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Ozet

Bu arastrmanin hedefi, muhasebeciler arasindaki personel devir hizi fenomenini
anlamak ve ortaya koymak igin, muhasebe firmalarinda bagimli olarak calisan
muhasebe meslek mensuplarinm (mesleki stajyer, SM ve SMMM) 6rgutsel adalete
iliskin algilamalarmim, iy memnuniyeti ve isten ayrilma niyetinin olusumundaki
roliinii arastirmaktir. Orgiitsel adalet, dagitimsal ve prosediirel adalet alt boyutlari ile
incelenmistir. Bu arastirma igin Tiirkiye’nin ¢esitli cografi bolgelerinde galisan ve
rassal olarak se¢ilmis 240 muhasebeciden anket yolu ile elde edilen verinin analizi
sonucunda ulasilan bulgulara gore; 1) prosediirel adalet algisi arttikea,
muhasebecilerin iy memnuniyetleri artmakta, buna karsm isten ayrilma egilimleri
azalmaktadir ve 2) is memnuniyeti arttik¢a, muhasebecilerin isten ayrilma egilimleri
azalmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Muhasebeciler, orgiitsel adalet, dagitimsal adalet, prosediirel
adalet, i memnuniyeti, isten ayrilina egilimi

Abstract

The purpose of this study is to investigate how the accounting profession members’
who work dependently in accounting firms (vocational trainees, CAs and CPAs)
perception of organizational justice effect the formation of job satisfaction and
turnover intention in order to understand and put forward the phenomenon of
turnover among accountants. Organizational justice has been investigated under the
sub-dimensions as distributive and procedurel justice. According to the findings
attained as a result of the analysis of the data obtained from the survey that was
carried out with 240 accountants working in different regions of Turkey and who
were chosen randomly for this study; 1) as procedural justice perception increase
accountants’ job satisfaction increase as well but their turnover intention decrease 2)
as job satisfaction increase accountant’ turnover intention decrease.
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|. GIRIS

Calisanlarin  kisisel doyumu ve orgiitiin etkili bir bi¢cimde islevlerini yerine
getirebilmesi icin bir gereklilik olan orgutsel adalet (Greenberg, 1990), dogrulugun
isyerindeki rolii ya da haklihigin korunmasinda otoritenin islevi olarak
tamimlanabilir (Iscan, 2005). Yazinda 6nemli bir yer tutan 6rgitsel adalet; yonetim,
uygulamali psikoloji, orgiitsel davranig alanlarinda ¢alisan pek ¢ok arastirmacinin
ilgi alanina giren ve pek ¢ok farkli bakis acisindan yogun olarak incelenen bir
konudur (Demircan ve Yildiz, 2009; Folger ve Cropanzano, 1998; Cohen ve ark.,
2001). Orgiitsel adalet kavrammin hem o&rgiitler hem de ¢alisanlar (zerindeki
etkisini inceleyen ¢aligmalarda, ¢aliganlarin igyerinde adaleti nasil algiladiklart ve
adaletin is sonuglar1 iizerinde ne derecede etkide bulundugu Uzerine
odaklanilmaktadir (Cohen v.d., 2001). S6z konusu bu tutum ve davraniglara iligkin
aciklamalarin, dagitimsal ve prosedurel (islem) adalet olmak Uzere 6rgutsel adalet
olgusunun iki boyutuna yoneldigi gorilmektedir. Dagitimsal adalet ya da herkesin
hakkin1 verme, g¢alisanlarin karsilastiklari sonuglarin ya da orgiitsel kaynaklarin
(tcret, terfi kararlar1 vb.) dagitiminda algilamis olduklari hakkaniyet olarak
tamimlanirken (Folger ve Konovsky, 1989; Dailey ve Delaney, 1992; Cohen ve
Spector, 2001; Iscan, 2005) prosediirel adalet, &diil dagitimina iliskin kararlart
almada kullanilan siire¢lerin hakkaniyeti olarak tanimlanmaktadir (Scandura, 1999;
Iscan, 2005). Arastirmacilarin orgiitsel adalet algis1 konusuna odaklanmalarinin
baglica nedenlerinden biri, ¢aliganlarin adalet algilarinin i memnuniyetlerini,
orgiitsel bagliliklarin1 ve performanslarini arttirmasi, buna baglh olarak isten ayrilma
egilimlerini azaltmasidir (Demircan ve Yildiz, 2009).

Yiiksek personel devir hiz1 pek ¢ok orgiitte oldugu gibi serbest muhasebe
biirolar1 i¢in de devam eden bir problemdir (Connor ve ark., 1999; Yeh, 2007).
Isyerindeki devamsizliklar, isten ayrilma egilimi ve personel devir hizi, Orgiitsel
davramig alaninin ¢ok eski ve yogun calisilan konular1 olmakla birlikte
muhasebeciler lzerindeki uygulamalar nispeten daha yenidir (Abdel-Halim, 1981,
Aranya ve Ferris, 1984; Choo,1986; Rasch ve Harrell, 1990). Muhasebecilerin
bireysel beceri ve calismalart muhasebe oOrgiitlerinin performansin etkileyen bir
yapi tast niteliginde oldugu i¢in (Kalbers ve Cenker, 2007), personel devir hiz1 ve
mevcut personelin elde tutulmasi birgok muhasebe firmasi i¢cin hala Onemini
koruyan konularin baginda gelmektedir (Moyes, Williams ve Quigley, 2000; Law,
2005; Yeh, 2007). Muhasebe meslegi diger bir ¢cok meslege oranla yalniz daha
yiiksek seviyede teknik bilgi ve egitim gerektirmekle (Hall ve ark., 2005) kalmaz,
muhasebe firmalarindaki c¢alisma ortamlar1 da diger meslek gruplarma gore
farkliliklar arzeder. Denetgiler, SMMM’ler ve SM’ler lisans gereklilikleri, mesleki
gelismeleri yakindan takip ederek bunlar1 uygulama, 6nemli 6l¢iide teknik bilginin
korunmasi, islerin zamaninda yetistirilmeleri ve miisteri talepleri gibi durumlarla
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kars1 karstya kalmaktadirlar (Kalbers ve Cenker, 2007). Muhasebeciler, gonilli ya
da goniilsiiz bir sekilde muhasebe orgiitlerinden ayrildiklarinda ortaya ¢ikan etki,
azimsanmayacak kadar 6nemlidir. Bu etkinin tam maliyetinin hesaplanmas1 giigtiir.
Bu yiizden personel devir hizi, orgiitlerin isletme maliyetinde 6nemli bir etkiye
sahiptir (Lee, 2000) ve dogrudan ig¢i alimi ve egitim maliyetleri, diisiik seviyede
calisan morali, iy memnuniyeti ve misterilerin hizmet kalitesi algilar1 ile
baglantilidir (Gray ve ark., 2000). Daha da 6nemlisi firmalar, isyerlerinden ayrilan
caliganlarmin sahip olduklar1 bilgilerini rakip firmalara tagimalari sonucunda
rekabet avantajlarim yitirebilirler (Zawacki, 1993).

