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Bu arastirmanin amaci; muhasebe meslek mensuplarinin is tatmini ve hile egilimi
arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmistir. Calismanin birinci boliimiinde muhasebede hata ve
hile, ikinci bdliimiinde is tatmini ile ilgili kavramlar agiklanirken, tiglincii boliimde ise yaptigimiz
aragtirma ile is tatmini ve hile egilimi arasindaki iliski ortaya konmaya c¢alisilmistir. Bu amag
dogrultusunda 374 muhasebe meslek mensuplarina anket uygulanmistir. Yapilan analizler
sonucunda is tatmini ile hile egilimi arasinda negatif yonlii anlaml bir iligki tespit edilmistir.
Ayrica meslek mensuplarinin yas, cinsiyet, mesleki tecriibe, mesleki unvan gibi demografik

ozellikler agisindan hile egilimlerinin farklilagmadigi goriilmektedir.
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The purpose of this research; It is aimed to examine the relationship between job satisfaction and
fraud tendency of professional accountants. In the first part of the study, errors and fraud in
accounting are explained, in the second part, concepts related to job satisfaction are explained, and
in the third part, the relationship between job satisfaction and fraud tendency is tried to be revealed
through our research. For this purpose, a survey was administered to 374 professional accountants.
As a result of the analysis, a negative significant relationship was determined between job
satisfaction and cheating tendency. In addition, it is seen that the cheating tendencies of the
professionals do not differ in terms of demographic characteristics such as age, gender, professional

experience and professional title.
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GIRIS

Kiiresellesmenin getirdigi dijitallesme ile birlikte bir¢ok alanda sinirlar ortadan kalkmus,
isletmelerin artan is hacmi ve muhasebe islemlerinde birtakim hatalarin olmasiyla birlikte

calisanlarin hileye bagvurmalarinin olasiligini artirmistir.

Bu tez ¢alismasinda, Diyarbakir ilinde faaliyet gosteren muhasebe meslek mensuplarinin is

tatmin diizeyinin hile egilimine etkisi lizerine bir aragtirma yapilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde, hata ve hile kavraminin literatiirde bulunan tanimlari ve
ozellikleri belirtilmis, hata ve hilenin nedenleri, tiirleri ve arasindaki farklar ayrintili olarak
aciklanmis, hileyi yapan taraflar tanimlanarak hile kurami {izerinde ayrintili bir sekilde
durulmustur. Hile iiggeninden olusan unsurlardan baski, firsat ve hakli gosterme kavramlar1 da

ayrintili bir sekilde agiklanmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise, is tatmininin tanimi ve 6nemi ortaya konmustur. Is
tatminini etkileyen faktorlerin neler oldugu siralanmustir. Is tatmini kuramlari olan ‘kapsam
kuramlar1’ ve ‘siire¢ kuramlar1’ agiklanmais, i tatmini boyutlari olan ‘i¢sel is tatmini’ ve ‘digsal is
tatmini’ ile ilgili aciklamalara yer verilmistir. Is tatmininin benzer kavramlar ile olan iliskisi
aciklanmig, is tatmin diizeyine tarihsel siirecte yaklasim bigimleri ayrintili bir sekilde yer
verilmistir. Boliim sonunda, is tatmininin sonuclar1 ve is tatminsizligin sonuglara ayrintili bir

sekilde yer verilmistir.

Calismanin {giincii boliimiinde, arasgtirmanin gerceklestirme amaci, modeli, evreni,
orneklemi, varsayim ve smirliliklara yer verilmistir. Diyarbakir ilinde 274 muhasebe meslek
mensubuna anket yapilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda olusturulan anket, birinci boliim kisisel bilgi
formu, ikinci boliim is tatmini 6l¢egi ve son olarak da hile 6lgeginden olusmaktadir. Uygulanan
anketler ile elde edilen veriler, gecerlilik (faktdr analizi) ve gilivenirlilik analizlerine, frekans
dagilimu, t- testi ve anova testine, uyum degerleri ve yol analiz modeli seklinde hipotezler test edilip
yorumlanmigtir. Yapilan analizler sonucunda is tatmini ile genel hile egilimi arasinda -0,40 negatif
yonlii bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Is tatmini ile icsel hile egilimi arasinda -0,36, is

tatmini ile digsal hile arasinda ise -0,42 negatif yonlii bir iligkinin bulundugu tespit edilmistir.



1. MUHASEBE MESLEK MENSUPLARININ iS TATMIN DUZEYLERININ, HiLE
EGILIM DUZEYLERINE ETKISI

Kiiresellesmenin getirmis oldugu dijitallesme sonucunda muhasebe is ve islemlerinde
birtakim hatalarin olmas1 kaginilmazdir. Bununla birlikte ¢alisanlarin birtakim nedenlerden dolay1
muhasebe islemlerinde hileye basvurmalart olasidir. Bu nedenle asagida dncelikle muhasebede

hata kavramina deginilecek, ardindan muhasebede hile kavrami incelenecektir.
1.1.Muhasebede Hata

Muhasebede mali tablo olusturma, tablolar1 yorumlama, veri isleme ve analizi siireglerinin
herhangi birinde gercek durumun gozden kagirilmasi, farkli algilanip islenmesi, yanlis
yorumlanmasi veya yanlig bir tahminde bulunulmasi hata kavramiyla agiklanmaktadir (Okay,2011:
41). Uzay (2001), muhasebede hata kavramini; “sirket personelinin unutkanlk, dikkatsizlik,
bilgisizlik gibi nedenlerle bilmeyerek ve/veya istemeyerek yapmis oldugu yanlhsliklar” seklinde
tanimlamistir (2) Nazli (2014), hata kavramini “deger” ve “ilke” kavramlari temelinde tanimlamis
ve muhasebede hata kavrami i¢in; muhasebe alaninda genel kabul gormiis temel uygulamalara,
yonetmeliklere, kanunlara veya diger yasal metinlere aykir1 olan, ancak kasit unsuru bulunmayan
fiil olarak tanimlamustir. Ote yandan Okay (2011) muhasebede hata kavramini; “finansal
tablolarda ve muhasebe kayitlarinda yapilan matematiksel yanhshiklar veya muhasebe ilkelerinin
uygulanmasinda gézden kagma ve gercek verilerin kasitli olmayarak yanhs beyan edilmesi”

seklinde tanimlamistir.

Eren (1999) hata kavramini “dar anlamda hata” ve “genis anlamda hata” olmak tizere iki
farkli sekilde tanimlamistir. Buna gore dar anlamda hata kavramini; Gergek hakkinda suursuzca
yapilmis olan eksiklikler ve yanligliklar seklinde tanimlamistir. Genis anlamda hata kavramini ise;
“i¢erisinde hem bilgisizlik hem de suursuzluk barindiran kavramdir. Yani burada hataya sebep olan
temel unsur bilgisizliktir” (Eren, 1999:457).



1.2. Muhasebe Hata Tiirleri
Kiiresellesmenin getirmis oldugu dijitallesmis sonucunda teknolojinin gelismesi ile birlikte
hata sayilarinda gittikce azalma olmasina ragmen, uygulamada belirli hata tiirlerine

rastlanmaktadir. Muhasebede hata tiirleri su sekilde siniflandirilmak miimkiindiir (Celik, 2010:4).

-Matematiksel (hesapsal) hatalar

- Kayit hatalar1

-Tekrarlama ve unutma hatalari

-Nakil (virman) hatalar1

-Defter ve belge diizeninde yapilan hatalar
-Muhasebe ilkelerini uygulamada yapilan hatalar

-Bilango hatalaridir.

1.2.1.Matematiksel (Hesapsal) Hatalar
Matematiksel hatalar muhasebe islemlerinde kullanilan belge ve defterler lizerinde ¢ikarma,
carpma, bolme ve toplama islemleri yapilirken aritmetik islemler neticesinde olusan hesaplama

hatalaridir. Yapilmas1t muhtemel hesaplama hatalar1 su sekildedir (Kaymak, 1996: 69)
-Amortisman hesaplamalarinda yapilan hatalar,
-Yevmiye defteri ile defteri kebir toplamlarinda yapilan islem hatalari,
-Kasa defterinde ¢ikarma ve toplama islemlerinde yapilan hatalar,
-Envanter ¢izelgelerinde yapilan toplama ve ¢arpim hatalari,
-Bilancgo ve gelir tablosu toplamlarinda yapilan islem hatalari,
-Fatura {istiine yazilan KDV hesaplamasinda yapilan ¢arpim hatalari,
-Maas bordrolarinin toplaminda yapilan hatalar,
-Yeniden degerleme yontemleri esnasinda yapilan ¢carpma islemi hatalari.

Cift tarafli kayit sistemi sebebiyle kayitlar {izerinde hatalarin tespit edilmesi miimkiin

olmayabilir. Genellikle bu tiir hatalar amortisman, yeniden degerleme, maliyet artis fonu, katma



deger vergisi gibi aritmetik islemlerin gergeklestirildigi hesaplarda meydana gelmektedir (Okay,
2011: 43).

1.2.2.Kayit Hatalar1
Muhasebede yapilan islemlerin muhasebe defterlerine kaydedilirken hesap ve sayilarda

yapilan yanlisliklar neticesinde olusan hatalardir (Kirik, 2007: 41).
Kayit hatalar {i¢ sekilde siniflandirilmistir;

- Rakamsal Kayit Hatalar1

- Hesap Hatalari

-Zaman Dilimi ve Tarih Olarak Ger¢eklesen Hatalar

1.2.2.1.Rakamsal Kayit Hatalan

Muhasebe belgelerindeki tutarlar1 kaydederken, fazla ya da eksik yazilmasi, rakamlarin
yerlerinin degigmesi nedeniyle yanlis kaydedilmesi neticesinde olugan hatalardir. Kayit altina
alman bir islemde bir sifirin eksik yazilmasi ya da 850.000 TL’nin 580.000 TL seklinde
kaydedilmesi bir rakam hatasidir. Yapilan bu hatalar tespit edebilmek icin yanlis kaydedilen evrak
ile ilgili muhasebe kaydinin karsilastirilmasi gerekmektedir (Tang, 2004: 8).

1.2.2.2.Hesap Hatalan

Muhasebe islemlerinde muhasebe esaslarina ve vergi usul kanunlarina uygun
yorumlanmamasi neticesinde bagka hesaplara kayitlarin kaydedilmesinden kaynakli hatalardir.
Bankalar hesabina alacak yazilmasi gerekirken, bor¢ hesabina alacak yazilmasi 6rnek olarak
verilebilir (Kaval, 2005: 64). Bu tiir hatalar genel kabul gérmiis muhasebe usul, ilke ve kurallarina

uygun sekilde islemin dogru hesaba yapilmamasindan kaynaklanmaktadir (Okay, 2011: 43).

1.2.2.3.Zaman Dilimi ve Tarih Olarak Gerc¢eklesen Hatalar

Kaydedilmis olan bir muhasebe evrakinin tarihi ve kayit altina alinan islemin tarihinin
birbirinden farkli olmasi, incelenen dénemin tarihi ve hazirlanan mizan ya da finansal tablonun
farkli doneme ait olmasi ya da bir sonraki doneme ait muhasebe verilerinin bir 6nceki doneme

aktarildiginda gergeklesen hatalardir (Giiglii, 2005:74-75).



1.2.3.Tekrarlama ve Unutma Hatalan

Bu tiir hatalar, muhasebe is ve islemlerinin ilgili doneme unutularak kaydedilmemesi ya da
ayn1 islemin birden fazla kaydedilmesi biciminde meydana gelmektedir. Ornek olarak isletmenin
bir mal ya da hizmeti satin aldiginda faturanin fakslamasi ile kaydinin olusturulmasi ve faturanin
asli ulastiginda tekrar kaydinin yanlislikla yapilmasi bu tiir hataya 6rnek verilebilir (Tang, 2004:
10).

Isletmenin gider ve gelirlerinin oldugu déneme kaydinimn unutulmas1 unutma hatasina neden
olmaktadir. Belgelerin kayit altina alinmas1 esnasinda islemlerin takibi yapilarak bu tiir hatalar
onlenebilmektedir. Unutma hatalari, muhasebe ¢alisanlarinin kendi biinyelerinde yaptiklar

denetim ve arastirma ile zamaninda dnlenebilmektedir (Celik, 2010: 11).

Muhasebede ¢ok fazla yapilan tekrarlama hatalar su sekildedir (Kaymak,1996: 84).
-Ayni belgenin birden ¢ok kullanilarak muhasebe kayitlarina gecirilmesi,
-Bir islemin iki farkli deftere tekrardan kayit yapilmasi,

-Ayn1 islem ya da hesaplara ayni islem, dolayisiyla farkli tarihlerde tekrardan kayit

yapilmasi gibi sonuglar meydana gelmektedir.

1.2.4. Nakil (Virman) Hatalan

Muhasebe personellerinin muhasebe ile ilgili islemleri mizana, yevmiye defterine, biiyiik
deftere yanlis aktarimi ve farkli bir hesaba kaydedilmesi sonucu olusan hatalardir (Tang, 2004:9).
Ornegin, Giinliik defterdeki 2.400 TL’nin defteri kebire aktarilirken 24,000 olarak kaydedilmesi,
ya da 710 Direk Ilk Madde ve Malzeme gideri hesabina gegirilen tutarin defteri kebirde 720 Direkt
Iscilik Giderleri Hesabina gegirilmesi bu hatalardandir. Muhasebe is ve islemleri esnasinda ortaya

c¢ikan nakil hatalar su sekildedir (Kaymak,1996: 80).
-Tutarin yanlis kaydedilmesi,
-Dogru olan tutarin yanlis hesaba aktarilmasi,

-Alacagina yazilmasi gereken tutarin ayni hesabin borcuna yazilmasi,



-Giinliik defter ile defteri kebir arasindaki nakil esnasinda yazilan bir rakamin iki kez

kaydedilmesi,

-Tutarlarin giinliik defterden defteri kebire nakil isleminin unutulmasidir.

1.2.5. Defter ve Belge Diizeninde Yapilan Hatalar

Bu tiir hatalara, fatura ve benzeri belgelerde imza kase olmamasi, agik olan bir faturanin
kapali fatura gibi gosterilmesi, 6rnek olarak verilebilir. Bu tiir hatalarda, kayda esas bir belgenin
gecerliligi tartisma konusu olabilmektedir. Ornegin: Vergi yiikiimliiliigii olan bir isletmenin
sagladig1 gelire karsilik diizenlemesi gereken faturayr gider pusulasi olarak diizenlemesi 6rnek

olarak verilebilir (Geng, 2009,11).

1.2.6. Muhasebe ilkelerinde Uygulamada Yapilan Hatalar

Calisanlarin muhasebe kavramlarini uygularken tam aciklama, sunma ve siniflandirma gibi
konularda hata yapmasidir. Ornegin: Isletme c¢alisanin makine techizat ve tamir giderleri
O0demelerini yaparken yanlig yorumlayarak aktiflestirmis, bundan dolay1r makine ve techizatlar
hesab1 bakiyesi ile donem net karinin oldugundan daha fazla hesaplanmasi bu tiir hatalara 6rnek

verilebilir (Geng, 2009: 11).

1.2.7. Bilanco Hatalar:

Bilango isletmenin sahip oldugu varliklarin ve kaynaklarmin belli bir donemde
yayinlandig1 ve aciklandig: tablodur. Bilangonun olusturulmasinda muhasebenin temel ilke ve
esaslar1 dikkate alinmaktadir. Bu ilke ve esaslara uyuldugu takdirde isletmenin finansal durumu ile
ilgilenen taraflar dogru karara ulasabilmektedir. Bilanco olusturulurken bu kurallar goz ardi
edildiginde, bilanco hatalar1 olugsmaktadir. Bilango hatalar1 degerleme ve hesaplarin birlestirilmesi

seklinde iki grupta incelenmektedir (Agik, 2012:354).

1.2.7.1.Degerleme Hatalar:

Degerleme hatalari, personellerin ve muhasebe meslek mensuplarinin muhasebe iglemlerini
gerceklestirirken bilgi eksikligi, gerekli 6zenin gosterilmemesi ya da dikkatsizlikten dolay1
muhasebenin kaynak ve varlik hesaplarinda yanlis degerlemeler sonucunda yaptiklar1 hatalaridir
(Alptiirk,2008: 398). Isletmede calisan personelin bilgisizliginden 6tiirii bilangonun borg ve alacak

hesaplarinda yanlis degerleme sonucu olusan hatalardir (Okay,2011:45). Ornegin, Isletmenin



elinde bulundurdugu makine ve techizatlar, demirbaslar ve tasitlarda yipranmalar; stokta olan
mallarda bozulmalar; sabit kiymetlerde yipranma ve aginmalar yasanabilmektedir. Bu durumlar
sonucunda ortaya ¢ikan deger kayiplar1 bilangcoya dogru sekilde yansitilmaz ise bilango gergek

durumu gostermeyecektir (Tang, 2004: 11).

1.2.7.2.Hesaplarin Birlestirilmesi

Hesaplarin birlestirilmesi, isletmenin aktif ve pasif hesaplarinin karsilastirilmasiyla
islemlerin tek hesapta birlestirilmesidir. Yapilan bu hatalar finansal tablolardaki sonucu
etkilememekte, fakat bilango analizlerini zorlastirmaktadir. Bu durum ayrica bilangonun agiklik
ilkesine terstir (A¢ik, 2012:354). Bu tiir hatalar isletmelerin, yapmis oldugu is ve islemler ile ilgili
kayitlar1 Tek Diizen Hesap Plani’na gore ayr1 hesaplarda kaydetmesi gerekirken, yapilan is ve
islemleri tek bir hesap adi altinda kaydetmesi veya hesaplarin birbiriyle mahsup edilmesi
sonucunda meydana gelen hatalardir. Ornegin: A isletmesinden B isletmesine olan senetli borcu
ile B isletmesine olan senetli alacagini 121 Alacak Senetleri ile 321 Borg Senetleri hesaplarina ayri
ayr1 izlemesi ve kaydetmesi gerekirken, tek bir hesabin alacagini ve borcunu caligtirarak bu

senetleri takip etmesi hesaplarin birlestirilmesi hatasina 6rnek verilebilir (Okay, 2011: 46)

1.3.Muhasebede Hatalarin Nedenleri
Muhasebe is ve islemlerinin giiniimiizde bilgisayar ile yapilmasi muhasebe hatalarini
azaltmis olsa da, tamamiyla yok edememistir. Glinlimiizde hala devam eden muhasebe hatalar1 su

sekildedir (Giiveng, 2009: 20-21; Kaval,2008: 78).

-Mali tablolarda kullanilan bilgilerin tahlili ve toplanmasi esnasinda gergeklesebilecek
hatalar,

-Kayitlarin tekrarlanmasi veya unutulmasi, yanlhs degerlendirilmesi,
-Belgenin kaybolmasi,
-Hesap birlestirmelerinin uygunsuz yapilmasi,

-Kayit esnasinda ortaya ¢ikan hatalardir (hesap ad1 hatasi, rakam hatasi).



Muhasebe is ve islemlerinde yapilan hatalar ¢ogunlukla bilgisizlik, tecriibesizlik ihmal ve
dikkatsizlikten kaynaklanmaktadir (Dumanoglu, 2005: 350). Hatalarin nedenlerini su sekilde

O0zetlemek mimkiindir.

1.3.1.ihmal ve Dikkatsizlik

Muhasebede olaylar ve islemler meydana gelirken, muhasebe islemlerinde gerekli 6zen ve
dikkatin gosterilmesi 6nemli bir konudur. Gerekli 6zen ve dikkat gosterilmez ise yapilan islemlerde
hata ¢ikmast olasidir (Kirik,2007:40). Muhasebe is ve islemlerinde yapilan hatalara neden olan
dikkatsizlik ve ihmal diizenlenen mizanlarla donem sonlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Dikkatsizlik ve
ithmalden dolay1 ortaya ¢ikan hatalarin tespit edilmesi diger hatalara nazaran daha kolaydir.
Dikkatsizlik ve ihmalden kaynakli yapilan bu hatalar zarar goren tigiincii sahislar tarafindan da
bulunabilmektedir (Pamukgu, 2000:6).

1.3.2.Bilgisizlik ve Tecriibesizlik

Isletmelerde yeni ise baslayan ve deneyimsiz calisanlarin olmasi neticesinde birtakim
hatalar meydana gelmektedir (Kirik.2007: 39). Muhasebe departmanin da ¢alisanlarin genel kabul
gormiis muhasebe ilke, kavram ve kurallarini, yasal diizenlemelerini ve isletmenin muhasebe
diizenini 1y1 bilmemesi, ¢esitli karisikliklara ve hatalara neden olabilmektedir. Muhasebe hatalarini
engellenebilmenin bir yolu diiriist, iyi yetismis, bilgili muhasebe ¢alisanlarina sahip olmaktan
gecmektedir. Ayrica isletme personeline, gerektigi zaman panel, seminer ya da konferans yoluyla

egitimler verilmesi de gerekmektedir (Okay, 2011: 55).

1.4.Muhasebede Hile

Tiirk Dil Kurumu hile kavramint “bir kimseyi aldatmak, yaniltmak icin yapilan oyun”
seklinde tanimlamistir (TDK, 2022). Ote yandan Bozkurt (2016), hile kavramin; “ haksiz veya
yasa disi kazancin giivence altina almak i¢in kasten uygulanan bir aldatmaca” olarak tanimlamistir
(60). Baska bir tanima gore hile, “bilin¢li olarak aldatma veya 6nemli bir bilgilinin iradi olarak
yvanlis agiklanmasi bi¢iminde gézlenen diiriistliikten sapmalar” olarak tanimlamistir (Kandemir,
2010:11). Muhasebede hile kavrami da; bir isletmenin sahip oldugu varliklarin veya kaynaklarin
bilerek yanlis kullanilmasi ve kendi menfaati i¢in c¢alisanin yarar saglamasi olarak ifade
edilmektedir (Abdioglu, 2007: 121;Giliredin, 2010: 134). Muhasebede yapilan hatalarin

dikkatsizlik ve bilgisizlik neticesinde olusmasina ragmen muhasebede goriilen hilelerde kasit



unsuru vardir. Kasit su¢lunun hukuken aykir1 bir eylem islemekte oldugunu ve bu eylemi bilerek
yaptiginin gostergesidir (Nazli, 2014: 24). Hile kavramiyla yapilan tanimlamalarda ortak noktalar
su sekildedir (Bozkurt, 2009: 60).

-Hile kasith olarak yapilmaktadir,

-Hile yapan kisi kendisine fayda saglamaktadir,
-Hileye ugrayan kisi aldatilmaktadir,

-Hileye ugrayan kisi zarar gérmektedir,

-Hile fiili, gizli olarak yiiriitiilmektedir.

Muhasebe islemleri gergeklestirilirken muhasebe hileleri genellikle belgeler iizerinde
bilerek yapilmakta, muhasebe hatalari ise kayitlar lizerinde yapilmaktadir. Muhasebe hilelerini
belgeler iizerinden suurlu olarak yapilmasi nedeniyle muhasebe yontemleri ile ortaya ¢ikartmak
beklenmemektedir. Hilelerin tespit edilmesinde goérevli olan kisinin beceri ve tecriibesi oldukca
onemlidir. Bu sebeple inceleme esnasinda gorevli olan kisinin arastirmaci ve oldukca dikkatli
olmasi gerekmektedir (MHUD, 2004: 128). Muhasebe hile yapma amaglarini su sekilde siralamak
miimkiindiir (MHUD, 2004: 151).

