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1. Giris
L)

rgiitlerin en 6nemli bilesenlerinden bi-
Ori olan caliganlarin, yani insan faktorii-

niin iyi anlasilabilmesi ve iyi yonetile-
bilmesi, giiniimiizde isletmeler icin {izerinde
onemle durulmasi gereken bir konu haline gel-
mistir. Verimliliklerini artirmak suretiyle hayat-
larina daha saglikli bir sekilde devam etmek is-
teyen igletmeler, calisanlariyla daha fazla ilgi-
lenmekte, onlarin sorunlaria ¢oziimler bulmaya
caligmakta ve calisma ortamini miimkiin oldugu
Olciide iyilestirmeye gayret gOstermektedirler.
Bu baglamda, orgiitlerin verimliliklerini etkile-
yen en énemli unsurlardan birinin ¢aliganlar ol-
dugunu, c¢alisanlarin psikolojik durumlarimi iyi
degerlendirmenin ve bir takim araclarla onlari,
isletmenin varligini siirdiirebilmesi i¢in caligma-
ya giidiilemenin gerekli oldugunu sodylemek
yanlis olmayacaktir. Calisanlarin davraniglari
psikolojik acidan incelenirken iizerinde durul-

mas1 gereken kavramlardan biri moral kavrami-
dur.

Calisan morali lizerine yapilan bir aragtirma, ise
yeni baslayan c¢alisanlarda heyecan ve kendini
igyerinde kanitlama gibi nedenlerle moral sevi-
yelerinin yiiksek oldugunu, ancak bu seviyenin
zamanla azalmaya basladigini ifade etmistir (Si-
rota v.d, 2005). Bu calisma bize “yoneticiler ¢a-
lisanlarin moralini nasil artirabilir? sorusunun
yanitlanmasi kadar, “moral seviyesi nasil koru-
nabilir” sorusunun da yanitlanmasi gerektigini
gostermektedir.

Linz vd (2006) ne gore yiiksek moralin; yiiksek
is tatmini ve ¢aligma istegi, yaraticilik ve inisi-
yatif alma, bireyin calistig1 isle gurur duyma,
grup amaclarini bireysel amaglarin {istiinde tut-
ma gibi, isletmenin performansina olumlu etki-
leri bulunmaktadir. Ote yandan, diisiik moral
seviyesi ¢alisanlarda ise devamsizlik, personel
devir hizinda artig, isten ayrilma ve organizasyo-

nun hedeflenen amaglarini gerceklestirememesi
gibi sonuclar dogurabilir.

Literatiirde yapilan ¢aligsmalara bakildiginda egi-
tim, saglik ve sanayi sektorlerinde moral iizeri-
ne yapilan calismalarin oldukga fazla oldugu go-
riillmektedir (McFadzean ve McFadzean, 2005;
Linz vd, 2006; Evans, 2000; Weiss, 1999). Ca-
lismamiz, miisteri iligkileri, monotonluk, bilgi
birikimi gibi kavramlarin 6n plana ¢iktig1 muha-
sebecilik meslegi iizerine yogunlagsmaktadir. Li-
teratliirde muhasebecilik mesleginde moral kav-
rami lizerinde yeterince arastirma bulunmamak-
tadir. Bu meslekte yetisen insanlarin caligtiklari
isyerinden ayrilma istekleri, igyerlerini olumsuz
yonde etkilemektedir. Calisan insanlarin moral
diizeyleri ile isten ayrilma istekleri arasinda bir
iligkinin var olup olmadigi, bu arasgtirmanin te-
mel sorusu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica ¢a-
lismanin, muhasebecilik mesleginde is hayati,
moral ve ayrilma istegi gibi kavramlar hakkin-
daki bilgilerimizi genisletecegini diisiinmekte-
yiz.