Son otuz yilda yonetim, uygulamali psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel
davranig alanlarinda orgiitsel adalet, is memnuniyeti ve isten ayrilma egilimi ile
ilgili gerek ulusal ve gerekse uluslar arasi ¢ok sayida arastrma yapilmis olmasina
ragmen (Alderfer, Alderfer, Tucker ve Tucker, 1980; Tajfel ve Turner, 1985; Bies,
1989; Folger ve Konovosky, 1989; Greenberg, 1990; Moorman, 1991; Cox, 1993;
Aquino, Griffeth, Allen ve Horn, 1997; Trevino ve Weaver, 2001; Brockner, 2002;
Blakely, Andrews ve Moorman, 2005) muhasebe alaninda yapilan caligmalar
nispeten ¢ok daha az sayidadir (Parker ve Kohlmeyer III, 2005; Ozer ve Giinliik,
2009). Az sayidaki bu caligmalarda Libby (1999) ve Lindquist (1995) orgiitsel
adaleti biitcesel katilim kavrami agisindan incelemislerdir. Siegel, Reinstein, ve
Miller (2001) ile Ehlen ve Welker (1996) yaptiklar1 c¢aligmalariyla muhasebe
firmalarindaki Orgiitsel adalet ve mentorluk arasindaki iligkiyi agiklamiglardir.
Parker ve Kohlmeyer III (2005) yilinda yaptiklar1 ¢caligmalarinda 6rgiitsel adaletin
sadece dagitimsal adalet boyutunu kullanarak muhasebecilerin  orgiitsel
baghliklarimi, i memnuniyetlerini ve isten ayrilma egilimlerini acgiklamaya
calismislardir.

Calismanin hedefi, Tiirkiye’de faaliyet gosteren muhasebe firmalarinda
bagimli olarak c¢aligan muhasebe meslek mensuplarinin (mesleki stajyer, SM ve
SMMM) i¢inde bulunduklar1 orgiitteki adalete iliskin algilarini, dagitimsal ve
prosediirel adalet boyutlarini kullanarak, i memnuniyeti ve isten ayrilma egiliminin
olusumundaki roliinii arastirmaktir. Bu arastirma icin Tiirkiye’nin ¢esitli cografi
bolgelerinde calisgan ve rassal olarak secilmis 240 muhasebeciden anket yolu ile
elde edilen verinin analizi sonucunda ulasilan bulgulara gore; 1) prosediirel adalet
algis1 arttikga, muhasebecilerin is memnuniyetleri artmakta, buna karsin isten
ayrilma egilimleri azalmaktadir ve 2) is memnuniyeti arttikca, muhasebecilerin
isten ayrilma egilimleri azalmaktadir.

Caligma Uc¢ temel bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, orgiitsel adalet,
is memnuniyeti ve isten ayrilma egilimi kavramlari tanimlanmakta ve kavramlar
arasindaki iliskiler ilgili yazina dayanilarak gelistirilen arastirma modeli ile ortaya
konmaktadir. Ikinci béliimde arastirma hipotezlerini test etmek iizere
muhasebecilerden  toplanan  veriler kullanilmaktadir. Son  bolumde ise
muhasebeciler  (zerinde  gerceklestirilen  arastirmaya  iliskin ~ bulgular
degerlendirilmistir.
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1. TEORIK CERCEVE VE ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Adalet, yazinda “adalet”, “adillik™, “ayrimcilik” ve “esitlik” terimleri ile de
ifade edilen ve insan davramslarin1 motive eden evrensel ve temel sosyal degerdir
(Adams, 1963; Adams, 1965; Thibaut ve Walker, 1975; Leventhal, 1980;
Moorman, 1991). isyerindeki adaleti tanrmlamada kullanilan bir terim olan orgiitsel
adalet ise, bireylerin kendi orgiitlerinin iiyelerine adaletli davramp davranmadigiyla
ilgili algilarim ortaya koyar (Moorman, 1991; Folger ve Cropanzano, 1998;
Umphress ve ark., 2003). Orgiitsel adalet, calisanlarin ¢alisma ortami ve ydneticileri
ile ilgili adalet algilari ifade eden ¢ok ydnlii bir yapidir. Yazinda yer alan orgiitsel
adalet arastirmalari, genellikle adalet algisinin iki temel sekline odaklanmaktadir.
Bunlar, calisanlarm aldiklar ¢iktilara (licret, fayda ve odiiller) verdikleri tepkiler ve
bu c¢iktilar1 (iicret, fayda ve odiiller) elde ettikleri kanallar yani kullanilan
prosediirlere verdikleri tepkilerdir (Cropanzano ve Greenberg, 1997). Diger bir
deyisle orgiitsel adalet konusundaki arastirmalarda dagitimsal ve prosediirel adalet
boyutlari, orgiitsel adaletin iki alt boyutu olarak birbirinden ayr1 tutulmustur.

