
637 

 

Uluslararası Yönetim Akademisi Dergisi                                               https://doi.org/10.33712/mana.1331600 

Yıl: 2023, Cilt: 6, Sayı: 3, ss.637-654                      

 

 

Mesleki Tatmin, Mesleki Bağlılık ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler: 

Mali Hizmetler Uzmanlığı Kariyer Mesleği Üzerine Bir AraĢtırma
1
 

Relationships Between Professional Satisfaction, Professional Commitment and Organizational 

Commitment: A Study on Financial Services Specialist Career Profession 

 

 

 

Abdullah DEMĠREL                                 Makale BaĢvuru Tarihi: 24.07.2023 

Dr., Karamanoğlu MehmetBey Üniversitesi, İç Denetim Birimi,                                Makale Kabul Tarihi: 28.09.2023 

abdullahdemirel@kmu.edu.tr,                                                                                        Makale Türü: AraĢtırma Makalesi 

https://orcid.org/0000-0003-3503-115X 

 
Ġsmail SEVĠNÇ 

Prof. Dr., Necmettin Erbakan Üniversitesi, Siyasal Bilgiler Fakültesi, 

Siyaset Bilimi ve Kamu Yönetimi Bölümü, isevinc@erbakan.edu.tr, 

https://orcid.org/0000-0002-4229-8760 
 

                                            ÖZET  

Bu çalışmada, kamuda kariyer uzmanlık sistemi içerisinde yer alan ve yapılan bazı düzenlemeler sonucunda 

(eşit işe eşit ücret vb.) özlük hakları diğer kariyer uzmanlık mesleklerinden daha düşük tutulan tek merkez 

kariyer personeli olan ve genel yönetim kapsamındaki kamu idarelerinin merkez teşkilatlarında görev yapan 

mali hizmetler uzmanlarının, mesleki tatmin, mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkiler 

sosyo-demografik özellikler ile birlikte incelenmiştir. Çalışma sonucunda, mali hizmetler uzmanlarının 

mesleki tatmin düzeyinin orta düzeyde olduğu, mesleki bağlılıkları ile örgütsel bağlılıklarının daha düşük 

olmakla birlikte, mesleki bağlılıklarının ise örgütsel bağlılığa göre daha yüksek olduğu görülmüştür. Bununla 

birlikte mesleki tatmin ile mesleki bağlılık, örgütsel bağlılığı oldukça önemli bir oranda ve pozitif yönde 

etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca mesleki tatminin, mesleki ve örgütsel bağlılık düzeylerinin anlamlı 

olarak bazı sosyo-demografik özelliklere (yaş, kıdem, öğrenim durumu vb.) göre de değişkenlik gösterdiği 

belirlenmiştir. 

 

ABSTRACT 

In this study, it is aimed to examine the financial services specialists who are in the career specialization 

system in the public sector and who work in the central organizations of the public administrations within the 

scope of general government, who are the only central career personnel whose personal rights are kept lower 

than other career specialist professions as a result of some regulations (equal pay for equal work, etc.). The 

relationships between professional satisfaction, professional commitment and organizational commitment 

were examined together with socio-demographic characteristics. As a result of the study, it was seen that the 

level of professional satisfaction of financial services specialists is moderate, their professional commitment 

and organizational commitment are lower, while their professional commitment is higher than organizational 

commitment. However, it has been concluded that professional satisfaction and professional commitment 

affect organizational commitment in a significant and positive way. In addition, it has been determined that 

the levels of professional satisfaction, professional and organizational commitment vary significantly 

according to some socio-demographic characteristics (age, seniority, educational status, etc.). 
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1. GĠRĠġ 

GeçmiĢten günümüze devlet; diplomasi, güvenlik, adalet, eğitim, ulaĢım, enerji, sağlık vb. alandaki tüm 

kamusal görevlerini kamu personeli aracılığı ile yerine getirmektedir. Kamu personelinin bu görevleri yerine 

getirirken bağlı olduğu temel dayanak, sistem, yapı, kural, teknik ve uygulamaların tamamı kamu personel 

yönetimi içerisinde tanımlanmaktadır. Kamu yönetiminde yaĢanan yeni dönem ve yeni kamu yönetimi anlayıĢı 

çerçevesinde kamu kurum ve kuruluĢlarında uygulanan personel yönetimi anlayıĢında bu doğrultuda birtakım 

değiĢimler ve dönüĢümler yaĢanmaktadır. 

Kamu personel yönetimindeki bu değiĢim ve dönüĢümün bir ayağının kamu yönetiminde uzmanlığa dayalı yeni 

istihdam biçimine olan ihtiyacı da ortaya çıkardığı ifade edilebilir. 1980’li yıllardan itibaren devlet anlayıĢı 

zamanla siyasal karar alma ve kamu hizmeti sunma konusunda ayrıma gidilmesi gerektiği düĢüncesinin öne 

çıktığı görülmüĢtür. Bu ayrım sonucunda kamu kurumları, makro ölçekte (planlama, stratejik yönetim vb.) iĢler 

yapan merkez örgütüyle bunları uygulayan taĢra örgütü esasına göre teĢkilatlanma yapısını oluĢturmaya 

baĢlamıĢtır. Bu yapının etkiliğinin sağlanması adına kariyer uzmanlık sisteminin önemli bir rol oynağı ifade 

edilebilir. Kamu personel yönetiminde, görece daha iyi Ģartlarda (ücret, emeklilik, yurtdışı eğitim vb.) görev icra 

eden bu meslek mensuplarının hem sayılarının hem de niteliklerinin artırılmasıyla kamu yönetiminin daha 

iĢlevsel olacağı düĢünülmektedir (Albayrak, 2016). Ancak kamu yönetiminde istihdam edilen bu tür ayrıcalıklı 

personelin hem merkez hem de taĢra teĢkilatında çalıĢıyor olmaları temelde bazı sorunları da beraberinde 

getirdiği görülmektedir. Hatta bu sorunlar merkezi kurumlar arasında ya da aynı kurum içinde dahi kendini 

göstermektedir. 

Genel yönetim kapsamında yer alan ve neredeyse tüm kamu idarelerinde, çoğunlukla merkez teĢkilatlarında, 

istihdam edilen bu personeller arasında yatay eĢitliğin sağlanması, dengeli istihdam politikasının hayata 

geçirilmesi ve beklentilerin karĢılanması vb. kritik rol oynayan konuların adalet içinde tesisi her zaman mümkün 

olamamaktadır. Birtakım yapısal ve iĢlevsel sorunların bu ayrımcılığı tetikler nitelik taĢıdığı görülmektedir. Bu 

bağlamda; yapısal olarak aynı ancak iĢlevsel olarak farklı kurumlarda çalıĢan kariyer uzmanlar arasındaki ücret 

dengesizliği, aynı meslek içerisinde yer alanların dahi merkez ve taĢra olarak ayrıma tabi tutulması ve özlük 

haklarının da buna bağlı olarak farklılaĢtırılması, merkezi kurumlarda yer alan bazı siyasi ve bürokratların 

meslekler arasındaki özlük eĢitliğine karĢı tutumları, bu sorunları her zaman güncel tutmaktadır. Yukarıda 

bahsedilen konuların, bazı kariyer mesleklerde dıĢlanma algısını ortaya çıkararak çalıĢanların mesleki tatmin 

düzeylerinde düĢüĢler yaĢamasına neden olmasının yanı sıra buna bağlı olarak mesleki ve örgütsel bağlılıkları 

da zayıflattığı düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmada gerek merkezi yönetimin bakıĢ açısı gerekse bunun yansıması sonucu yapılan düzenlemeler 

nedeniyle mesleki dıĢlanmaya maruz kaldıkları düĢünülen ve diğer merkez kariyer uzmanlar arasında ücret ile 

diğer özlük hakları anlamında olumsuz yönde farklılaĢtırılan ve ayrıĢtırılan tek merkez kariyer meslek olan mali 

hizmetler uzmanlarının mesleki tatmin düzeyleri ile mesleki ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢki saptanmaya 

çalıĢılmıĢtır. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Mesleki Tatmin 

Mesleki tatmin en genel biçimiyle meslekten duyulan memnuniyet ile iliĢkili olduğu belirtilmektedir 

(Recepoğlu ve Ülker-Tümlü, 2015:1854). Meslekten duyulan tatmin, çalıĢanların mesleğe yönelik 

beklentileriyle o mesleği icra ederken elde etmiĢ olduğu sonuçların uyuĢması ile birlikte çalıĢanın 

hissettiği/algıladığı bir çeĢit haz duygusudur (Hill, 2009:55). BaĢka bir anlatım ile mesleki tatmin, çalıĢanların 

mesleki geliĢimlerine katkı sağlamak adına ortaya koydukları pozitif davranıĢ ve tutumlar olarak ifade 

edilmektedir (Shawer, 2010:598). 

Mesleki tatmin konusunun önemi Ġnsan Kaynakları Yönetiminde (ĠKY) de karĢılık bulmaktadır. ĠKY, beĢeri 

faktörden en üst düzeyde yarar sağlamak üzere performans ölçüm analizleri yapmaktadır. Bu nedenle beĢeri 

faktörlerin etkin kullanılmasına büyük önem verilmektedir. Çünkü örgütsel amaç ve hedeflere ulaĢmada beĢeri 

faktörlerin öncü rol oynadığı ifade edilmektedir. 