-Kar1 ciizi miktarda dagitma arzusu,

-Hakk1 olmayan tesviklerden faydalanma arzusu,

-Yolsuzluklar: 6rtbas etme istegi,

-Isletmedeki ortaklarim birbirini kandirma arzulari,

-Vergi kagirma fikri,

-Zimmetine ge¢irmenin Ortbas edilmesi istegi,

-Hisse senedi fiyatlarinin olmasi gerekenden daha farkli gosterilmesi istegi

Dolandiricilik, acik kapr veya kolay erisim politikalarina sahip olmaktir. A¢ik kapr politikalar

dolandiricilig iki sekilde dnlenir. Oncelikle, birgok insan dolandiricilik yapar ciinkii kendilerinden



baska konusacak kimsesi yok. Bazen, insanlar sorunlar1 kendilerine yansittiginda bakis acilarini
kaybederler Bu perspektif kaybi, diiriist olmayan kararlar almaya yol acar. ikinci, acik kapi
politikalar, yoneticilerin ve digerlerinin c¢alisanlarin  baskilarindan, sorunlarindan ve
rasyonellestirmelerinden haberdar olmalarini saglar. Bu farkindalik yoneticilerin dolandiricilik
onleme adimlandir. Arastirmalar géstermistir ki, cogu dolandiricilik (bir ¢alismada yiizde 71) tek
basina hareket eden kimse dolandiriciliga bagvurma ihtimali yiiksek, birileriyle hareket eden kimse
bu tiir dolandiricilig1 6nleyebilir. Dolandiricilik agik kapi politikalariyla 6nlenebilir. Arastirmalar
gostermistir ki pozitif personel ve isletim politikalari, yiiksek veya diisiik dolandiricilik ortamlarina
katkida bulunan 6nemli faktorlerdir. Belirsizlik 6rnegin is glivenligi ile ilgili yliksek dolandiricilik
ortamlar1 ile diger personel ve goriinen ¢alisma kosullar1 ve prosediirleri yiiksek dolandiricilik

ortamlarina katkida bulunmak i¢in sunlari igerir (Albrecht, v.d.2011: 111-112).

+ Onemsemeyen veya dikkat etmeyen ydneticiler diiriistliik (kayitsiz veya uygunsuz
davranis)

* Yetersiz iicret

» Is performansinin taninmamasi

* Makul olmayan biit¢e beklentilerinin dayatilmasi

* Calisanlarin belirli bir yasam tarzi yasadiklarina dair beklentiler

* Organizasyonda algilanan esitsizlikler

* Yetersiz gider hesaplari

* Otokratik veya diktatorce yonetim

* Diisiik sirket sadakati

* Kisa vadeli is odagi

* Krize gore yonetim

* Kat1 kurallar

¢ Olumsuz geribildirim ve pekistirme

* Farkliliklarin bastirilmasi

* Zay1f tanitim firsatlar

* Diismanca ¢alisma ortamlar1

* Yiiksek ciro ve devamsizlik

* Nakit akis1 veya diger mali sorunlar
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* Proaktif yonetim yerine reaktif yonetim

* Tekerlekli satici, diirtiisel, hassas, duygusal veya baskin kisilikleri modelleyen yoneticiler
* Destekleyici iliskilerden ziyade rekabete dayali iliskiler

* Yetersiz egitim

* Net kurumsal sorumluluklarin olmamasi

« Kotii iletisim uygulamalari

1.5.Muhasebe Hilelerinin Nedenleri
Muhasebe hilelerinin temel sebeplerinden birisi de vergi kagirmadir. Muhasebe hilelerinin
ortaya ¢ikma sebepleri farkli sekillerde siniflandirilabilir. Bunlardan en 6nemlileri su sekilde

aciklanmaktadir (Kiigiiksavas,2006: 372-374).
-Alis ve satis hileleri,
-Isletme giderlerini yiikseltme,
-Ozel giderleri isletmeye aktarma,

-Arnzi giderleri gizleme.

1.5.1.Als ve Satis Hileleri

Alis hilelerinde, faturada malin fiyatinin farkli tutarda kayit altina alinarak yiiksek tutarda
faturanin kesilmesi ile meydana gelen muhasebe hilesidir (Kiigiiksavas,2006: 373). Satis
hilelerinde, yiiksek olan malin fiyatinin diisiik tutarda faturada yazilmasiyla gergeklesen muhasebe
hilesidir (Sonsuzoglu, 1996: 97).

1.5.2.Isletme Giderlerini Yiikseltme
Isletmelerde yapilan hilelerden biri isletme giderlerini yiiksek gostererek isletmenin

odeyecegi KDV matrahini diistirmektir (Tagkiran, 1995: 29).

1.5.3.0zel Giderleri isletmeye Aktarma

Ozel giderleri isletmeye aktarma, isletme ile ilgili olmayan giderleri isletme gideri
icerisinde godsterilmesidir. Ornegin: sahsi sigorta giderleri, bagis, hediye vb (Kiigiiksavas,2006:
373).
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1.5.4.Anizi Giderleri Gizleme
Isletmenin normal faaliyetleri ile ilgisi olmayan gider tiirlerine arizi giderler olarak ifade
edilmektedir. Bu giderlerin gizlenmesi ile vergi konusunda hile yapilmaktadir. Arizi giderlere

ornek olarak iskontolar, fatura dis1 uygulanan 6zel indirimler gosterilebilir (Okay,2011: 78).

Isletme calisanlar, kisisel veya farkli bir sebeple yarar saglamak hedefiyle ya da
dolandiricilik, hirsizlik gibi yolsuzluklar1 gizlemek amaciyla kayit evrak ve belgeler iizerinde

degisiklikler yapilabilmektedir (Bozkurt, 2016: 114).

1.6.Muhasebe Hilelerinin Yapilma Nedenleri

Mubhasebe hilesinin yapilmasinda asil etken kisi, ahlak, etik davranis ve sosyal toplum
unsurlaridir. Hileye bagvurmanin farkli sebepleri olabilir. Sonu¢ olarak yapilan islem ve
gerceklestirilen eylemin etik bir degeri bulunmamakla birlikte kanuni bir dayanagi da yoktur.
Doniisen ve degisen bilgi devrinde personellerin ve emek unsurunun igletmeler i¢in bir maliyetten
cok bir varlik, kaynak unsuru haline gelmistir. Personellerin ya da emek unsurunun isletme
stratejisinin disinda tutmak, 6zliik ve sosyal olanaklarin eksik sunulmasi bireyleri etik olmayan

davraniglara yonlendirebilir (Nilgiin, 2014: 112).

1940larin sonlarinda Kriminolog ve Sosyolog Donald Gressey tarafindan gelistirilen hile
iicgeni olarak isimlendirilen kurama gore; hilenin yapilmasi i¢in hilenin islendigi yerlerde ¢
durumun varligi s6z konusudur: Firsat, Baski ve de Hakli Gostermedir. Donald Gressey’in
gelistirdigi Hile Uggeni kuramina gore hile yapan bireyleri, hile yapmaya sevk eden faktorlerin
psikolojik ve sosyal ortamdan kaynaklandigini1 belirtmektedir. Giinliikk hayatin igerisindeki sosyal
ve ekonomik baskilar, ¢aligma yerinde ki baskilar, aliskanliklardan kaynakli dogabilecek baskilar
neticesinde bireyleri hile yapmaya sevk etmektedir. Genel olarak goriilen baski unsurlar1 su

sekildedir (Ertikin, 2017: 75-76).
-Ekonomik baskilar,
-Para kazanma hirsi,
-Giizel sartlarda yagama arzusu,

-Yiiksek meblaglarda kisisel borg¢lar,
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-Yiiksek meblagh saglik harcamalari,
-Beklenmeyen finansal ihtiyaglar,

-Kotii aligkanliklardan kaynaklanan baskilar,
-Is ile ilgili baskilar,

-Diger baskilar seklindedir.

Firsatlar olarak bilinen bir diger durum ise hileyi gergeklestirecek bosluklarin olmasidir.
Bu bosluklar iyi bir yonetim ve organizasyonun olmamasindan ya da i¢ kontrol mekanizmasinin
eksikliginden kaynaklanabilmektedir. Genel olarak goriilen firsat unsurlar1 su sekildedir (Ertikin,
2017: 75-76).

-Isletmede hileli davranislar1 énleyecek ya da ortaya ¢ikartabilecek bir i¢ kontrol sisteminin

zay1f olmasi,
-Ortaklarla ve tigiincii kisilerle yapilan gizli sézlesmeler,
-Zay1f ahlak politikalari,
-Personellerin yaptiklari faaliyetlerin kalitesini degerlendirmede yetersizlik,
-Isletmede personeller arasinda bilgi alis verisinin zayif olmast,
-Ust yonetimde olan umursamazlik, cahillik, ve beceri eksikligi,
-Saglikli i¢ kontrol yapisinin olmamasi.

Hakl1 gosterme ise karsilasilan 6nemli nedenlerden biridir. Genellikle alt kademe calisan
personeller tarafindan gerceklestirilen hilelere karsi savunma mekanizmasi, yapilan hilenin hakli
olarak gerceklestiginin diisiintilmesidir. Genel olarak goriilen hakli gdsterme unsurlar su sekildedir
(Jafarova, 2009: 12-21).

-Paray1 6diin¢ almistim daha sonra 6demesini yapacaktim,
-Bu olay neticesinde hi¢ kimse darilmada,

-Yaptigimin sug tegkil ettigini bilmiyordum,
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-Yaptigim igin karsihigidir,

-Iyi bir amag i¢in bu paray1 almistim,

-Isletme bunu coktan hak etmisti,

-Isletme vergi kagakg¢ilig1 yaptig1 igin zaten bana ait olan seyi aldim.

Muhasebe hilelerinin yapilma nedenlerine su 6rnekler verilebilir (Kirig, 2021: 21).
-Vergi kacirma fikri,

-Ortaklarin birbirlerini kandirma arzusu,

-Daha az temettii pay1 dagitma istegi,

-Yolsuzluklarin ortbas edilmesi,

-Hak etmedigi tesviklerden faydalanma arzusu,

-Zimmetlerin saklanmasi.

1.7. Hata Kavram ve Hile Kavram Arasindaki Fark

Muhasebe islemlerinde hata ve hileye sik sik karsilasilmaktadir. Hata ve hile kavrami ¢ok
fazla karigtirillmaktadir. Hile kavramu ile hata kavrami arasindaki temel ayrim kasit unsurunun olup
olmamasidir. Hata kavraminda ihmal, bilgisizlik ve dikkat eksikligi soz konusudur, kasit unsuru
s0z konusu degildir. Hile yapan kurum veya bireylerin amaci haksiz kazang saglamaktir. Hata
yapan kisilerin kendilerine faydasi bulunmamaktadir. Tam tersi kendilerine zararlari
dokunmaktadir (Dumanoglu, 2005: 349). Isletme calisanlar1 genel olarak yaptiklar1 hatalarda kasit
bulunmazken isletmenin yoneticisi ve paydaslarinca yapilan hilelerin bilerek yapildig

gorilmektedir ( Erol, 2008: 231).

Muhasebe hatalari, uzmanlik ve bilgi eksikliginin yaninda ithmalden kaynaklanmaktadir;
muhasebe hilesinde ise, her zaman art niyet vardir ve bunu ortaya cikartmak ¢ok zordur
(Bozkurt,2016: 60). Tablo 1.1°de hata ile hile arasindaki farklar asagida gosterilmektedir (Karaca,
2018: 34).
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Tablo 1.1. Hata ve Hile Arasindaki Farklar

HATA HILE
Hata kavraminda kasit unsuru yoktur. Hile kavraminda kasit unsuru vardir.
Kayit ile sinirlidir. Kayitlar1 gizlemek i¢in belgelerde
degisiklik yapilir.

Birileri zarar goriir ama kendileri fayda | Birileri zarar goriir ve bundan fayda

saglamaz. saglanir.

Personeller tarafindan daha ¢ok yapilir. Miidiirler ve yoneticiler tarafindan daha
cok yapilir.

Personelin dikkatsizliginden ve | Yonetim tarafindan haklar1 olmayan bir

bilgisizliginden kaynaklanmaktadir. durumdan fayda saglamak amaclanir.

Hatanin ortaya cikarilmasi kolaydir. Hilenin ortaya ¢ikarilmasi zordur.

Kaynak: Karaca, Muhasebedeki Hata ve Hilelerin Anfis Yontemi Ile Denetlenmesi,
2018: 34.

1.8.Muhasebe Islemlerini Gerceklestiren Tarafa Gore Hile Tiirleri

Muhasebe islemlerinde yapilan hileler, kisisel yarar saglamay1 hedeflediginden dolay:
farkli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Hem isletme i¢i hem de isletme dis1 liglincli sahislar
tarafindan yapilan hilelerin birden fazla tiirti bulunmaktadir. Genel itibariyle hile tiirleri su sekilde

siralanmaktadir (Bozkurt, 2009: 64-66).

- Calisan Hileleri
- Yonetim Hileleri
- Yatirim Hileleri
- Satic1 Hileleri

- Miisteri Hileleri

1.8.1.Calisan Hileleri

Isletmeye ait olan varlik ve kaynaklarn kétiiye kullanilmasi, varlik ve kaynaklarin
amacinin disinda kullanilmasidir. Baska bir ifadeyle varlik ve kaynaklarin bir ya da birden fazla
personele amag dis1 aktarilmasidir. Isletmenin alt derecedeki personelleri tarafindan varlik ve

kaynaklarin kotiiye kullanilmast ¢ogunlukla su sekildedir (Giiredin, 2010:135);
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v Isletmenin miilkiyet haklarinin ya da varlik ve kaynaklarinin ¢alimasi,

v Varlik ve kaynaklarin bireysel ¢ikarlar i¢in kullanilmasi,

v Isletmenin biinyesinden ayrilan personellere ddeme yapilmis gibi gosterilmesi,

v Isletmenin gercekte almadigi mal ya da hizmet icin ger¢ek olmayan saticilara
0deme yapmasi veya daha once 6deme yapmis gibi gosterilmesi,

v Personellerin tahsilatlar1 kendi zimmetine gegirmesi,

v Stoklarin satilmak i¢in ¢alinmasidir.

Calisan hileleri isletmede goriilen en yaygin hile tiiriidiir. Isletme calisanlar tarafindan
yapilan hilelerde genellikle zarar gorenler isverenlerdir (Mengi ve Tiirkmen, 2013: 33). Calisan

hileleri su sekilde azaltilabilmektedir (Karakaya, 2016: 166-167);
-Etkili i¢ kontrol ve i¢ denetim mekanizmasina sahip olmak,
-Y6netim yapisinin etkili olmast,
-Yoneticilerin uyguladiklari yontem ve emirlerle yapilan hile politikalari,
-Isletme faaliyetlerinin tiim asamasinda etik ortamin olusturulmasi

Isletmeler personellerin yaptig1 hileleri 6nlemek i¢in is ortaminin iyilestirilmesine, ise kabul
edilme siireglerine ve i¢ denetim sisteminin etkili bir sekilde uygulanmasina dikkat etmelidir

(Manning, 2005: 300).

1.8.2.Yonetim Hileleri

Bu tiir hileler, hileyi yapan kisinin 6zellikleri ile uygulama bi¢imi bakimindan diger hile
cesitlerinden farklidir. Isletmenin kayitlarinda ve mali tablolarinda ydneticinin yararina yapilan
hilelerdir. Yoneticilerin isletmeyi oldugundan daha iyi gostermek i¢in finansal raporlar ve
kayitlarda yaptig: hilelerdir. Yoneticiler bu tiir hilelere isletmelerin mevcut durumunu daha kotii
ya da daha iyi gostermek igin bagvurmaktadir (Sipahioglu, 2019: 23). Isletme yonetimi hisse
senetlerinin borsada degerini artirmak, daha ¢ok kredi alabilmek, borsada hisse basina diisen kar1
yiikseltmek ve kamuoyundaki imajin1 kuvvetlendirmek, daha az vergi 6demek, kar1 az dagitmak,
gibi sebeplerle isletmenin finansal tablolarinda hileye bagvurmaktadir. Bu tiir hilelere su 6rnekle

verilebilir (Giiveng, 2009: 24);
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-Sahte belgelerle gider ortaya ¢ikartmak,

-Gider veya gelirleri mevcut durumundan ayri donemlere yansitmak,

-Amortisman tutarini fazla gdstermek veya amortisman ayirmamak,

-Satiglarda belge gostermeyerek geliri azaltmak,

-Oldugundan az veya yliksek degerleme yapmak,
Hileli finansal raporlama, yonetim hilelerinin bir diger adidir. Hileli finansal raporlama; firmalarin
ya da sirketlerin mali raporlardan yarar saglayacak kisileri yanlis yonlendirmek ve aldatmak

amaciyla finansal raporlarda yaptig1 hilelerdir. Sahte belge kullanma ve diizenleme, buna 6rnek

verilebilir (Yasar, 2015: 1).

1.8.3.Yatirim Hileleri

Yatirimlar konusunda yatirimciya dogru olmayan vaatlerde bulunarak para yatirmasi i¢in
yatirimetyt ikna etmek i¢in yapilan hilelerdir. Yatirim hileleri ile yonetim hileleri arasinda yakin
bir iliski vardir. iki tiir hilede de giiven ilkesi suiistimal edilmektedir (Arslan, 2018: 10). Yatirim
hilelerine su 6rnekler verilebilir (Citak, 2013: 8).

-Degerli esya hileleri: Bireyleri degerli olduklarima inandirdiklar1 esyalara yatirim

yapmalarini saglamak i¢in hile yapmalaridir.

-Piramit hilesi: Saadet zinciri olarak bilinen piramit hilesinde bireyler gruba kattiklart her

bir birey basina kar almaktadir.

-Uluslararas1 yapilan yatirim hilesi: Bagka lilkelerde yatirim yapmak icin biiylik bir

getirinin vaat edilmesiyle yatirim yaptirilmasidir.

-Borsa hilesi: Belirli isletmelere biiytik tutarlarda yatirim yaparak, kiiciik yatirimecilarinda
o alana yonelmesini saglamak, fiyatlar yiikseldiginde elindeki hisseleri satarak biiyiik kar elde

edilmesine yonelik hilelerdir.

1.8.4.Satic1 Hileleri
Isletmeye mal veya hizmet satan kisilerin isletme calisanlar ile birlikte ya da yalniz
baslarina gerceklestirdikleri hilelerdir (Bozkurt, 2009: 66). Bu hileler fiyatin oldugundan daha

yiiksek gosterilmesi, kaliteden 6diin verilmesi ya da 6demesi gergeklestirilmesine ragmen mallarin
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ya hi¢ gonderilmemesi ya da eksik gonderilmesi seklinde gerceklestirilmektedir (Celik, 2007: 48).
Ormegin, Boya iireten bir sirket boyalar1 tenekelere doldurmasi gereken miktardan ¢ok daha az
miktarda doldurarak boyalarin satisini gerceklestirmistir. Benzer durumda tohum satisinm
gergeklestiren bir birey satisini yaptigi tohumlarin i¢ine tohumlar1 andiran taglar birakarak tohumu
alan kisiyi kandirmistir. Fakat saticinin hilesi taglar arasindaki tohumlar1 kuslarin ayiklayip
yemesiyle ortaya ¢ikmigtir. Mal satim ve sirasinda etkili bir stok sayimi bu tiir hileleri ortadan
kaldiracaktir (Davia, 2000: 80;Albrecht, 2003: 10).

Sebze, meyve gibi tarim tirlinlerindeki kaliteli ve giizel malin 6n taraflara, kotii ve kalitesiz
malin ise arka taraflara konularak teslim edilmesi ya da satilmas1 satici hilelerine 6rnek verilebilir
(Ozeroglu, 2014: 186). Bu tiir hilelerde, saticilar anlasmaya uygun olmayan olmasi gerekenden
daha az ve kalitesiz mal aktarmakta, mallarin fiyatin1 apayr1 gostermekte, isleme uygun bir sekilde

fatura diizenlememektedir (Albrecht ve Zimbelman, 2012: 13).

1.8.5.Miisteri Hileleri

Miisteri hilesi, isletmeyi farkli sekillerde aldatarak isletme hizmetlerinin veya varliklarinin
iicret 6demesi yapmadan ele gegcirilmesi seklinde gerceklesmektedir (Celik, 2007: 48). Miisteri
tarafindan gerceklestirilen hileler, yalan sdylemek olabilecegi gibi, isletmenin kendi saticilarini
dolandirarak sahip olmamasi gereken mal ya da hizmetlere sahip olmasi seklinde de ortaya
cikabilmektedir. Bu tiir hilelerde miisteri ya isletmede c¢alisan saticinin yardimiyla bu hileleri yapar
ya da tek basma bu hileleri gerceklestirir. Miisteri 6demeyi yapmadan malin satin alinmasi,
O0demeyi yapmadigi halde 6denmis gibi gosterip malin satin alinmasi, satin alinacak malin
etiketinin degistirilmesi, miisterinin satictya 6demesi gereken tutarin altinda 6deme yapmasi igin

caligan1 kandirilmasi1 miisteri hilelerine 6rnek olarak gosterilebilmektedir (Tian, 2001: 24).

1.9.Muhasebede Yapihs Bicimine Gore Hile Tiirleri
Giintimiizde sik sik karsilasan muhasebe hileleri su sekildedir (Nazl1,2014: 34).
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-Bilingli hatalar

-Kayit dis1 islemler

-Zamanindan O6nce veya zamanindan sonra gerceklesen kayitlar
-Uydurma isimlerle hesap agma

-Yaniltict ve sahte belge kullanma

-Bilango hileleri (maskelemesi)

-Belge ve defterleri gizlemek veya yok etmek

1.9.1.Bilincli Hatalar

Mubhasebe is ve islemlerinde yapilan hatalar; bilgisizlik, tecriibesizlik veya dikkatsizlik gibi
durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir (MUHD, 2004: 69). Muhasebe is ve islemlerinde bazi hatalar
bilerek ve isteyerek yapilmaktadir. Bundan dolay1 bunlar, yapilmis bir hata degil muhasebede
yapilmis bir hiledir (Ag¢ik, 2012: 353). Hatanin bilerek yapilip yapilmadigini saptamak icin
denetciler ilk once verilerde diizensizlik olup olmadigin1 saptamakta daha sonra bu diizensizligin
sebeplerini arastirmaktadir. Genelde hileyi yapan kisi, denetgilerin degerlendirmeleri ve denetim
prosediirlerini diisiinerek hileyi yapmaktadir. Islemlerin hile olarak degerlendirilmesinde su tiir

genellemeler dikkate alinmaktadir (Giirbiiz, 1990: 62).
-Genelde 6nemli karisikliklar hile olarak goriilmektedir,

-Bir diizensizligin kolayca giderilmesi miimkiin iken bunu 6rtmek icin yanlislik yapilmigsa

bu diizensizligin hile oldugu diisiiniiliir,
-Karisikliklar ayn1 yonde ve siirekli yapilirsa bunlarin bilerek yapildig: diisiiniliir,

-Karisikliklara az rastlaniyorsa ve bunu yapanlara bir ¢ikar saglamiyorsa yapilan hatanin

basit oldugu sdylenebilir.

Ornegin A isletmesi 25.000 Tiirk liras tutarinda B isletmesinden satin aldig ticari malin
kaydin1 yevmiye defterine dogru bir sekilde kaydetmis ama defteri kebirde ticari mallar hesabinin

bor¢ kisminin 2.250.000 Tiirk liras1 bigiminde kaydettiginde, ticari malin maliyetini 2.000.000
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Tiirk liras1 fazla hesaplamistir. Bundan dolayi satilan ticari malin maliyeti arttig1 i¢in donem karini
da ayn1t meblagda diigmiistiir. Bu durumda cari donemde ki karini daha diisiik gostererek vergisini

saklamak istemesi bilingli bir hata olarak yorumlanabilmektedir.

1.9.2.Kayit Dis1 islemler

Yapilan islemlerin herhangi bir belgeye dayanmadan yapilmasi veya islemlerin defter
kayitlarina aktarilmamast kayit dist islem olarak tanimlanmaktadir. Defter kayitlarina
yansitilmayan belgeler ve diizenlenmesi gereken belgelerin diizenlenmemesi kayit dis1 islemlerdir
(Karakog, 1997: 99). Genel bir ifadeyle kayit dis1 islem, devlet otoritelerin kontrolii disinda olan
her tiirlii ekonomik islemdir. Kayit dist islemlerin kapsamina kanunlarla yasaklanmis iktisadi
olaylar ve de kanunlarla yasaklanmadigi halde suurlu bir sekilde belgelendirilmeyen, kayitlara
aktarilmayan iktisadi olaylar girmektedir. Bazi olaylar iktisadi alanda iiretken iken, bazilar1 da
tamamen yasal olmasina ragmen farkli sebeplerle devlet otoritelerinden gizlenmektedir. Bu
olaylarin yapilmasindaki gaye; sosyal giivenlik yardimlarim1 6demekten, katma deger, gelir ve
diger vergilerden, kanun gergevesinde yapilan yasal diizenlemelerden kaginma niyetinden

kaynaklanmaktadir (Okay, 2011: 59).