Orgiitsel davranis yazinin1 énemli dlciide etkileyen Adams’mn (1963, 1965)
olusturdugu esitlik teorisi, dagitimsal adalet iizerine kurulmustur. Adams’in
teorisine gore dagitimsal adalet, calisanin orgiit i¢in harcadig1 ¢caba miktar1 ile bu
cabasmm karsiiginda aldigi iicret, fayda ve odiillerini, ayni nitelikte bir
baskasminkiyle karsilastirmasi sonucu ortaya ¢ikan adalet algist ile ilgilidir
(Mueller et al., 1999; Leventhal, 1980; Jawahar, 2002, Beugre, 2002). Esitlik
teorisi, esitsizliklere karsi tepkilere odaklanir. Yani eger birey emeginin karsiligini
alma konusunda esitsizlik algilarsa, sonu¢ olarak 6fke, kizginlik ve kirginlik gibi
duygusal tepkiler yasayacak, orgiite kars1 daha az bir baglilik duygusu besleyecektir
(Martin ve Bennett, 1996; Skarlicki ve Folger, 1997; Yperen, Hagedoorn, Zweers
ve Postma, 2000). Calisanlarin ddiillerin adil olmadigina dair bir yargiya
varmalarinin sebepleri ise, li¢ tanedir: Calisanlar, ddiillerin dagitim ile ilgili kararin
sonuglarini, sonuglarla ilgili resmi siiregleri ve kararin sorumlusu olan yoneticilerin
uygulamada izledikleri yolu adaletsiz olarak degerlendirebilirler (Yperen ve ark.,
2000).

Bu cikt1 odakli bakis acisi, ¢alisanlarin orgiitsel ddiillerin dagitimina ne
sekilde tepki gosterdiklerini aciklasa dahi bu sonuclari ortaya ¢ikaran prosediirleri
dikkate almamasi1 sebebiyle elestirilmis ve arastirmacilarin ilgi odagi 1980’lerin ilk
yillarindan itibaren dagitimsal adalet algisindan prosediirel adalet algisina dogru
kaymistir (Greenberg, 1990; Cakar ve Yildiz, 2009).

Prosediirel adalet; iicret, terfi, maddi olanaklar, calisma sartlar1 ve
performans degerlemesi gibi unsurlarin belirlenmesi ve Ol¢limiinde kullanilan
yontem, prosediir ve politikalarin adil olma derecesi olarak tanimlanmaktadir
(Greenberg, 1990, Cropanzano ve Folger, 1991, Beugre, 2002). Dagitimsal adalet
daha ¢ok kararlarla ilgili sonuglarin adil olarak algilanmasi ile ilgiliyken, prosediirel
adalet calisanlarin karar alma siirecine katilabilmeleri ve karar alma siirecindeki
tarafsizlik veya objektiflikle ilgili algilarin1 irdelemektedir (Moon ve Kamdar,
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2008; Yenigeri, Demirel ve Secgkin, 2009). Calisanlarin karar alma siirecini adil
olarak degerlendirebilmeleri igin orgiitiin karar alma siirecinde ¢aliganlaria yonelik
tutarlilik, 6nyargidan armmighk, dogruluk, kurallara uygunluk, temsil edilebilirlik,
etik olmak gibi kurallar1 uygulamasi gerekmektedir (Leventhal, 1980). Ciinkii
bireyler, orgiitlerinde prosediirel adaletsizlik algilarsa, kisiler veya adaletsizligin
kaynagindan ziyade biitiin bir drgiite yonelik tepkilerde bulunurlar (Cropanzano ve
Folger, 1991; Sweeney ve McFarlin, 1993).

1.1.1. Orgiitsel Adalet ve is Memnuniyeti

Genel olarak ¢aliganlar; eger isin kendisinden, beraber ¢alistiklar1 kisilerden
ve yoneticilerinden memnunlarsa ve eger mevcut {icret politikasini ve igyerlerindeki
terfi olanaklarim yeterli goriiyorlarsa yaptiklar1 isten memnun olurlar, kendilerini
sirketlerine adarlar ve isyerlerinden ayrilmay: diistinmezler (Reed ve ark.. 1994).
Yazinda yer alan pek cok calisma, orgiitsel adaletin orgiitler ve {iyeleri i¢in isten
ayrilma egilimi gibi 6nemli sonuglar1 oldugunu gostermistir (Moorman, 1991).
Folger ve Cropanzano’ya (1998) gére yazinin biiyiik bir kismi, “adaletin 6nemli bir
isteklendirme (motivasyon) aracit oldugunu, bireyler adaletsizlik hissettiklerinde
morallerinin diistiigiini, islerini birakmalarmin daha olas1 hale geldigini ve hatta
orgiite kars1 misilleme yapabileceklerini (6nsoz, xii)” belirtmektedir. Bu yizden
calisanlardaki negatif algilar1 belirlemek ve diizeltmek, isten ayrilma egilimini en
aza indirmede yararl olabilir.

Is memnuniyeti, orgiitsel adalet tarafindan etkilenmesi muhtemel olan
calisan davramiglarinin  kritik  bir unsuru oldugundan, orgiitsel adaletin
muhasebecilerin iy memnuniyeti {izerindeki olumlu etkisine yonelik asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

Hi: Dagitimsal adaletin, muhasebecilerin i memnuniyeti {izerinde pozitif
bir etkisi vardir.

H,: Prosedirel adaletin, muhasebecilerin i memnuniyeti {izerinde pozitif
bir etkisi vardir.