Mesleki tatmin, örgütsel ve sosyal psikoloji alanında çalıĢan bilim insanlarının ilgilendiği konulardan biri olmuĢ 

ve özellikle ABD ve Avrupa'daki araĢtırmacılar, iĢ ve mesleki tatmin düzeyini etkileyen faktörleri belirlemeye 
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çalıĢmıĢlardır. Mesleki tatmin düzeyini etkileyen faktörler; bireysel ve çevresel (örgüt içi ve örgüt dışı) olmak 

üzere iki grupta incelenmiĢ; bireysel faktörlerin baĢında yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi, unvan, 

hiyerarĢik pozisyon ve kıdem süresi sayılabilirken; çevresel faktörlerde ise; örgüt içi faktörlerden ücret, örgütsel 

yapı, yükselme ve kariyer olanakları, çalıĢma ortamı ve koĢulları, iĢin niteliği ile çalıĢma arkadaĢları ve iletiĢim, 

örgüt dıĢı faktörlerin baĢında ise; kamuda olmak üzere ücret, mesleki dıĢlanma ya da ayrımcılık ile mesleki 

regülasyonlar yer almaktadır (Acker, 1999:114; Ceylan vd., 2016:48; Kalaycı ve Kırlıoğlu, 2019:36). 

Örgütler faaliyet sahası anlamında özel sektörün yanı sıra kamu sektöründe de yer almaktadırlar. Ancak, özel 

sektörde faaliyet gösteren örgütlerin amacı “kar maksimizasyonu” iken kamu sektöründe ise “kamu yararı” 

olarak ön plana çıkmaktadır. Her iki örgüt ikliminde de insan kaynağı önemli bir faktör olarak 

değerlendirildiğinden, amaç her zaman “kar maksimizasyonu” ya da “kamu yararı” sağlamak olmamalı; aynı 

zamanda ĠKY’de de yatırımlar yapılmalıdır (Dartey-Baah, 2010). Çünkü yapılacak olan bu yatırımların, 

çalıĢanların örgütsel beklentilerini karĢılamada önemli bir role sahip olmasıyla birlikte mesleki tatmin düzeyinin 

artmasına da yardımcı olması beklenmektedir. Dolayısıyla bireysel performanslarda yaĢanan artıĢın örgütsel 

baĢarıyı da beraberinde getirmesi olası olarak görülmektedir. Sonuç olarak mesleki tatmin düzeyi ne kadar 

yüksek ise çalıĢanlardan alınan performans da bir o kadar yüksek olabilmektedir (ġimĢek vd., 2011:36). 

 

2.2. Mesleki Bağlılık 

Mesleki bağlılık, kiĢinin sahip olduğu mesleğine karĢı psikolojik olarak bağlanması ve mesleklerine yönelik 

geliĢtirdikleri duygusal tepkiler olarak tanımlanmaktadır (Lee vd., 2000:800; Meyer vd., 1993). Mesleki 

bağlılık, kiĢilerin tercih etmiĢ olduğu bir meslekte kalma ve çalıĢma isteği olarak da tanımlanmaktadır (Carson 

ve Bedeian, 1994:240). DeğiĢken bir yapıya sahip olan mesleki bağlılık, kiĢilerin mesleki tercih planlamalarında 

baĢlayıp mesleki eğitim ve geliĢim döneminde varlığını sürdürmekte ve meslek hayatı boyunca bu bağlılık 

düzeyi artıĢ ya da azalıĢ göstermeye devam etmektedir (Aranya ve Ferris, 1984:10). Mesleğe karĢı bu değiĢken 

bağlılık düzeylerinin arkasında kiĢilerin bireysel farklılıklarının yanı sıra örgütsel ve çevresel faktörlerin de 

etkili olduğu düĢünülmektedir. ÇalıĢma hayatındaki beklentiler ile gerçekleĢenler arasındaki uyumunun fazla 

olması durumunda mesleki bağlılığın bu yönde güçlenmesi beklenirken, aksi durumlarda ise bu bağlılığın 

zayıflayacağı değerlendirilmektedir. Mesleki bağlılığı yüksek olanlar, mesleğin gerektirdiği yetkinliği haiz 

olmakla birlikte, mesleki ve kiĢilik uyumu sağlayan ve etik ilkelere önem veren bireyler olarak görülmektedir. 

(Tak ve Çiftçioğlu, 2008). Meslek hayatı boyunca edinilen tecrübeler ile mesleğini bir yaĢam tarzı olarak 

benimseyen ve onu yaĢamında odak noktası haline getirmiĢ olan bireylerin, mesleğin kazanımları ile kendisini 

özdeĢtirmekte baĢarı sağladıkları ifade edilmiĢtir (ġimĢek ve Aslan, 2012; Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007). 

Mesleki bağlılığın alt boyutları birçok araĢtırmacı tarafından tek ya da çok boyutlu olarak ele alınmıĢ ve 

değerlendirilmiĢtir. Bunlardan öne çıkan Meyer ve Allen bağlılıkla ilgili yapmıĢ oldukları tanımlardan yola 

çıkarak “Üç Bileşen Modeli (Three-Component Model of Commitment)” olarak tasarladıkları bir model 

önerisini ortaya koymuĢlardır. Bu modelde; “duygusal”, “devam” ve “normatif” olarak adlandırılan üç bileĢen 

öne sürülmüĢtür. Buna göre: “Duygusal bağlılık, çalışanların işyerleriyle kendilerini ne kadar 

özdeşleştirdikleriyle ilgili hisleri ve çalıştıkları işyerine karşı olan ilgileri…”, devam bağlılığı “işyerinden 

ayrılmaları durumunda ortaya çıkabilecek maliyetlerin farkındalığı…” iken normatif bağlılık ise “çalışmaya 

devam etme zorunluluğu hissini” yansıtmaktadır (Meyer ve Allen, 1991:67). 

Mesleki bağlılık aynı zamanda, mesleğin değerlerine olan inanç, bu değerleri anlama ve benimseme çabası ve 

meslekte kalmayı sürdürme kararlılığı olmak üzere üçlü bir yapı olarak düĢünülmektedir (Chang vd.,  2015; 

Meyer vd., 1993). Mesleki bağlılık da süreç içerisinde birçok faktörden ekilenmektedir. Bunlar; genel olarak 

bireysel (yaş, cinsiyet, medeni durum vb.) ve örgütsel (ücret, çalışma birimi vb.) faktörlerdir (Benligiray ve 

Sönmez,  2011; Meyer vd., 1993). 

Mesleki bağlılık kavramı farklı değiĢkenler ile birlikte birçok araĢtırmaya konu edilmiĢtir. Özellikle 1990’lı 

yıllardan sonra bu konuda çalıĢmaların hızlandığı ve 2000’li yıllardan sonra ise öneminin gittikçe arttığı 

görülmektedir. ĠĢletme ve psikoloji alanlarında yapılan araĢtırmalar ile birlikte son yıllarda kamu yönetimi 

açısından da bu çalıĢmaların yapıldığı ve kamu personelinin mesleki bağlılık düzeyleri, bağlılığın öncülleri ve 

ardılları ile birlikte belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 
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2.3. Örgütsel Bağlılık  

ĠĢ yaĢamında örgütlerin rekabet edebilmeleri ve baĢarılı olabilmeleri; sahip oldukları kaynakları en iyi Ģekilde 

değerlendirmeleri ve onlardan en üst düzeyde verim almalarına bağlıdır. Bunların ilk sırasında yer alan kaynak 

ise beĢerî kaynaklar, diğer bir deyiĢle örgüt çalıĢanlarıdır. Rekabet ortamında elde edilecek baĢarıları için gerekli 

olan esas Ģartlardan biri de çalıĢanların örgütlerine olan bağlılık düzeyleridir. Yapılan araĢtırmalar sonucunda 

alanyazına kazandırılan “örgütsel bağlılık” kavramı ilk kez 1956 yılında Whyte tarafından ortaya atılmıĢ 

(Candan, 2019:257), bu tarihten itibaren farklı bakıĢ açıları, kavramlar ve alt boyutları ile ele alınarak incelediği 

görülmüĢtür. Örgütsel bağlılığı ilk olarak tanımlayanlardan olan Grusky, çalıĢanların bir bütün olarak örgütle 

iliĢkisinin niteliğini ve bunun örgüte bağlanma gücü (Grusky, 1966:489), Meyer ve Allen, çalıĢanların örgüte 

bağlanma düzeyi ile örgütsel iliĢki becerisini geliĢtirip bunu yansıtabilen ve sonunda örgütte kalmasına neden 

olan psikolojik bir durum (Meyer ve Allen, 1997:11) ve Wadhwa ve Verghese ise çalıĢanların örgütlerine aitlik 

duygusunu taĢıdığı ve bunu geliĢtirdiği seviye (Wadhwa ve Verghese, 2015:280) olarak tanımlamıĢlardır. 

Örgütsel bağlılık; çalıĢanların örgütlerine karĢı zamanla geliĢtirdiği olumlu psikolojik düĢünce, tutum ve 

davranıĢlar bütünü olarak tanımlanabilir. Bu süreç içerisinde çalıĢanların örgütlerin belirlemiĢ oldukları amaç ve 

hedeflerini benimserken, bütünleĢme ve uyum için kendisini örgütün bir parçası olarak görmesi, beklenenden 

fazla emek ve çaba içerisinde yer alması, bunu yaparken gönüllülük esasını gözetmesi ve sonunda tercihini 

bulunduğu örgüt içinde kalma Ģeklinde kullanması olarak genel bir tanımla ifade edilebilir. 