Isletmeler giiniimiizde vergiyi daha az verme gayesiyle bazi satislarin1 kaydetmemektedir.
Ornegin bir ekmek imalathanesinde satis rakamlari ile kaydedilen rakamlar arasinda bir fark oldugu
anlasilmistir. Denetgiler dokiiman iizerindeki bilgilere bakarak depoda bulunmasi gereken ekmek
ve un miktarini yaptiklari satiglara gore hesaplamistir. Fakat depoda kalan un miktari ile bulunmasi
gereken un miktar1 arasinda biiyiik bir fark oldugu gozlemlemislerdir. Bu olay neticesinde kayit

dis1 islem yapildigi tespit edilebilmistir (Jafarli, 2019: 12-13).

1.9.3.Zamanindan Once veya Zamanindan Sonra Ger¢eklesen Kayitlar

Muhasebede yapilan is ve islemlerin diizenli olarak ve zamaninda kaydedilmesi 6nemli ve
ayni zamaninda bir zorunluluktur. Zamaninda tutulmayan isletme kayitlar1 raporlama sirasinda
sorunlara sebep olmaktadir. Zamanindan 6nce ya da zamanindan sonra yapilan kayitlar sonucunda
dogacak ve kasten yapilmis bir hata, diizenlenen finansal tablolara gore yatirimda bulunacak
yatirimciy1 ve kredi finansérlerinin yanilmasina sebep olmaktadir (MUHD, 2004: 152). isletme
faaliyetleri zamaninda ve diizenli bir bicimde defterlere kaydedilmelidir. islemin yapildig tarih ile

muhasebe kayitlarinda goriilen tarihin birbirinden farkli olmasi, muhasebenin raporlama esnasinda
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biiyiik sorunlara neden olmaktadir. islemin yapilma tarihinden dnce ya da yapilma tarihinden sonra
kaydedilmesi ile gizli bir gayenin oldugunu goésterebilmektedir (Okay, 2011: 60). islemden énce
ya da islemden sonra yapilan kayit sebebiyle meydana gelecek neticelerden, diizenlenen finansal
tablolara gore temettii pay1 alacak paydas, yatirim yapacak birey, banka kredisi verenler ile devlet,
etkilenmekte ve hepsi aldatilmis olmaktadir. Muhasebede finansal nitelikli olay is ve islemler
deftere kaydedilirken, bu olay is ve islemlerin yapildig: tarih cok 6nemlidir. Bazi muhasebeciler
yarar saglamak amaciyla yapilan islemi oldugundan sonra ya da 6nce deftere kaydedebilmektedir.
Vergi usul kanununun 219. maddesine gore Tiirkiye’de gergeklestirilen kayitlarin vergi usul
kanununun kararlaria gére on is giinii icinde gerceklestirilmesi gerekir. Islemden sonra ya da 6nce
gerceklestirilen kayitlar ya vergi hasarina neden olmakta ve aldatici neticeler doguracagindan

mesuliyet dogurmaktadir (Kiigiiksavag,2010: 370).

1.9.4.Uydurma isimlerle Hesap A¢ma

Uydurma isimlerle acilan hesaplar, gergekte olmayan kisilere hesap agilmasini veya hayali
kisilerle ticaret etmis gibi gostererek yaniltmay1 amaglayan hileli kayitlardir (Bayraktar, 2007: 27).
Isletmelerde ¢ok fazla yapilan uydurma islemler su sekildedir (Kirik, 2007: 56).

-Gergekte olmayan kisilerden hizmet ya da mal alinmis gibi gostererek belge diizenlenmesi,

-Yiiksek fiyat ile satilan bir malin faturasimi diisiik fiyat ile baska birinin ismine

diizenlemek,
-Isletmenin hissedarlara bor¢lu oldugunu géstererek hissedarlara para akisinda bulunmak,

-Alim ile satim islemleri yapilirken komisyoncu olmamasina ragmen, komisyoncu varmis

gibi gostererek komisyon masraflarinin tahakkuk ettirmek,

-Vergiden muaf olan esnafla ¢alisilmis gibi gostererek gider, pusulasi tanzim ederek

giderlerin sisirilmesi,

-Gergekte olmayan bireylerin ismine alacak hesab1 agilip ve daha sonra alacaklarin siipheli

duruma geldigini gostererek karsilik ayirmak.

21



1.9.5.Yamltici ve Sahte Belge Kullanmak

Belgeler iizerinden gergeklestirilen muhasebe hilesidir. Muhasebe hilelerinde en ¢ok
basvurulan yontemlerden biri sahte belge hilesidir. Sahte hile belgesi iki sekildedir; birincisi
belgenin kendisi ve igindeki bilgilerin hayali olmasi1 durumudur. Yani tam olarak belgenin sahte
olarak kullaninudir. Ikincisi ise belgenin kendisi gercek fakat belgenin igindeki bilgilerin gergekleri
yansitmamasidir. Sahte ve yaniltict belge kullanimini belirlemek ve ortaya ¢ikartmak ¢ok zordur (
Agik, 2012: 357). Sik sik rastlanilan sahte ve yaniltici belge diizenleme eylemleri su sekildedir
(Irmak, v.d.2012: 45-46).

-Gergekte olmayan bir kisi veya igletme adina belge diizenlenmesi ve belge bastirilmasi,
-Gergek anlamda yapilmayan bir aligveris i¢in isletme tarafindan belge diizenlenmesi,

-Gergek anlamda yapilan bir aligveris i¢in gercek olan bir isletme tarafindan farkl tutar ve

miktarda belge diizenlenmesi,

-Gergek olan bir isletme adina belge numaralar1 ayn1 olacak sekilde pek ¢ok sayida belge

diizenlenmesi ve bastirilmasi,

-V.U.K. ’un aradig1 sekil kosullarina elverisli olmayan belge diizenlenmesi,

1.9.6.Bilanco Hileleri (Maskelemesi)

Isletmenin mali yapist ile ilgili yanhs bilgi vermek ya da gercegi yansitmayan bir izlenim
olusturmak amaciyla bilanconun oldugundan farkli gosterilmesi durumuna bilangonun
maskelemesi adi verilmektedir (Ozeroglu, 2014: 185). Bilango yéneticileri ve iiciincii kisileri
sirketin durumu hakkinda bilgilendirmektedir. Bu nedenle bilangonun isletmenin durumunu
gercegi yansitacak sekilde gostermesi 0nem arz etmektedir. Giiniimiizde banka ve sirketlerin halka
acik olmasi ve borsada islem yapmaya baslamasi sebebiyle gerceklesen hilelerin hemen hemen
tamami1 bilangoya doniik olarak yapilmaktadir. Ornegin gercek anlamda zararda olan isletmeyi
karda gosterilerek, belli bir tutarda vergi 6denmesi karsiliginda, tepe yoneticilerine olmayan kardan
pay ve prim verilmesi bu tiir hilelere 6rnektir. Bundan dolay1 kredi verenler, mevduat sahipleri ve
yatirimeilar bu hilelerin yapilmast ile zarara ugramaktadirlar (Nazli, 2014: 38). Bilanco hilelerinin
gayesi isletmenin finansal ve ekonomik durumu ile likidite ve karlilikla ilgili yaniltici, yanlis bilgi

vermek ya da imaj yaratmaktir. Boylece bilango ¢ikarma igslemi envanter faaliyetlerinin hem bir
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parcast hem de son asamasi oldugundan, bilango hileleri genel olarak donem sonunda

yapilmaktadir (Okay, 2011:68).

Isletmede calisan personellerin yaptiklar bilango hileleri bilango giizellestirilmesi (olumlu)

ve bilango kotlilesmesi (olumsuz) seklinde ikiye ayrilmaktadir. Bunlar:

1.9.6.1. Bilanco Giizellestirmesi

Bilangonun olumlu anlamda degistirilmesine bilangonun giizellestirilmesi ad1
verilmektedir. Degerleme faaliyeti yapilirken isletmenin likiditesi artirilip, borglart azaltilir,
stoklari, varliklar1 ederinden daha yiiksek degerlenir ve amortismanlara (duran varliklara)
amortisman daha fazla ayrilir ise bilanco olumlu anlamda maskelenmis olmaktadir. Bilango

glizellestirilmesi su amaglarla gergeklestirilmektedir (A¢ik, 2012: 357-358).
-Kamuoyunda isletmenin imajini gli¢lendirmek,
-Uygun kosullarda daha fazla kredi alabilmek,
-Hisse senedinin borsada fiyatini artirmak,
-Isletme hissedarlarini tatmin etmek i¢in kar1 fazla dagitmak,
-Yeni hissedarlar isletmeye katilmalari i¢in tesvik etmek.

Bilangonun giizellestirilmesini saglayabilmek amaciyla isletmenin mevcut durumunu

oldugundan daha iyi gosterebilmek i¢in kullandiklar1 yontemler asagidaki gibidir (Kirik,2007: 60).

-Giderlerin aktif hale getirilmesi,

-Isletmeye ait olmayan mallarin isletmenin mallar1 gibi gdsterilmest,
-Donem giderlerinin bir kismin1 gelecek donem gideri olarak gosterilmesi,
-Gelecek donemin gelirlerini mevcut donemin geliri olarak gosterilmesi,
-Daha fazla amortisman ayrilmasi,

-Stipheli olan alacaklara karsilik ayrilmamasi,

-Yasal defterlere bazi giderlerin hi¢ kaydedilmemesi,

-Aktif olan kiymetlerin yiiksek degerlenmesi,

-Bir malin satilmadig: halde satilmis gibi gosterilmesi.
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1.9.6.2.Bilanc¢o Kotiilestirilmesi

Isletmedeki bilangonun mevcut durumundan daha olumsuz bir sekilde gosterilmesi,
bilangonun olumsuz bir bi¢gimde maskelenmesi olarak adlandirilmaktadir. Olumsuz bir bigimde
maskelenmede, maliyetler sisirilerek gosterilir, gelirler gercekte oldugundan diisiik gosterilir,
giderler artirilir ve bundan dolay: isletmenin kar1 gercekte oldugundan daha diisiik gosterilir.
Bilangonun mevcut durumundan daha kotii bir bigimde gosterilmesini amaglayan olumsuz yonde
maskeleme yapilarak cesitli faydalar saglanmaktadir. Bilango kotiilesmesinde hedeflenen amaglar

su sekildedir (Okay, 2011: 69).
-Vergi 6demesini eksik yapmak ya da vergi 6demesini hi¢ yapmamak,
-Kar1 daha az dagitmak ya da kar1 dagitmamak,
-Borsadaki hisse senetlerinin degerini diisiirerek spekiilasyon yapmak,

-Isletmeden ayrilmak isteyen hissedarlardan ya da olen hissedarlarin miras¢ilarindan

hisselerini ucuza almak,

-Isletmenin alacaklariyla daha karli anlagmalar yapmak.

1.9.7.Belge ve Defterleri Gizlemek Veya Yok Etmek
Genel olarak Tiirk vergi sistemi beyan esasina dayanmaktadir. Beyan esasinda calisanlar

belge ve defterleri gizleyerek ya da yok ederek bu hile ¢esidine bagvurmaktadir (Kiris, 2021,s,21).

1.10.Hile Ucgeni
Genel olarak hilenin olugmasinda {i¢ temel unsur bulunmaktadir. Hilenin ii¢genini

olusturan unsurlar; firsat, baski(tesvik) ve hakli géstermedir (Hatunoglu, v.d.2012: 178).
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Firsat

Baski Hakli1 Gosterme

Sekil 1.1 Hile Ucgeni

Kaynak: Pehlivanli, Davut (2011). Hile Denetimi Metodoloji ve
Raporlama. Istanbul: Beta Yayinlar1.

1.10.1.Firsat

Firsat unsuru hile tiggeninin en énemli unsurlarindan biridir. Firsat, genellikle i¢ kontrol
mekanizmasinin olmamasi veya i¢ kontrol mekanizmasinin zayifligi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Calisanlar bu boslugu fark ettiklerinde hileli yollara basvurmaktadir. Firsat unsuru ile
baski unsuru birlikte hareket ettiginde calisanlarin daha fazla hile egiliminde bulunma olasilig
artmaktadir. Firsat unsurundan dogan hileleri ortadan kaldirmak icin i¢ kontrol mekanizmasini
etkin ve verimliligin artirtlmasi ve egitimler verilmesi gerekmektedir. Baski unsuru ve firsat unsuru
birbirinden etkilenmektedir. Bask1 unsurunun kuvvetli oldugu durumlarda ¢alisanlar firsat aramaya
yoneleceklerdir. Dolayisiyla hile yapma olasiligi artacaktir. Etkin ve verimli bir i¢ kontrol
mekanizmast, firsatin en aza indirmesini saglayacaktir (Pehlivanli, 2011: 4). Isletmelerde meydana

gelecek firsat unsurlarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Terzi, 2012: 38).

-Isletmede gérev yapan personelin yaptig1 hileyi onleyecek veya ortaya cikartabilecek

kontrol mekanizmasinin zayifligi,
-Uciincii kisiler ve isletme hissedarlari ile gerceklestirilen gizli anlasmalar,
-Isletme yoneticilerin yeteneksiz ve bilgisiz olmast,

-Isletmede gérev yapan personellerin performansinin dl¢iilmesindeki yetersizlik,
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-Hile yapan personeli cezalandiracak bir disiplin mekanizmasinin bulunmamasi,
-Isletmede gérev yapan personel arasinda bilgi akisinin zayif olmast,
-Ahlaki degerlerin ve politikalarin zayif olmasi,

-Denetim faaliyetlerinin eksik yiirtitiilmesi,

1.10.2.Baska (Tesvik)

Baski unsuru, genellikle maddi ve bireysel ¢ikarlardan dolay: ortaya ¢ikmaktadir. Genel
anlamda yonetici olarak gorev yapan kisiler isletmenin finansal durumunu iyi gésterme egilimi
icinde olabilmektedir. Yoneticiler {icret artis1 ve prim saglamak, is devamliligi vb. bircok hak
kazanabilme diisiincesi igerisinde olabilmektedirler. Isletmede ¢alisan personelin kumar,
uyusturucu ya da kredi borglarindan dolayr paraya ihtiya¢ duymasindan kaynaklanan baskidan
dolayi, islemlerinde hileye bagvurmalar1 ve finansal raporlarin hatali olarak gergeklestirilmeleri
miimkiin olabilmektedir (Erdogan, 2006: 147). Bireyin kumar tutkusu neticesinde ¢ok biiyiik
miktarda bor¢ altina girmesi, diisiik gelirli olmasindan kaynakli borcunu 6deyememesi baski
unsuruna Ornek olarak verilebilmektedir (Bozkurt, 2016: 115). Satis veya kar hedeflerini
gerceklestirmek i¢in kredi verenlerin, hak sahibi olan bireylerin beklentilerini karsilamak i¢in tepe
yonetimin etkilendigi pozisyonlarda ya da finansal etkinligi, verimliligi ve devamliligim
engelleyecek kosullardan ortaya ¢ikabilmektedir (Chong, 2013: 49). Genelde karsilasilan bask1
unsurlar su sekilde siralamak miimkiindiir (Ertikin, 2017: 75-76).

-Ekonomik baskilar,

-Daha fazla para kazanma hirsi,

-Is ile ilgili yapilan baskilar,

-Daha iyi sartlarda yasama arzusu,

-Biiytik tutarlarda kisisel borglar,

-Olagandis1 yapilan saglik ile ilgili harcamalar,

-Beklenmeyen finansal ihtiyaclar,
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-Hosnut olmayan aligkanliklarin finansmani,

1.10.3.Hakh Gosterme

Isletme calisanlar1 ya da isletme yoneticileri yasalara aykiri davranislarindan dolay:
kendilerinin diiriist ve hakli olduklarin1 gdsteren bir¢ok bahane iiretmektedir. Ornegin isletme
personelinin izinsiz kasadan para almasini hirsizlik olarak degil de, 6diing alma olarak séyleyerek
bu davranisin diiriist bir fiil oldugunu savunmaktadirlar. Yoneticiler veya personel dnce kendilerini
inandirarak yaptiklari hileyi hakli gdstermekte veya personel buna benzer davraniglari bir 6¢ alma

olarak yorumlamaktadir (Erdogan,2006: 148).
Hakl1 gosterme ¢abalarinda bir kismini su sekilde siralamak miimkiindiir (Bozkurt,2016: 123).

Alman parayi faydali bir amag icin kullandigini iddia etmek
Sirketin bunu hak ettigini iddia etmek

Borg para aldigini ve en kisa siirede borcunu 6deyecegini soylemek
Yaptig1 davranisin sug oldugunu bilmedigini soylemek

Yaptig1 hilenin sirket i¢in bir karsilig1 oldugunu s6ylemek

Hileyi zaten herkesin yaptigini sdylemek

Hile sonucunda zararin kimseye dokunmadigini iddia etmek

AN NNV VU N NN

Bu paraya c¢ok ihtiyacinin oldugunu iddia etmek
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2. IS TATMINI

2.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini ile ilgili literatiirde farkli tanimlamalar bulunmaktadir. Bu tanimlamalarin bazilari
su sekildedir. Is tatmini, bireyin yapmis oldugu ise ait memnuniyetini sebep olan ¢evre ve
psikolojik kosullarin bileskesidir (Hoppock, 1935: 47). Is tatmini, kisinin, isine, is arkadaslarina,
orgiit yonetiminin davranislarina kars1 gosterdigi tepkidir (Speroff, 1955: 69). Is tatmini, kisinin
yaptig1 isi veya tecriibelerini degerlendirmesi esnasinda olusan olumlu duygular seklinde
tanimlamaktadir (Locke, 1976: 1300). Is tatmini, is gdrenin gerceklestirdigi faaliyetin igerigine
dayali olusan mutluluklar, is tatminsizligi ise is gorenin meslekteki is sartlar1 ya da g¢evresine
yanstyan negatif duygular biitiiniidiir (Herzberg, 1965: 395). Is tatmini, bireylerin gerceklestirdigi
faaliyetlerden duyduklari memnuniyet ya da memnuniyetsizlik seklinde ifade edilmektedir. Ayrica
isin nitelikleriyle kisilerin isteklerinin birbiri ile uyum sagladigi durumlarda is tatmininin meydana
gelebilecegi ileri siiriilmektedir (Davis, 1982: 96). Is tatmini, personelin is hayatlarin1 ve islerini
degerlendirmeleri neticesinde hissettikleri pozitif duygulardir. Is tatmini orgiitsel tutum ve
davranis1 etkilediginden orgiite duyulan ruhsal bagliligin biiyiik bir kismini olusturmaktadir
(Ozcan, 2011: 109). Is tatmini, yapilan isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ve personelin beraber
caligmaktan memnun oldugu mesai arkadaslariyla bir eseri ortaya ¢ikarttigi i¢in hissettigi mutluluk
seklinde tanimlanmaktadir. Calismanin sonunda ortaya ¢ikarttig1 eser personelin goziinde somut
bir sekilde goriilebiliyorsa bu personel i¢in tatmin unsurunun olusmasina neden olmaktadir. Genel

olarak is tatmini, personelin isi ile ilgili davraniglarini ifade etmek seklinde tanimlanmaktadir

(Kurgun, 2013: 11).

Is tatmini, personellerin ise yonelik gercek anlamda elde ettikleri ile ideal beklentileri
arasindaki fark seklinde ifade edilmektedir. Buna gore, meydana gelen farkin olumsuz olmasi isten
alinan doyumun diisiik oldugu, aradaki farkin olumlu Olmasi ise, doyumun yiiksek oldugunu
gostermektedir (Eroglu, 1996: 98).

Is tatmini ile ilgili yapilan tamimlara ydnelik ¢ikan hususlar su sekilde dzetlenmektedir

(Bingol, 2002: 284);
-Is tatmininin y&neticinin davranist ile ilgili olmast,
-Is tatmininin personelin elde ettigi maddi kazangla ilgili olmasi,
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-Is tatmininin is giivenligiyle ilgili olmasi,
-Insan iliskilerinin pozitif olmasmin is doyumunu saglamast,
-Is tatmininin personelin ise uygun olmasi ile artmas.

Yoneticiler i¢in personelin is tatminini diizeyinin yliksek olmasmin 6nemi ii¢ sebepten
kaynaklanmaktadir. ilki, tatmin olmayan personelin isten ayrilma ve isten kagma isteginin fazla
olmasidir. ikincisi, is tatmininin yiiksek olan personelin daha verimli oldugudur. Sonuncusu ise, is
tatmin diizeyi yiiksek olan personelin devamsizlik seviyesinin diistiigli, daha mutlu oldugu ve isten
¢ikma ihtimalinin diisiik olmasidir. Ustelik is tatmin diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin daha ¢ok
rahatsizlandig1 goriilmektedir (Tikici, 2005: 312). Tatmin olan personel, yalniz is yerinde degil,
hem aile yasaminda hem de toplum yasaminda pozitif davranislarini siirdiirmektedir. Buna ragmen
tatminsiz personel hem sosyal yasantisinda hem de is yerinde problemlidir. Personelin is
yasamindaki sorunlar1 sosyal hayatina, ailesine yansimakta, dolaysiyla bu olumsuz etkinin boyutu

daha biiyiik olmaktadir (Ozkalp, 2013: 80).

2.2.Is Tatmininin Onemi

Calisanin zamaninin biiyiik bir boliimiinii 1s yerinde gegirdigi diisiiniildiigiinde, is yerinin
calisan iizerindeki etkisinin onemli oldugu agiktir. Is yerinde tatmin olanlarin aile, sosyal ve
toplumsal iligkiler gibi alanlarda huzurlu ve mutlu olduklari, islerinde daha etkili ve verimli
olduklar1 goriilmektedir (Dedebali, 2010: 50). Belli bir hedef dogrultusunda faaliyet gosteren
orgiitlerde basarinin olusmasi, personelin basarisi ile iliskilidir. Bundan dolay1 yoneticilerin ise
alim siirecinde personelin bilgi ve yeteneklerini dikkate almalari, Orgiitiin basarisina katkida
bulunacaktir. Bunun yani sira personelin ortaya koydugu performansa uyumlu olarak terfi
ettirilmesi de orgiitsel basariya katki saglayacaktir (Tortop, 1992: 58). Calisanlarin is tatmin diizeyi
arttiginda, hem isletmeye katkisi olmakta, hem de motivasyonlar1 artirmaktadir. Isletmede
personelin is tatmin diizeyinin yiikselmesi, is arkadaslarinin is tatmin diizeyinin de artmasini

saglamaktadir (Elmas, 2017: 45).

Isletmeler calisanlarin gosterdikleri performanslar sonucunda gii¢ kazanmaktadirlar.
Glinlimiizde isletmelerin rekabet giiclinliin saglanmasinda calisanlarin isletme i¢indeki katkisi
onemlidir. Teknolojinin hizla gelismesiyle insan faktorii arka planda kalmis gibi goziikse de,

calisanlar isletmeler icin rekabet giiciiniin korunmasinda onemli bir unsur olmaya devam

29



etmektedir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin ¢alisma ortamindaki performanslari, isletmelerin
devamliligini saglayan temel faktorlerden biridir. Caligsma ortaminda tatmin olan kisilerin isletmeyi
olumlu yonde, tatmin olmayan kisiler ise isletmeyi olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle
caligsanlarin orgiit icindeki memnuniyeti, hem o6rgiitsel hem de bireysel agidan 6nemlidir (Saari ve
Judge, 2004: 402). Bir isletmede is tatmin diizeyinin diisiik olmasi sonucun da miisteri
memnuniyetinin gittikge azaldigi, isletmenin karliliginin distigii ve c¢alisma kosullarinin
bozuldugu goriilmektedir. Bu sebeple yoneticiler is tatmin diizeyinin Olgiilmesi faaliyetlerine
yogun bir sekilde ilgi gostermektedir. s gorenlerin maddi veya manevi gereksinimleri
karsilandiginda is yerinde daha etkili ve verimli olmakta, gereksinimleri karsilanamadiginda ise
calisanlarda uyumsuzluk ve tatminsizlik gézlenmektedir. Bunun sonucunda isi birakma egilimi ve

bundan dolay1 ig goren devir hiz1 da artmaktadir (Tiitlincti, 2000: 108).

2.3.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Isletme yoneticileri, personelin calisma ortaminda yeterli derecede tatmin olmasini
istemektedirler. Bu sebeple kendi tecriibeleri ve imkanlariyla is tatminini saglamaya ve
gelistirmeye calismaktadirlar. Is tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi kisisel ve orgiitsel
hedeflere ulasmada oldukca 6nemli bir faktordiir. Yoneticilerin is tatminini etkileyen faktorleri

bilmesi gerekmektedir (Akinci, 2002: 4).