1.1.2. is Memnuniyeti ve Isten Ayrilma Egilimi

Isten ayrilma egilimi kisaca, yakin zamanda bilingli ve istekli sekilde
kurumdan ayrilma egilimi gostermek olarak tanimlanabilir (Tett ve Meyer 1993).
Isten ayrilma egilimi, isten ayrilmanin en 6nemli belirleyici unsuru veya gostergesi
olarak ifade edilmekte (Ajzen ve Fishbein, 1980) ve personel devir oranmin en
onemli onceli olarak gorilmektedir (Bluedorn, 1982; Shore ve Martin, 1989).
Personel devir orani yiiksek olan kurumlarda yasanan olumsuzluklarin arasinda;
firma belleginin azalmasi, is planimin bozulmasi, yetenekli is giiciinii kaybetme
olasiligi, siirdiiriilebilir rekabet avantajim1 olumsuz yonde etkilenmesi, yeni ise
alinacak olan elemanlara verilecek egitim, ise alim maliyetleri, ¢calismaya devam
eden kisilerin i arkadaslarin1 kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklar: iizlintii ve yeni
gelenler ile yasanacak iligkinin belirsizliginden dogan endise yer almaktadir (Bibby,
2008; Scott ve ark., 1999). Yazinda yer alan isgiicii ile ilgili arastirmalar, genellikle
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personel devir hiz1 ve igyerinden ayrilma egilimi seklinde ikiye ayrilmis, pek cok
calismada arastirmacilar “ayrilma egilimi” kavrami {izerinde yogunlasmistir.
Isyerinden ayrilan bireylere ulasmada yasanan zorluklar ve ulasilsalar bile bu
kisilerin bilimsel aragtirmalara katilma oranlarmin diisiik olmasi, aragtirmacilarin
caligmalarinda “personel devir hizi” kavramindan ¢ok “isten ayrilma egilimi”
kavramimi kullanmalarin baglica sebebidir. Bu nedenle, isgucu devri ile ilgili
aragtirmalarda isyerinde kalma veya gitme egilimini OSlgmek, akademisyenler
tarafindan tercih edilen bir 6l¢iim yontemdir.

Yazindaki konuyla ilgili ¢aligmalar incelendiginde Caplow ve Mc Gee
(1958) ile March ve Simon’in (1958) orgiit icinde ¢aligan1 motive eden faktorler ile
calisanlarm isten ayrilma egilimleri arasindaki iligkilerini aragtiran eski tarihli
caligmalarmi, orgilit ve orgiit yapisi ile ilgili degiskenlerin is ile ilgili davramslar
iizerine etkilerini arastiran c¢alismalarin izledigi goriilmektedir (Altunoglu,
Cataloglu ve Okursoy, 2008).

Daha yakin tarihli ¢aligmalardan Bluedorn (1982); ekonomik, yapisal ve
sosyo-psikolojik degiskenler ile isgiicli devir oranlar1 arasindaki iligkileri agiklamak
amaciyla bir model olusturmaya calismustir. Ucret, orgiitiin biiyiikliigi, iletisim,
merkezilesme gibi oOrgiitsel kavramlarla i memnuniyeti, moral gibi sosyo-
psikolojik kavramlarin etkilesimini ortaya koymus ve bu etkilesimin orgiitlerdeki
isgiicli devir oramm etkiledigini belirlemistir.

Is memnuniyeti ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliski, orgiitsel davranis
caligmalarinin en 6nemli arastirma konularmdan birisidir. Bir ¢ok calismada, is
memnuniyeti ve isten ayrilma egilimi arasinda stirekli ve negatif yonde bir iligki
oldugu raporlanmustir (Cotton ve Tuttle, 1986; Arnold ve Feldman, 1982; Bluedorn,
1982; Mabley, 1982; Price, 1977; Abdel-Halim, 1981; Aranya ve Ferris, 1984;
Choo, 1986; Gregson ve Bline, 1989; Harrell, 1990; Harrell ve ark.,1986; Rasch ve
Harrell, 1990; Gregson, 1992; Poznanski ve Bline, 1997; Pasewark ve Strawser,
1996; Mathieu ve Hamel, 1989; Porter ve ark., 1974).

Is memnuniyeti, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi muhasebeciler
iizerinde de ¢alisilmis faktorlerdir (Fogarty, 1994; Mynattu ve ark., 1997; Lui ve
ark., 2001; Viator, 2001a; Viator, 2001b; Stallworth, 2003; Metzler, 2006). Sonug
olarak aragtirmacilar, i memnuniyeti az olan c¢alisanlarin Orgiitlerini terk
etmelerinin, i3 memnuniyeti fazla olanlardan daha muhtemel oldugu seklindeki
beklenen bir sonucu, deneysel kanitlarla desteklemiglerdir. Bu nedenle test edilecek
ikinci hipotez asagidaki gibi olacaktir.

Hs: 15 memnuniyetinin, muhasebecilerin isten ayrilma egilimi lizerinde
negatif bir etkisi vardir.