Kamu personel yönetimi içerisinde, kamu personelinin örgütsel bağlılık düzeyi gün geçtikçe daha fazla 

farkındalık oluĢturmaya ve önem kazanmaya baĢladığı söylenebilir. Kamu kurumlarının orta ve uzun vadeli 

stratejik planlarında artık beĢerî sermayenin önem kazandığı vurgulanmakta, personelin yetiĢtirilmesinden 

emekliliğine kadar nitelikli ve etkin bir insan kaynağı modeli oluĢturulmaya çalıĢılmaktadır. Ancak, kamu 

personelinin sahip olduğu statü aynı zamanda iĢ garantisi taĢıdığı, kanuni düzenlemelerle geniĢ haklar tanındığı 

ve ücretlerin merkezi bir düzenleme ile belirlenmesi gibi unsurların, kamu personelinin örgütsel bağlılığında ya 

da duyarlılığında azaltıcı rol oynadığı düĢünülmektedir. Bu bağlamda özel sektörde yer alan kapsayıcı ve 

geliĢtirici insan kaynakları politikalarının kamuda sektöründe uygulanması ile birlikte örgütsel bağlılığın 

kamuda da artmasının sağlanması, böylelikle kamunun iĢ görme hızı ve etkinliğinde hissedilir derecede bir 

yükseliĢin olması tahmin edilmektedir. Bu kapsamda, personel ücretlerinin performansa göre belirlenmesi, 

kurum içi katı hiyerarĢik yapılanmanın esnetilmesi, yönetsel karar alma mekanizmalarına katılımın her düzeyde 

personeli kapsayacak Ģekilde tasarlanması, psikolojik baskıların (mobbing) önüne geçebilecek mekanizmaların 

oluĢturulması, fiziksel çalıĢma ortamlarının iyileĢtirilmesi, esnek çalıĢma modellerinin yaygınlaĢtırılması, aĢırı 

iĢ yükünün hafifletilmesi, personelin dengeli ve adil bir Ģekilde kurumlara dağıtılması, liyakati esas alan 

personel atama ve terfi politikasının oluĢturulması vb. uygulamalar hayata geçirilebilir ya da uygulanmakta ise 

bunlara iĢlerlik kazandırılabilir. 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların psikolojik durumlarının yansıması olarak oluĢturduğu tutum ve davranıĢlarına 

dayanan az ya da çok süreklilik gösteren bir süreç olarak değerlendirilmektedir. Ancak bu tutum ve davranıĢlara 

yön veren öncül faktörlerin neler olduğu alanyazında hep merak edilen konuların baĢında gelmektedir. Bu 

konuda yapılan araĢtırmalar sonucunda her ne kadar ortak bir fikir birliğine varılmıĢ olmasa da çalıĢanların 

örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen faktörlerin genel olarak kiĢisel, örgütsel ve çevresel/örgüt dıĢı faktörler 

olmak üzere üç ana baĢlık altında toplandığı görülmektedir (Northcraft ve Neale, 1990). 

KiĢisel faktörler, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarına neden olan ve kendi algı ve özelliklerinin dıĢa yansıması 

sonucu ortaya çıkan psikolojik durumları için tanımlanmaktadır. Örneğin, çalıĢanların yaĢı, cinsiyeti, eğitim 

düzeyi, medeni durumu vb. faktörler kiĢisel faktörler olarak görülmekte ve bu öznellik çalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeylerini belirlemede yardımcı aktörler olarak değerlendirilmektedir. Bunlar çalıĢanların örgütten ve 

çevreden bağımsız sahip oldukları bireysel özelliklerdir. Örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen diğer faktör ise 

örgütsel faktörlerdir. Bu faktörleri ücret, yapılan iĢ, rol belirsizliği ve çatıĢması, örgütsel adalet vb. olarak 

sıralamak mümkün olabilecektir. Bu faktörler, çalıĢanların beklentileri ile ne kadar uyumlu ise bir o kadar 

örgütsel bağlılık geliĢimi gözlenebilmektedir. Örgütsel bağlılığı etkileyen son faktör de çevresel (dıĢsal) 

faktörlerdir. Bunlar, örgütten bağımsız olarak geliĢen ve hem çalıĢanları hem de örgütleri etkileyen faktörlerdir. 

Zira çalıĢanların beklentileri örgütleri ile uyuĢmadığı takdirde yeni/alternatif çalıĢma alanlarına yönelmeleri 

ortaya çıkabilecek önemli bir konu olarak görülmektedir. Bunlara, piyasada görülen iĢ alanları, sektöre giren 

yeni örgütsel yapılar ile profesyonelleĢme örnek olarak gösterilebilmektedir. 
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3. BĠR KARĠYER UZMANLIK MESLEĞĠ OLARAK MALĠ HĠZMETLER UZMANLIĞI 

Mali hizmetler uzmanlığı mesleği, “Türk kamu mali yönetimi ve kontrol sisteminin, modern yönetim ilkeleri ve 

Avrupa Birliği standartlarına uygun bir şekilde yeniden yapılandırılması çalışmaları kapsamında 

gerçekleştirilen reform nitelikteki dönüşümlerin, 5018 sayılı Kanun ile çizilen çerçevede kamu idarelerinde 

hayata geçirilmesini sağlayacak uzman personel ihtiyacını karşılamak üzere” ihdas edilmiĢtir (Mali Hizmetler 

Uzmanları Derneği, 2022). 

Mali hizmetler uzmanlığı mesleğinin Türkiye’nin Avrupa Birliği’ne katılım müzakereleri kapsamında açılan 

fasılların uygulanması temelinde oluĢturulduğu söylenebilir. Özellikle “Mali Kontrol” baĢlıklı 32. Fasıl baĢlığı 

altında yer alan; “Kamu İç Mali Kontrolü, Dış Denetim, AB Mali Çıkarlarının Korunması ve Euro'nun 

Sahteciliğe Karşı Korunmasıdır”. Bunlardan Kamu Ġç Mali Kontrol temel bileĢeni bu mesleğin doğumuna 

neden olan en önemli faktör olarak değerlendirilmektedir. Bu bağlamda yürürlüğe giren 5018 sayılı Kanun’la 

birlikte mali hizmetler uzmanlığı mesleği, Kanunun 60. maddesinde; “……İdarelerin malî hizmetler 

birimlerinde malî hizmetler uzman yardımcısı ve malî hizmetler uzmanı çalıştırılabilir…” denilerek 

oluĢturulmuĢtur. Yine 657 sayılı Kanunda 22.12.2005 tarihli ve 5436 sayılı Kanunla yapılan ekleme ile mali 

hizmetler uzmanı ve mali hizmetler uzman yardımcısı unvanı Kanun metnine iĢlenmiĢtir. Böylelikle kariyer 

uzmanlık mesleği olarak mali hizmetler uzmanlığı da kamu personel yönetimi içerisinde yerini almıĢtır. 

Mali hizmetler uzmanlığı mesleğine giriĢ, Mali Hizmetler Uzmanlığı Yönetmeliğine göre belirlenecek KPSS 

puan türünden asgari puanı almak, yapılacak yazılı ve sözlü sınavda baĢarı göstermekle baĢlamaktadır. Daha 

sonra adayların aldıkları puanlar ile kamu idarelerine yerleĢtirme iĢlemi yapılmaktadır. Uzman yardımcısı olarak 

meslekte en az üç yıl çalıĢtıktan sonra görev alanları ile ilgili uzmanlık tezinin hazırlanması, yeterlik sınavı ve 

Yabancı Dil Bilgisi Seviye Tespit Sınavından (YDS) asgari (C) düzeyinde dil puanı alınması sonrasında uzman 

yardımcıları, kurumlarına uzman olarak atanmaktadırlar. 

Mali hizmetler uzmanları tabi oldukları mevzuat uyarınca; çalıĢtıkları kurumların stratejik plan, performans ve 

kalite ölçütlerini geliĢtirmek, veri derlemek ve analiz yapmak, bütçe faaliyetlerini izlemek, mali istatistiklerin 

tutmak ve buna iliĢkin raporları hazırlamak, gelir ve giderlerin takibini ve buna iliĢkin muhasebe kayıtlarını 

yapmak vb. iĢ ve iĢlemleri yapmaktadırlar. Ayrıca, üst yönetime ve diğer birimlere danıĢmanlık yapmak, ön 

mali kontrol iĢlemleri ile iç kontrol faaliyetlerini yürütmek ve görev alanları ile ilgili konularda görüĢlerde 

bulunmak diğer çalıĢma konularını oluĢturmaktadır. 

 

4. ÇALIġMANIN YÖNTEMĠ 

4.1. AraĢtırmanın Amacı, Evreni, Örneklemi ve Kullanılan Ölçekler 

Bu çalıĢmada, Türkiye’de kamu kurumlarının merkez teĢkilatlarında ve neredeyse Türkiye’nin her ilinde görev 

yapan mali hizmetler uzmanlarının mesleki tatmin, mesleki ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiler 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmada verilere ulaĢmak için ise nicel araĢtırmalarda yaygın olarak kullanılan anket yöntemi 

seçilerek geçerlilik-güvenilirlilik düzeyleri önceden test edilmiĢ mesleki doyum (tatmin), mesleki bağlılık ve 

örgütsel bağlılık ölçekleri mali hizmetler uzmanlarına uygulanmıĢtır. Anketler uygulanmadan önce, Necmettin 

Erbakan Üniversitesi (NEÜ) Etik Kurulu BaĢkanlığının 09.07.2021 tarih ve 2021/413 sayılı kararı ile Etik Kurul 

izni alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini genel yönetim kapsamında yer alan kamu kurumlarında görev yapan mali hizmetler 

uzmanları oluĢturmaktadır. 2021 yılı Ağustos ayı itibariyle SGK kayıtlarına göre Türkiye genelinde 4/c2 

kapsamında 601 mali hizmetler uzmanı görev yapmaktadır. Anketin hâlihazırda görev yapan tüm mali hizmetler 

uzmanlarına uygulanması düĢünüldüğünden araĢtırmanın evreni aynı zamanda araĢtırma örneklemi olarak da 

kabul edilmiĢtir. 

Anketler, elektronik bir veri toplama platformu aracılığı ile mali hizmetler uzmanlarının elektronik posta 

adreslerine bir bağlantı adresi (link) gönderilerek 01 Ağustos 2021-30 Ekim 2021 tarihleri arasında toplanmıĢtır. 

Bu süre zarfında toplamda 297 kiĢi ankete katılım sağlamıĢtır. Katılım sağlanan anketler üzerinde yapılan 

incelemeler sonucunda herhangi bir veri kaybı olmadığı anlaĢılmıĢtır. Bu bağlamda elde edilen örneklem 

büyüklüğünün evreni temsil etme yeterliliğine sahip olduğu görülmüĢtür (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004). 