Is tatmin diizeyini etkileyen unsurlar calisandan calisana farklilasmaktadir. Ornegin iicret
bir personel i¢in is doyumunu saglarken, bagka bir personelde terfi olma daha etkilidir. Bunun esas
sebebi 1 tatmini unsurlarmin bireylerin davraniglarini etkileme diizeyinin farkli olmasidir

(Erdogan, 2007: 558).

Orgiitsel baglilig: diisiik statiideki calisanlarda daha ¢ok bireysel faktorler etkilerken yiiksek
statiideki calisanlarda ise, orgiitsel bagliligi daha ¢ok orgiitsel faktorler etkilemektedir (Cohen,
1992: 541).

2.3.1.Bireysel Faktorler

[s tatminini belirleyen bireysel faktorler, calisan kisinin duygusal ve fiziksel alanina karsilik
gelen dzellikleridir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255). Is tatminini etkileyen unsurlar genel olarak
bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere iki baglik altinda toplanmaktadir. Bireysel faktorler,

bireylerin degisik bir sekilde tatmin olmalarina neden olan faktorlerdir. Bireysel faktorler yas,
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cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, hizmet siiresi ve statii seklinde siralanmaktadir
(Tengilimoglu, 2005: 27).

2.3.1.1.Yas

Yas ile is doyumu arasinda olumlu bir iliski oldugu diisiiniilmektedir. Bunun sebebi
calisanlarin yaslandik¢a kazandigi tecriibe ile uyumun artmasidir. Bundan dolayi, c¢alistik¢a
tecriibe kazanan personelin mesleki yetenekleri edinmeleri ¢alisma ortaminda ki performanslarini
artirmaktadir (Baysal, 1981: 191). Calisanlarin ¢alisma siiresinin uzunlugu ile yas arasinda yakin
bir iliski bulunmaktadir. Yas aldik¢a ayn1 yerde ¢alismay1 siirdiiren ¢alisanlarin is tatmin diizeyi
artmaktadir. Devamli olarak is degistirme istegi ise, is doyumsuzlugu oldugunun kanitidir (Aktas

ve Aktas, 1991: 78).

Is doyumu ile yas arasinda U seklinde bir iliski bulunmaktadir. Buna gore erken yaslarda
is hayatina baslayan bir kisinin is tatmin diizeyi yiiksek iken, bu kisinin otuzlu yaslarda is tatmin
diizeyinde azalma olmaktadir. Otuzlu yaslardan sonra ise is tatmin diizeyi tekrar artmaktadir
(Kantar, 2008: 61). Calisanlar yaslandikca tecriibeleri artmakta, bu da i3 doyumunun artmasini
saglamaktadir. Buna ragmen genclerin ise ¢alistiklari is yerlerinde terfi olma beklentilerinin ytiksek

olmasindan dolay1 i doyumunun diisiik olma ihtimali yiiksektir (Kayikg¢i, 2004: 98).

2.3.1.2.Cinsiyet

Is tatminini etkileyen bireysel unsurlarin en énemlilerinden biri cinsiyettir (Demir, 2007:
121). Erkek ve kadinlarin toplumsal agidan sosyal rollerinin farkli olmasi sebebiyle is doyumunun
cinsiyete gore farklilagtigi goriilmektedir. Calisanlarin is kolu ve sektore bagl olarak is doyumu
degismektedir (Barli, 2008: 48). Kadinlarin is yasaminda daha ¢ok zorluk ¢ekmeleri ile cinsiyetci
yaklagimlar i doyumunun diisiik olmasina sebep olabilmektedir. Giiniimiizde kadinlar ve erkekler
arasinda i doyumu acisindan farkliliklarin azaldigi goriilmektedir. Calisma kosullar1 ayni kaldigi
durumlarda, kadinlar ve erkekler agisindan is doyumu farklilasmamaktadir (Eginli, 2009: 38;
Giiney, 2014: 25).

2.3.1.3.Egitim Durumu
Is gérenlerin egitim diizeyi ile yaptiklari isin niteliginde degisiklik olabilmektedir. Egitim
diizeyi arttikca daha nitelikli islerde calisan is gorenlerin iy doyumunda da artig olmaktadir. Bagka
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bir deyis ile i doyumu ile egitim durumu arasinda dogru bir oranti1 bulunmaktadir (Levitan ve

johnston, 1973; Baysal, 1981: 193).

Is tatminini etkileyen bireysel unsurlarin en énemlilerinden biri de egitimdir. Calisanlarin,
calisma degerleri, orgiitsel beklentileri, bilgi birikimi ve 6zlem diizeyleri gibi unsurlarla isin
sagladig1 olanak ve ortamlar arasinda belli bir dengenin olmasi gerekmektedir. Ornegin is
yerlerinin bazilarinda yiiksekogrenim gormiis ¢alisanin, ilkokul, ortaokul, lise seviyesinde egitim

almis ¢alisana kiyasla isinden daha az doyum aldiklar bilinmektedir (Incir, 1990: 53).

2.3.1.4 Kisilik

[s tatminini etkileyen en énemli bireysel unsurlardan bir digeri de kisiliktir. Bireyin kisilik
ozellikleri onun ise ait diisiincelerini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Demir,
2007: 127). Bireyin is yerinde birlikte ¢alistig1 kisilere ya da is yaptig1 yere karst olumlu veya
olumsuz hisleri olabilmektedir (Erdogan, 2007: 559). Dolayisiyla kisilik, calisanlari birbirinden
ayirdigr ve temel farkliliklarin ortaya ¢ikmasina sebep oldugundan, personellerin ise ait farkli
tutum ve davranislar i¢inde olmalarina sebep olabilmektedir. Bireylerin kisilik 6zelliklerinin yagsam
beklentileri lizerinde biiylik bir etkisi bulunmaktadir. Calisma yasaminda kisilik 6zellikleri,
beklenti ve amaglarin belirlenmesinde 6nemli rol oynayarak, is doyumunun yoniinii ve siddetini de

etkileyebilmektedir (Karadut, 2014: 68).

2.3.1.5.Kidem

Orgiitiin adil bir terfi politikasmin ve terfi firsatlarmin bulunmasi is doyumunu olumlu
etkilemektedir. Zira terfi, bireyin basarili oldugunun ve bireyin ileride de basarili olacaginin
belirtisidir. Terfi beraberinde maas artis1 ve statiiyii de getirmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 42).
Uzun siire ayn1 gérevde calisip herhangi bir terfi veya kidem alamayan c¢alisanlarin orgiite kars:
hisleri ve baglilik diizeyleri azalabilmektedir (Allen ve Meyer, 1993: 51). Kurulus iginde terfi ve
farkli bir statii elde eden calisanlarin bu kazanimlari, calisanlarin vazgecemeyecegi tiirden

kazanimlar oldugu i¢in, ¢alisanlar kurulusa kargi bagimli hale gelmektedir (Bakan, 2011: 124).

2.3.2.0rgiitsel Faktorler
Calisanlarin is yasamina yonelik olusan deger ve siirecleri kapsamakta, orgiitsel faktorler
orgiitsel baglilik kavramui ile yakin bir iligkisi bulunmaktadir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar;

orgiit kiiltiirti, karar alma siirecine katilim, yonetim sekli, 6diil, terfi, rol belirsizligi, isin niteligi,
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ast ve st iliskisi, ise odaklanma, personellerin isteklerini dikkate alma seklinde siralanmaktadir
(ince ve Giil, 2005: 70-71; Yiiksel, 2018: 11). Is tatminini etkileyen orgiitsel faktdrler; iicret, isin
niteligi, kariyer olanaklari, ¢calisma arkadaslari, ¢alisma kosullar1 ve yonetim bigimi olarak alti

baslik altinda toplanmaktadir (Keser, 2019: 87).

2.3.2.1.Ucret

Bireyleri c¢alismaya tesvik eden en Onemli unsurlardan biri {crettir. Calisanlar
gereksinimlerini karsilayabilmek ve yasamlarini devam ettirebilmek igin gelire gereksinim
duymaktadir (Keser, 2019: 87). Geliri yliksek olan bireylerde tatmin diizeyi artmaktadir. Fakat
birey kendisiyle ayn1 pozisyonda veya daha diisiik bir pozisyonda ¢alisan kisiden daha az iicret
almasi tatminsizlige neden olabilmektedir (Karaman ve Atunoglu, 2007: 112). Ucretin ¢alisanlarin
tutumlarimi etkilemesinin iki sebebi bulunmaktadir. Birinci sebebi gelir elde etmek, ikinci sebebi
ise yaptig1 isin karsiliginda is tatmini saglama istegidir. Yaptig1 is karsiliginda elde edilen gelir
calisanlari isinde yaratic1 ve istikrarli olmaya ydneltmektedir (Pehlivan, 2000: 55). Ucret ¢alisanlar
tarafindan basarinin sembolii olarak ifade edilmektedir. Ucretin is tatmini iizerinde olan etkisi
orgiitiin kendi ¢alisanlar1 arasinda iicretin hakkaniyetli dagilimiyla ilgilidir (Aslan, 2013: 53).
Bundan dolay1 ¢alisanin yaptig1 isin karsiliginda aldigr iicret beklentilerini karsilamalidir. Ucret
dagilimmin dengeli, adil olmasi1 is tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Yetersiz iicret alan
isletmelerde ¢alisanin performansi diismekte, ise olan devamsizlig1 artmakta ve bununla beraber

isten ayrilmalar da artis olmaktadir (Aksit Asik, 2010: 32).

2.3.2.2 Isin Niteligi

Isin niteligi, calisanin is tatmin diizeyini etkileyen orgiitsel unsurlardan bir digeridir. Isin
toplumdaki degeri ve yeri is tatmini diizeyini etkilemektedir. Baska bir ifadeyle, isin zorluk
derecesi, ¢ekici olmast ve sorumluluk getirmesi, is tatmin diizeyini etkileyen hususlardandir

(Erdogan, 1996: 236).

Rutin yapilan islerde ¢alisanin ¢alisma isteginin azaldig1 goriilmektedir; ¢iinkii tekrar edilen
isler personelin isten sikilmasina sebep olmaktadir. Monoton islerin sayisi azaldik¢a genel olarak
is tatmin diizeyi yiikselmektedir (Gezici, 2007: 50). Yapilan igin monotonlugu zamana ve bireye
gore degiskenlik gosterebilir. Ciinkii yapilan is bir giin eglenceli gelirken bir baska giin sikict
gelebilmektedir. Calisma ortaminda iletisim diizeyi ve is birliginin yiiksek olmasi da o ¢alisma

ortamindaki monotonlugu engellemektedir (Demir, 2007: 132).
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2.3.2.3.Kariyer Olanaklar:

Kariyer, is yasaminda ilerlemek anlamina gelmektedir. Orgiite yeni girecek veya orgiitiin
icinde olan calisanlarin dikkat ettigi en dnemli konular arasinda ilerleme olanaklar1 ve adaletli
olunmasi gelmektedir (Keser, 2019: 93). Kariyer olanaklar1 sunan kuruluslarin, c¢alisanlarin is
doyumunu artirma ihtimali daha yiliksektir. Kariyer gelistirme programiyla orgiitler, calisanlarin
mesleki gelisimini, i doyumunu ve verimliligini pozitif yonde etkileyebilmektedir (Adekola,

2011: 103; S6kmen ve Aydintan, 2016: 259).

Terfi, bir personeli basarili olmaya ve daha ¢ok ¢alismaya tesvik eden bir faktordiir. Bazi ¢alisanlar,
is yerinde terfi kazanamayacaklarin1 fark ettiklerinde, is yerine yonelik olumsuz bir tutumda
bulanabilmektedir. Bu durumda ¢alisanda memnuniyetsizlik ortaya cikabilmektedir. Is yerinde
basarili olan ¢alisanlar terfi ettirileceginin bilincinde ise ¢alisanlar is yerine olumlu bir tutum igine
girmektedir. Bunun sonucunda ¢alisanlarda is yerine karst memnuniyet duygusu olusmaya
baslamaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6).

2.3.2.4.Calisma Kosullari

Bireyin is tatminini etkileyen faktdrlerden bir digeri de calisma kosullaridir. Ise gelis saati,
isten ¢ikig saati, giiriiltiili ortamlar, ¢ok diisiik veya cok yiiksek 1s1, ¢caligma ortaminda temizlik, is
giivenliginin olmadigr calisma kosullari, calisanda is tatminsizligine sebep olabilecek
etmenlerdendir. Ustelik is yerinde yararlanilan makine ve techizata doniik is giivenligi ve saghgi
onlemleri de is doyumunu etkileyen unsurlardandir (Taskin, 2013: 106). Calisma kosullar1 kisinin
sadece 1s hayatim1 degil, is disindaki yasamini da etkilemektedir. Calisan, is yerinde yasadiklari
olumsuzluklar1 arkadas gevresine ve ailesine de yansitabilmektedir. Ornegin ¢aligma saatlerinin
uzun olmasi c¢alisanlarin hem sevdiklerine hem de kendisine zaman ayiramamasina neden
olmaktadir. Bu durum is yerinde ki verimliligi ve is doyumunu olumsuz etkilemektedir (Ceylan,

2014: 153).

Calisma sartlar1 1y1 ise 6rnegin ¢alisan temiz bir ortamda ¢alistyor ise islerini daha verimli
bir sekilde yapacaktir. Calisma sartlar1 zayifsa 6rnegin calisan, giiriiltiilii ve sicak bir ortamda
calistyor ise islerini yapmakta daha ¢ok zorlanacaktir. Dolayisiyla iyi bir ortamda calisanin is
doyumu olumlu yonde etkilenirken, kotii bir ortamda ¢alisan ¢alisanin is doyumu olumsuz yonde
etkilenmektedir (Luthans, 2002: 232). Calisma saatleri fazla oldugunda ise ¢alisanlar isinden daha
az doyum aldig1 goriilmektedir (Green ve Heywood, 2008: 718).
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2.3.2.5.Cahsma Arkadaslar

Calisma grubunun ya da ekibin niteligi i3 doyumu iizerinde etkili olmaktadir. Birlikte
hareket eden, uyumlu, arkadas canlis1 is arkadaslarinin ekipteki diger calisanlarin is doyumlari
iizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Calisma grubunun iyi olmasi ya da etkili bir ekip, yapilan
isin daha keyifli olmasin1 saglamaktadir. Fakat bu is doyumunu tek basina saglayacak bir unsur
degildir. Yapilan is, insanlar ile iyi gecinmeyi gerektiriyor ve ¢alisanin sosyal becerileri zayif ise
bu durumda 1yi iligkilerin oldugu bir ortamin ¢alisanin is tatmini diizeyinde olumsuz bir etkisi
olacaktir (Luthans, 2002: 232; Ceylan, 2014: 152). Calisan, is arkadaslar1 ile iletisim sorunu
yasiyor ise iy doyumu azalacaktir. Tatminsizlik yasayan ¢alisanlarin, 6rgiit icinde iletisim giligliigii
ceken, gruptan diglanan, takdir gérmeyen ve kendini degersiz bulan bireyler oldugu goriilmektedir

(Evkaya, 2019: 55).

2.3.2.6.Yonetim Bicimi

Is doyumunu etkileyen &rgiitsel faktorlerden bir digeri de yonetim bicimidir. Uyum sorunu
olan, icine kapanik olan c¢alisanlar ile iletisimde yoneticilere onemli gorevler diismektedir.
Yéneticinin, yonetim bigimi ¢alisanlarm is tatmini iki yonden etkilemektedir. ilki karar verme
stireclerine galisanlar1 dahil ederek, ikincisi ise calisanlar1 destekleyecek yakin iligkiler gelistirme
seklinde olmaktadir. Calisanlara yonelik esit bir yonetim bi¢gimi sergilenmesi ve diizgiin bir iletisim
kurulmasi ¢alisanlarin is doyumunu artirabilmektedir. Calisanlara mesafeli ve otoriter davranmasi
ise iletisimde aksakliklar yasanmasina ve de calisanlarin gerekli durumlarda yoneticisine
ulagilamamasina sebep olabilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin calisanlariyla yeterli diizeyde
giiclii iletisim kurabilmeleri 6nem arz etmektedir (Calis, 2020: 41; Ozaydin ve Ozdemir, 2014:
256). Yoneticiler, liderlik 6zelliklerini kullanarak ¢alisanlarin1 yonetmeli ve etkilemelidir. Belirli
hedefler dogrultusunda c¢alisanlarin1  basartya inandirmalidir. Bu durum c¢alisanlarin

performanslarini artiracak ve i doyumunu yiikseltecektir (Akytiz, Kaya ve Aravi, 2015: 74).

2.4.1s Tatmini Teorileri

Is tatmini teorileri 1911°de Frederick W. Taylor tarafindan ortaya konan ‘Taylorizm’ ya da
‘Bilimsel Yonetim’ teorisi ile baglamaktadir (Luthans, 1995: 115). Karmasik bir yapiya sahip olan
insant net olarak neyin motive ettiini ortaya ¢ikarmak zordur. Davranis bilimleri kisileri
gereksinimlerin motive ettigini diisiinmektedir. Kisiler gereksinim ve isteklerini karsilayabilmek

icin farkli davranislarda bulunmaktadirlar. Bu davranislarin altinda kisinin nasil ve ne ile motive
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oldugunu algilayabilmek i¢in farkli teoriler ortaya ¢ikmistir (Eroglu, 1998: 257; Toremen, 2000:
19). Bunlar kapsam teorileri ve siireg teorileri olmak tizere iki kategori altinda siniflandirilmaktadir.
Kapsam teorileri, kisilerin ne ile motive olduklarina odaklanir iken siire¢ teorileri ise kisilerin nasil

motive olduklarini odaklanmaktadir (Sahin, Tabak ve Tabak, 2017: 404).

2.4.1.Kapsam Teorileri
Kapsam kuramlari, kisilerin gereksinimlerine, ne ile motive olduklarma ve kigilerin

davraniglarinin yoniinii belirleyen unsurlar1 anlamaya 6nem vermektedir (Uyulgan ve Akkuzu,

2014: 8).

Tiim kapsam kuramlar1 belli hipotezlere dayanmaktadir. Gulet ve Hicks bunlari li¢ grupta

toplamaktadir (Gilinbay1, 2000: 26).

- Higbir ihtiya¢ tamamen Karsilanmamaktadir. Bundan dolay1 bir ihtiyacin doyurabilmesi

icin bagka bir ihtiyacin kismen karsilanmasi gerekmektedir.

- Kisinin ihtiyaclan siirekli degismektedir. Bu sebeple, ihtiyaclar kisilerin bilincinden
gizlenmektedir.

- Ihtiyaglar grup olarak ortaya ¢ikarlar ve bu gereksinimler karsilikli bagimlilik igindedirler.
Ornek olarak bir kisinin beslenme ihtiyacini nasil karsilayacagi, karsilama bicimi, biiyiik dl¢iide

kisinin sosyo-ekonomik statiisii araciliiyla belirlenmektedir.
Kapsam kuramlarmi su sekilde siralamak miimkiindiir (Ozer ve Topaloglu, 2008: 1);
-Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
-Alderfer’in ERG Kurami
-Herzberg’in Cift Faktor Kurami
-McCleland’in Basar1 Gereksinimi Kurami

2.4.1.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram
Maslow psikolog olarak klinik deneyimine dayanarak 1943 yilinda motivasyon kuramini
ortaya koymustur. Kisilerin varoluslarinin temelini olusturan ve elde edilmesi gereken gayeleri

temsil eden bir gereksinim hiyerarsisi oldugunu belirtmistir (Walsh, 2011: 791). insanlarin tutum
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ve davranislarinin sirali bir bigimde esas gereksinimler tarafindan belirlendigi goriisiine dayanarak,
motivasyonun tiim niteliklerinin birbiriyle nasil baglantili oldugunu belirten bir kuram
gelistirmistir (Stefan, Popa ve Albu, 2020: 126). Bu kuram bes basamaktan olugsmaktadir. Birinci
basamakta fizyolojik ihtiyaclar, ikinci basmakta giivenlik, tigiincii basamakta aidiyet duygusu ve
sevgi, dordilincii basamakta deger ihtiyaci ve son basamakta ise kendini gerceklestirme seklinde
siralanmaktadir (Velmurugan ve Sankar, 2017: 205). Maslow, kisinin gereksiniminin biiyiik 6l¢iide
ya da tamamen karsilanana kadar sonraki gereksinimi fark edemeyecegini ya da diger basamaga
gecemeyecegini kuramsallagtirmistir. Bu kuram yiizeyi genis olan bir tabanda fizyolojik
gereksinimler ve dar tepede ise kendini gergeklestirme gereksinimi olan bir piramit bigiminde

gosterilmektedir (Gawel, 1996: 1).

E‘_ _r > Kendini Gergeklestirme
« | Deger Ihtiyaci
Presti, Bagarma Duygusu [
> Ait Olma ve Sevgi
fliski Kurmak, Arkadaglik Ihtiyac1
/ Korunma, Givenik ———>| Giivenlik Ihtiyac:
J/ Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme \ﬂté Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 2.1. Maslow Ihtiyacglar Hiyerarsisi

Kaynak: Dohlman vd., 2019: 2

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaclar (su, yiyecek, dinlenme ve
barinma), giivenlik ihtiyac1 (glivenlik ve korunma), sevgi ihtiyaci ve ait olma (arkadaslik ve iliski
kurmak), deger ihtiyact (basarma duygusu ve prestij), ve kendini gergeklestirme seklinde
siralanmaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini olusturan basamaklara ait 6ne ¢ikan 6zellikleri

su sekilde siralamak miimkiindiir (Maslow, 1954: 43; Kogel, 2018: 643-644; Jerome, 2013: 41-42;
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Milheim, 2012: 160; Yildirim, 2015: 404-405; Kaur, 2013: 1062; Kula ve Cakar, 2015: 197;
Erdem, 1997: 71).

2.4.1.1.1.Fizyolojik Ihtiyaclar

En alt basamakta yer alan fizyolojik ihtiyaglar; yemek su, uyku barinma, gibi en temel
gereksinimleri kapsamaktadir. Bu gereksinimler kisinin dogumundan baglayip yasaminin sonuna
kadar ki olan siirecte karsilanmasi gereken en temel gereksinimlerdir (Seker, 2014: 44; Kula ve
Cakar, 2015: 196). Bu gereksinimler karsilandiktan sonra birey bir iist basamaga gecis
yapabilmektedir. Ornegin, a¢ olan bir birey agligim gidermeden baska bir gereksinimi ile
ilgilenmeyecektir. Fakat bu gereksinimini karsiladiktan sonra bireyin bir iist basamaktaki
gereksinimi ortaya ¢ikmaya baslayacaktir (Toker, 2006: 55). Bu gereksinimlerin ortak 6zellikleri
su sekilde siralanabilmektedir (Kanbur, 2005: 29);

-Birbirlerinden bagimsizdir,
-Bu gereksinimler belirli zaman araliklarinda ve siirekli karsilanmasi zorunludur,

-Refah seviyesi yiiksek olan toplumlarda motive araci olarak yararlanilmasi nadir goriiliir

iken, az gelismis topluluklarda ise tegvik araci olarak yararlanilabilmektedir

2.4.1.1.2.Giivenlik ihtiyac

Bireyin fizyolojik gereksinimleri karsilandiktan sonra ikinci basamakta Maslow’un
tanimladig1 emniyet ve gilivenlik gereksinimi basamagina gec¢ilmektedir. Bu basamakta, bir hukuk
diizeni icinde, korku ve kaygi gibi duygularimin giderilerek korunma ihtiyacinin kargilanmast
gerektigi ifade edilmektedir (Suyono ve Mudjanarko, 2017: 29). Fiziksel giivenligin yoklugunda,
aile i¢i siddet, dogal afet, savas gibi olaylar kisilerde travma yaratabilmekte, stres bozuklugu veya
nesiller arasi travmalara sebep olabilmektedir. Ekonomik giivenligin yoklugunda ise kisiler daha
tasarruflu hareket etmekte, saglik sigortalar1 yaptirmaktadirlar. Bireysel giivenlik, saglik glivenligi
ve mali giivenligi saglamaya yonelik alinan tiim 6nlemler bu basamak i¢inde degerlendirilmektedir

(Osemeke ve Adegboyega, 2017: 164).