1.1.3. Orgiitsel Adalet ve Isten Ayrilma Egilimi

Calisanlarin isten ayrilma egilimlerini agiklamaya calisan ¢ok sayidaki
geleneksel model, isten ayrilma siirecinin Onculli olarak, ¢alisanlarin islerine ve
orgiitlerine karsi olan davranislarina odaklanmiglardir (Farrell ve Rusbult, 1981;
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Mobley, 1977; Steers ve Mowday, 1981). Bu modellerin ¢ogunda isten ayrilma
egiliminin bir segenek olarak goriilmesi, diisiik seviyede is memnuniyeti ve diislik
seviyede oOrgiitsel baglilik Onermesi ile baslamaktadir (Hom ve Griffeth, 1995).
Calisanlarin adalet algilar1 tarafindan etkilenen sonuglarin en ¢ok 6ne ¢ikanlarindan
bir tanesi, isten ayrilma egilimidir. Ilgili yazinda, isten ayrilmanin gergeklesmesi
kadar, isten ayrilma egilimlerinin ortaya ¢ikmasimin da hem prosediirel hem de
dagitimsal adalet algilar ile ilgili oldugu belirtilmektedir. Tazminat, ise atanma,
ticret, terfi, ek mesai gorevleri, disiplin sorunlar1 ya da isten ¢ikarilma gibi maruz
kaldiklar1 durumu ““adil olmayan” seklinde algilayan calisanlar, kendilerine adil
davramldigimi diigtinen c¢alisanlardan daha fazla sikayet¢i olmaktadirlar (Folger ve
Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney, 1992; Roberts ve ark., 1999). Orgiitteki
kazanimlarm adil dagitilmadigim diisiinen ¢alisanlarin, isten ayrilma egilimlerinin
yiiksek oldugu aciklanmistir (Alexander ve Ruderman, 1987; Konovsky ve
Cropanzano, 1991; Lipponnen vd. 2004). Benzer sekilde Colquitt ve arkadaglar
2001 yilinda, Orgutsel adaletin sonuglariyla ilgili meta analizinde, hem dagitimsal
adaletin hem de prosediirel adaletin, isten ayrilma egilimi ile yliksek ve negatif
yonlii iligkisi oldugunu belirtmistir. Bu nedenle daha onceki arastirmalara
dayanarak hem dagitimsal hem de prosediirel adaletin muhasebecilerin isten
ayrilma egilimi {izerinde negatif etkisi oldugunu test etmek ig¢in, asagidaki
hipotezler gelistirilmistir.

H,: Prosediirel adaletin muhasebecilerin isten ayrilma egilimleri iizerinde
negatif yonde bir etkisi vardir.

Hs. Dagitimsal adaletin muhasebecilerin isten ayrilma egilimleri iizerinde
negatif yonde bir etkisi vardir.

Dagitimsal
Adalet

1§ten
Ayrilma
Egilimi

Hs

Prosedurel
Adalet

Sekil 1. Arastirma Modeli
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2. ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1. Veri Toplama Siireci ve Orneklem Yapisi

Bu saha galigmasinin evrenini, muhasebe biirolarinda bagimli olarak ¢alisan
meslek mensuplari, meslek stajyerleri olusturmaktadir. Caligmanin analizlerinde
kullanilan veriler, Tiirkiye’nin ¢esitli cografi bolgelerinde faaliyet gosteren 240 adet
muhasebe meslek mensubundan anket yontemiyle elde edilmistir. Anket formlari
anketorler yardimiyla, rastgele secilen 600 adet muhasebeciye uygulanmak iizere
gonderilmistir. Katilimcilara arastirma hakkinda bilgi verilmis ve aragtirmamizin
bilimsel nitelikte oldugu, dolayisiyla gizlilik esaslarina gore firma ve
katilimecilarmin isimlerinin  kullanilmayacagi taahhiit edildikten ve arastirma
verilerinin tiim katilimeilarin ortalamalariyla incelenecegi ve sonuglarin kendilerine
sunulacag bildirildikten sonra, bu aragtirmamiza katilimi saglanmistir.

Gonderilen 600 anketden 294 tanesi yanitlanmustir. Yanitlama oram
%49’dur. Bu anketlerin 54 adedi ¢ok fazla sayida sorunun eksik cevaplandirilmasi,
pek cok sorunun iki veya daha fazla seceneginin isaretlenmesi ve benzeri
sebeplerden dolay1 analize dahil edilmemis ve sonug olarak yanitlama oran1 %40’a
(240/600) dismiistir. Bu oran Babbie’ye (1990) gore, anket ¢aligmalari igin kabul
edilebilir bir yanitlama oranidir.

Arastirmamiza katilan deneklerin %40°1 20-27 yas arasinda, %34’ 28-35
yas arasinda, % 14’0 36-43 yas arasinda, %8’i 44-51 yas arasinda ve geriye kalan
%41 52 yas ve tlizerindedir. %70’den fazlas1 (%70,1) erkek olan deneklerin, %16’s1
lise (38 kisi), %151 6n lisans (35 kisi), %47’si lisans ve %1371 yiiksek lisans
derecesine sahiptir. %531 meslek stajyeri (124 kisi), %241 SM (56 kisi) ve %23’i
SMMM (55 kisi) olan katilimcilarin, %34’ 1-2 yil arasinda (76 kisi), %26’s1 3-5
yil arasinda (59 kisi), %20’si 6-10 yil arasinda (44 kisi), %16’s1 11-20 yi1l arasinda
(37 kisi) ve geriye kalan %4’ de 20 yil ve lizerinde is tecriibesine sahiptir.
Katilimcilarin %53’ evli olduklarint belirtmislerdir.

2.2. Olgekler ve Olceklerin Guvenilirlikleri

Arastirmaya yonelik olarak yapilan kapsamli bir yazin taramasindan sonra,
kullanilan degiskenleri en iyi Ol¢ebilecek olan 6l¢egi olusturmak i¢in, uluslararasi
yazinda yer alan ve c¢esitli saha calismalarinda gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmis sorular, dil ve kiiltiirel ozellikler dikkate alinarak Tiirk¢e’ye terclime
edilmigtir. Tercume edilen bu olgekler, ayrica her iki dile hakim bagka uzmanlar
tarafindan tekrar Ingilizceye terciime edilmis, terciime hatalarindan dolay: ortaya
cikabilecek yanligliklar, aradaki farkliliklar incelenerek en aza indirgenmeye
calisilmistir (Brislin, 1970; Mc Gorry, 2000).

Tim 6lceklerde birden fazla degisken (soru) kullanilmis olup katilimcilarin
bu degiskenlere birden bese kadar bir deger atamasinda Likert tipi esit aralikli
Olciim sekli (interval) kullamilmustir. Likert tipi Olceklerde en kiiclik deger
“kesinlikle katilmiyorum” ve en biiyiik deger “kesinlikle katiliyorum” algisina denk
gelmektedir.
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2.2.1. Orgiitsel Adalet Olcegi

Dagitimsal adalet ve prosediirel adalet, Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen ve toplam on bir sorudan olusan oOlgek kullanilarak
Ol¢lilmiistiir.