2. Moral Kavrami

Literatiir incelendiginde moral ve ig tatmini
kavramlarinin bazen birbiri ile esanlaml olarak
kullanildig1 ve kavramlar arasinda bir karmaga
oldugu soylenebilir (Williams, 1986). Smith
(1976), Amerikali arastirmacilar1 bu iki kavrami
karigtirdiklari, en azindan ayristirmadiklari konu-
sunda elestirmistir. Kendisi is tatminini statik
ve dar bir kavram olarak ifade ederken, morali
dinamik ve gelecege doniik olarak tanimlamisgtir.
Yani, ona gore moral diizeyinin yiiksek oldugu
bir ortamda kisa siireli bir is tatminsizligi soru-
nu yasanabilir.

Moral kavramu ile ilgili yapilan tanimlara bakil-
diginda, bazi diisiiniirler moralin bir grup dina-
migi oldugunu, bazilari ise bireysel bir tecriibe
oldugunu ifade etmiglerdir. Morali grup kavra-
mi1 olarak aciklayan diisiiniirlerden Guba’ya
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(1958) gore moral iki kavrami ihtiva eder; amag
birligi ve ait olma. Benzer sekilde Castledine
(1997, 773) morali grup ruhu ve baglilik olarak
aciklamistir. Bu tanimlar birey morali konusun-
da hicbir ifade icermemektedir. Fakat organi-
zasyon morali konusunda bireyin moral diizeyi-
nin de etkili oldugu sdylenebilir. Bu nedenle bir
grup diisiiniir, birey morali iizerinde yogunlas-
mustir.  Ornegin, McKnight vd. (2001) morali,
calisanin is veya ig ortami hakkinda iyi hissetme
derecesi olarak tanimlamiglardir.

Psikoloji, yonetim ve insan iligkileri gibi konu-
lardaki caligmalar, ¢alisanlarin isteklerinin islet-
me performansina onemli bir etki yaptiklarini
kabul etmelerine ragmen, ¢alisan moralini 6l¢-
mek oldukca zor bir konudur. Bu sorunun temel
nedeni, moralin eylem veya sonug¢ olmaktan ¢cok
bir duygu olmasi ve direkt olarak dl¢iilememe-
sidir (Linz v.d, 2006). Moral kavrami ile ilgili
farkli yaklagimlar, moralin 6l¢iimiiyle ilgili de-
gisik olcekler olusturulmasina neden olmustur.
Bazi 6lclimler morali uyum, enerji ve heyecan
olarak tanimlayip onun pozitif etkilerini lgme-
ye calisirken, bazilart da bireyin ruh sagligini ve-
ya belli bir anda bireyin nasil hissettigini 6l¢me-
ye ¢alismiglardir.

Moral konusunda yapilan teorik caligmalar, mo-
rali etkileyen faktorler iizerinde yogunlagmustir.
Bu konudaki 6nemli caligmalardan biri olan Ba-
ehr ve Renck’in (1958) caligmasi, morali etkile-
yen 14 degisken oldugunu belirlemis ve bu de-
giskenleri bes faktor altinda toplamistir. Linz vd
(2006), caligan moralini ii¢ farkli faktor ile ol¢-
meye ¢alismistir. Johnsrud (1996) ise, morali bir
“semsiye”’ye benzetmis ve is ortamindan tatmin
olmak, kuruma baglilik, calisma istegi ve ortak
amaca inanma gibi degiskenleri barmdirdigini
ifade etmistir. Goriildiigii gibi literatiirde mora-
lin hangi faktorlerden olustugu iizerine genel
kabul gormiis bir fikir yoktur. Bu ¢aligmada li-
teratlirde ifade edilen degiskenlerin is ve ig or-
tamina iliskin oldugu varsayimindan yola ¢ikila-

rak, moral iki faktor ile lctilmeye calisilmistir.