AraĢtırmada, mesleki doyum (tatmin), mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılık olmak üzere üç farklı ölçek 

kullanılmıĢtır. “Mesleki Doyum Ölçeği”, Kuzgun, Aydemir-Sevim ve Hamamcı (1999) tarafından 

                                                 
2
 4/c sistemi, devlet memuru olarak hizmet eden kadrolu çalıĢanları kapsamaktadır. 
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geliĢtirilmiĢtir. BeĢli Likert “1=Hiçbir zaman…5=Her Zaman” Ģeklinde yapılandırılan ölçekte toplam 20 

madde yer almaktadır. “Mesleki Bağlılık Ölçeği”, Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliĢtirilmiĢ olup, 

Tak ve Çiftçioğlu (2009) tarafından Türkçe’ye uyarlanmıĢtır. “Mesleki Bağlılık Ölçeği”; duygusal, devam ve 

normatif bağlılık olmak üzere üç alt boyuta sahiptir. BeĢli Likert “1=Kesinlikle Katılmıyorum…5= Kesinlikle 

Katılıyorum” Ģeklinde yapılandırılan ölçekte toplam 18 madde yer almaktadır. “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ise 

Meyer vd. (1993) tarafından geliĢtirilmiĢ ve Dağlı vd. (2018) tarafından Türkçe’ye uyarlananmıĢtır. Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği; duygusal, devam ve normatif bağlılık olmak üzere üç alt boyuta sahiptir. BeĢli Likert 

“1=Kesinlikle Katılmıyorum…5= Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklinde yapılandırılan ölçekte toplam 18 madde yer 

almaktadır. 

 

4.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

AraĢtırmanın kavramsal modeline uygun olarak 10 adet hipotez geliĢtirilmiĢ olup hipotezlerin geliĢtirilmesinde 

çalıĢmanın teorik bölümünde ele alınan konular dikkate alınmıĢtır. 

ġekil 1. AraĢtırmanın Modeli 

 

 

AraĢtırmanın hipotezleri; 

H1:  Mesleki tatmin ile genel mesleki bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H2:  Mesleki tatmin ile duygusal mesleki bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H3:  Mesleki tatmin ile mesleki devam bağlılığı arasında negatif yönlü bir iliĢki vardır. 

H4:  Mesleki tatmin ile normatif mesleki bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H5:  Mesleki tatmin ile genel örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H6:  Mesleki tatmin ile duygusal örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H7:  Mesleki tatmin ile örgütsel devam bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki vardır. 

H8:  Mesleki tatmin ile normatif örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H9:  Mesleki bağlılık ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H10:  Mesleki tatmin ile mesleki bağlılık, örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. 
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4.3. AraĢtırmanın Analiz ve Bulguları 

Anketler aracılığı ile elde edilen verilerin analizi için öncelikle mali hizmetler uzmanlarının sosyo-demografik 

özelliklerine iliĢkin frekans ve yüzde sonuçları Tablo 1’de sunulmuĢtur. 

Tablo 1. Mali Hizmetler Uzmanlarının Sosyo-Demografik Özelliklerinin Dağılımı 

Özellik Kategori Frekans (f) Yüzde (%) 

Toplam ÇalıĢma Süresi 

3-5 yıl 30 10,1 

6-8 yıl 89 30,0 

9-11 yıl 66 22,2 

12-14 yıl 31 10,4 

15 yıl ve üzeri 81 27,3 

Meslekte ÇalıĢma Süresi 

0-3 yıl 6 2,0 

4-6 yıl 92 31,0 

7-9 yıl 57 19,2 

10-12 yıl 82 27,6 

13 yıl ve üzeri 60 20,2 

YaĢ 

24-29 arası 16 5,4 

30-35 arası 136 45,8 

36-41 arası 77 25,9 

42-47 arası 39 13,1 

48 ve üzeri 29 9,8 

Cinsiyet 
Kadın 106 35,7 

Erkek 191 64,3 

Medeni Durum 
Bekâr 75 25,3 

Evli 222 74,7 

Öğrenim Durumu 

Lisans Mezunu 208 70,0 

Yüksek Lisans Mezunu 42 14,1 

Yüksek Lisans Devam Ediyor 26 8,8 

Doktora Devam Ediyor 21 7,1 

ÇalıĢılan Kurum 

Genel Bütçeli Ġdareler 78 26,3 

Özel Bütçeli Ġdareler 58 19,5 

Üniversiteler ve Yüksek Teknoloji Enstitüleri 100 33,7 

Mahalli Ġdareler 58 19,5 

Sosyal Güvenlik Kurumları 3 1,0 

Mesleğe GiriĢ Dönemi 

2006-2007 62 20,9 

1.Dönem (2008) 21 7,1 

2.Dönem (2011) 68 22,9 

3.Dönem (2013) 48 16,2 

4. /5. Dönem (2015-2016) 98 33,0 

Önceki Meslek 

Ġlk atama 148 49,8 

B kadro 69 23,2 

Diğer Kariyer Meslek 12 4,0 

Özel Sektör 42 14,1 

Diğer 26 8,8 

AraĢtırmaya katılan mali hizmetler uzmanlarının, %10,1’inin toplam çalıĢma süresinin 3-5 yıl, %30’unun 6-8 

yıl, %22,2’sinin 9-11 yıl, %10,4’ünün 12-14 yıl ve %27,3’ünün 15 yıl ve üzerinde olduğu; meslekte çalıĢma 
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sürelerinin, %2’sinin 0-3 yıl, %31’inin 4-6 yıl, %19,2’sinin 7-9 yıl, %27,6’sının 10-12 yıl ve %20,2’sinin ise 13 

yıl ve üzerinde olduğu; uzmanların yaĢlarının %5,4’ünün yaĢı 24-29 yaĢ, %45,8’inin 30-35 yaĢ, %25,9’unun 36-

41 yaĢ, %13,1’inin 42-47 yaĢ aralığında ve %9,8’inin ise 48 yaĢ ve üzerinde olduğu; %35,7’sinin kadın ve 

%64,3’ünün erkek olduğu; %25,3’ünün bekâr ve %74,7’sinin evli olduğu; %70’inin lisans mezunu, %14,1’inin 

yüksek lisans mezunu, %8,8’inin yüksek lisans eğitimine ve %7,1’inin ise doktora eğitimine devam ettiği 

görülmektedir. 

Mali hizmetler uzmanlarının %26,3’ünün genel bütçeli idarelerde, %19,5’inin özel bütçeli idarelerde, 

%33,7’sinin üniversiteler ve yüksek teknoloji enstitülerinde, %19,5’inin mahalli idarelerde ve %1’inin ise 

sosyal güvenlik kurumlarında çalıĢtığı; uzmanların %20,9’unun mesleğe 2006-2007 yılları arasında, %7,1’inin 

2008 yılında, %22,9’unun 2011 yılında, %16,2’sinin 2013 yılında ve %33’ünün ise 2015-2016 yılları arasında 

giriĢ yaptığı; uzmanların %49,8’inin ilk ataması olduğu, %23,2’sinin önceki mesleklerinin B kadro statüsünde, 

%4’ünün diğer kariyer meslek statüsünde, %14,1’inin özel sektörde çalıĢtığı ve %8,8’inin ise diğer meslek 

statüsünde olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmada incelenen mesleki tatmin ölçeğine yönelik yapılan faktör analizi, ortalama, standart sapma ve 

güvenirlilik analizleri Tablo 2’de sunulmuĢtur. 

Tablo 2. Mesleki Tatmin Ölçeği Faktör Analizi, Ortalama, Standart Sapma ve Güvenirlilik Analizi 

Soru Ġfadesi Ortalama 
Standart 

Sapma 

Faktör 

Ağırlığı 

“Bir kez daha dünyaya gelseniz aynı mesleğe girmek ister misiniz?” 
 

2,54 1,305 0,672 

“Yaptığınız iĢi önemli ve anlamlı buluyor musunuz?” 
 

3,53 1,310 0,782 

“Mesleğinizi baĢkalarına önerir misiniz?” 
 

2,91 1,274 0,721 

“KeĢke baĢka bir iĢ yapan insan olsam dediğiniz olur mu?” 
 

2,63 1,143 0,717 

“Mesleğinizin geliĢimine olanak verdiğini düĢünüyor musunuz?” 
 

2,90 1,222 0,698 

“ĠĢyerinize hevesle gelir misiniz?” 
 

3,08 1,161 0,637 

“ĠĢiniz ile ilgili yeni bir Ģey öğrenmeye çalıĢır mısınız?” 
 

4,13 0,874 0,605 

“ĠĢyerinizde aldığınız eğitime uygun bir iĢ yapıyor musunuz?” 
 

3,46 1,289 0,598 

“ĠĢ günü sonunda kendinizi mutsuz ve bıkkın hisseder misiniz?” 
 

3,12 1,014 0,590 

“Fırsatını bulduğunuz an baĢka bir iĢe geçmeyi düĢünür müsünüz?” 
 

2,49 1,265 0,729 

“Erken emekli olup bir köĢeye çekilmeyi düĢünür müsünüz?” 
 

3,29 1,447 0,740 

“MeslektaĢlarınızla karĢılaĢtığınızda onların iĢlerini nasıl yaptıklarını sorar mısınız?” 
 

3,90 1,008 0,567 

“Mesleki bilgilerinizi artırmak için seminerlere, kongrelere katılır mısınız?” 
 

3,43 1,101 0,727 

“ĠĢyerinizde bazı engeller çalıĢma isteğinizi engeller mi?” 
 

2,54 1,068 0,693 

“ĠĢinizin yeteneğinize uygun olduğunu düĢünür müsünüz?” 
 

3,44 1,202 0,562 

“Mesleğinizle ilgili yayınları izler misiniz?” 
 

3,52 1,066 0,805 

“Mesleğinizi yürütürken karĢılaĢtığınız engellerle mücadele ediyor musunuz?” 
 

3,78 0,977 0,682 

“ĠĢinizin ilgilerinize uygun olduğunu düĢünüyor musunuz?” 
 