Dagitimsal adalet lgegi; “Calisma progranmim adildir”, “Aldigim iicretin
adil oldugunu diigiiniiyorum”, “Is yiikiimiin olduk¢a adil oldugunu diisiiniiyorum”,
“Calismamin genel karsihginin adil oldugunu diisiiniiyorum™ ve “Isle ilgili
sorumlulugumun adil oldugunu hissediyorum” ifadelerini iceren bes degiskenden
olusmaktadir. Olgegin tespit edilen Cronbach o ¢ tutarhilik katsayis1 0,84 ve bilesik
giivenirlik katsayis1 (CRC) degeri ise 0,83’t0r.

Alt1 degisken olusan prosediirel adalet dlcegi; “Bu isyerinde yoneticim isle
ilgili kararlan tarafsiz bicimde alir”, “Bu isyerinde yoneticim igle ilgili kararlar
almadan énce tiim ¢alisanlarin gériislerini aldigindan emin olur”, “Bu isyerinde
yoneticim isle ilgili kararlart alirken dogru ve eksiksiz bilgi toplar”, “Bu isyerinde
yoneticim isle ilgili kararlari almadan once net bicimde aciklar ve istendiginde
bilgi verir”, “Bu isyerinde yoneticim isle ilgili kararlart ¢alisanlara tutarll olarak
uygular” ve “Bu igyerinde yoneticim isle ilgili kararlari ¢alisanlarin sorgulamasina
izin verir” ifadelerini icermektedir. Olgegin tespit edilen Cronbacks tu  tarlilik
katsayis1 0,91ve bilesik giivenirlik katsayis1 (CRC) degeri ise 0,92°dir.

2.2.3. is Memnuniyeti Olcegi

Is Memnuniyeti, Hoppock (1935) tarafindan gelistirilen ve gecerliligi 29
000’den fazla ¢alismada tekrarlanarak onaylanmis (McNichols, Stahl ve Manley,
1978) olan dort degiskenli Olgek kullanilarak ol¢iilmiistiir. Muhasebe alaninda
yapilan ¢alismalarda Hoppock’un is memnuniyeti 6lgegi Harrell ve Stahl (1984),
Harrell ve Eickhoff (1988), Rasch ve Harrell (1990), Rebele ve ark. (1996) ve
Parker ve Kohlmeyer III (2005) tarafindan kullanilmigtir. Katilimcilara sorulan
sorulardan bazilar1 “Asagidakilerden hangisi isinizi degistirmeniz hakkinda
kadar sevdiginizi en iyi bicimde anlatmaktadir?’ ve “Asagidakilerden hangisi
isinizden memnun oldugunuz zaman dilimini gostermektedir?” seklindedir. Olgegin
Cronbach a i¢ tutarlilik katsayisi 0,92 ve bilesik giivenirlik katsayisi (CRC) degeri
ise 0,64 olarak tespit edilmistir.

2.2.4. isten Ayrilma Egilimi Olcegi

Isten Ayrilma Egilimini 6lgmek icin Mobley, Griffin, Hand ve Meglino’un
(1979) tanimindan yola c¢ikarak Bluedorn (1982) ve Netemeyer ve ark. (1997)
tarafindan gelistirilen {i¢ degiskenli 6lgek kullamlmustir. Olgek, “Isimden ayrilmay
stk diistiniiriim”, “Mevcut isimi birakmaya niyetliyim” ve “Daha iyi bir is i¢in
siirekli olarak arastirma yapiyorum” ifadelerinden olusmaktadir. Olgegin tespit
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edilen Cronbach « i¢ tutarlilik katsayis1 0,82 ve bilesik giivenirlik katsayis1 (CRC)
degeri ise, 0,83’dir.
2.2.5. Demografik Degiskenler

Katilimcilara cinsiyetleri, yaslari, egitim seviyeleri ve mevcut igyerlerindeki
calismal siireleri de sorulmustur. Cinsiyet Bay i¢in 1, Bayan i¢in 2 secenekleri
kullanilarak kaydedilmistir. Yas ve meslekte gegen silire ise yil olarak
kaydedilmistir. Egitim seviyesi ise dort simifta kaydedilmistir. Bunlar 1=Lise,
2=Meslek Yiksekokulu, 3=Lisans, 4=Yluksek Lisans ve 5=Doktora dereceleridir.
Katilimcilardan mevcut meslek unvanlarmi  1=Mesleki Stajyer, 2=Serbest
Muhasebeci (SM) ve 3=Serbest Muhasebeci Mali Miisavir (SMMM) segeneklerini
kullanarak belirtmeleri istenmistir.

2.3. Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizi

Olgeklerin tiimii daha 6nce pek c¢ok arastirmada test edilerek kullanilnus
olduklari i¢in, 6l¢iim modellerinin teorik ve deneysel olarak oldukga gii¢lii oldugu
sonucuna ulasilabilir. Ancak yine de, dl¢iim modellerinde bulunan gézlemlenen
degiskenlerin kag¢ faktore yiiklendigini ve bu faktor yapilarinin Sl¢iilmek istenen
faktorleri agiklayip agiklamadiklarini belirlemek gerekmektedir. Bu amagcla temel
bilesenler ve varyans maksimizasyonu (Varimax) yontemi ile kesifsel faktor analizi
(KFA) gergeklestirilmistir. KFA sonuglar1 4 faktorlii bir yapiya isaret etmektedir.
KFA ile elde edilen KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 0,861 ve Bartlett test degeri
(p<0,000), analiz sonuglarinin anlamli oldugunu gostermektedir (Mitchell, 1994).
KFA sonuclarina gore 16 degisken, 4 faktore yiiklenmekte ve toplam varyansin
%69.605°1 agiklanabilmektedir™.