2.4.1.1.3.Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci
Fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri iyi bir sekilde tatmin edildikten sonra, aidiyet sevgi

ve sefkat gereksinimleri ortaya ¢ikacaktir. Bu asamada kisi daha evvel hi¢ olmadig: kadar esinin,
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cocuklarinin, arkadaslarinin yoklugunu hissetmeye baslayacaktir. Kisi genel olarak aidiyet, sevgi
ve sefkat gibi gereksinimlerini aile ve arkadas ortaminda gidermeye g¢alisacak ve bunu saglamak

icin ¢aba gosterecektir (Maslow, 1958: 35).

2.4.1.1.4.Deger (Sayginlik) Thtiyaci

Kisiler kendilerine karsi benlik saygisina ya da Ozsaygiya ve bagskalarinin saygisina
gereksinim duymaktadirlar. Deger gereksiniminin iki bilesenden olustugu goriilmektedir.
Birincisi, kendini iyi hissetmek ve kendine giiven duymaktir. Ikincisi ise, baskalar1 tarafindan
degerli oldugunu hissetmektir. Benlik saygis1 ve kisinin gercek potansiyeli, bagkalarinin kisiye
duydugu saygiyla ortaya ¢ikmaktadir. Kisilerin deger gereksinimleri karsilandiginda, kendilerine
olan giiveni artmakta ve basarilarinin 6nemli oldugunu gérmektedirler. Eger deger gereksinimleri
kargilanmazsa kisilerde asagilik duygusu goriilebilmektedir (Hopper, 2020:2; Yelkikalan vd,.
2020: 142).

2.4.1.1.3.Kendini Gergeklestirme

Ihtiyaglar hiyerarsisinin en iist basamaginda yer alan ve en énemli unsuru olan kendini
gerceklestirme, kisinin potansiyelinin farkina varmasi ve en iist diizeyde kullanabilmesi seklinde
aciklamistir (Tekke ve Coskun, 2019: 792). Baska bir ifadeyle, kendini gergeklestirme kisinin,
duygusal, psikolojik ve kisisel olarak kendi potansiyelinin en iyi sekilde ifade edilebilmesidir

(Greene ve Burke, 2017: 119).

2.4.1.2. Alderfer’in ERG Kurami

Alderfer’in ERG teorisine gore, insanlarin ii¢ temel gereksinimi vardir. Birincisi var olma
ithtiyaci, ikincisi iliski kurma ihtiyaci ve sonuncusu ise gelisme ihtiyacidir (Brown and Sargeand,
2007: 214; Gertsch, 1986: 8; Moini, 1998: 10; Sever, 2017: 32; Coban ve Ozdemir, 2020: 219;
Karakus, 2015: 49);

2.4.1.2.1.Var Olma ihtiyaclar
cesitli fizyolojik, glivenlik ve maddi gereksinimleri kapsamaktadir. Fizyolojik gereksinimler genel
olarak su, yemek, uyku gibi gereksinimleri icermektedir. Giivenlik gereksinimleri, korku, tehlike,
endige, tehdit gibi durumlardan korunma olarak ifade edilmektedir. Maddi gereksinimler ise

giyecek, barinma gibi kisinin yasami i¢in gerekli olan kaynaklardir.
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2.4.1.2.2.1liski Thtiyac¢lan
giiven, saygt ve aidiyet duygularin1 kapsamaktadir. Giiven duygusu, insanlarin karsilikli olarak
birbirine olan giivenini igermektedir. Saygi, sosyal statii, iltifat, popiilerlik, nemsenme gibi
unsurlar kisinin baskalar1 tarafindan saygi duyulmasinmi saglamaktadir. Ait olma ise, mesafe,
yalnzlik gibi kisiyi strese sokabilecek durumlara énlem alinmasini ifade etmektedir. Insanlar bir
birey ya da bir grup tarafindan sevilmek ve kabul edilmek istemektedir. Ait olma, baskalarina

verilen sevgiyi ya da baskalarinin ilgisini icermektedir.

2.4.1.2.3.Gelisme Thtiyaclan
Kisinin kendini gergeklestirmesi ve gergeklestirmek istedigi hedeflerini kapsamaktadir. Bir kisinin
hedeflerini gerceklestirmesinin yolu kisisel basarilar1 ve kisiligini gelistirmesi olarak ifade

edilmektedir. Baska bir ifadeyle, bireyin potansiyelinin farkina varmasidir (Yang, Hwang ve Chen,
2011: 7886-7887).

2.4.1.3.Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinden sonra literatiirde
en ¢ok bilinen motivasyon teorisidir. Herzberg’in ¢ift faktor teorisi hijyen teorisi olarak da
adlandirilmaktadir (Cavus ve Abdildaev, 2014: 13; Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010: 236-237).

Frederick Herzberg caligma ortaminda bireyi tatmin eden unsurlari “motive edici unsurlar®,
tatminini olumsuz etkileyen unsurlar1 ise “hijyen unsurlar® olarak simiflandirmistir. Motive edici
unsurlar dogrudan dogruya is ile ilgili (i¢sel) iken, bu unsurlar; isin kendisi, basari, taninma,
ilerleme, gelisme ve sorumluluktur. Frederick Herzberg’e goére birey isini sevdikce, basarisini
gosterip tanindikca, kendini gelistirdikge ve sorumluluk alip terfi aldik¢a tatmin olacaktir. Fakat
aksi halde ise tatminsiz olmayacak ama tatmin olma hali ortadan kalkacaktir (Ozkalp ve Kirel,

1996: 253).

Hijyen unsurlar ise, dogrudan isin igerigiyle ilgili olmayip, cevresel (dissal) kosullariyla
ilgilidir. Bu unsurlar; yonetim ve sirket politikasi, astlarla iliskiler, iistlerle iliskiler, ticret, is
kosullari, gbzetim, Ozel yasanti, is arkadaslari ile olan iliskiler, giivenlik ve statii unsurlarimi
icermektedir. Herzberg’e gore; yonetim ve sirket politikasinin koétiiye gitmesi, teknik bilginin
yetersiz olmasi, is arkadaslariyla, astlarla ve tistlerle iliskilerin iyi olmamasi, iicret diizeyinin

yetersizligi, is kosullarinin elverigsiz olmasi, gibi unsurlar calisanin kabul edebildigi diizeyin
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altinda oldugunda, ¢alisanda tatminsizlik yaratmaktadir. Fakat bu unsurlar kabul edilebilir bir
diizeyde ya da bu diizeyin tlizerinde oldugunda tatminsizlik ortadan kalkmaktadir. Bu tatminsizlik
durumunun ortadan kalkmasi ile herhangi bir tatmin olusturmamakta, sadece ‘ndtr’ bir durum

ortaya ¢ikmaktadir ( Eren, 2001: 505).

2.4.1.4.McCleland’in Basar1 Gereksinimi Kuram

McCleland ve arkadaslarinin 6ne siirdiigli basar1 kuraminda, kisilerin gereksinimlerinin
etkisi altinda ii¢ kategoride degerlendirdigine isaret etmektedirler. Bu ihtiyaglar; basarili olma,
birlikte olma ve gii¢ kazanmadir. McCleland’in basar1 gereksinimi kuramina gore bireyin en biiyiik

gereksinimi bagaridir. Dolayisiyla basariya en ¢ok gereksinim duyan calisanlar giidiilenmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 60).

2.4.1.4.1.Basarili olma ihtiyaci

Insanlarm birgogunda bulunmaktadir fakat bunu sergileyecek ortam ve imkanlart
bulunmamaktadir. Bunun nedeni bireyler arasi1 farkliliklardan ve toplumlar arasi farkliliklardan
kaynaklanmaktadir. Basar1 ihtiyaci kisinin kendisine ulagilmasi zor hedefler koyarak ve bu
hedeflere ulasmaya c¢alismasi ile iliskilidir. Bazi insanlar i¢in eristikleri basar1 bu basarinin
neticesinde elde edilebilecekleri 6diillerden ¢ok daha 6nemlidir. Ulasilmasi zor bir rekoru kirmak,
analiz edilmemis bir problemi analiz etmek gibi daha evvel hi¢ yapilmadig: kadar uygun yapma
basarma gereksinimine yoneliktir. Basar1 gereksinimi yiiksek olan kisilerin girisimcilik, firsatlart
degerlendirme, risk alma ve sabir gibi One siiriilen davranislar: bulunmaktadir (Ataman, 2001: 444;

Ozgoban ve Ozkul, 2019: 816).

2.4.1.4.2.Birlikte olma ihtiyaci

Bireyin diger insanlarla veya gruplarla iliski icerisinde olmasidir. Arkadaslik, dostluk
kurmak ve ¢evre edinmek insanlarin hoslandiklar1 seylerdir. Fakat kimi kisilerde arkadaslik kurma
egilimi zayif iken kimilerinde ise kuvvetli olabilmektedir. Kisileri arkadaslik kurmaya iten unsurlar
bulunmaktadir. Bu unsurlardan biri giizel bir arkadaslik kurma arzusudur. Bir diger etmen ise ¢ikar
ve para gibi maddi kaynaklardan faydalanmak i¢in kurulan iligkilerdir. Bir¢ok kisi kisiliklerinde
bu iki 6zelligi barindirmaktadirlar (Eroglu, 1998: 265).
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2.4.1.4.3.Gii¢ ihtiyac

Insanlar1 etkilemek, olaylar1 ve insanlar1 degistirmeye calismak, yasamda degisiklikler
yapmak icin arzu duymakla ilgilidir. Gii¢ ihtiyaci bireyler arasindadir. Giig¢ ihtiyaci yliksek olan
bireyler, olaylar1 ve kisileri kontrol etmeyi sevmektedirler (Ceylan, 2014: 226).

2.4.2 Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, bireylerin hangi amaglar dogrultusunda hareket ettigini ve onlarin nelerin
motive ettigini ele almistir. Siire¢ teorisinde motivasyon siirecinin nasil isledigi arastirilmistir
(Collii ve Summak, 2012: 143). Siireg teorilerinin ortak noktasi, ihtiyaclarin kisileri davranisa sevk
eden unsurlardan yalnizca birisi olarak gormeleridir. Siire¢ teorisi gereksinimler disinda birgok
digsal ve birey davranigini bir biitiin olarak incelemektedir. Bu siire¢ kuramlari, amaglarin davranisi

harekete doniistiirme siirecini ele almaktadir (Eroglu, 1998: 269).

Stire¢ kuramlari; Vrom’un Beklenti Kurami, Ama¢ Kurami, Esitlik Kurami, Pekistirme

Kurami ve Bilissel Degerlendirme Kuramidir.

2.4.2.1.Vrom’un Beklenti Kuram

Vrom’un beklenti teorisine gore hipotezlerden birisi, bir davranisin meydana gelmesine
sebep olan unsurlarin, kisinin kendi sahsi 6zellikleri ile ¢gevresel sartlarin etkisiyle belirlendigi ve
yonlendirildigidir. Hipotezlerden ikincisi ise, her bireyin diger bireylerden farkli amag, istek ve
ihtiyaglara sahip oldugu, istek duydugu o6diil yapilar1 yoniinden de diger bireylerden farklh
oldugudur. Hipotezlerden tg¢iinciisii ise, bireylerin, istek duydugu odiillere gotiirecek alternatif

yollar arasindan algilarina gore segmek durumunda olduklaridir (Eren, 2001: 430).

Vrom’un beklenti kuramina gore giidiilenme, bireyin arzuladigi ve aradigi degerler ile belli
bir davranisin bu degerlere yol agma ihtimaline karst tahminin carpimina esittir. Formiilii su

sekildedir.
Arzulama Derecesi x Beklenti = Giidiillenme

2.4.2.2. Ama¢ Kurami
Edwin Locke’nin amag¢ kuramina gore, orglitsel ve kisisel amaclar calisan kisinin
motivasyon diizeyini belirlemektedir. Calisanlar kendileri i¢in amag belirlediginde motivasyon ve

performanslar1 yiikselmektedir. Cok siki bir ¢alismanin ardindan kisinin amaci elde etme
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konusundaki memnuniyeti en iist diizeye ulasacaktir (Locke, 1976: 245; Tirk, 2007: 89). Amag
kurami, bir organizasyonda amag belirlemenin 6nemini vurgulamaktadir (Kaplan, 2007: 49). Bu
kuram, Insan davranislarmin sebeplerini insanlarin bilingli amaglar1 olarak gérmektedir (Asan,

2001: 235).

Locke, kendi hedeflerini yiiksek tutan veya baskalarinin onlar i¢in belirledigi bu yiiksek
hedefleri kabul eden kisilerin daha fazla calisip daha iyi bir performans gosterecegini

belirtmektedir (Giinbay1, 2000: 42).
Lock ve Latham hedeflerin giidiilemedeki rollerini su sekilde agiklamaktadir:
-Kisi tarafindan belirlenen hedefin acik se¢ik olmasiyla is basarilari artmaktadir.

-Kisi tarafindan belirlenen hedeflerin kolay kolay basarilamayacak olmasi onun c¢aligma

ortaminda daha istekli ve daha hirsli bir sekilde ¢alismasini saglayacak ve is basarisini artiracaktir.

-Kisisel hedeflerin, 6rgiitsel hedefler ve 6rgiitsel kosullar ile catisma seviyesi, yani ¢atisma
arttikgca is basarisi azalacak fakat catisma azaldik¢a aralarindaki uyum artacagi i¢in is basarisi

artacaktir (Giinbay1, 2000: 42).

2.4.2.3.Esitlik Kuram

Esitlik kurami Adams tarafindan 1965 yilinda ortaya atilmistir. 1957 yilinda Festinger
Biligsel Uyumsuzluk Kuramin gelistirmistir. Adams Festinger’in bu kuramini gelistirerek Esitlik
Kurami’n1 ortaya atmistir. Bu kurama gore ¢alisanlar, iist yoneticilerin is iliskisindeki esit
davraniglarin1 ve motivasyon diizeylerini etkileyen temel faktdr olarak gdérmektedir. Bir bireyin
caligma ortamina yonelik esitlik ya da esitsizlik algis1 ve motivasyonu is tatmini ve is basarisini
etkilemektedir. Kisiler devamli olarak kendi c¢abalarimi, aym1 organizasyon ic¢indeki is
arkadaglarinin kazanimlar1 ile karsilastirmaktadir. Bu sebeple, calisanlarin teskilata sagladiklari

girdilerle, teskilattan edindikleri girdiler arasinda orantili bir karsilastirma bulunmaktadir (Can,
1995: 331).

Esitlik kurami, kisilerin sadece iicretin miktarina 6nem vermediklerini, kendi ¢abalarinin

baskalarinin ¢abalariyla da mukayese ettiklerini belirtmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 292).
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Calisanlar esitsizlik buldugu durumda asagidaki alt1 tutumdan birini sergileyebilmektedir
(Ozkalp ve Kirel, 2011: 292).

-Emek ya da ¢aba gibi girdileri farklilagtirmak,

-Uretilen ¢iktinin neticesini degistirmek,

-Bireyin kendi diistincelerini degistirmesi,

-Bagkalarmin fikirlerini degistirmek i¢in ¢abalamak,

-Ornek alman grup veya bireyin degistirilmesi,

-Isten ayrilmak,

Esitlik kuramini uygulamak isteyen isletmelerin dikkat etmesi gereken hususlar sunlardir:
-Esit ¢aba, esit bir sekilde odiillendirilmelidir.

-Isletme igindeki veya disindaki bireylerin karsilastiriimasiyla esitlik ya da esitsizlik fikri

olusturulur.
-Esitsizlik algisina verilen reaksiyon farkl sekillerde olabilir.

2.4.2.4.Pekistirme Kurami

Skinner ve Pavlov adli diigiiniirler, hayvanlar iizerinde yaptiklari caligma ve incelemelerine
gore belli bir davranisin neticesinde sayet organizma haz almigsa bu davranisi tekrarlayacak, fakat
act duymussa bu davranigi bir daha tekrarlamayacaktir. Baska bir ifadeyle 6diillendirme ya da
cezalandirma bir faaliyeti gergeklestirmeye bagl olarak meydana gelmektedir. Fakat organizma,
sonucundan hognut oldugu davranisi tekrarlamak isteyecektir. Dolayisiyla davranis tekrarlandikga

iyice pekistirilmis ve de 6grenilmis olacaktir (Eren, 2001: 540).

Olumlu pekistiricilerden faydalanarak davranis degisikligi olusturmak isteyen yoneticiler,
calisanlardan hangi tiirden davraniglar beklediklerini ve buna karsilik olumlu pekistiricilerin neler

oldugunu calisanlara anlatarak pekistiricilerin olumlu etkilerinden yararlanacaklardir (Cetinkanat,

2000: 32).
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2.4.2.5.Bilissel Degerlendirme Kurami

Tarihsel olarak motivasyon kuramlari; basari, gelisme, sorumluluk gibi i¢sel motive eden
faktorlerin, iicret, iyi calisma kosullari, terfi gibi dissal motive eden faktdrlerden bagimsiz
oldugunu one siirmiislerdir. Biligsel Degerlendirme Kuramini olusturan Deci, bunun tam tersini
iddia etmektedir. Yani Deci’ye gore igsel odiiller ile desteklenmis davranislarin para vb. digsal
odiiller ile desteklenmesi halinde i¢sel motivasyon azalacaktir. Birey artik zevk aldigindan degil,
para aldig1 i¢in calisacak, para almadig1 zaman ise calismayacaktir. Zira digsal 6diil, bireyin
davraniglarin1 kendisinin denetledigine dair olan algis1 ortadan kaldiracak, boylece igsel
giidillenmeyi yok edecektir. Digsal 6diill de eger kesilirse, birey davraniglarina bir sebep

bulamayacak ve bir daha o davranisi tekrarlamayacaktir (Asan, 2001: 236).

2.5.1s Tatmininin Boyutlar:

Is tatmini, is yasami ve kurum igerisinde yasanilan olumlu ya da olumsuz duygular seklinde
ifade etmektedir. Bu duygular igsel ve dissal kaynaklidir. I¢sel kaynakli olan tatmin duygulari,
odiiller vasitasiyla sekillenirken, dissal kaynakli olan tatmin duygular1 orgiitsel 6zendiriciler

vasitasiyla sekillenmektedir. ( Gliney ve Ayhan, 1997: 52).

Is tatmini boyutlar1 su sekilde agiklanabilir.

2.5.1.I¢sel is Tatmini

Igsel is tatmini, isin kendisi ile yakindan iliskilidir. Bir baska ifade ile is tatmini diizeyi isin
kendisi ile saglanmaktadir. I¢sel tatmini belirleyen unsurlar arasinda, basarma duygusu, 6z saygi,
bagimsizlik, kontrol giicli yer almaktadir ( Chang ve Chang, 2007: 267). Calisma esnasinda
hissedilen duygu (basarma duygusu vb.) olarak tanimlanan is tatmini, ¢alisanlarin nitelikleri ve is

gorevleriyle ilgili nasil hissettikleri ile ilgilidir ( Tsourela vd., 2008: 251; Deniz, 2005: 311).

Herzberg, igsel faktorleri; taninma, yetki ve sorumluluk, basari, takdir, isin kendisi,
ilerleme ve bilyiime olarak siralanmaktadir. igsel is tatmini; is ile ilgili faktdrlerden olusmaktadir.
Bu faktorlerin varliginda kisinin ise kars1 istegi artmakta ve is doyumu saglanmaktadir (Aver, 2017:
20-21).

Isin ii¢ boyutunu olusturan isin tanimu, isin 5nemi ve beceri diizeyi, bireyin yapt1g1 ise anlam

yiiklemektedir. Eger bu 6zellikler bir iste mevcut ise, isi yapan birey isi anlamli, 6nemli ve degerli
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bulacaktir. Ayrica kisi agisindan yapilan isin bir 6zelligi olup olmadigi da igsel tatmini
etkilemektedir. Birey yaptigi isten ve isin neticesinden bizzat kendisinin mesul olduguna inanir ise
isinde daha basarili olacaktir. Bu da motivasyonunu artiracaktir. Motivasyonun artmast ile birlikte

caliganin isten aldig1 memnuniyet artacaktir (Kéroglu, 2012: 279).

2.5.2.Dissal Is Tatmini

Digsal is tatmini, is ile ilgili dolayl yollardan elde edilen tatmindir. Baska bir deyisle digsal
i tatmini, yaptig1 isten ¢alisma neticesinde elde ettigi doyumdur. Yiiksek maas ve odiiller digsal is
doyumunu saglayan 6nemli unsurlardir (Chang ve Chang, 2007: 269; Deniz, 2005: 311). Y 6netim
ve orglit politikasi, denetmen ile iligkiler, 1sitma, havalandirma gibi is kosullar1 dissal is tatmini ile
ilgilidir. Dissal is tatmini kisinin ¢alistig1 is kosullari ile ilgilidir. i¢sel is tatmini her ne kadar cogu
kez digsal is tatmininden daha 6nemli olsa da ¢alisan kisilerin tatmin diizeyleri, ¢aligma hayatindaki

sosyal haklar gibi dis tatmin unsurlarindan da etkilenmektedir ( Inand1, Aggiin ve Atik, 2010: 105).

2.6.Is Tatmininin Benzer Kavramlarla iliskisi

2.6.1.Motivasyon

Motivasyon, Latince “movere” yani hareket etmek kelimesinden tiiretilmistir ( Ruthankoon
ve Ogunlana, 2003: 333; Eccles ve Wigfield, 2002: 110). “Motive” kelimesinin Tiirk¢e karsiligi
isteklendirme, giidiilenme, saik, harekete gecirme ya da tesvik etme seklindedir ( Karakose ve
Kocabasg, 2006: 4; Eren, 2001: 490). Motivasyon, kisilerin harekete ge¢irilmesinde, belli bir amag
dogrultusunda, bireyin giidiileri, diirtiileri ve ihtiya¢lar1 sonucu ortaya ¢ikan davranislardir (
Bayraktaroglu, 2012: 10). Motivasyon, yoneticilerin isletmenin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek i¢in ¢alisanlarini isteklendirmesi, harekete gecirmesi seklinde ifade edilmektedir (

Boz, Duran Kog ve Uslu, 2019: 225).

Tarihsel agidan ele alindiginda, is tatmininin kdkeninde motivasyon (giidiilenme) ile ilgili
arastirmalarin oldugu goriilmektedir. Henri Fayol ve Frederick Taylor’un ilk bilimsel ¢aligmalar
1900’1 yillarin baglarinda giidiilenme tizerinedir. Taylor, ¢alisanlarin ekonomik unsurlarla motive
oldugunu o6ne siirerken, Elton Mayo’nun arastirmalarina gore, c¢alisanlar, is arkadaslar1 ve

yoneticilerle iyi iliskiler kurdugunda motive olmaktadir ( Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 254).
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Motivasyonun tutarlilik, yonelme ve yogunluk olmak iizere ti¢ unsurdan olusmaktadir.
Tutarlilik, davranisin yapilma sikligidir. Yonelme, secenekler i¢inde bir tercihte bulunulmasidir.
Yogunluk ise, kisinin hareket i¢in harcadig1 ¢abanin miktaridir ( Demir, 2017: 104). s tatmini ile
motivasyon arasindaki iliski, mevcut duruma ve sartlara gore degismektedir. Bazi durumlar ve
sartlar arasindaki iligki olumlu iken bazi sartlar ve durumlarda olumsuz ya da nétr olabilmektedir

(Urhan, 2014: 9).

2.6.2.Verimlilik

Verimlilik, birim girdi basina iiretilen ¢ikt1 seklinde tanimlamaktadir ( Embuldeniya, 2017:
18). Verimlilik, bir bireyin gorevini ve isini yerine getirme becerisidir ( Ezeamama, 2019: 4). Bagka
bir ifadeyle verimlilik, isletmelerin ¢alisanlarini tatmin ederek, ¢alisanlarin sosyal, fiziksel ve
duygusal gereksinimlerine duyarl olmaktir ( Sikovo, Namusonge, Makokha and Nyagechi, 2016:
80).