3,16 1,166 0,538 

“Mesleğinizi değiĢtirmeyi düĢündüğünüz anlar oldu mu?” 
 

2,67 1,221 0,651 

“Meslek bilgilerinizi artırmaya yönelik giriĢimlerde bulunuyor musunuz?” 
 

3,74 0,939 0,764 

Toplam Faktör Açıklayıcılığı 59,75 

Mesleki Tatmin Genel Ortalaması 3,21 

Mesleki Tatmin Ölçeği Güvenirlilik Testi (Cronbach’s α) 0,892 

KMO Ölçek Geçerliliği 0,893 

Bartlett Küresellik Testi Ki Kare 2645,523 

Standart Sapma 190 

p değeri 0,000 

Mesleki tatmin ölçeğinin faktör analizi değerlendirildiğinde, ölçek yapısal geçerliliğinin oldukça yüksek bir 

değere sahip olduğu görülmüĢtür (KMO Bartlett Küresellik Testi: 0,893). Ölçeğin toplam varyans açıklama 

oranın %59,75 olduğu belirlenmiĢtir. Mesleki tatmin genel düzeyinin (3,21) olduğu ve bu değerin ortalama bir 

seviyeyi gösterdiği anlaĢılmaktadır. Mali hizmetler uzmanlarının mesleklerinden tatmin olma oranın orta 

düzeyde olması görece mesleklerinden duydukları hazzın ve beklentilerinin karĢılanma oranın yüksek olmadığı 
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olarak ifade edilebilir. Mesleki tatmin ölçeğinin Cronbach’s α güvenilirlik analizi sonucu elde edilen 0,892 

değer ile ölçeğin yüksek güvenirlilik sağladığı görülmüĢtür. 

AraĢtırmada ele alınan diğer bir konu olan mesleki bağlılık ölçeğinin faktör analizleri ile ortalama, standart 

sapma, geçerlilik ve güvenirlilik analizleri, Tablo 3’te sunulmuĢtur. 

Tablo 3. Mesleki Bağlılık Ölçeği Faktör Analizi, Ortalama, Standart Sapma ve Güvenirlilik Analizi 

Faktör 

Adı 
Soru Ġfadesi Ort. S. S. 

Fak. 

Ağırlığı 

Fak. 

Açıklayıcılığı 

(%) 

Cronbach’s 

α 

Mesleki 

Duygusal 

Bağlılık 

“Mali Hizmetler Uzmanlığı kiĢisel imajım açısından önem 

taĢımaktadır.” 
3,19 1,169 0,679 

35,76 0,861 

“Mali Hizmetler Uzmanlığı mesleğine girdiğim için 

piĢmanım.” 
3,40 1,147 0,771 

“Mali Hizmetler Uzmanı olduğum için gurur duyuyorum.” 3,24 1,130 0,734 

“Mali Hizmetler Uzmanı olmaktan hoĢlanmıyorum.” 3,45 1,213 0,689 

“Mali Hizmetler Uzmanlığı mesleği ile kendimi 

özdeĢleĢtiremiyorum.” 
3,43 1,192 0,793 

“Mali Hizmetler Uzmanı olmak beni heyecanlandırıyor.” 2,75 1,200 0,714 

Mesleki 

Devam 

Bağlılığı 

“Bu mesleğe Ģimdi değiĢtirmeyi düĢünemeyecek kadar çok 

Ģey verdim.” 
3,02 1,190 0,489 

15,45 0,808 

“Benim için mesleğimi değiĢtirmek Ģu anda çok zor olur.” 2,75 1,082 0,733 

“Eğer mesleğimi değiĢtirirsem hayatım büyük ölçüde altüst 

olur.” 
2,59 1,222 0,831 

“ġu anda mesleğimi değiĢtirmem bana çok pahalıya patlar.” 2,74 1,245 0,844 

“Beni Mali Hizmetler Uzmanlığı mesleğini değiĢtirmekten 

alıkoyacak herhangi bir neden yok.” 
3,02 1,263 0,411 

“ġu anda mesleğimi değiĢtirmem için kiĢisel olarak çok 

önemli fedakârlıklara katlanmam gerekir.” 
3,12 1,258 0,732 

Mesleki 

Normatif 

Bağlılık 

“Belirli bir mesleğin eğitimini almıĢ kiĢilerin o mesleği 

makul bir süre yapma sorumluluğu taĢımaları gerektiğine 

inanıyorum.” 

3,66 1,092 0,495 

11,60 0,796 

“Mali Hizmetler Uzmanlığı mesleğinde kalmak için herhangi 

bir yükümlülük hissetmiyorum.” 
3,34 1,248 0,481 

“Mali Hizmetler Uzmanlığı mesleğine devam etmeyi, yerine 

getirmem gereken bir sorumluluk olarak görüyorum.” 
2,65 1,130 0,670 

“Bana avantaj sağlayacak olsa bile, Mali Hizmetler 

Uzmanlığı mesleğini bırakmaya hakkım olmadığını 

düĢünüyorum.” 

1,99 1,048 0,836 

“Mali Hizmetler Uzmanlığını bırakırsam kendimi suçlu 

hissederim.” 
1,93 1,014 0,839 

“Mesleğime duyduğum sadakatten dolayı bu mesleği 

yapmaya devam ediyorum.” 
2,32 1,195 0,796 

Toplam Faktör Açıklayıcılığı 62,81 

Mesleki Bağlılık Genel Ortalaması 2,92 

Mesleki Bağlılık Ölçeği Güvenirlilik Testi (Genel-Cronbach’s α) 0,8630 

KMO Ölçek Geçerliliği 0,860 

Bartlett Küresellik Testi Ki Kare 2420,245 

Standart Sapma 153 

p değeri 0,000 

Duygusal, devam ve normatif bağlılık alt boyutlarına sahip olan mesleki bağlılık ölçeğinin faktör analizi 

sonucunda, toplam varyansı açıklama oranının %62,81 ve ölçek yapısal geçerliliğinin de oldukça yüksek (KMO 

Bartlett Küresellik Testi: 0,860) olduğu belirlenmiĢtir. Mesleki bağlılık genel ortalamasının (2,92) olduğu ve bu 

değerin ise orta düzeyde yer aldığı görülmüĢtür. Mesleki bağlılık alt boyutlarının ortalamalarının ise; duygusal 

bağlılık (3,24) ve devam bağlılığı (2,97) orta düzey, normatif bağlılık (2,55) ile düĢük düzeyde oldukları 

görülmüĢtür. Duygusal bağlılık düzeyinin ortalaması olan 3,24 düzeyi, arzu edilen bir bağlılık türü olması 

açısından çok yüksek olmasa da olumlu bir düzeyi ifade etmektedir. Bunun yanında olumsuz bir bağlılık biçimi 

olarak kabul edilen devam bağlılığın da 2,97 ortalamaya sahip olması ise mali hizmetler uzmanlarının alternatif 

mesleklere yönelme konusunda zorlandıkları ve mevcut mesleklerinde kalmanın mecburi bir durumu gösterdiği 

değerlendirilmektedir. 
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Normatif bağlılık düzeyinin 2,55 gibi düĢük bir ortalamaya sahip olması mali hizmetler uzmanlarının kendileri 

adına mesleklerinde kalmalarının ahlaki bir görev ya da bir vefa borcu olarak görmemelerine iĢaret ettiği 

söylenebilir. Mesleki bağlılık ölçeğinin güvenilirlik analizleri sonucunda; Cronbach’s α değeri 0,863 ve 

ölçeğinin alt boyutları temelinde ise duygusal bağlılıkta 0,861; devam bağlılığında 0,808 ve normatif bağlılıkta 

ise 0,796 bulunmuĢtur. Elde edilen sonuçlara göre ölçeğin hem genel hem de alt boyutlarında güvenirlilik 

düzeyinin yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel bağlılık ölçeği ise araĢtırmanın üçüncü konusunu oluĢturmaktadır. Ölçeğin faktör analizleri, geçerlilik 

ve güvenirlilik testleri ile ortalama ve standart sapmalarını ortaya koyan sonuçlar, Tablo 4’te sunulmuĢtur. 

Tablo 4. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Analizi, Ortalama, Standart Sapma ve Güvenirlilik Analizi 

Faktör 

Adı 
Soru Ġfadesi Ort. S.S. 

Faktör 

Ağırlığı 

Faktörün 

Açıklayıcılığı 

(%) 

Cronbach’s α 

Örgütsel 

Duygusal 

Bağlılık 

“Meslek yaĢamımın kalan kısmını bu kurumda geçirmek 

beni mutlu eder.” 
2,49 1,200 0,634 

 

 

33,35 

 

 

0,838 

“Bu kurumun problemlerini gerçekten de kendi 

problemlerim gibi görüyorum.” 
3,02 1,286 0,567 

“Kurumuma karĢı güçlü bir aitlik hissim yok.” 2,77 1,283 0,684 

“Bu kuruma kendimi duygusal olarak bağlı 

hissetmiyorum.” 
2,70 1,279 0,805 

“Kendimi kurumda ailenin bir parçası gibi 

hissetmiyorum.” 
2,70 1,292 0,701 

“Bu kurumun benim için çok özel bir anlamı var.” 2,47 1,225 0,545 

Örgütsel 

Devam 

Bağlılığı 

“ġu anda bu kurumda çalıĢıyor olmam, hem kendi 

isteğimden hem de Ģartların bunu gerektirmesindendir.” 
3,77 1,038 0,446 

12,14 0,676 

“Ġstesem de Ģu an kurumdan ayrılmak benim için zor 

olurdu.” 
3,24 1,151 0,725 

“ġu an kurumdan ayrılmak istediğime karar versem 

yaĢamımın çoğu alt üst olur.” 
2,55 1,162 0,795 

“Bu kurumdan ayrılmamı düĢündürecek seçenekler 

oldukça azdır.” 
2,79 1,205 0,596 

“Eğer bu kuruma kendimden çok Ģey katmamıĢ 

olsaydım, baĢka yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim.” 
2,39 1,063 0,408 

“Bu kurumdan ayrılacak olsam, uygun alternatiflerim az 

olur.” 
2,84 1,197 0,618 

Örgütsel 

Normatif 

Bağlılık 

“Bu kurumda çalıĢmaya devam etmek için 

yöneticilerime karĢı bir minnet borcu/sorumluluk 

hissetmiyorum.” 