Tablo 1: Cronbach a, Bilesik Giivenirlik Katsayilar1 (CRC) ile Faktor YUkleri

Olgekler a CRC  Faktor Yikleri
Prosediirel Adalet (PA) 0.91 0,92

PA1 0.721
PA2 0.806
PA3 0.833
PA4 0.868
PA5 0.815
PA6 0.776
Dagitimsal Adalet (DA) 0.84 0,83

DA2 0.765
DA3 0.795
DA4 0.886
DA5 0.682
Isten Ayrilma Egilimi (IAE) 0,82 0,83

! Bununla birlikte yapilan Cronbach a testinin sonucunun d iisiik ¢ikmasi yiiziindens memnuniyeti ile
ilgili 2 numarali, dagitimsal adalet ile ilgili 1 numaral 6lgek gikartilarak kabul edilebilir o sonuglarina
ulagilmustir.
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[AN1 0.792
IAN2 0.861
IAN3 0.838
Is Memnuniyeti ISMEM) 0,92 0,65

ISMEM 1 -0.645
ISMEM 3 0.784
ISMEM 4 0.798

Olgeklerin givenilirlikleri ise; Cronbachh ve CRC (composite reliability
coeficient) degerleri ile incelenmistir. Glivenirlilik katsayilar1i Tablo 1’de
ozetlenmistir. Tiim faktorlerin Cronbaah d@erleri kritik deger olan 0,70’den
(Nunnally, 1978) ve bilesik giivenirlik katsayis1 (CRC) degerleri kritik deger olan
0,60°dan (Fornell ve Larcker, 1981; Bagozzi ve Yi, 1988; ve Hair ve ark., 1998)
biyiiktiir. Her faktore ait giivenirlilik katsayilari, 6lgeklerin gilivenirliligini ortaya
koymaktadir. Amos 7.0 kullamilarak yapilan dogrulayici faktor analizi (DFA)
sonuglart ise [X%(240): 89 100,713; p>0,05; Cpin/df: 1,132; GFI: 0,951; AGFI: 0,926;
CFI: 0,994; RMR: 0,048, RMSEA: 0,023 ve TLI: 0,992], 6lcim modelinin bir
biitiin olarak anlamliligina isaret etmektedir.

2.4. Degiskenler arasindaki iliskilerin analizi

Yapilan korelasyon analizinin sonuglarma gore degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve beklendigi yonde iliskiler bulunmaktadir. Tablo
2’deki sonuglar prosediirel ve dagitimsal adaletin hem i memnuniyeti hem de isten
ayrilma egilimi boyutlariyla en azindan 0.05 diizeyinde iliskili oldugu ortaya
koymaktadir.

Tablo 2: Degiskenler Arasi Korelasyon Matrisi

Faktorler Ort. S.S. 1 2 3 4
1 Dagitimsal Adalet 3,19 1,13 1
2 Prosedirel Adalet 3,40 1,02 0,550* 1
3 Is Memnuniyeti 3,33 0,96 0,267** 0.288* 1

4 Isten Ayrilma Egilimi 2,30 1,10 -0,205**  -0,345* -0,567* 1

*Degiskenler arast tiim korelasyon katsayilar: p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
**Degiskenler arasi tiim korelasyon katsayilar: p<0,05 diizeyinde anlamlidir.

2.5. Hipotez Testleri

Hipotezler c¢ergevesinde olusturulan yapisal modelin test edilmesinde
yapisal denklem modelleme teknigi (YDM) kullanilmistir. YDM  teknigi
kullanilarak yapilan path analizi, gézlemlenen degiskenler arasindaki dogrudan ve
dolayli nedensel etkilerin belirlenmesini ve bu etkilerin anlamliliklarinin
smanmasini saglamaktadir (Kline, 1998). Tablo 3’de Amos 7.0 kullanilarak path
analizi ile test edilen model gortlmektedir. Degiskenler arasindaki kovaryans
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matrisini temel alan maximum likelihood iteratif yontemi ile elde edilen sonuclara
gore X%yes: 90,855 (p>0.05), GFI: 0.956; AGFI: 0,932; NFI: 0,956; RFI: 0,939;
CFI: 0,998; RMR: 0.042; Cpn/df: 1,132 ve RMSEA: 0.014 degerlerini almigtir. X2
ve endeks degerleri verinin modele uygunluguna, dolayisi ile yapisal modelden elde
edilen sonuglarin anlamliligina isaret etmektedir. Modelde bulunan degiskenler
arasindaki iligkileri ve bunlarin anlamliligini ifade eden degerler de asagida yer alan
Tablo 3’de gorilmektedir.

Tablo 3: Path Analizi Sonuglari

PATH Hipotez  Std. B3 t Sonug
DA —» ISMEM H, 0,154 1,481 Red
PA —» ISMEM H, 0,189 1,842** Kabul
ISMEM —5 IAN Hs -0,505 -4,927* Kabul
PA —» IAN H, -0,240 -2,816* Kabul
DA —» IAN Hs 0,061 0,726 Red

SMCI§ Memnuniyeti: 01091’ SMC Isten Ayrilma Egilimi: 01351

*t degeri p<0,01(one-tailed test) diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
** t degeri p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamhdir.
DA: Dagitimsal Adalet, PA: Prosedirel Adalet; ISMEM: Is Memnuniyeti,
IAN: Isten Ayrilma Egilimi