Literatiir incelendiginde, isyeri ile ilgili degis-
kenlerden bazilar1 yonetim tarzi, karara katilhim,
adil davranma, isyerine baglilik gibi kavramlar-
dir. Yonetim tarzi, isletmenin bireye uyguladigi
yonetim ve organizasyon tarzini ifade etmekte-
dir. Ayn1 zamanda y6netimin etkinligi, orgiitteki
iletisim yollar1, verimlilik ve calisan refahinin
diistiniilmesi gibi kavramlar1 icermektedir. Yo-
netim tarafindan uygulanan politikalar, ¢alisan-
larin moral diizeylerini ve orgiite olan baglilikla-
rin1 etkileyebilmektedir. Son yillarda yonetim
diinyasinda sik¢a kullanilan orgiitlerde kiictilme
yaklagimi ¢alisanlarin moral diizeyini etkileyen
kavramlardan biri olmaktadir. Kanada’da danig-
manlik sirketleri ilizerine yapilan bir calismaya
gore, (Matawatsakul ve Kleiner, 2003), kiiciil-
me faaliyetlerinden sonra ¢alismaya konu olan
sirketlerin %85’1 maliyetlerinde azalma, %63’
kazanclarinda artig, %58’1 verimliliklerinde artis
ve % 36’s1 miisteri hizmetlerinde gelisme oldu-
gunu kaydetmislerdir. Ote yandan, aym sirketle-
rin geride kalan calisanlarinin %61’inde moral
diizeyinde azalma, %50’sinde sirkete olan bag-
lilikta azalma ve % 37’sinde is tatminde azalma
kaydedilmistir. Yine, personeli giiclendirme gi-
bi bazi yeni yonetim teknikleri ¢alisan tlizerinde-
ki gozetim faaliyetlerini azaltmak suretiyle mo-
ral diizeyini artiric1 etki yapmaktadir (Hopkins,
1995). Abbott da (2003) calismasinda moral dii-
zeyi ile personeli giiclendirme arasindaki pozitif
iliskiden bahsetmistir. Caliganlar icin karar ver-
me siireglerine katilim 6nemlidir. Karar siirecle-
rinde yer alan calisanlar, karar1 sahiplenirler. Di-
ger bir deyisle, calisanlarin yeni kural ve karar-
lara katiliminin saglanmasi karara olan direnci
azaltmakta ve ¢aligana isletmenin bir pargasi ol-
dugu hissini verdiginden dolay1 moral seviyesi-
ni artirmaktadir.

Literatiirde isle ilgili degiskenlerden bazilari,
maddi odiiller ve 6zliik haklari, is arkadaslari ile
iligkiler ve kisisel gelisim imkani ile is tatmini-
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dir. Ucret ve 6zliik haklar1 calisanin isletmeden
elde ettigi maddi odiiller ile ilgilidir. Her ne ka-
dar, Weiss (1999) calismasinda iicret ile calisan-
larin moral diizeyleri arasinda bir iligki ortaya
koyamasa da, bu konuda yapilan bagka calisma-
lar iicret diizeyi diisiik olan caliganlarin isletme-
lerden ilk ayrilan kisiler oldugunu ortaya koy-
mustur (Litt ve Turk, 1985; Murnane vd, 1991).
Is arkadaslari ile iliskiler ve kisisel geligim im-
kani, yine bireylerin moral diizeyini belirleyen
degiskenlerden biridir. Brown’a (2003) gore,
moralin diisiik oldugu durumlarda ve tiikenmis-
lik durumlarinda, orgiitsel degerler ve takim ru-
hunun olusturdugu kisisel degerlere doniip bak-
mak oOnemlidir. Giiniimiizde herhangi bir iste
bagar1 elde etmek i¢in, orgiit i¢cinde caliganlarla
iyi iligkiler kurulmalidir (Jerome ve Kleiner,
1995). Basarili olmak icin orgiitler giiclii isgo-
ren programlart olusturmalidir. Eger insanlar is
ortamindan zevk alirlarsa, miisterilere daha iyi
hizmet vereceklerdir. Ozel isgoren programlart
sayesinde igletmeler, ig ortamini en iyi sekilde
zenginlestirebilirler ve ¢aligsanlarina kisisel geli-
sim imkan1 verebilirler. Is tatmini, isi yaparken
duyulan igsel tatminlerle ve isin yapilmaya de-
ger oldugu ve calisanin kendisini gelistirmeye
ve ilerlemesine imkan bulduguna iliskin inanig-
la ilgilidir. Abbott’a (2003) goére is tatmini ve
moral arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadir.