2,38 1,249 0,436 

7,76 0,815 

“Benim için avantajlı da olsa kurumdan Ģu anda 

ayrılmanın doğru olmadığını düĢünüyorum.” 
2,45 1,123 0,591 

“Kurumumdan Ģu anda ayrılacak olsam kendimi suçlu 

hissederim.” 
1,88 0,898 0,818 

“Bu kurum benim bağlılığımı hak ediyor.” 2,38 1,121 0,744 

“Bu kurumdaki insanlara karĢı bir minnet 

borcu/sorumluluk hissettiğim için Ģu anda bu kurumdan 

ayrılmam.” 

1,92 0,955 0,799 

“Bu kuruma çok Ģey borçluyum.” 2,18 1,106 0,751 

Toplam Faktör Açıklayıcılığı 53,25 

Örgütsel Bağlılık Genel Ortalaması 2,61 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Güvenirlilik Testi (Genel-Cronbach’s α) 0,8620 

KMO Ölçek Geçerliliği 0,877 

Bartlett Küresellik Testi Ki Kare 2063,417 

Standart Sapma 153 

p değeri 0,000 
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Örgütsel bağlılık ölçeğinin faktör analizi sonucunda; duygusal, devam ve normatif bağlılık alt boyutlarının 

toplam faktör açıklayıcılık oranının %53,25 olduğu ve ölçeğin yapısal geçerlilik test sonuçlarına (KMO Bartlett 

Küresellik Testi=0,877) bakıldığında ise oldukça yüksek bir değer elde edilmiĢtir. Bununla birlikte; örgütsel 

bağlılık ölçeğinin güvenilirlik analizleri sonucunda, Cronbach’s α değeri 0,862 ve ölçeğinin alt boyutları olan 

duygusal bağlılıkta 0,838, devam bağlılığında 0,676 ve normatif bağlılıkta ise 0,815 bulunmuĢtur. Elde edilen 

sonuçlara göre ölçeğin hem genel hem de alt boyutlarında güvenirlilik düzeyinin yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Mali hizmetler uzmanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinin genel ortalamasının (2,61) olduğu ve bu değerin 

ortalamanın biraz altında bir düzeye karĢılık geldiği görülmüĢtür. Örgütsel bağlılık alt boyutlarına yönelik 

analizde; duygusal bağlılığın (2,69) ve devam bağlılığının (2,93) ortalama ile ortalama ile normal düzeyde, 

normatif bağlılığın ise (2,20) ile düĢük düzeyde bir değere sahip olduğu belirlenmiĢtir. Mali hizmetler 

uzmanlarının örgütsel bağlılığın görece düĢük olması kamu kurumları için iyi bir durum olmadığı ve mali 

hizmetler uzmanlarının kamu kurumları arasında geçiĢ yapmak istemeleri konusunda isteklerinin olduğu 

söylenebilir. Bunun altında yatan nedenlerin baĢında, kamu kurumları arasında yer alan ücret farklılıkları, 

uzmanlık kültürünün varlığı vb. nedenler sayılabilir. 

AraĢtırma sonucunda elde edilen verilerin normallik dağılım analizleri yapılmıĢ olup analiz sonuçlarına Tablo 

5’te yer verilmiĢtir. 

Tablo 5. Normallik Dağılım Analizi 

Kolmogorov-Smirnov 
Test 

istatistiği 
Sd p 

Skewness 

(Çarpıklık) 

Kurtosis 

(Basıklık) 

Mesleki Tatmin 0.053 297 0.044 -0,056 -0,328 

Mesleki Bağlılık 
     

Duygusal Mesleki Bağlılık 0.084 297 0.000 -0,418 -0,096 

Mesleki Devam Bağlılığı 0.061 297 0.009 0,015 -0,295 

Normatif Mesleki Bağlılık 0.096 297 0.000 0,454 0,015 

Örgütsel Bağlılık 
     

Duygusal Örgütsel Bağlılık 0.076 297 0.000 -0,097 -0,715 

Örgütsel Devam Bağlılığı 0.076 297 0.000 -0,277 -0,001 

Normatif Örgütsel Bağlılık 0.072 297 0.001 0,258 -0,544 

Kolmogorov-Smirnov testi ile yapılan normallik dağılım analizi sonucunda; verilerin normal bir dağılıma sahip 

olmadığı belirlenmiĢtir (p<0.05). Her ne kadar veriler normal dağılım göstermiyor olsa da örneklem sayısının 

30’dan büyük olması (n>30) ve basıklık ve çarpıklık değerlerinin ±2 arasında olması neticesinde verilerin 

normal dağıldığı kabul edilmiĢtir (George ve Mallery, 2020). 

AraĢtırmaya katılan mali hizmetler uzmanlarının mesleki tatmin, mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

ile sosyo-demografik özellikleri bakımından incelenmesi için fark testleri yapılmıĢtır. Bağımsız örneklerin t-

testi, one-way Anova testi, Levene testi ve grup farklılıkları için ise varyans homojenliği sağlanıyorsa (p≥0.05) 

Tukey HSD ve LSD, varyans homojenliği sağlanmıyor ise (p<0.05) Tamhane çoklu karĢılaĢtırma testi 

kullanılmıĢtır. Buna göre aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Mesleki tatmin ölçeğinde; 

• Evli olanların bekâr olanlara göre daha fazla mesleki tatmin sağladığı, 

• Toplam çalıĢma süresi 15 yıl ve üzeri olanlar ile meslekte çalıĢma süresi 13 yıl ve üzeri olanların 

sırasıyla, toplam çalıĢma süresi 6-8 yıl, meslekte çalıĢma süresinde ise 0-6 ve 10-12 yıl olanlara göre daha 

yüksek mesleki tatmin sağladığı, 

• Mesleğe giriĢ dönemi 2006-2007 yılları arasında olanların, 2011 ve 2015-2016 dönemine göre mesleki 

tatmin düzeyinin daha yüksek olduğu, 

• 48 yaĢ ve üzerinde olanların, 30-35 ile 36-41 yaĢ aralığında bulunanlardan daha fazla mesleki tatmin 

sağladığı, sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 
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Mesleki bağlılık ölçeği duygusal mesleki bağlılık alt boyutunda; 

• Toplam çalıĢma süresi 15 yıl ve üzeri ile meslekte çalıĢma süresi 13 yıl ve üzeri olanların sırasıyla, 

toplam çalıĢma süresi 9-11 yıl, meslekte çalıĢma süresi ise 0-6 ve 10-12 yıl olanlara göre daha yüksek 

duygusal mesleki bağlılık gösterdiği, 

• Mesleğe giriĢ dönemi 2006-2007 yılları arasında olanların, 2011 ve 2015-2016 dönemine göre daha 

yüksek duygusal mesleki bağlılığa sahip olduğu, 

• 48 yaĢ ve üzerinde olanların, 30-35 ile 36-41 yaĢ aralığında bulunanlardan daha fazla duygusal mesleki 

bağlılık düzeyine sahip olduğu, 

• ÇalıĢılan kurum türünde ise genel bütçeli idarelerde çalıĢanların duygusal mesleki bağlılık düzeyleri 

üniversiteler ve yüksek teknoloji enstitülerinde çalıĢanlardan daha yüksek olduğu, sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 

Mesleki bağlılık ölçeği mesleki devam bağlılığı alt boyutunda; 

• Öğrenim durumunda, doktoraya devam edenlerin mesleki devam bağlılıkları, lisans ve yüksek lisans 

mezunu olanlardan daha düĢük olduğu, 

• ÇalıĢılan kurum türünde ise mahalli idarelerde çalıĢanların mesleki devam bağlılık düzeyleri, genel 

bütçeli kurumlar ile üniversiteler ve yüksek teknoloji enstitülerinde çalıĢanlardan daha yüksek olduğu, 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Mesleki bağlılık ölçeği normatif mesleki bağlılık alt boyutunda; 

• Evli olanların bekâr olanlara göre daha fazla normatif mesleki bağlılık gösterdiği, 

• 48 yaĢ ve üzerinde olanların normatif mesleki bağlılıkları, 24-29 ile 30-35 yaĢ aralığında bulunanlardan 

daha yüksek olduğu, 

• Öğrenim durumunda yüksek lisans mezunu olanların normatif mesleki bağlılıkları, doktoraya devam 

edenlerden daha yüksek olduğu, 

• ÇalıĢılan kurum türünde ise genel bütçeli idarelerde çalıĢanların normatif mesleki bağlılıkları, 

üniversiteler ve yüksek teknoloji enstitülerinde çalıĢanlardan daha yüksek olduğu, sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeği duygusal örgütsel bağlılık alt boyutunda; 

• Toplam çalıĢma süresi 6-8 yıl olanların duygusal örgütsel bağlılık düzeyleri, 12-14 ve 15 yıl ve üzeri 

olanlardan düĢük, meslekte çalıĢma süresi 13 yıl ve üzeri olanların duygusal örgütsel bağlılık düzeyleri 

ise 0-6 yıl olanlara göre daha yüksek olduğu, 

• 48 yaĢ ve üzerinde olanların duygusal örgütsel bağlılıkları, 30-35 yaĢ aralığında bulunanlardan daha 

yüksek olduğu, 

• Mesleğe giriĢ dönemi 2015-2016 yılları arasında olanların duygusal örgütsel bağlılıklarının, 2006-2007 

ve 2008 dönemine göre daha düĢük olduğu, 

• ÇalıĢılan kurum türünde ise genel bütçeli idarelerde çalıĢanların duygusal örgütsel bağlılık düzeyleri, 

üniversiteler ve yüksek teknoloji enstitülerinde çalıĢanlardan daha yüksek olduğu, sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeği normatif örgütsel bağlılık alt boyutunda; 