Tablodaki parametre tahminlerinden de goriildiigii gibi dagitimsal adalet, is
memnuniyetini beklendigi gibi pozitif etkilemektedir. Ancak bu etki kabul edilebilir
diizeylerde anlamli degildir. Bu yiizden H; hipotezi reddedilmistir. Prosediirel
adalet, i3 memnuniyetini pozitif ve istatistiksel olarak anlamli sekilde
etkilemektedir (Hz: 0,189; p<0,05). Yani prosediirel adalet arttik¢a, is memnuniyeti
de artmaktadir. Bu durum H, hipotezinin desteklendigi anlamima gelmektedir. Is
memnuniyeti isten ayrilma egilimini beklendigi gibi negatif ve istatistiksel yonden
anlamli bir sekilde etkilemektedir (Hs: -0,505; p<0,01). Yani i memnuniyeti
arttikca, isten ayrilma egilimi azalmaktadir. Bu yiizden Hs hipotezi kabul
edilecektir. Prosediirel adalet isten ayrilma egilimini negatif ve istatistiksel olarak
anlaml sekilde etkilemektedir (H4:-0,240, p<0,01 ). Yani prosediirel adalet arttikga,
isten ayrilma egilimi azalmaktadir. Bu nedenle H, hipotezi kabul edilirken,
dagitimsal adaletin isten ayrilma egilimini negatif ve anlamh sekilde etkilemekte
oldugunu ifade eden Hs hipotezi gerek isaret ve gerekse istatistiksel olarak anlamli
olmamasi nedeniyle desteklenememistir. Ancak dagitimsal adaletle isten ayrilma
egilimi arasindaki -0,192 ve 0,05 diizeyinde anlamli olan iligki, bu sonucun is
performansinin dagitimsal adaletle isten ayrilma niyeti arasinda tam ara degisken
oldugunu isaret ediyor olabilir.

3. SONUC VE TARTISMA
Gilinlimiizde isletme sahiplerinin ve/veya yoOneticilerinin ¢ok sik

karsilastiklar1 problemlerin basinda, tiim calisanlarmn uygulamalar1 adil olarak
algiladiklar1 bir i ortamu olusturmak gelmektedir. Bu noktadan hareketle bu
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caligmayla, muhasebe firmalarinda bagimli olarak c¢alisan muhasebe meslek
mensuplarmin igverenlerine ve yoneticilerine duyduklar1 orgiitsel adalete iliskin
algilamalarmm, i memnuniyeti ve isten ayrilma niyetinin olusumundaki rolii
Tirkiye’de faaliyet gosteren muhasebecilerden elde edilen bir 6rneklem kullanarak
incelenmistir. Bu caligmanin ¢iktilartyla bu alanda calisan insan kaynaklari ve
personel yoneticileri ile is giicii planlayicilarimin etkili elde tutma stratejileri
gelistirmelerine yardimci olmak ve aym zamanda meslek damgmanlarma ve is
arayanlara muhasebe alanindaki islerin dogas1 ve gereklilikleri hakkinda daha iyi bir
bakis agis1 saglamak hedeflenmistir. Bu amacla 240 adet muhasebeciden anket yolu
ile elde edilen veriler kullanmilarak yapilan analizlerden elde edilen bulgularla,
dagitimsal adalet disinda teorik ¢ergeve ile uyumlu sonuglara ulagilmistir. Arastirma
bulgularmma gore, orgiitsel adaletin iki alt boyutundan biri olan prosediirel adalet ile is
memnuniyeti ve igten ayrilma egilimi arasmdaki iliski dogrulanmaktadir. Bu sonug,
calisanlarm odillerin dagitim karar ve yontemlerinin adaletsiz olarak algiladigi
orgiitlerde, i memnuniyetinde bir azalma yasanacagmi ve bunun sonucu olarak da
isten ayrilma egiliminin artacagini gostermektedir. Bu bulgular konuyla benzer daha
once yapilmisg ¢aligmalar1 (Folger ve Konovsky, 1989; McFarlin ve Sweeney, 1992;
Roberts ve ark., 1999; Alexander ve Ruderman, 1987; Colquitt ve ark., 2001;
Konovsky ve Cropanzano, 1991; Lipponnen vd. 2004) desteklemektedir. Ancak
mevcut calismada ilgili yazinda belirtilenlerin aksine dagitimsal adaletinin isten
ayrilma niyeti iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi saptanmistir. Bu sonug,
Tiirkiye acisindan iki sekilde degerlendirilebilir; birincisi, Tiirkiye’deki
muhasebecilerin ¢alistiklart kurumdan ve yaptiklari isten gurur duyduklari, sosyal
statii ve itibar ile motive olduklar1 ve bu nedenle kurum igerisinde adaletsizlik
olduguna iligkin bir algiya sahip olsalar bile, kurumdan ayrilmay1 diistinmedikleri ve
ikincisi, kendilerini yaptiklari is ile 6zdeslestirdikleri seklinde yorumlanabilir.

Calismamizin bulgularina gore adalet algilar1 ve is memnuniyeti, isten
ayrilma egilimindeki degismelerin % 36,1’ni agiklamaktadir. Parker ve Kohlmeyer
Il (2005)’0n orgutsel adaletin sadece dagitimsal adalet alt boyutunu kullanarak
muhasebecilerin orgiitsel bagliliklarini, i3 memnuniyetlerini ve isten ayrilma
egilimlerini aciklamaya calistiklar1 benzer ¢aliymada bu oran %6’°dir. Siiphesiz
yazinda kullanilan diger degiskenlerin de modele eklenmesi halinde bu
aciklayiciligin daha da yiikselmesi kacinilmaz olacaktir. Standardize edilmis
parametre tahminlerine gore her ikisi de aym yonlii etkiye sahip olsalar bile,
prosediirel adalet dagitimsal adalete gore istatistiksel olarak anlamli ve daha dnemli
bir etkiye sahiptir. Yine standardize parametre tahminlerine gore isten ayrilma
egilimi tizerinde en yiiksek etkiye, is memnuniyeti sahiptir (-0,505). Bu bulgular
1s18inda  muhasebecilerin igten ayrilma egilimini azaltmak i¢in Oncelikle is
memnuniyetinin arkasindan da prosediirel adaletin arttirilmasi gerekmektedir.
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