3. isten Ayrilma Istegi

Orgiit igerisinde ¢alisan1 motive eden faktorler
ile calisanlarin ayrilma istekleri arasindaki ilis-
kiyi aragtiran bazi eski ¢alismalar bulunmaktadir
(Caplow ve Mc Gee, 1958; March ve Simon,
1958). Bu konuda daha giincel yapilmis ¢alis-
malar, 6rgiit ve organizasyon yapisi ile ilgili de-
giskenlerin, ig ile ilgili davraniglar tizerine etki-
lerini aragtirmaya yonelmislerdir. Bluedorn
(1982) ekonomik, yapisal ve sosyo-psikolojik
degiskenler ile isgiicii devir oranlar1 arasindaki
iligkileri agiklamaya c¢alisan bir model olustur-
maya ¢alismistir. Ucret, orgiitiin biiyiikliigii, ile-

tisim, merkezilesme gibi organizasyonel kav-
ramlarla is tatmini, moral gibi sosyo-psikolojik
kavramlarin etkilesimini a¢iklamaya calismis ve
bu etkilesimin orgiitlerdeki iggiicli devir oranini
etkiledigini ifade etmistir.

Isgiicii devri ile ilgili calismalar personel devir
hiz1 ve igyerinden ayrilma istegi olarak ikiye ay-
rilmigtir. Aragtirmacilarin ¢ogu calismalarinda
“ayrilma istegi” kavrami iizerinde yogunlagmis-
tir. Caligmalarda “personel devir hiz1” kavrami-
nin kullanilmamasimin temel nedenleri, isyerin-
den ayrilan bireylerin bulunmasindaki zorluk ve
bulunsalar bile bilimsel arastirmalara katilma
oranlarinin diisiikliigiidiir. Bu nedenle, is giicii
devri ile ilgili caligmalarda igyerinde kalma ve-
ya gitme isteginin Olciilmesi, akademisyenler
tarafindan tercih edilen bir 6l¢im metodu ol-
mustur. (Bluedorn, 1982; Lee ve Mowday,
1987). Ayrica Bluedorn calismasinda igyerinden
ayrilma istegi ile gerceklesen ayrilmalar arasin-
da pozitif bir iligki oldugunu ifade etmistir. Bu
nedenlerden dolay1, c¢alismamizin metodoloji
kisminda personel devir hizi yerine isten ayrilma
istegi kullanilmistir.

Weiss (1999) calismasinda egitim sektoriinde
igyeri ortamu ile ige yeni baglayan 6gretmenlerin
moral diizeyi ve isten ayrilma egilimleri {izerine
bir arastirma yapmustir. Bulgularina gore isyeri
sartlar ile moral ve dolayisiyla kariyer tercihle-
ri ile ayrilma planlar arasinda bir iligki oldugu-
nu ortaya koymustur. Ayni ¢aligmadaki bir diger
bulgu ise, igsyerindeki yonetim ve kiiltiiriin, cali-
sanlarin yapabileceklerinin en iyisini yapmala-
rinda ve calismaya devam etmelerinde 6nemli
bir etken oldugudur. Weiss’in sonuglarini des-
tekleyen bir arastirma, Linz ve arkadaslari
(2006) tarafindan yapilmistir. Linz vd. (2006)
Rusya’da caliganlarin morali lizerine ampirik bir
calisma yapmuslardir. Calismalarinda igyerinden
ayrilma istegi bagimsiz degisken olarak alindi-
ginda, morali etkileyen faktorlerden is giivenli-
&i, calisma arkadaslari ile olan arkadaglik ve is-
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birligi ile ¢alisan-yonetici iligkisi arasinda an-
lamli bir iligki bulmuglardir. Bulgularina gore,
bu faktorlerin olumlu olmasinin ¢alisanlarin ig-
ten ayrilma diisiincelerini azaltabilecegini ifade
etmislerdir. Yine ayni calismada, Linz ve arka-
daglari, moral diizeyi ile isten ayrilma istegi ara-
sinda negatif bir iligski oldugunu ortaya koymusg-
lardur.