Calisma hayatinda verimliligin artmasi, ¢alisan kisilerin performansinda olan artis ile
ilgilidir. Calisan kisilerin iist diizeyde performans gostermesini saglamak, kaliteli is giicli ve
verimlilik artis1 saglayabilmek, glinlimiiz isletmeleri i¢in 6nemli bir sorun haline gelmistir (Tekne,
2019: 109). Calisma yasaminda verimliligin bulunmasi, ¢calisanlarin orgiite olan bagliligini ve isine
olan devamliligin1 artirmaktadir (Guliyev, 2018: 9). Calisma yasaminda verimliligin artmasi,
caligsanlarin orgiitiine olan baglilig1 ve isine olan devamliligini da artirir. Calisanlar is yasaminda
yaptiklar1 isten motive olduklarinda tatmin olmaktadir. Fakat ¢alisanlarin iglerinden istekleri ve

beklentileri karsilanmaz ise tatminsizlik olusmaktadir (Karabulak, 2018: 2).

2.6.3.Performans
Performans, ¢alisanlar tarafindan belirlenen kosullara gore, bir isin yapilmasi neticesinde

meydana gelen davranig bigimidir ( Yilmaz, 2015: 11; Al Ajlouni, 2015: 114).

Performans, orgiitlerin uzun siireli basarisi, ¢alisanlarin gosterdikleri performans 6l¢gme
yetenegi ve bunun neticesinde olusan verilerin, performans standartlarini gelistirmeye iligkin

olarak kullanilmasidir ( Bigen ve Kog, 2019: 1452).

Is performans: iizerinde is tatmininin olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Is tatmininin is

performansi lizerindeki pozitif etkisi yetenekli olan ¢alisan kisileri motive etmek, bu ¢alisanlari
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kendi biinyesinde tutmak isteyen isletmeler icin de dnemlidir. Is performansini artirmaya yonelik

faaliyetler ¢alisanlarin is tatminini de artirmaktadir ( Christen vd., 2006: 147).

2.6.4. Tiikenmislik

Tilikenmislik, bir bireyin yerine getirilmeyen istekleri karsisinda olusan gii¢ ve enerji kaybi
sonucunda kisinin i¢ kaynaklarinda yasadig tilkenme durumudur ( Ungiiren, Dogan, Ozmen ve
Tekin, 2010: 2923). Tiikenmislik, kisilerde uzun siireli ve yogun stresin etkisiyle, fiziksel,
davranigsal ve ruhsal boyutta kisilerin yasam kalitesinin degismesini saglayan bir belirtidir ( Celebi
ve Kayasandik, 2018: 85-86). Bagka bir ifadeyle tiikenmislik, kronik olarak is stresine karsi siirekli
verilen bir yanit seklinde tanimlanmaktadir ( Ogresta, Rusac and Zorec, 2008: 365).

Tikenmislik, bir calisanin calisma ortaminda etkili ve verimli olarak c¢alismasin
engellerken, c¢alisan kisinin performansinin da diigmesine sebep olmaktadir. Calisan kisilerin
yasadiklar1 tiikenmislik durumu neticesinde, devamsizliklar artmakta, is doyumu azalmakta,
verimlilik diigmekte, gii¢ ve enerji kayb1 yasanmakta ve isten ayrilmalar artmaktadir ( Demir, 2017:

108).

2.6.5.0rgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagllik, calisan bir bireyin isveren ile dzdeslesebilmesi, orgiitte kalmay istemesi
ve oOrgiitte kalmak i¢in daha fazla ¢aba gdstermeye istekli olmasidir (Hedayat, Sogolitappeh,
Shakeri, Abasifard and Khaledian, 2018: 32). Baska bir ifadeyle orgiitsel baglilik, belirli bir orgiite
bagli olarak kalmaya iliskin gii¢lii bir isteklilik, orgiitiin hedef ve ilkelerine kars1 duyulan giiclii bir
giiven ve kabuldiir (Kuchimanchi and Saini, 2019: 215).

2.6.6.Orgiitsel Vatandashk

Resmi 6diil sistemi araciligiyla istege bagli, dogrudan veya agikga taninmayan ve bir biitiin
olarak oOrgiitiin etkin isleyisini destekleyen kisisel davraniglar oOrgiitsel vatandaslik olarak
tanimlanmaktadir. Degisen kosullar altinda faaliyet gosterebilmek orgiitlerin 6nemli bir niteligi
haline gelmis durumdadir. Dolayisiyla isletmeler, beklenen is gereksinimlerinden bagimsiz olarak
degisime katkida bulunmaya istekli calisanlara daha fazla bel baglamaktadir. Orgiitiin yasamu igin
kritik 6neme sahip olan ve beklenen kaliplasmis davraniglarin Gtesine gecen davranislar orgiitsel
vatandaslik davranislari olarak tanimlanmaktadir (Mahdiuon vd., 2010: 178). Orgiitsel vatandaslik,

istege bagli calisanin temel is ihtiya¢larini asan isyeri davranislaridir ( Jahangir, Akbar and Hagq,
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2004: 75). Baska bir ifadeyle orgiitsel vatandaslik, calisanlarin, bireysel tercihlerine bagli olarak
ve yazili olmaksizin goniilli olarak ortaya koyduklar: davranislar biitliniidiir ( Altuntas ve Baykal,

2014: 90).

2.7.1s Tatminine Tarihsel Siirecte Yaklasim Bicimleri

Is tatmininin tarihsel agidan baslangic1 sanayi devrimine uzanmaktadir. Sanayi devrimiyle
birlikte sanayide iiretimin nasil artig olacagi ve {iretimde hangi metotlarin uygulanacagi
incelenmistir. Sanayi devriminden giliniimiize dek 3 yaklagim bigimi bulunmaktadir. Bu yaklagim

bigimleri geleneksel, davranigsal ve insan kaynaklaridir (Yazici, 2022: 15).

2.7.1.1s Tatminine Geleneksel Yaklasim Bi¢imi

Endiistri devrimiyle 1800°lii yillarda modern olmayan makineler ile iretim baslamus,
caligsanlarin ¢aligma kosullart kotii ve maaglari diizensizdi. Bu donemin Onciisii olan, Frederick
Winslow Taylor, ¢alisma arkadaslariyla beraber bir¢ok arastirmada bulunmustur (Mammadova,
2013: 23). Taylor, Midvale Steel Firma’sinda ¢alisma hayatina is¢i olarak baslamistir. 1883 yilinda
Stevens Institute Technology mektebinden makine miihendisi boliimiinii bitirmistir. YOnetim
alaninda higbir egitim almamasina karsin, igsyerinde birgok gézlem yapan Taylor, 1901 senesinde
kaleme aldigi Shop Management kitabiyla iin kazanmistir. Kullanilan teknikleri o dénemde
yetersiz bulan Taylor, akademik bir disiplinin sart oldugunu savunmustur. 1911 senesinde The
Principles Of Scientific Management adli kitabi yayimlanan Taylor, bilimsel yontemler ile is
orgilitlenmesi kavramini ileri siirmiis, is yerindeki iiretimin miktar1 ve hizin artirilmasi iizerine

calismuigtir (Mishra, 2013: 48-49; Blake and Moseley, 2011: 346-349; Aykag, 2010: 8-9).

Uzun yillar boyunca Taylor’un gozlemledigi ve deneyimledigi, calisma ortaminda islerin
ne kadar siirede ve nasil yapilacagina dair bazi bilimsel yonetim ilkeleri bulunmaktadir. Bu ilkeleri

su sekilde siralamak miimkiindiir ( Giiney, 2017: 32-33).
-Alisilmig yontemler yerine bilimsel yontemler kullanilmalidir.
-Mevcut ise uygun olan kisiler se¢ilmeli ve bu se¢im yapilirken bilimsel yontemler kullanilmalidir.

-Siirekli olarak calisanlar egitilmelidir.
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-Calisanlarin  hedefinde yiiksek verim olmalidir. Calisanlar bu verimi elde ettiklerinde

odillendirilmelidir.
-Calisanlar arasinda ig bolimi olmali ve uzmanlagmaya gidilmelidir.
-Calisanlarin yaptig biitiin isler bir plan ¢ergevesinde olmalidir.

Administration Industrielle et Generale adli kitabiyla Henri Fayol yOnetim siireci
yaklasimina farkli bir boyut getirmistir. Fayol, is yasami ile organizasyonun, teknik, giivenlik,
ticari, yonetim ve muhasebenin bir karigimi oldugunu séylemekteydi. Ayrica Fayol’a gére yonetim
slireci asamalart; planlama, orgiitleme (organize etme), emir-komuta, koordinasyon ve denetleme
(kontrol) olmak {izere bes unsura ayrilmaktadir (Golden Pryor and Taneja, 2010: 490). Henri
Fayol, basarili olan bir yoneticiye rehberlik etmesi agisindan otorite, disiplin, i boliimii, ticret, tabi
olma, merkeziyet, ylriitme birligi, komuta birligi, emir komuta zinciri, hakkaniyet, diizen,
calisanlarda istikrar, ¢alisanlarda birlik ruhu ve tesebbiis fikri olmak {lizere yonetimin on dort

ilkesini savunmustur (Karaboga ve Zehir, 2020: 59-60; Simsek ve Celik, 2018: 125-126).

Biirokrasinin incelenmesini Max Weber li¢ otorite ile siniflandirmistir. Bunlar geleneksel
otorite, yasal otorite ve karizmatik otorite bigimidir. Geleneksel otorite, kutsallikla mesrulastirilan
kalitsal ve statik bir otorite bi¢imi seklinde tanimlanmaktadir. Yasal otorite ise, modern teskilatlari
donistirmek igin esas olarak resmilestirilmis prosediirleri, rasyonel kaideleri ve kanunlari takip
etmek seklinde tanimlanmaktadir ( Weber, 2005: 42-77; Serpa and Ferreira, 2019: 12-18;
Houghton, 2010: 5; Njegovan, Vukadinovic and Nesic, 2011: 658-660). Max Weber’in gelistirdigi
biirokrasi kuraminin temelinde saglam bir orgiit yapisinin olmasi, yonetimin akilci olmasi, objektif
olmasi, yoneticilerin yetenek ve deneyimlerine gore segilen bireylerden olusmasi, belirli

gorevlerde bulunan bireylerin kendi alaninda uzman olmasi, yatmaktaydi ( Asunakutlu, 2001: 9).

2.7.2.1s Tatminine Davramssal Yaklasim Bicimi

Davranigsal yaklagim bi¢iminde, insana bakis agisi ile birlikte ortaya ¢ikan insan iligkileri
yaklagimi ve geleneksel yaklasim bigiminden edinilen bilgiler ve deneyimler ile bu donemdeki
prensiplerin bileskesi uygulanmaktadir. Insan bu dénemde, yalmzca fizyolojik ve biyolojik bir
varlik olarak goriilmemis, ayni zamanda insanin sosyal ve psikolojik yoniiniin de oldugu, yani

insanin bir biitiin olarak algilanmasi diisiincesi ortaya ¢ikmistir ( Akinci, 2001: 20).
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Davranigsal yaklagimin temel hedefi, calisma hayatinda, ¢alisanlar1 anlamak, onlarin bilgi
ve deneyimlerinden yararlanmak, calisanlar ve Orgiitii anlamak, calisanlarin davraniglarini
incelemek, orgiitiin  biinyesindeki sosyal gruplarm o6zelliklerini tanimlamaktir. Isverene

kullanabilecegi materyal ile tanimlar verebilmektir ( Kii¢iik Ozdemir, 2006: 77).

2.7.3.1s Tatminine Insan Kaynaklar1 acisindan Yaklasim Bi¢imi

Bir isletmenin rekabet iistiinliigii, rakiplerini digerlerinden ayiran seydir. Kaynak temelli
kurama gore, bir isletme bir¢ok heterojen kaynaga sahip oldugunda, rekabet iistiinliigi elde
etmektedir ( Elrehail, Alzghoul, Alnajdawi and Ibrahim, 2020: 127). Isletmeler igin en 6nemli
sermaye, calisanlarin yetkin ve yetenekli bireylerden olusmasidir. Bunun nedeni de, insan
sermayesinin, isletmelerin diger kaynaklarin1 sekillendirmesi, etkilemesi ve onlardan
etkilenmesidir. Isletmenin iiretim faktdrlerini kontrol etmek, sekillendirmek ve koordine etmek
yalnizca insan kaynaklari ile miimkiindiir. Insan kaynaklar1 sayesinde isletmeler ulasmak istedigi

hedefe ulasabilmektedir ( Kog¢ vd., 2014: 179).

2.8.1s Tatmininin Sonuglar

Is goérenlerin is tatmininin fazla oldugu donemlerde, is gorenlerin yiikselen morali ve
basarma hissinin artmasi, isten ayrilma ve ise devamsizliklarda diisiikliiklere neden olabilmekte, is
gorenin Orgiitsel bagliliginda ve verimlilikte artisa sebep olabilmektedir. Bu nedenle is tatmininin
orgiitlerde verimlilik ve performansa olan etkisi nedeniyle bu kavram orgiitler i¢in ¢ok dnemlidir (
Tengilimoglu, 2005: 29). Is gorenin sagligi, yaraticilifi ve memnuniyeti is tatminini ile yakindan
iligkilidir. Yetkin bir is goren yaklasik olarak giinde 8 saat caligmaktadir. Haftada bes giin calisan
bir is goren, yilda yaklasik 2000 saat ve émrii boyunca yaklasik 80.000 saat calismaktadir. Kisi
isinden memnun olmaz ise bu durum genel olarak hayatin1 olumsuz olarak etkilemektedir. ( George
ve Jones, 1996: 85). Calisanlarin is tatmin seviyesinin yiiksekliginin, orgiitsel bagliligin
artmasinda, is gorenlerin fiziksel ve zihinsel sagliginin korunmasinda olumlu etkisi bulunmaktadir.
Is tatminin az olmasi ise; performansin azalmasina, yaraticiligin ve randimanimn diismesine, ise
devamsizligin artmasi sonucunda c¢alisan devir hizinda ve giderlerde artisa neden olmaktadir.
Motivasyonun diismesiyle kaygi ve stres dlizeyinin artmasi, yetersizlik hissi ve diisiik 6z saygi gibi
sosyal iliskilerde yasanan olumsuzluk durumlarinda is tatminsizligi goriilmektedir ( Oveg, 2014:

33).
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2.8.1.Birey Acisindan Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini, calisanin isiyle ilgili olumlu tutumu olarak tamimlanmakta ve bireyin
gergeklestirdigi is sonucunda kazanimlarinin isten beklentilerinden daha fazla oldugu zamanlarda
meydana gelmektedir. Doyuma ulasan calisan, doyuma ulasmayan ¢alisana gore daha istekli,
iiretken ve verimli bir sekilde gorevini yerine getirmekte ve organizasyona olan sadakati de
artmaktadir. Bu durumda basariya ulasan kisi, hedeflerini daha kolay bir sekilde
gergeklestirebilmektedir. Hayatlarinin biiytlik bir cogunlugunu isyerinde gegiren kisilerin is tatmin
diizeyleri, bireylerin hayat tatminine ve yasam kalitesine de tesir etmektedir (Aykag, 2010: 40).
Birey c¢aligtig1 iste tatmin duygusuna yeterli diizeyde erisebiliyorsa isine daha ¢ok baglanmaktadir.
Is tatmini saglanmasi, isten ayrilma ve ise devam etmeme gibi sorunlar1 azaltmaktadir. (

Mahmutoglu, 2007: 40).

2.8.2.0rgiit Aaisindan Is Tatminin Sonuclar:

Calisanlarin gorevlerine karsi pozitif duygular beslemesi, kigisel mutluluk ile beraber
organizasyonel acidan olumlu sonuglar dogurmaktadir. Orgiitler, organizasyonun en degerli
kaynagi olan insan kaynagini randimanli ve carpicit bir bigimde organizasyonun amag ve
hedefleriyle 6zdeslestirmeleri ¢agimizin rekabet kosullarinda etkili bir avantaj saglamaktadir.
Calisanlarin i3 memnuniyet diizeyleri ylikseldik¢e gorevlerine olan sadakat ve performanslari
organizasyonel agidan artacaktir. Calisanlar isletmeleri ile bu sekilde 6zdesleserek daha azimli,
iiretken ve etkin bir birey olma duygusuna eriseceklerdir ( Uckun ve Pelit, 2004: 42). Ust diizey
yoneticilerin Orglitte is gorenin iy doyumuna iligkin uygulama ve kararlarmin ayni miktarda
organizasyon ¢iktilarin1 da etkilemesi beklenmektedir. Is doyumunu énemseyen orgiitlerde, is
gorenlerin istthdamina yonelik faaliyetlerin kolaylastigi, tam tersi durumda ise Orgiitlerde diistik
verimlilik, asir1 miktarda devamsizliklar ve isi terk etme davranislarin daha fazla oldugu
goriilmektedir ( Karahan, 2009: 424). Is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi, is gorenlerin
performanslarinin yiikselmesine, tiretimin artmasi ile verimlili§in artmasina ve is gorenlerin iste
kalma taleplerinin artmasi sonucunda personel devir hizinin diismesine, bu durumda da
maliyetlerin diismesine ve is gorenlerin ise gelme isteklerinin artmasiyla devamsizliklarin
azalmasina neden olmaktadir. Ayrica moralleri ve motivasyonlar: yiiksek olan ¢alisanlarin 6zel
yasamlarinda mutlu bireyler olduklar1 ve ¢alisma arkadaslariyla iligkilerinin de olumlu yonde

giiclendigi goriilmektedir ( Oveg, 2014: 33).
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2.9.1s Tatminsizligin Sonuclari

Orgiitlerde ¢alisan kisilerin yaptiklar1 islerden doyum alamamasi bir takim olumsuzluklari
beraberinde getirmektedir. Bu olumsuzluklar arasinda isi yavaslatma, basar1 gosterememe,
verimliligin azalmas1 ve huzursuz olma yer almaktadir ( Dedebali, 2010: 2). Is tatminsizlii,
orgiitlerde ¢alisanlarin verdikleri hizmetlerden, Orgiitiin genel Ozelliginden ya da kisisel
nedenlerden kaynaklanan is goérenlerin ise karsi konsantrasyonlarinin bozulmasi, motivasyon
seviyesinin diismesi ve calisanin isinden zevk almamasi olarak goriilen davramslardir. Is
tatminsizliginin bireye ve oOrgiite etkisi finansal olmakla beraber toplumsal ve sosyal etkileri de

goriilmektedir ( Karakulle, 2020: 81).

2.9.1.Birey Acisindan Is Tatminsizligin Sonuclar:

Is tatmin diizeyinin en &nemli kisisel sonucu kisinin psikolojisinin etkilenmesidir.
Yasaminin biiyiik bir zamanini c¢alistigr yerde geciren kisilerin beklentilerinin karsilanmamasi
sebebiyle hayal kiriklig1 yasamalari, mutsuz olmalari, fiziksel ve psikolojik durumlarini olumsuz
yonde etkileyecektir. Dolayisiyla is tatminsizligi kisinin psikolojisinin bozulmasina sebep olurken
fiziksel olarak da bu rahatsizligin etkileri goriilmektedir ( Gorgiiliier, 2013: 48). Calisan, isinden
ve calistig1 yerden beklentilerinin karsilanmadig: algist olustugunda, is doyumsuzlugu meydana
gelmektedir. Is doyumsuzlugu, ¢alisanin ise bagliliginin azalmasina, personel verimliligin olumsuz
etkilenmesine ve personel devir hizinin artmasina sebep olmaktadir. Ayrica ¢alisanin saghigini da
olumsuz yonde etkilenmektedir. Is tatmin diizeyi diisiik olan ¢alisanlarda duygusal (hayal kiriklig1,
stres vb.) ve sinirsel c¢okiintiilerin (bas agrisi, uykusuzluk vb.) olustugu, ayni zamanda da

calisanlarin is tatminsizligi ile aralarinda yakin bir iliski oldugu gézlenmistir ( Akinci, 2002: 3).

Is tatminsizligi yasayan kisilerin kavgaci olduklar: is tatmini yiiksek olan kisilerin ise,
diizenli ve olumlu iligkiler kurdugu goriilmektedir. Ayrica is tatminsizliginde bas agrisi, migren,
uykusuzluk, sindirim rahatsizlig1, yasanabilirken, duygu durum bozuklugu ve depresyon ¢ok sik

goriilebilmektedir ( Aksit Asik, 2010: 44).

2.9.2.0rgiit Acisindan Is Tatminsizligin Sonuclar
Calisanlarin is tatmininin olumlu ya da olumsuz olmak {izere hem kendilerine etki etmekte
hem de yasadiklari is tatmini veya tatminsizligine paralel olarak orgiite de yansimalar1 olmaktadir.

Is tatmini olumlu ya da olumsuz olarak iki tiir sonug¢ dogurmaktadir. Is tatmininin yiiksek olusu
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calisanlarin motivasyon, Orgiite baglilik ve performanslarinda artig, firelerde azalma ve bu
baglamda maliyetlerde diisiis vb. durumlar orgiite karst olumlu sonuglari olmaktadir. Is
tatminsizliginin yliksek oldugu durumda ise olumsuz sonuglar dogurmakta ve oOrglite zararlar

verebilmektedir ( Kirel, 2011: 81).

Calisanlardaki is tatminsizliginin yiiksek olmasi sonucunda yogun olarak orgiitlerde goriilen

olumsuz sonuglar su sekildedir ( Hatipoglu, 2014: 69):
-Calisanlarin performanslarindaki azalmayla birlikte orgiit performansinda yasanan diisiis,
-Personel devir hizinda yiikseklik,
-Sirket sadakatinde diisiis,
-Stresli durumlarda artis,
-Grev planlamasi
-Hirsizlik vakalarinda artis,
-Makinelere ve tesislere sabotaj yapilmasi ve bu makinelere zarar verilmesi,
-Diisiik seviyede zihinsel ve fiziksel saglik,

-Calisanlarda goriilen tiikenmislik ve sinizm sonrasinda orgiitte verim kaybinda artig

olmasi,

-Orgiitsel vatandaslik davranislarinda olan olumsuzluklar.
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3. MUHASEBE MESLEK MENSUPLARININ is_ TéTMiN pi‘JZEYLERiNiN HIiLE
EGILIMI ILE ILISKiSi VE DEMOGRAFIK OZELLIKLER ACISINDAN
TESPITI

Caligmanin bu boliimiinde Muhasebe meslek mensuplariin is tatmin diizeyleri ile hile
egilim diizeyleri arasindaki iliski incelenmeye ¢alisilmistir. Ayrica, ¢esitli demografik 6zellikler
acisindan hile egilim diizeylerinin farklilik olup olmadigi belirlenmek istenmistir. Bu boliimde
caligmanin amaci, konusu, smirliliklar belirtilmis, 6rneklem siireci, uygulanan anketlere iliskin
bilgiler, ve arastirmanin hipotezleri agiklanmistir. En son boliimde ise analiz yapilip ve

yorumlanmuigtir.

3.1. Arastirmanin Metodolojisi
Bu boéliimde, arastirmanin konusu, amaci, énemi ve hipotezlerine iligkin bilgilere yer

verilmektedir.

3.1.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Arastirmanin konusu, Muhasebe meslek mensuplarinin is tatmin diizeyleri ile hile yapma
egilimleri arasindaki iligkidir. Bunun yaninda demografik o6zellikler acisindan hile egilim
diizeylerinin nasil farklilastig1 da ¢alismanin konusu kapsamindadir. Bu kapsamda olusturulan
model dogrultusunda s6z konusu degiskenlerinin birbirleriyle iligkisinin ortaya konulmasi ile bu

konuda literatiirdeki boslugun giderilmesine katki saglanmas1 amaglanmaktadir.