• Mesleğe giriĢ dönemi 2015-2016 yılları arasında olanların, 2006-2007 ve 2008 dönemine göre daha 

düĢük normatif örgütsel bağlılık düzeyine sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Mesleki tatmin, mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılık değiĢkenleri ve bunların alt boyutları aralarındaki iliĢkilerin 

belirlenebilmesi amacıyla yapılan Pearson Korelasyon sonuçlarına Tablo 6’da yer verilmiĢtir. 
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Tablo 6. Pearson Korelasyon Analizi 

DeğiĢkenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Mesleki Tatmin 

(Genel) 

r 1 
   

 
   

 

p 
    

 
   

 

Duygusal Mesleki 

Bağlılık 

r 0.733*** 1 
  

 
   

 

p 0.000 
   

 
   

 

Mesleki Devam 

Bağlılığı 

r 0.184*** 0.193*** 1 
 

 
   

 

p 0.001 0.001 
  

 
   

 

Normatif Mesleki 

Bağlılık 

r 0.541*** 0.540*** 0.335*** 1  
   

 

p 0.000 0.000 0.000 
 

 
   

 

Mesleki Bağlılık 

(Genel) 

r 0.363**    1     

p 0.000         

Duygusal 

Örgütsel Bağlılık 

r 0.564*** 0.517*** 0.063 0.327***  1 
  

 

p 0.000 0.000 0.281 0.000  
   

 

Örgütsel Devam 

Bağlılığı 

r 0.177*** 0.178*** 0.472*** 0.314***  0.278*** 1 
 

 

p 0.002 0.002 0.000 0.000  0.000 
  

 

Normatif 

Örgütsel Bağlılık 

r 0.465*** 0.420*** 0.102 0.427***  0.638*** 0.329*** 1  

p 0.000 0.000 0.081 0.000  0.000 0.000 
 

 

Örgütsel Bağlılık 

(Genel) 

r 0.374**    0.444**    1 

p 0.000    0.000     

Pearson korelasyon, *p≤0.05, **p≤0.01, ***p≤0.001 

Korelasyon analizi sonuçlarına göre; 

• Mesleki tatmin ile genel mesleki bağlılık (r: 0.363, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve normal düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Mesleki tatmin ile mesleki bağlılık alt boyutlarından duygusal mesleki bağlılık (r: 0.733, p≤0.001) 

arasında pozitif yönde ve güçlü düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Mesleki tatmin ile mesleki bağlılık alt boyutlarından mesleki devam bağlılığı (r: 0.184, p≤0.001) arasında 

pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Mesleki tatmin ile mesleki bağlılık alt boyutlarından normatif mesleki bağlılık (r: 0.541, p≤0.001) 

arasında pozitif yönde ve normal düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Mesleki tatmin ile genel örgütsel bağlılık (r: 0.374, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve normal düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Mesleki tatmin ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal örgütsel bağlılık (r: 0.564, p≤0.001) 

arasında pozitif yönde ve normal düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Mesleki tatmin ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından örgütsel devam bağlılığı (r: 0.177, p≤0.001) arasında 

pozitif yönde ve zayıf düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Mesleki tatmin ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından normatif örgütsel bağlılık (r: 0.465, p≤0.001) 

arasında pozitif yönde ve normal düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

• Genel mesleki bağlılık ile genel örgütsel bağlılık (r: 0.444, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve normal 

düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Bağımsız değiĢkenler olarak ele alınan mesleki tatmin düzeyi ile mesleki bağlılık düzeyinin bağımlı değiĢken 

olan örgütsel bağlılık düzeyini etkileme düzeyleri ile bunların açıklayıcılık oranını belirlemek amacıyla çoklu 

doğrusal regresyon analizi yapılmıĢ olup sonuçlar, Tablo 7’de sunulmuĢtur. 
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Tablo 7. Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi 

Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Bağlılık 

Bağımsız DeğiĢkenler Beta t değeri p değeri 

Mesleki Tatmin 0,333 5,377 0,000 

Mesleki Bağlılık 0,309 4,979 0,000 

R=0,583       R2=0,339       F değeri=75,518        p değeri=0,000 

Yapılan regresyon analizi sonucunda; mesleki tatmin örgütsel bağlılığı pozitif yönde 0,333 düzeyinde, mesleki 

bağlılık ise pozitif yönde 0,309 düzeyinde etkilediği görülmüĢtür. Ayrıca mesleki tatmin ile mesleki bağlılık 

genel düzeylerinin örgütsel bağlılığı % 33,9 oranında açıkladığı bulgusu elde edilmiĢtir. 

Yapılan korelasyon ve regresyon analizleri soncunda araĢtırmanın; H1, H2, H4, H5, H6, H8, H9, H10 

hipotezlerinin kabul edildiği, ancak H3 ve H7 hipotezlerinin ise red edildiği görülmüĢtür. 

 

5. SONUÇ 

Günümüzde hem kamu sektörü hem de özel sektör temelinde ĠKY kapsamında araĢtırılan ve tartıĢılan konuların 

baĢında çalıĢanların mesleklerine ve çalıĢtıkları örgütlerine karĢı tutum ve davranıĢları gelmektedir. Çünkü bu 

tutum ve davranıĢlar çalıĢanların yanı sıra örgütleri de etkilediği ifade edilmektedir. Bu nedenle, çalıĢanların 

mesleki tatmini, mesleki ve örgütsel bağlılıkları, bunun öncülleri ve ardıllarının ortaya konulması önem arz 

etmektedir. 

ÇalıĢmadan elde edilen bulgular; mali hizmetler uzmanlarının mesleki tatminin düzeyleri ile mesleki bağlılık ve 

örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢkinin varlığını istatistiksel olarak ortaya koymuĢtur. 

Buna göre; mali hizmetler uzmanlarının mesleki tatmin düzey ortalaması (3,21), mesleki bağlılık düzey 

ortalaması (2,92) ve örgütsel bağlılık düzey ortalaması ise (2,61) Ģeklinde olduğu tespit edilmiĢtir. Mesleki 

tatmin düzeyinin ortalama bir değerde karĢılık bulması mali hizmetler uzmanlarının mesleklerinden duydukları 

tatminden çok da memnun olmadıklarına iĢaret etmekle birlikte mesleki ve örgütsel bağlılık düzeylerinden daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Mesleki tatmin düzeyin istenen bir seviyede olmaması, mesleki ve örgütsel bağlılık 

düzeyini de düĢürücü bir etkiye sahip olması beklenen bir sonuç olarak ifade edilebilir. 

Mesleki ve örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin alt boyutları üzerinden detaylı değerlendirmeler yapıldığında; mali 

hizmetler uzmanlarının mesleki ve örgütsel duygusal bağlılık düzeyleri ortalamasının sırasıyla; 3,24 ve 2,69 

olduğu görülmektedir. Arzu edilen bir bağlılık türü olan duygusal bağlılığın orta düzeyde olması nedeniyle mali 

hizmetler uzmanlarının hem mesleklerine hem de kurumlarına gönülden bağlı olmaları ve mesleki ve örgütsel 

kazanımlarını kendi kazanımlarından önünde görmeleri; mesleklerine ve kurumlarına fedakâr bir yaklaĢım 

sergileyecekleri anlaĢılmaktadır. Bununla birlikte mali hizmetler uzmanlarının mesleklerine olan duygusal 

bağlılık düzeyleri, kurumlarına olan bağlılık düzeyinden daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

ÇalıĢanların sahip olduğu mevcut koĢullar çerçevesinde mesleklerinden ve kurumlarından ayrılmaları halinde 

katlanmak zorunda kalacakları maliyetlerin çok daha yüksek olabileceği endiĢesiyle bağlı kalma durumu olarak 

tanımlanan devam bağlılığı ortalamasının sırasıyla; 2,97 ve 2,93 düzeyinde olduğu ve bu düzeyin ise görece 

olumsuz bir durumu iĢaret ettiği söylenebilir. Bu çıkarım bağlamında mali hizmetler uzmanlarının imkânlar 

dâhilinde daha iyi Ģartlara sahip bir mesleğe yönelebileceği veya mesleklerinde kalsalar bile kurumlarından 

ayrılabilecekleri ifade edilebilir. Mesleklerinde ve kurumlarında kalmalarının ahlaki bir bakıĢ açısına ve bunun 

bir vefa borcu olarak görülmesine dayanan normatif bağlılık düzeyinin sırasıyla; 2,55 ve 2,20 ortalama ile düĢük 

düzeyde bir değere sahip olduğu görülmüĢtür. Bu durumun mali hizmetler uzmanlarının mesleklerine ve 

kurumlarına yönelik bağlılıklarının normatiflik yönünden göz ardı edildiği ve bu değerlerin çok da dikkate 

alınmadığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgular arasında; evli olanların, toplam çalıĢma süresi ile meslekte çalıĢma 

süresi fazla olanların, mesleğe giriĢ dönemi en erken olanlar ile yaĢ olarak daha ileride olanların daha fazla 

mesleki tatmin düzeyine ulaĢtıkları saptanmıĢtır. Evli olanların taĢımıĢ olduğu ailevi sorumlulukları, mesleki 

tecrübenin kazanımları, mesleğe yapılan yatırımlar ile belirli bir yaĢa ulaĢmanın vermiĢ olduğu dinginlik 

meslekten daha fazla tatmin olma nedenleri arasında sayılabilir. 
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Benzer sonuçlar duygusal mesleki bağlılık boyutunda da kendisini gösterirken burada öne çıkan farklılık ise 

genel bütçeli idarelerde çalıĢanların diğer kurumlarda çalıĢanlara kıyasla daha fazla duygusal mesleki bağlılık 

gösterdiğidir. Genel bütçeli kurumlarda çalıĢanların ücretlerinin daha yüksek olması, uzmanlık kültürünün 

varlığı vb. avantajların burada önemli bir rol oynadığı söylenebilir. Ancak bu durum mesleki devam bağlılığında 

mahalli idareler lehine bir sonuç ortaya çıkarmaktadır. Mesleğin icra edileceği kurum baĢlangıçta çalıĢanların 

tercihine bağlı veya sonrasında baĢka kurumlardan naklen geçiĢ imkânı olduğundan ve burada çalıĢanların 

genelde ya kendi memleketleri ya da memleketlerine yakın yer olması ile mahalli idarelerde çalıĢanlara ödenen 

sosyal denge tazminatı ödemesinin varlığı bu sonuca iĢaret ettiği Ģeklinde yorumlanabilir. 