Johnsrud ve Rosser (2002) 6gretim liyeleri tize-
rine yaptiklart ¢caligmada moral ve isten ayrilma
istegi arasindaki iligkiyi bireysel diizeyde ortaya
koymuslardir. Is yasamina ve morale iligkin al-
gilamalarin isten ayrilma iizerine direkt etkileri
oldugunu belirtmislerdir. Bu sonuc¢ diger calis-
ma bulgulari ile paralellik gostermektedir. Yani
bu calisma, is yerinde tamamiyla tatmin olmusg
ve yiiksek moral seviyesine sahip olan ¢alisan-
larin is yerinden ayrilma konusunda istekli ol-
madiklarint ortaya koymustur.

Metzler (2006) muhasebeciler 6zelinde kiiciik
isletmeler iizerine yapmis oldugu calismasinda,
kiiciik isletmelerin, ¢alisanlarinin ne istedikleri-
ni 6grenme ve onlarin isletme i¢in énemli ol-
duklarini hissettirme konusunda daha elverisli
bir ortam olusturduklarindan dolay: rekabet
avantajina sahip olduklarini ifade etmistir. Bu
avantaj ozellikle yetenekli calisan1 bulma ve is-
te tutma konusunda ortaya c¢ikmaktadir. Metz-
ler’e gore kiiciik isletmelerde iyi ve kotii anlar
biitiin caligsanlar tarafindan yasanabilir ve bu or-
tam personel devir hizini diigiiren bir etkendir.

Sramcik (2006) calismasinda, ¢alisanlarin mora-
linin diisiik olmas1 gibi nedenlerin iglerini yan-
lis yapmalarina yol actigini ve isletmelerin karli-
liklarinda %20’ye kadar azalmaya neden oldu-
gunu ifade etmistir. Moral ve igletme perfor-
mans1 arasindaki benzer sonuglar Sirota ve arka-
daslar1 (2005) tarafindan ifade edilmisgtir.
920.000’den fazla ¢alisana sahip olan 9000 sir-
ket lizerine yapilan bu calismada, 2004 yilinda

hisse senedi fiyatlarindaki artig yillik %6 seviye-
sinde iken, calisanlariin moral diizeyi yiiksek
olan igletmelerin hisse senedi fiyatlarindaki arti-
sin yillik %16 seviyesinde oldugunu belirtmis-
lerdir. Ote yandan, calisanlarinin moral diizeyi
diisiik olan isletmelerde hisse senedi fiyatlarin-
daki artig ise sadece %3 diizeyinde kalmistir.
Calisan morali ile isletme performansi arasinda-
ki bu iligki, “moral diizeyi yliksek ¢alisanlar ¢a-
lisirken miisterilerine daha iyi hizmet ederler,
bu da isletmenin performansini artirir” seklinde
aciklanabilir. Ayn1 sekilde tatmin olan miisteri-
ler ¢alisanlarla etkilesim icine girerek onlarin is
yasamindan duyduklart doyumu artirict bir etki-
de bulunabilirler (Jerome ve Kleiner, 1995). Bu
calismalardan yola cikarak, isten ayrilma istegi
ile caligsanlarin moral diizeyi arasinda ters yonlii
bir iligki oldugu iddia edilebilir.