3.1.2. Arastirmanin Onemi
Calisanin memnuniyetine etki eden bir¢ok faktér bulunmaktadir. Bunlar isletmenin

liderligi, aidiyet duygusu, amaca dahil olma duygusu, katilim seviyesi, seffaflik olarak
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siralanabilmektedir. Bu unsurlar1 kontrol etmek zordur ve kisiden kisiye farklilik gostermektedir.
Bu olgulardan herhangi biri de memnuniyetsizlik durumu ortaya ¢iktigi zaman, g¢alisanlarin
isletmenin kendisine ve varliklarina olan saygisi da azalacaktir. Bu durumda veri ve para ¢almak
veya diger isletme kaynaklarini ¢almak, isletmeye karsi aidiyet ve saygi azaldigindan, rasyonel bir
durum haline gelebilecektir. Mutsuz, aidiyet hissetmeyen ve yiiksek risk seviyesi altinda bulunan
calisanlarin daha fazla hileye yonelme olasiliginin yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Azubike ve
Bruize (2013) yapmis olduklari ¢aligmalarinda banka yoneticilerinin is tatmini ile hile egilimleri
arasinda ters yonlii bir iligski oldugunu tespit etmistir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri arttikca, hile
yapma egilimlerinin 6nemli derecede diistiigii bulunmustur. Ancak is memnuniyetinin hile egilimi
ile bir iliskisi oldugu diisiiniilse de bunun aksi sonuglar bulan galismalarda bulunmaktadir. Okoli
ve Omolaya (2015) yapmis olduklar ¢alismada, isletmelerdeki ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin,
hile tutumlarinda herhangi bir etkisinin bulunmadigini tespit etmistir. Dolayisiyla literatiirdeki
farkli sonuglar bulan ¢alismalarin varlig: diisiiniildiigiinde, konu ile ilgili yeni ¢alismalar yapilarak
konunun farkli agilardan anlagilmasinin saglanmasi 6nem arz etmektedir. Ayrica muhasebe de hile
konusunu ele alan ¢alismalarin azlig1 ¢alismanin 6nemini arttiran dnemli bir unsurdur. Calismanin
gelismekte olan bir bolgede gergeklestiriliyor olmasi ve bu bolgeye yonelik bu tiir bir ¢calismanin
daha once gergeklestirilmemis olmasi, hile egilimlerinin etkilerini degerlendirilmesi agisindan da

Onem arz etmektedir.

3.1.3.Calismanin Modeli ve Hipotezleri
Arastirmanin konusu ve amaglart dogrultusunda olusturulan degiskenlerin ve faktorlerin
birbiri arasindaki iligkileri ve bu iliskileri olusturulan hipotezlerin hangi iliskileri aragtirdigina

yonelik model ve bu amaca uygun olarak diizenlenen hipotezler asagida yer almaktadir.

I¢sel Hile
Egilimi

Demografik
Ozellikler
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Hipotez, iki veya daha ¢ok degisken arasindaki iliskilerin test edilmesine imkan veren
onerme niteliginde olan agiklamalardir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 225). Arastirmanin amaglari
dogrultusunda gosterilen bu model 4 ana hipotez, 4 alt hipotez seklinde gosterilmistir Arastirmaya

iliskin gosterilen hipotezler su sekildedir:

H1: Meslek mensuplarinin Is tatmin diizeyleri, genel hile egilimlerini negatif yénde anlaml

sekilde etkilemektedir.

H2: Meslek mensuplariin is tatmin diizeyleri, i¢sel hile egilimlerini negatif yonde anlamli

sekilde etkilemektedir.

H3:Meslek mensuplarin i tatmin diizeyleri, digsal hile egilimlerini negatif yonde

etkilemektedir
H4: Meslek mensuplarinin genel hile egilimleri demografik 6zelliklere gore farklilagmaktadir.

H4a: Meslek mensuplariin cinsiyetlerine gore genel hile egilimleri anlamli sekilde

farklilasmaktadir.

H4b: Meslek mensuplarinin yaglarina gore genel hile egilimleri anlamli sekilde

farklilasmaktadir.

H4c:  Meslek mensuplarmin mesleki tecriibelerine gore hile egilimleri anlamli sekilde

farklilasmaktadir.

H4d: Meslek mensuplarinin sahip olduklari unvanlarina gore hile egilimleri anlaml

sekilde farklilagmaktadir.

3.1.4. Arastirmanin Simirhhklari
Konu stmirliligi: Calismada, is tatmini ile genel hile egilimi, i¢sel hile egilimi ve digsal hile
egilimi arasindaki iliski ile hile egiliminin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadigi

incelenmistir.
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Uygulama alan stmirliligi: Bu arastirma sadece il genelinde hizmet veren tiim muhasebe
meslek mensuplari tizerinde uygulanmaigtir.

Kisi stmrhiligr: 11 genelinde ¢alisan 757 muhasebe meslek mensuplari arastirmaya dahil
edilmistir.

Zaman surliigi: Calisma kapsaminda kullanilacak olan veri toplama yontemi, anketin
ilgili kisilere dagitimi, uygulanmasi ve toplanmasina iliskin faaliyetler 21 is gliniinii kapsayacak

sekilde diizenlenmistir.

3.2 Arastirmanin Yontemi
Bu boliimde arastirmanin evren ve drneklem secimi ile verilerin toplanma yontemine iliskin

bilgiler verilmistir.

3.2.1. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, il biinyesinde hizmet veren 28 SM ve 729 SMM olmak {izere
toplamda 757 muhasebe meslek mensubu olusturmaktadir www.turmob.org.tr (24.05.2023).
Minimum Orneklem sayisinin belirlenmesi asamasinda, basit tesadiifi érneklem yonteminden
yararlanilmistir. Evreni biitiin olarak degerlendiren bu yontem, evreni olusturan degiskenler
arasinda herhangi bir tabakalasma ya da kiimelesmenin olmadigini varsaymaktadir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2007: 57). Calismada minimum Orneklem biiyiikliigiiniin 757 ana kiitle i¢in %95
giivenirlilik orani ile 254 olmasi gerektigi hususu, basit tesadiifi orneklem formiiliinden®

yararlanilarak hesaplanmstir.

n = drneklem biiyikligi
N = ana kiitle
d = ornekleme hatasi
p = incelenecek olayimn goriiniis siklig1
q = incelenecek olayin goriilmeyis siklig
z = Orneklem hatasi i¢in alinan sabit deger
_ N.z%pg
N.d%+z%p.q

! Formiil Ay ve Kog (2014)’un ¢alismasindan alinmustir.
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N = 757.1,96%.0,5.0,5
757.0,0524+1,9620,5.0,5

n = 254
Il genelinde muhasebe meslek mensuplarina anket uygulanmis, 275 geri déniis alimustir.

Fakat hatali ve eksik doldurma sebepleri ile 274 anket uygulanmistir. Dolayisiyla 6rneklem

sayisinin olmasi gereken diizeyin lizerinde oldugu belirlenmistir.

3.2.2. Verilerin Toplanmasi

Yapilan arastirmada verilerin elde edilmesi i¢in sosyal bilimlerde en ¢ok kullanilan, anket
yontemi uygulanmistir. Aragtirmaci tarafindan yapilan anket ¢caligsmasi yiiz yiize goriisme yontemi
ile muhasebe meslek mensuplar1 {lizerine uygulanmistir. Anket c¢alismasi, iic boliimden
olusmaktadir. Ilk béliimde, demografik verilerin elde edilmesi gayesi ile hazirlanan anket
katilimcilarin, cinsiyet yas mesleki unvan ve mesleki tecriibbe gibi demografik o6zellikleri
belirlenmeye calisilmistir.  Ikinci boliimde ise, is tatmin diizeyini dlgmeye yonelik 6 ifadeden
olusan is tatmini 6lgegi kullanilmistir. 3. boliimde ise hileye yonelim egilimini 6l¢meye yonelik 8
sorudan olusan hile dlgegi kullanilmustir. Is tatmini olgegi Price (2001) Reflections on The
Determinants of Voluntary Turnover isimli ¢alismasinda kullandiklar1 6lgekten yararlanilarak
olusturulmustur. Hile 6lgegi ise, Pehlivan ve Kog (2020) Muhasebe Meslek Mensuplarinin Etik
Yaklasimlar ile Hileye Yonelme Egilimleri Arasindaki iliskiye Yonelik Bir Arastirma: Ankara
Ornegi adli calismasinda kullanmis oldugu &lgekten yararlanilarak olusturulmustur. Hile 6lgeginin
iki boyutu bulunmakta birinci boyut 4 soru ikinci boyut da 4 sorudan olusmaktadir. Ilk dort ifadenin
muhasebe meslek mensubunun hileye yonelme egilimi agisindan igsel giidiilerini simgelemektedir.
Bu o6lgek hileye yonelme egiliminde i¢sel motivasyondan kaynaklanan sebepleri dlgmektedir.
Diger dort ifade ise, dis unsurlardan kaynaklanan sebepleri dl¢gmeyi hedeflemektedir. Ekonomik
kosullar karsisinda mevzuat, rekabet, miisterilerin olusturdugu baskilar ve miikelleflerin durumu
gibi hileye yonelme egiliminde digsal unsurlar etkili olmaktadir. Dolayisiyla bu ¢aligmada hilenin
altinda yatan giidiiler i¢sel ve digsal unsur olarak ikiye ayrilmistir. Bu g¢alismanin dlgeginde
varsayilan i¢ ve dis unsurlarin etkisi faktor analizi ile dogrulanmaktadir.

Is tatmini, calisan bireyin isine karsi sergilemis oldugu tutum ve davranislar seklinde
tamimlanmaktadir. Is tatmini kavrami is gérenin yaptigi is ile ilgili olarak hissettigi olumlu

duygulardir. Ise kars1 sergiledigi tutum olumlu ise ‘Is Tatmini’, olumsuz ise ‘Is Tatminsizligi’
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olusmaktadir. Yaptiklari isin neticesinde is gorenler emeklerinin karsiligini almak ister ve kisilik
yapilart ile uyumlu bir konumda bulunmak isterler. Calisanlar, yaptiklari isin neticesindeki
kazanimlar1 ve beklentileri arasinda bir tutarlilik varsa iglerinden tatmin olurlar (Tekin ve Deniz,
2019: 72). Is tatmini seviyesini 6lgmek amaciyla Price (2001) tarafindan gelistirilen is tatmini

Olcegi kullanilmistir.

3.2.3. Tamimlayici istatistikler

Bu boliimde arastirmaya katilan meslek mensuplarina ait tanimlayici istatistiklere yer
verilmistir.

Tablo 3.1. Tammlayia Istatistikler

Kategori n %
Cinsiyet Kadin 61 22,3
erkek 213 77,7

25 ve alt1 16 5,8
26 ve 35 92 33,6
Yas 36-45 87 31,8
4.52(‘3’2 79 28,8

Unvan SM 12 4.4
SMMM 262 95,6
0-5 52 19,0
5-10 70 25,5
Mesleki Tecriibe 10-15 44 16,1
15-20 40 14,6
20 ve lzeri 68 24,8

Katilimeilarin cinsiyete gore dagilimlari incelendiginde %77,7’si (n=213) erkek, %22,3’

(n=61) kadin oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas degiskeni dagilimi incelendiginde, %5,8°1 (n=16) 25 yas ve alt1, %33,6’s1
(n=92) 26-35 yas, %31,8’1 (n=87) 36-45 yas, %28,8’1 (n=79) 45 yas ve tlizeri olarak dagilim

gostermektedir.

Meslek mensuplarinin unvan dagilimlart incelendiginde , %95,5’s1 (n=262) SMMM
(Serbest Muhasebeci Mali Miisavir) ve %4,4’ii (n=12) SM (Serbest Muhasebeci), oldugu

goriilmektedir.
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Katilimcilarin mesleki tecriibe agisindan incelendiginde, %19,0 (n=52) 0-5 yil, %25,5’1
(n=70) 5-10 y1l, %16,1’i (n=44) 10-15 yil, %14,6’s1 (n=40) 15-20 y1l, %24,8’1 (n=68) 20 y1l ve

iizeri mesleki tecriibeye sahip olduklari belirlenmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda ulasilan veriler, SPSS 22 paket programina analiz edilmek iizere
aktarilmistir. Is tatmini ile hile egilimi arasindaki iliskiyi incelemek igin yapilan yol analizi ve
dogrulayici faktor analizi Amos 24 programi kullanilarak test edilmistir. Anketin agiklayici faktor
analizi, giivenirlilik testi, frekans analizi, t-testi ve anova testleri, SPSS 22 istatistik degerleme
programu ile gerceklestirilmistir. Ik olarak dlgeklerin, giivenirlilik analizleri Cronbach’s Alpha
katsayis1 hesaplanarak elde edilmistir. Yapt gegerliligini test etmek tlizere Olgekler ayrica faktor
analizine tabi tutulmuslardir. Parametrik analizleri uygulayabilmek i¢in verilerin normal dagilima
sahip olmas1 gerekmektedir (Islamoglu ve Almagik, 2016: 273). Verilerin normal dagilim
gosterdikleri belirlendikten sonra parametrik analiz teknikleri olan yol analizi, bagimsiz iki
orneklem t-testi, tek yonlii anova testi gibi analiz teknikleri kullanilarak hipotezler test edilmistir.
Yapilan tiim analizler %95 giliven araliginda, %5 anlamlilik seviyesinde (p<0,05)

degerlendirilmistir.

3.3.1.Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Olgek gelistirme asamalarinda, ayni igerigi dlgmeyi hedefleyen maddeleri ayn1 unsurlar
altinda toplamak i¢in faktor analizi yapilmaktadir. Faktor analizi 6l¢eklerin yapisal gegerliliklerini
test etmektedir (Bursal, 2017: 154-155).

Faktor analizi, verilerin uygunlugunu test edilmesi igin yapilan Kaiser-Mayer-OlKkin
(KMO) katsayis1 ve Barlett kiiresllik testiyle neticelenen bir analizdir. KMO degeri 0-1 arasinda
bir deger almalidir. KMO degeri 1’e ne kadar yakinsa arastirmanin analizine konu olan veri seti
faktor analizine o kadar uygundur. Bartlett testi, degiskenler arasindaki korelasyonun yiiksek olup
olmadigini 6lgmektedir. ‘Evrende yer alan degiskenler arasinda korelasyon yoktur veya korelasyon
matrisi birim matristir.” seklinde olan hipotez reddedildigi zaman degiskenlerin faktor analizine

uygun oldugu neticesine varilmaktadir (Yiiksel, 2013: 27).
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Tablo 3.2. KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degeri Yorumu
0,80 ve yukarisi Miikemmel
0,70 ve 0,80 arasi Iyi
0,60 ve 0,70 aras: Orta
0,50 ve 0,60 arasi Koti
0,50 ve asagisi Kabul Edilemez

Kaynak: (Durmus vd., 2013: 80).

Tablo 3.2°de yer aldig1 lizere, KMO i¢in kabul edilebilecek en alt sinir 0,50 olarak ifade
edilmektedir. 0-1 arasinda degismekte olan KMO degeri 1’e ne kadar yakin ise o kadar iyi olarak
degerlendirilmektedir (Akbulut, 2010: 96). Asagida is tatmini barlett ve KMO testi sonuglar1 yer
almaktadir:

Tablo 3.3. Is Tatmini Barlett Testi ve KMO Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii 0,796
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 882,763
Standart Sapma 15
Anlamlilik Degeri (p) ,000

Tablo 3.3’deki KMO testi sonucu (0,796) ile Bartlett testi sonucuna gore (p=0,00<0,05) is
tatmini dlgeginin faktdr analizi yapmaya uygun oldugu gériilmektedir. i¢ tatmin 6lgeginin, 6lgek

varyansinin ne kadarini agikladigina iligkin bilgi Cizelge de yer almaktadir.

Tablo 3.4. is Tatmini Aciklanan Varyans Oranlar

ik Oz degerler Rotasyon Kareleri Toplam
Faktor | Toplam | Varyans (%) |Kiimiilatif| Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif
Is 3,626 60,431 60,431 3,626 60,431 60,431
Tatmini

[s tatmini toplam varyansin yaklasik % 60’sini agikladig1 gériilmektedir. KFA’da agiklanan
toplam varyansin orani ¢ok faktorlii 6lgeklerde en az % 50 tek faktorlii 6l¢eklerde ise en az % 30
olmasi onerilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 320).

Faktor yiikii, bir maddenin iligkili faktor ile olan korelasyonu seklinde tanimlanmaktadir.
(Giirbiiz ve Sahin, 2018: 319-320). Faktor yiikii degerinin 0,40 veya daha yiiksek olmasi iyi bir
oOlciittiir. Fakat uygulamada bu sinir az sayida madde i¢in 0,30’a kadar inebilir (Blyiikoztiirk, 2011:
121).
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Tablo 3.5. Is Tatmini Faktor Analiz Tablosu

Faktor
Is Tatmini ifadeleri
Is

Tatmini
[simden olduk¢ca memnunum 0,850
[simle ilgili gogu zaman hevesliyim 0,799
[simi birgok meslektasimdan daha fazla sevdigimi diisiiniiyorum 0,750
Isimden keyif almiyorum 0,772
Isimden sik sik sikiliyorum 0,736
Bagka bir ige girmek isterdim 0,752

Tablo 3.5. incelendiginde tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,70 degerinin {izerinde oldugu
goziikmektedir. Dolayisiyla is tatmini Olgegini olusturan ifadelerin “gok iyi derecede” Olgme
giicline sahip oldugu diisiiniilmektedir.

Aciklayic1 faktdr analizinden sonra dlgege dogrulayici faktdr analizi uygulanmustir. s
tatmini 6lgegi bir boyuttan olugsmaktadir. Gozlenemeyen degiskenleri temsil eden is tatmini 6lgegi
elips seklinde gosterilmistir. Olgiilebilen degiskenler ise dikdortgen sembollerle gosterilmistir.
Gozlenen degiskenler olarak modelde yer alan degiskenlere dogru tek yonlii oklarin ucundaki e
degerleri modelde agiklanmayan varyanslar temsil eden hata terimleridir. Is tatmini lceginde, bir
gizil degisken ve 6 gdzlenen degisken bulunmaktadir. Is tatmini dlgegine iliskin dogrulayici faktor
yapist sekilde yer almaktadir.

] TUnum

Sekil 3.1 s Tatmini Ol¢egine iliskin Dogrulayici Faktor Yapist
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Sekil 3.1°de kabul edilebilir uyum degerlerine en yakin indeksleri yakalayabilmek {izere
6lgek maddelerinin\ifadelerinin hata terimleri arasinda kovaryanslart olsturularak iyilestirmelere
(modifikasyona) gidilmistir. Modifikasyonlar ayni boyut altinda oldugu ig¢in modeli olumsuz
sekilde etkilememektedir.

Faktor yiikii, degiskenlerin her bir faktore iliskin 6zii ya da gizli degiskeni igerme orani
seklinde ifade etmektedir. Faktor iginde bulunan bir maddenin faktor yiik degerinin karesi, ilgili
faktérde bulunan varyansin ne kadarmni acgikladigini gostermektedir. Bir maddenin faktor yiikiiniin
diisitk olmasi, o maddenin iligkili faktorii aciklamada yetersiz oldugu anlaminmi tagimaktadir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018: 319-320).

Dogrulayict faktor analizinde modelin uygunlugunun belirlenebilmesi i¢in dikkate alinan
gostergeler ve indeksler bulunmaktadir. Bu indeksler tasarlanan modelin gercekle ne diizeyde
uyustugunu belirlemek ic¢in kullanilmaktadir (Yaslioglu, 2017: 80). Modelin gecerliligi uyum
degerlerine gore belirlenmektedir. S6z konusu bu gegerliligi ortaya koyan uyum deger araliklari ve

Is tatmini uyum degerleri tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3.6. Uyum Deger Arahiklar ve s Tatmini Uyum Degerleri

Uyum Esik Degerler Is Tatmini Uyum | Uyum Durumu
Indeksleri Iyi Kabul Degerleri
x 2 [df 0< y?/df<3 3<y<*S 2,569 Iyi uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08 0,076 Kabul edilir uyum
RMR 0<S-RMR<0,05 0,05<SRMR<0,08 0,036 Iyi uyum
CFI 0,95<CFI=l 0,90<CFI<0,95 0,993 Iyi uyum
NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<0,95 0,988 Iyi uyum
GFlI 0,95<GFI<1 0,90<GFI1<0,95 0,988 Iyi uyum
AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90 0,936 Iyi uyum
TLI 0,95<CFI=<l 0,90<CFI<0,95 0,973 Iyi uyum

Bilimsel incelemelerde Olclilmek istenen bir seyin dogru bir sekilde 6l¢iildiigiiniin
belirlenmesi i¢in giivenirlilik seviyelerinin test edilmesi gerekmektedir. Giivenirliligin var olup
olmadigi, varsa bunun derecesi glivenirlilik katsayilar1 ile bulunmaktadir (Karagéz, 2017: 24).
Giivenirlilik seviyesi olarak kullanilan gostergeler igerisinde en sik kullanilan1 Cronbach Alfa
katsayisidir. Cronbach (1951) alfa katsayisinin 6zellikle birden fazla ifadeye sahip Slgeklerin

giivenirligini hesaplamay1 sagladigini belirtmektedir. Bundan dolayr Cronbach Alfa degerinin
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neredeyse biitiin 6l¢me araglarin giivenirliliginin tespit edilmesinde kullanilan bir katsay1 olarak
kabul edilmektedir (Kartal ve Dirlik, 2016: 1869). 0 ile 1 aras1 degerler ile ifade edilen giivenirlilik
katsayisinin 1’e yaklastigi olglide giivenirlilik diizeyi artis gostermektedir. Cronbach’s Alpha
katsayisinin deger araliklarina iliskin genel olarak asagidaki olgiitler kullanilmaktadir (Kayis,
2010: 403);

0,00 < a < 0,40 ise giivenilir degil,.

0,40 < a < 0,60 ise giivenirligi diistik,

0,60 < a < 0,80 ise oldukga giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise yiiksek derecede giivenilir, olarak kabul edilmektedir.
Arastirma kapsaminda elde edilen anket verileri ile hesaplanan Cronbach’s Alpha degeri

Cizelge yer almaktadir.

Tablo 3.7. is Tatmini ve Faktorlerin Giivenirlilik Analizi

is Tatmini Olgegi ve Faktorleri Madde Cronbach’s Alpha
Sayisi Giivenilirlik Katsayisi
Is Tatmini Olgegi 6 0,868

Cizelge 3.7. incelendiginde, is tatmini Olceginin 0,868 ile “yiiksek derecede giivenilir”
oldugu gozlemlenmektedir. Bundan dolay: is tatmini 6lgeginin igsel tutarliliga sahip oldugu ve
analiz etmeye uygun oldugu anlasilmaktadir. Is tatmini dlgeginden sonra hile egilimi dlgegine
gecilmistir

Igsel ve digsal hile egilimi boyutlari i¢in yapilan faktdr analizi neticesinde ulasilan Rotated
Component Matrix Tablosu incelendiginde, i¢sel hile egilimini 6lgmek i¢in hazirlanan ifadelerden
“S.7Yasal olan her davranis ayni zamanda ahlakidir” ifadesinin hatali olarak digsal tatmin altinda
gruplastig1 ve faktor yiikiiniin 0,30’un altinda oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla s6z konusu ifade

cikartilip Bartlett ve KMO testleri tekrardan gerceklestirilmistir.

Tablo 3.8. is Tatmini Olgegi Bartlett ve KMO Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,741
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 376,232
Standart Sapma 21
Anlamlilik Degeri (p) 0,000
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Tablo 3.8. incelendiginde KMO testi sonucu (0,741) ve Bartlett testi sonucu (P=0,00>0,05)

Olgegin faktdr analizi yapilmasina uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.9. is Tatmini Toplam Aciklanan Varyans Oranlari

i1k Oz degerler Rotasyon Kareleri Toplanm
Faktor | Toplam | Varyans (%) |Kiimiilatif] Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif
Il-ﬁrel 2,714 38,778 38,778 2,170 31,001 31,001
Dﬁﬁg‘l 1,148 16,407 55,185 | 1,693 24,184 55,185

Tablo 3.9. incelendiginde I¢sel Hile faktdriin toplam varyansin yaklasik % 31’ini ve Dissal

degerlendirildiginde ise toplam varyansin % 55’ini agiklamaktadirlar.

Tablo 3.10. is Tatmini Faktor Analiz Tablosu

Is Tatmini ifadeleri

Faktorler

I¢sel Hile

Dassal Hile

Meslek mensuplarmin etik disi dahi olsa yaygin olarak yaptiklar
uygulamalar beni de ayni uygulamalari1 yapmaya itmektedir.

0,708

Oncelikli olarak miikellef sorumlu oldugu igin miikellefin talebi
dogrultusunda yapilan etik dis1 islemlerden vicdani sorumluluk
duyulmasina gerek yoktur.

0,746

Yapacagim yanlis bir muhasebe uygulamasinin ortaya g¢ikarilma ve
cezalandirilma olasiligi disiikse bu uygulamayi yapmaya devam
ederim. Ortaya c¢ikarilma ve cezalandirma ihtimali yiiksekse bu
uygulamay1 yapmam.