Öğrenim durumu itibariyle doktoraya devam edenlerin mesleki devam bağlılık düzeylerinin yüksek lisans ve 

lisan mezunlarına göre daha düĢük olduğu sonucundan hareketle, eğitim düzeyi yükseldikçe beklentilerin de 

yükseldiği ve bunun da mesleki bağlılığı azalttığı Ģeklinde düĢünülebilir. Doktora gibi bir eğitim düzeyine 

yükselmek kariyer fırsatları açısından çevrede var olan alternatif mesleklere yönelme isteğini artıracağı 

söylenebilir. M aksine öğrenim durumu ile normatif bağlılık arasında doğrusal bir iliĢkinin varlığı 

görülmektedir. Öğrenim durumu azaldıkça normatif bağlılığın da arttığı görülmektedir. Normatif mesleki 

bağlılıkla ilgili tutum ve davranıĢların eğitim seviyesinde yaĢanan yükselmeyle beraber farklılaĢacağı ve bu 

dönemde meslekten ayrılıp ayrılmama niyetinin daha da kararlı bir duruma geleceği değerlendirilmektedir. 

Toplam çalıĢma süresi, meslekte çalıĢması süresi ve yaĢ faktörlerinin duygusal örgütsel bağlılık düzeyini de 

etkilediği görülmüĢtür. Kıdem ve yaĢ ilerledikçe duygusal örgütsel bağlılığın arttığı ve bunun kuruma yapılan 

yatırımlar, istenilen çalıĢma pozisyonu ve kurumsal bağıĢıklıktan ileri geldiği söylenebilir. Duygusal ve 

normatif örgütsel bağlılıkların oluĢması ve geliĢmesi belirli bir zaman aldığından mesleğe geç girenlerin daha az 

duygusal ve normatif örgütsel bağlılık göstermesi doğal olarak görülmektedir. 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkileri ortaya koymak adına yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre, mali 

hizmetler uzmanlarının mesleki tatmin ile genel mesleki bağlılık (r: 0.363, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve 

normal düzeyde bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Alt boyutlarda bu iliĢki; duygusal mesleki bağlılık (r: 0.733, 

p≤0.001) arasında pozitif yönde ve güçlü düzeyde, mesleki devam bağlılığı (r: 0.184, p≤0.001) arasında pozitif 

yönde ve zayıf düzeyde ve normatif mesleki bağlılık (r: 0.541, p≤0.001) arasında ise pozitif yönde ve normal 

düzeyde saptanmıĢtır. Bu sonuç; Hıdıroğlu (2021), Avcı vd., (2017), Wang vd. (2011) ve Bakan vd. (2014) ile 

uyumludur. Mesleki tatmin düzeyi arttıkça mesleki bağlılık, diğer bir ifade ile mesleki bağlılık düzeyi arttıkça 

mesleki tatmin düzeyi de artacak olup bu durum mesleki devam bağlılığı hariç alt boyutlarda da aynı etkiye 

sahip olacaktır. Burada ĢaĢırtıcı sonuç, mesleki devam bağlılığında beklenilenin aksine zayıf da olsa pozitif bir 

etki gösterdiği sonucudur. Hâlbuki mesleki devam bağlılığı arzu edilmeyen bir bağlılık türünü ifade ettiğinden 

mesleki tatmin ile mesleki devam bağlılığı arasında negatif yönde bir sonucun çıkması beklenmektedir. 

Mesleki tatmin ile genel örgütsel bağlılık (r: 0.374, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve normal düzeyde bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Alt boyutlarda bu iliĢki; duygusal örgütsel bağlılık (r: 0.564, p≤0.001) arasında pozitif 

yönde ve normal düzeyde, örgütsel devam bağlılığı (r: 0.177, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve zayıf düzeyde 

ve normatif örgütsel bağlılık (r: 0.465, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve normal düzeyde saptanmıĢtır. Alıcı ve 

Yalçınkaya (2019), Güler ve Bircan (2020) ile Sohail ve Ġlyas (2018) mesleki tatmin ile örgütsel bağlılığın hem 

genel hem de alt boyutları arasında pozitif yönde bir iliĢkinin varlığını ortaya koyarak bu çalıĢmanın bulguları 

ile benzer sonuçlar elde etmiĢlerdir. ÇalıĢanların mesleki tatmin düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıkları, diğer bir 

ifade ile örgütsel bağlılıkları arttıkça da mesleki tatmin düzeylerinde artıĢlar olacağı değerlendirilmektedir. Yine 

burada da alt boyutların tümünde pozitif bir iliĢki saptanmıĢtır. Ancak örgütsel devam bağlılığında beklenen 

negatif bir iliĢkinin olmaması ĢaĢırtıcı bir baĢka sonuç olarak görülmektedir. 

Genel mesleki bağlılık ile genel örgütsel bağlılık (r: 0.444, p≤0.001) arasında pozitif yönde ve normal düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Her iki bağlılık türü hem çalıĢanlar hem de kurumlar açısından istenen 

bir psikolojik durum olarak kabul edilmektedir. ÇalıĢanları alternatif meslek veya kurum arama zahmetinden 

kurtarabileceği gibi kurumlarında personel devir hızlarını düĢürmesini sağlayacaktır. Alanyazında mesleki 

bağlılık ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye yönelik yapılan araĢtırmalarda, mesleki bağlılık ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢkinin varlığı ortaya konarak (Cihangiroğlu vd., 2015; 

Çaylıkoca, 2017; Kim ve Mueller, 2011) bu çalıĢma ile benzer sonuçlara ulaĢıldığı görülmüĢtür. 

Bağımsız değiĢken mesleki tatmin ve mesleki bağlılığın bağımlı değiĢken örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizine göre de, mesleki tatminin örgütsel bağlılığı pozitif yönde 

0,333 düzeyinde etkilediği, mesleki bağlılığın ise örgütsel bağlılığı pozitif yönde 0,309 düzeyinde etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Regresyon analizi ile mesleki tatmin ile mesleki bağlılığın örgütsel bağlılığı %33,90 

oranında açıkladığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Buradan da mali hizmetler uzmanlarının örgütsel bağlılıklarının 
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%33,90 gibi önemli bir oranda mesleki tatmin ile mesleki bağlılık değiĢkenlerinden kaynaklandığı sonucu 

çıkarılabilir. 

Bu çalıĢma ile eĢit iĢe eĢit ücret vb. yapılan düzenlemeler sonucunda, diğer merkez kariyer uzmanlardan farklı 

ve daha düĢük seviyede özlük hakkı belirlenerek ayrıĢtırılan bir meslekte görev alan mali hizmetler 

uzmanlarının kamuda mali yönetim ve kontrolün önemli bir aktörü olarak çok önemli iĢler görüyor olmasının 

aksine yaĢanan bu ayrımcı politikalar mali hizmetler uzmanlarının mesleki tatmin, mesleki ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin beklenen seviyede olmamasına neden olduğu ve mesleğin ilk ihdas edildiği 2005 yılından bu yana 

sürekli personel kaybı yaĢanmasına da sebebiyet verdiği düĢünülmektedir. Bu kayıplar, böylesine hassas ve 

kritik bir görevi yürüten çalıĢanların meslekten ayrılmasının kamu idareleri için öngörülen güçlü mali yönetim 

ve kontrol yapısının zayıflaması adına olumsuz sonuçlar doğuracağı öngörülmektedir. 

Bu bağlamda, mesleğe giriĢ, yetiĢtirilme ve uzmanlığa atanma konusunda diğer merkez kariyer uzmanlarından 

hiçbir farkı olmayan bu meslek gurubunun mali ve diğer özlük haklarının iyileĢitirilmesi önerilmektedir. Bu 

konuda hem diğer merkez kariyer uzmanlıklardan hem de kendi içinde “merkez” ve “taşra” olarak ayrıĢtırılan 

tek merkez kariyer meslek olan mali hizmetler uzmanları 657 sayılı Kanunun ilgili maddesinde diğer merkez 

kariyer uzmanlarla birlikte yer almalıdır. Yükseköğretim kurumları, mahalli idareler vb. kurumlarda kariyer 

uzman kültürünün yaygınlaĢmaması, kariyer uzmanlık yapısına mesafeli durulması, buralarda görev yapan 

uzmanların diğer personelden ayrı bir konumda tutulmaması sonucunda mali hizmetler uzmanlığı mesleğinden 

belirli bir zaman sonra vazgeçilerek diğer kadrolara geçiĢin hızlanması ile birlikte bu tür kurumlarda mali 

hizmetler uzmanı istihdamı gözden geçirilmelidir. 

Yapılan bu çalıĢma ile gelecekte yapılması düĢünülen kamu idaresi ya da meslek odaklı çalıĢmalara ıĢık tutması, 

kamu kurumlarında görev yapan kariyer uzman ya da diğer personelin mesleklerine ya da örgütlerine karĢı 

içinde bulundukları psikolojik tutum ve davranıĢlarının anlamlandırılması adına daha fazla genelleĢtirilebilen 

sonuçlar elde etmek olanaklı olabilecektir. Ayrıca mali hizmetler uzmanlarına yönelik diğer yönetim psikolojisi 

konularında (iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, kariyer bağlılığı vb.) yapılacak ölçme ve değerlendirmeler ile daha 

bütünleĢik sonuçlara ulaĢılabilecektir. 
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