0,705

Ulkenin igerisinde bulundugu ekonomik durum (ekonomik kriz, kayit
dis1 ekonominin biiyilikliigii, vergi oranlarimin yiiksek ve g¢esitlerinin
fazla olusu vb.) miikelleflerin vergi 6dememe egiliminin hakli bir
sebebidir.

0,684

Af, uzlasma vb. uygulamalar meslek mensubunu mevzuata aykiri
islemler yapma konusunda cesaretlendirmektedir

0,635

Meslek mensuplart miisterilerin baskisi nedeniyle yasal mevzuatin
disma ¢ikmaktadir.

0,740

Meslek mensuplart arasindaki rekabet meslek mensuplarint meslege

uymayan davraniglara yoneltmektedir.

0,819

Hile faktoriin ise toplam varyansin yaklasik % 24’iinii agikladig1 goriilmektedir. ki faktor birlikte

Tablo 3.10°da goriildiigii gibi is tatmini ifadeleri igsel hile ve digsal hile olmak {izere iki

izerinde oldugu goriilmektedir.

faktorden olusmaktadir. ik 3 ifade igsel hileyi, diger 5 ifade ise digsal hileyi Olgmeyi
amaclamaktadir. Tablo incelendiginde tiim ifadelerin faktdr yiiklerinin 0,30 kritik degerin oldukca
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Is tatmini 6lgeginin igsel hile ve dissal hileye iliskin dogrulayici faktdr yapist sekilde yer

almaktadir.

Sekil 3.2. is tatmini 6lceginin icsel hile ve digsal hileye iliskin dogrulayici faktor yapisi

Hile 6lcegi 3 ve 4 gozlemlenebilir ifadeden olusan iki gizli degiskenden olugmaktadir.
Digsal hilede 6. ve 7. maddelerde modifikasyon yapilmus. Is tatmini 6lgeginin dogrulayic faktor
analizi sonucunda igsel hile ve dissal hile faktoriinde yer alan maddelerin faktor yiikleri sirasiyla
0,97-1,00 ve 0,74-1,35 arasinda yer almaktadir. Diyagramda yer alan yol katsayilarinin faktor
yiikleri anlamli bulunmustur. Modelin gecerliligi uyum degerlerine goére belirlenmektedir. Bu

gecerliligi ortaya koyan uyum degerleri ve is tatmini uyum degerleri tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.11. is tatmini uyum degerleri

. Uyum Esik Degerler Is Tatmini Uyum | Uyum Durumu
Indeksleri Iyi Kabul Degerleri
x 2 [df 0< y?/df<3 3<y/df<*s 1,89 Iyi uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,08 0,057 Kabul edilir uyum
RMR 0<S-RMR<0,05 0,05<SRMR<0,08 0,072 Kabul edilir uyum
CFI 0,95<CFI<1 0,90<CFI<0,95 0,97 Tyi uyum
NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<0,95 0,94 Kabul edilir uyum
GFI 0,95<GFI<] 0,90<GFI<0,95 0,977 Tyi uyum
AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90 0,947 Iyi uyum
TLI 0,95<CFI=<1 0,90<CFI<0,95 0,948 Kabul edilir uyum
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Tablo 3.11°deki uyum degerleri incelendiginde analize dahil edilen degiskenlerin model
uyum indekslerinin uygun oldugu ve kabul edilebilir diizeyin {izerinde olduklari tespit edilmistir.
Dolayisiyla 6lgegin dogrulayici faktor analizi sonucunda 6l¢egi olusturan faktorlerin belirlenen

sekilde 6lgegin iki faktor altinda gruplandig tespit edilmistir.

Tablo 3.12. Hile Egilimi Ol¢eginin Giivenirlilik Analizi

Is Tatmini Olcegi ve Faktorleri Madde Cronbach’s Alpha
Sayisi Giivenilirlik Katsayisi
Genel Hile Faktori 8 0,710
I¢sel Hile Faktorii 3 0,600
Digsal Hile Faktorii 4 0,721

Analizde elde edilen Cronbach’s Alpha Giivenirlilik Katsayis1 0,60 ile 0,80 arasinda yer

aldig1 i¢in ¢alismada kullanilan anket dl¢geginin “oldukca giivenilir” oldugu sonucuna ulasilmstir.
Olceklere Ait Betimsel Istatistikler ve Normallik Test

Olgek ve alt boyutlarina iliskin betimsel istatistikler tabloda gosterilmistir. Olgek

araglarinin normal dagilima iliskin istatistikler bu boliimde yorumlanmastir.

Tablo 3.13. Betimsel istatistikler

Degisken N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Sapma
Hile Genel 274 1,13 4,75 2,80 0,787
Igsel Hile 274 1 5 2,38 0,995
Digsal Hile 274 1 5 2,97 1,017
Is Tatmini 274 1 5 3,48 1,071

Tablo 3.13. incelendiginde ¢alismaya dahil olan 274 muhasebe meslek mensubu oldugu
goriilmektedir. Genel hile 6lgegine baktigimiz zaman en diisiik deger 1,13 en yiiksek deger ise,
4,75 oldugu goriilmektedir. Genel hile 6l¢eginin ortalamast 2,80 ve standart sapmasi ise 0,787
degerine sahiptir. Igsel hile dlgegi incelendiginde en diisiik deger 1 en yiiksek deger ise, 5 oldugu
goriilmektedir. i¢sel hile dlgeginin ortalamasi 2,38 ve standart sapmasi ise 0,995 degerine sahiptir.
Digsal hile 6lcegi incelendiginde en diisiik deger 1 en yiiksek deger ise, 5 oldugu goriilmektedir.
Digsal hile 6lgeginin ortalamasi 2,97 ve standart sapmasi ise 1,017 degerine sahiptir. Is tatmini

olgegi incelendiginde en diisiik deger 1 en yiiksek deger ise, 5 oldugu goriilmektedir. Is tatmini
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Olceginin ortalamasi 3,48 ve standart sapmasi ise 1,071 degerine sahiptir. Dissal hile boyutunun

i¢sel hile boyutundan daha yiiksek olmast

Tablo 3.14. Carpiklik ve Basikhk

Boyut Carpikhik Basiklik
Hile Genel 0,157 -0,386
Icsel Hile 0,691 -0,037
Digsal Hile 0,22 -0,814
Is Tatmini -0,438 -0,766

Tablo 3.14. incelendiginde genel hile, igsel hile, dissal hile 6l¢egi ve is tatmini 6l¢eklerinin
basiklik ve c¢arpiklik degerleri verilmistir. Genel hile, is tatmini ve genel hile Olgegine ait alt
Ol¢eklerin Blytikoztiirk (2018) basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +1 ile -1 arasinda ise, bu verilerin
normal sekilde dagildig goriilmektedir.

3.3.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu boliimde ¢aligmanin gayeleri dogrultusunda hazirlanan hipotezler istatistik teknikleri ve
test ile analiz edilmistir. Calismada olusan bulgular tablo ve agiklamalariyla birlikte verilmistir.
Katilimcilarin is tatmin diizeyleri ile hile egilimleri arasindaki iliski incelenmis, is tatmini diizeyi
ve hile egilimi diizeylerinin betimsel 6zelliklere gore nasil farklilastigi hipotez testleri ile test

edilmistir. Calismada 4 ana hipotez ve 4 alt hipotez bulunmaktadir.

3.3.2.1. H1 hipotezinin test edilmesi

Calismanin ilk hipotezi olan “HI: Meslek mensuplarimn Is tatmin diizeyleri, genel hile
egilimlerini negatif yonde anlamli sekilde etkilemektedir.” hipotezinin sinanmast yapilmistir.
Hipotezlerin test edilmesi i¢in yol analizi uygulanmigtir. Yol analizi, iki ya da daha fazla
degiskenin dogrudan ve dolayl iligkilerin test edildigi modeller seklinde ifade edilmektedir. Yol
analizinin, regresyon analizine gore istiinliigli, gézlenen degiskenlerin 6l¢iim hatalarinin modele
dahil edilmesi, birden ¢ok bagimli degiskenin ayni anda test edilmesine olanak saglamasi ve bir
degiskenin hem bagimli degisken hem de bagimsiz degisken olarak ifade edilmesidir (Giirbiiz ve

Sahin, 2018: 344). Yapisal esitlik modellemesi, regrasyon analizi ve faktor analizinin birlesiminden
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olusan, genel olarak gozlenen ve de oOrtiik degiskenleri kapsayan modellerin test edilmesi i¢in
kullanilan, ¢ok degiskenli istatistiksel analizler seklinde ifade edilmektedir (Glirbliz ve Sahin,

2018: 339). Sekil 3.3’te yol analizi modeli gosterilmistir.

genel
hile

Sekil 3.3. Yol Analiz Modeli

Sekil 3.3’deki modele gore is tatmini egzojen degisken, genel hile ise endojen
degiskendir. Yapisal esitlik modellemesi uygulamalarinda sinanan modelin analizler sonucunda
veri ile desteklenip desteklenmedigine, iiretilen uyum 1iyiligi indeksleri degerlerine goére karar
verilmektedir. Bunlar arasinda en yaygin ve en eskisi Ki kare (y?) degeridir (Giirbiiz ve Sahin,

2018: 344). Yapisal esitlik uyum 1yiligi indeksleri tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3.15. Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Esik Degerler Is Tatmini Uyum | Uyum Durumu
indeksleri Iyi Kabul Degerleri

x 2 [df 0< y?/df<3 3<yA/df<*S 2,588 Iyi uyum

RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,076 Kabul edilir uyum
RMR 0<S-RMR<0,05 0,05<SRMR<0,08 0,08 Kabul edilir uyum
CFlI 0,95<CFI<1 0,90<CFI<0,95 0,929 Kabul edilir Uyum
NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<0,95 0,891 Kabul Edilir Uyum
GFI 0,95<GFI<1 0,90<GFI<0,95 0,923 Kabul Edilir Uyum
AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90 0,880 Kabul Edilir Uyum
TLI 0,95<CFI<1 0,90<CFI<0,95 0,905 Kabul Edilir Uyum

Tablo 3.15°deki analiz sonucunda uyum iyilik degerleri incelendiginde, x 2 /df iyi model
uyumu, RMSEA, RMR, CFI, NFI, GFI, AGFI, ve TLI ise kabul edilebilir model uyumunun oldugu
goriilmektedir. Analiz sonucunda ortaya c¢ikan degerlere gore verilerin ¢alismanin modeli igin

uygun oldugu goriilmektedir. Yol analizine iliskin tahmin istatistikleri tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.16. Yol Analizi Tahmin Istatistikleri

Endojen Egzojen Standartize Standart T degeri Anlamlilik
Degisken €« Degisken B Hata Degeri(p)
Genel Hile €« Is Tatmini -,409 ,083 -4,934 0,00

Tablo 3.16’daki analiz sonuglar1 incelendiginde, is tatmini degiskeninin genel hile egilimi
lizerinde negatif etkisinin oldugu gériilmektedir. (B= -,409, p=0,00<0,05). Is tatmini ile genel hile
egilimi arasinda anlamli negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Dolayisiyla H1 hipotezi kabul

edilmistir.

3.3.2.2. H2 ve H3 Hipotezinin Test Edilmesi

Calismanin ikinci ve tiglincii hipotezi olan “H2: Meslek mensuplarinin is tatmin diizeyleri,
i¢sel hile egilimlerini negatif yonde anlamli sekilde etkilemektedir.” hipotezi ile “H3:Meslek
mensuplarimin is tatmin diizeyleri, dissal hile egilimlerini negatif yonde etkilemektedir”

hipotezlerin sinanmasi yapilmistir. Sekil 3.4’te yol analizi modeli gosterilmistir.
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Sekil 3.4. Yol Analizi Modeli

Sekil 3.4’deki modele gore is tatmini egzojen degisken, i¢sel hile ve dissal hile ise endojen

degiskendir. Modele ait uyum iyiligi degerleri tabloda gdsterilmistir

Tablo.3.17. Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Esik Degerler Is Tatmini Uyum | Uyum Durumu
Indeksleri Jyi Kabul Degerleri

X 2 /df 0< 2/df<3 3<@/df*5 2,627 fyi uyum

RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08 0,077 Kabul edilir uyum
RMR 0<S-RMR<0,05 0,05<SRMR<0,08 0,08 Kabul edilir uyum
CFlI 0,95<CFI<1 0,90<CFI<0,95 0,929 Kabul edilir Uyum
NFI 0,95<NFI<1 0,90<NFI<0,95 0,891 Kabul edilir uyum
GFlI 0,95<GFI<1 0,90<GFI<0,95 0,924 Kabul Edilir Uyum
AGFI 0,90<AGFI<1 0,85<AGFI<0,90 0,878 Kabul Edilir Uyum
TLI 0,95<CFI<1 0,90<CFI<0,95 0,902 Kabul edilir uyum

Tablo 3.17°deki analiz sonucunda uyum iyilik degerleri incelendiginde, x 2 /df iyi model
uyumu, RMSEA, RMR, CFI, NFI, GFI, AGFI, ve TLI ise kabul edilebilir model uyumunun oldugu
goriilmektedir. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan degerlere gore verilerin ¢alismanin modeli ic¢in
uyum indekslerinin uygun oldugu ve kabul edilebilir diizeyin iizerinde oldugu goriilmektedir. Yol

analizine iligkin tahmin istatistikleri tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3.18. Yol Analizi Tahmin istatistikleri

Endojen Egzojen Standartize | Standart T degeri Anlamlilik
Degisken € Degisken B Hata Degeri(p)
Icsel Hile €« Is Tatmini -,369 0,90 -4,009 0,00
Dissal Hile €« Is Tatmimi | -,423 0,67 -4,373 0,00

Tablo 3.18’deki analiz sonuglar1 incelendiginde, is tatmini degiskeninin igsel hile egilimi
izerinde negatif etkisinin oldugu goriilmektedir. (B=-,369, p=0,00<0,05). Benzer olarak is tatmini
degiskeninin digsal hile egilimi iizerinde de negatif etkisi oldugu saptanmistir. (= -,423,
p=0,00<0,05). Is tatmini ile i¢sel ve dissal hile arasinda anlaml bir iliski vardir. Dolayisiyla H2 ve
H3 hipotezi kabul edilmistir.

3.3.2.3. Ana Hipotez 4’iin Analizi

Calismanin dordiincii hipotezi olan “H4: Meslek mensuplarinin genel hile egilimleri
demografik ozelliklere gore farklilasmaktadir.” hipotezinin alt hipotezlerinin test edilmesi i¢in,
levene testi, bagimsiz iki 6rneklem T-testi ve tek yonlii anova testleri uygulanmigtir. Yapilan
analizler sonucunda meslek mensuplarina ait tanimlayici istatistiksel ile genel hile egilimi arasinda

anlamli bir fark olup olmadigi belirlenmeye caligilmistir.

“H4a:
farklilagmaktadir.”

Meslek mensuplarinin cinsiyetlerine gore genel hile egilimleri anlamli sekilde

Kadin ve erkek serbest muhasebeci mali miisavirlerin genel hile egilimleri agisindan
anlamli fark olup olmadig1 belirlemek amaci ile bagimsiz iki 6rneklem T-testi yapilmistir. Testin

sonuglar1 tabloda verilmistir.

Tablo 3.19. Cinsiyet Faktorii ile Meslek Mensuplarinin Genel Hile Egilimleri Arasindaki
Farklar1 Sinayan iki Orneklem T —testi istatistikleri

Levene Standart Anlamhihik
Cinsiyet | Testi(p) Kisi Ortalama | Sapma | T-degeri | Degeri(p)
. Kadin
TE 61 2,66 0,704
£ 5 0,204
o Erkek
213 2,84 0,806 -1,25 0,105

Tablo 3.19°da H4,a hipotezini test etmek i¢in yapilan analiz sonuglar1 gosterilmistir. Levene

testi sonucunda varyanslarin homojen oldugu belirlendikten sonra (p=0,204>0,05) yapilan T-testi
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sonucunda H4,a hipotezi red edilmistir (p=0,105>0,05).Buna gore hile egilim diizeyleri cinsiyete

gore farklilasmamaktadir.

“Hdb:  Meslek mensuplarinin yaglarina gére genel hile egilimleri anlamli sekilde

farklilagmaktadir.”

H4,a hipotezinden sonra H4,b hipotezine gecilmistir. Genel hile egiliminin yas gruplar
acisindan farklilagip farklilasmadigini belirlemek icin yapilan testlerin sonuglar1 tabloda

gosterilmistir.

Tablo 3.20. Yas Faktorii ile Meslek Mensuplarinin Genel Hile Egilimleri Arasindaki

Farklar1 Sinayan Tek Yonlii Anova Testi Sonuclari

Levene
Yas Testi Standart F Anlamhhk | Anlamh
Faktorii (p) Kisi | Ortalama Sapma | degeri Degeri (p) Fark
25 ve alt1 16 2,79 0,665
[«5)
T E 26-35 92 2,76 0,779
5 = 0,507 2,205 0,088
= ’é‘” 36 -45 87 2,97 0,764
© 45 ve uizeri 79 | 2,67 0,823

Tablo 3.20°de H4,b hipotezini test etmek i¢in yapilan analiz sonuglar1 goriilmektedir.
Levene testi ile varyanslarin homojen oldugu tespit edildikten sonra (p=0,507>0,05) yapilan tek
yonlii anova testi sonucunda H4,b hipotezi red edilmistir. (p=0,088>0,05). Buna gore hile egilim

diizeyleri yasa gore farklilasmamaktadir.

“H4c:  Meslek mensuplarinin mesleki tecriibelerine gore hile egilimleri anlamli sekilde

farklilasmaktadr.”

Mesleki tecriibe faktorii ile genel hile egilimleri arasinda anlamli farklari sinayan levene ve

tek yonlii anova testi sonuglari tabloda gdsterilmistir.
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Tablo 3.21. Mesleki Tecriibe Faktoriine Gore Meslek Mensuplarinin Genel Hile

Egilimleri Arasindaki Farklar1 Sinayan Tek Yonlii Anova Testi Sonuclar:

Levene
Mesleki Testi Standart F Anlamhhk [  Anlamh
Tecriibe (p) Kisi | Ortalama Sapma | degeri | Degeri (p) Fark
g 0-5 52 2,71 0,985
= 5-10 70 2,83 0,868 10-15>20 ve
:» 10-15 |0,254 | 44 3,09 0,765 3,315 0,011 tlizeri
g 15-20 40 2,92 0,767
5’ 20 ve iizeri 68 2,59 0,743

Tablo 3.21’de H4, c hipotezini test etmek icin yapilan analiz sonuglar1 goriilmektedir.
Levene testi ile varyanslarin homojen oldugu tespit edildikten sonra (p=0,254>0,05) yapilan tek
yonlii anova testi sonucunda H4,c hipotezi red edilmistir. (p=0,11>0,05). Buna gore hile egilim

diizeyleri mesleki tecriibeye gore farklilasmamaktadir.

“H4d: Meslek mensuplarinin sahip olduklart unvanlarina gére hile egilimleri anlamli

sekilde farklilagsmaktadir.”

Unvan faktori ile genel hile egilimleri arasinda anlamli farklar1 sinayan iki 6rneklem T-

testi sonuglari tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.22. Mesleki Unvan Faktoriine Gore Meslek Mensuplarinin Genel Hile Egilimleri Arasindaki Farklar:
Smayan Iki Orneklem T-testi Istatistikleri

Mesleki [ Levene Standart Anlamhihk
Unvan Testi(p) Kisi Ortalama Sapma [ T-degeri [ Degeri(p)

@ SMMM

I = 262 2,82 0,791

2= 0,273

B P SM 12 2,46 0,614 |[-1,530 0,127

Tablo 3.22°de H4,d hipotezini test etmek icin yapilan analiz sonuglar1 goriilmektedir.
Levene testi ile varyanslarin homojen oldugu belirlendikten sonra (p=0,273>0,05) yapilan T-testi
sonucunda H4,d testi red edilmistir. (p=0,00>0,127). Buna gore hile egilim diizeyleri mesleki

unvana gore farklilasmamaktadir.
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SONUC
Hile, bilingli olarak bir kimseyi aldatmak veya yaniltmak seklinde tanimlanmaktadir. Is
tatmini ise, kiginin isinden memnuniyet duymasi seklinde tanimlanmaktadir. Yapilan bazi
caligmalarda hile ile is tatmini arasinda bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikarmis olsa da, bunun tam tersi
sonuclar bulan ¢aligmalar da bulunmaktadir. Bu kapsamda birinci ve ikinci boliimde hile ve is
tatmini hakkinda teorik bilgiler verilirken, tiglincti boliimde yaptigimiz arastirma ile is tatmini ve

hile egiliminin demografik 6zellikler a¢isindan nasil farklilagtig1 belirlenmeye calisilmistir.

Yapilan analizler sonucunda is tatmini ile genel hile egilimi arasinda -0,40 negatif yonlii
bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Is tatmini ile i¢sel hile egilimi arasinda -0,36, is tatmini ile
digsal hile arasinda ise -0,42 negatif yonlii bir iligkinin bulundugu tespit edilmistir. Bu anlamda
muhasebe meslek mensuplarinin is tatmini diizeyi arttik¢a, hileye yonelme egilimi azalmaktadir.
Bu sonu¢ Azubike ve Bruize (2013)’nin yapmis olduklari ¢alismanin sonuglar ile paralellik
gostermektedir. Azubike ve Bruize (2013) yaptiklari ¢alismalarinda banka yoneticilerinin is tatmin

diizeyleri ile hile egilimleri arasinda negatif yonlii bir iligki tespit etmislerdir.

Pehlivan ve Ko¢ (2020) muhasebe meslek mensuplarinin etik yaklagimlari ile hileye
yonelme egilimleri arasindaki iliskiyi ele almis oldugu ¢alismasinda etik degerler ile hile egilimi
arasinda negatif yonlii bir iligki tespit etmislerdir. Demografik faktorler agisina gore hile
egilimlerinin cinsiyete degiskenine gore farklilasmadigr goriilmektedir. Yaptigimiz ¢alismada da
benzer bir durumun oldugu goriilmektedir. Ancak Pehlivan (2020)’nin ¢alismasindan farkli olarak

diger demografik degiskenler agisindan hile egiliminde herhangi bir farklilik bulunmamustir.

Literatiirde yapilan caligmalarda is tatmini ile performans, aidiyet, orgiit kiltirii gibi
unsurlar arasindaki iligkiyi ele alan ¢okg¢a ¢alisma oldugu goriilmektedir. Yapmis oldugumuz
caligma sonucunda, is tatmininin isletmeler i¢in bilinen 6éneminden daha biiytiik etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Is tatmininin isletme icerisinde saglanmasi vasitasiyla, sadede performans, aidiyet
gibi bilinen etkilerin 6tesinde isletmelerin faaliyetleri agisindan bir¢ok olumsuz sonug ortaya
cikarabilecek muhasebe hilelerinin azaltilmasi noktasinda da 6nemli oldugu goriilmektedir.
Ozellikle giiniimiizde isletme i¢inden ve disindan ihtiyag duyulan artan giivenilir muhasebe bilgisi

ithtiyaci diistiniildiigiinde, isletme igerisinde is tatminin saglanmasinin ne kadar énemli oldugu
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goriilmektedir. Hileye yonelten unsurlarin sadece maddi ¢ikar saglamak ile ilgili olmadigi, kisilerin

psikolojik olarak is tatmini gibi unsurlarin da énemli bir etkisinin oldugu goriilmektedir.

Icsel hile, meslek mensubunun hileye temayiil egilimi acisindan iggiidiilerini temsil
etmektedir. Yani meslek mensubunun igsel durumu ile ilgilidir. Hileye temayiil egilimine i¢glidiisel
kaynakli olan dayanaklari bulmaya yo6nelik oldugu goériilmektedir. Digsal hile, ekonomik durumlar
karsisinda miikelleflerin durumu, yasalar ve mevzuatlar, miisteri ve rekabetin getirdigi baskilar
gibi hileye temayiil egiliminde dissal kaynakli olan dayanaklar s6z konusudur. Dissal hilenin igsel
hileden daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu i¢in is tatmini digsal hileyi daha fazla etkilemektedir.

Is tatmini ile ilgili calismalarda bundan sonra is performansi ve orgiitsel baglilik konular
ele alinabilir. Ayrica hile ile is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan Tiirk¢e ¢alismalarin bulunmadigi

diisiiniildiigiinde bu ¢alisma ile literatiire 6nemli bir katki saglandig: diistiniilmektedir.
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