4. Metodoloji

Calismada kullanilan veriler iki agsamali olarak
analiz edilmistir. Ik asamada faktor analizi yar-
dimiyla ankette kullanilan sorularin hangi fak-
torleri temsil ettigi belirlenmeye c¢aligilmustir.
Ikinci asamada ise, moral diizeyini olusturan
faktorlerle bagimli degisken (isten ayrilma iste-
gi) arasindaki iligki, kurulan regresyon modeli
ile arastirtlmigtir

4.1. Katilim

Isten ayrilma istegi lizerindeki moral faktoriiniin
etkilerini 6lcmek amaciyla, Aydin il merkezinde
faaliyet gosteren muhasebeciler arastirma kap-
samima alinmigtir. 2006 yilinda Aydin SMMM
(Serbest Muhasebeci ve Mali Miisavirler) oda-
sina kayitl toplam 158 muhasebe biirosunda an-
ket calismasi yapilmaya calisilmistir. Anket kap-
sami, calismanin igerigine uygun olarak muha-
sebe biirolarinda ¢aligan personelle sinirlandiril-
mustir. Anket formu toplam 105 c¢aligsan tarafin-
dan doldurulmustur.
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4.2. Anket

Anket formu toplam 16 sorudan olugmaktadir.
Birinci boliimii olusturan ilk alti soru caliganla-
rin demografik ozelliklerinden bazilarinmi (yas
grubu, cinsiyet, egitim diizeyi, statii, calisma sii-
resi ve aylik geliri) belirlemeye yoneliktir. Ikin-
ci boliimde ise is yeri ile ilgili bes soru sorul-
mustur. Ugiincii boliimde, isle ilgili dort soru
sorulmustur. Anketteki son soru ise calisanlarin
isten ayrilma istegini ortaya koymak tiizere ha-
zirlanmustir. Anketteki sorularda 5°1i Likert dlce-
gi kullanilmigtir. Sorular i¢in verilen cevap bes
ise, en zayif yargt (Kesinlikle Hayir); verilen ce-
vap bir ise, en giiclii yargi (Kesinlikle Evet) se-
¢ilmis olacaktur.

4.3. Analiz

Calismanin evrenini Aydin il merkezinde,
SMMM odasina liye muhasebe biirolarinda cali-
san, muhasebe elemanlar1 olusturmaktadir. Ay-
din il merkezinde SMMM odasina iiye toplam
158 adet muhasebe biirosu bulunmaktadir. An-
cak bu biirolar icin toplam muhasebe elemani

Tablo 1: Demografik Ozellikler

sayist bilinmemektedir. Bu nedenle anketin uy-
gulanabilmesi i¢in 112 adet biiro basit tesadiifi
ornekleme yontemiyle belirlenmis ve bu biiro-
lardaki muhasebe elemanlarina anket uygulan-
mustir. Toplam 105 adet anketin geri doniigii ol-
mustur. Anketler, bu konuda egitim verilmig an-
ketorler tarafindan birebir goriisme yontemiyle
yapilmigtir.

Ankete katilan ¢alisanlarin demografik 6zellik-
lerine ait bilgiler Tablo 1’de verilmektedir. Cali-
sanlarin % 56,2 si bay, % 43.8’i ise bayandir.
Calisanlarin yarisindan fazlasi 30 yasin altinda-
dir. En yiiksek yiizde % 24,8 ile 26-30 yas arali-
gindadir. Caligsanlarin egitim durumuna bakildi-
ginda iiniversite mezunu olanlar ile lise mezunu
olanlarin sayisinin birbirine yakin oldugu goziik-
mektedir. Calisanlarin % 45,7°si lise mezunuy-
ken, sadece % 1’i lisansiistii egitime sahiptir.
Calisanlarin is yerlerindeki statiilerine bakildi-
ginda %64,1’inin biiro eleman: olarak calistig
goziikmektedir. Caliganlarin yarisindan fazlasi 3
sene ve alti calisma siiresine sahiptir. 7 yil ve
lizeri slireye sahip olanlar %17,3 tiir.

Cinsiyet %0 Ogrenim Durumu %o
Bay 56,2 Lise 457
Bayan 438 On Lisans 27.6
Yas % Lisans 25,7
20 yas ve alt1 133 Lisansiistii 1
21-25 yag arasi 39 Statii %
26-30 yag arasi 248 Stajyer 27,2
31-35 yas arasi 16,2 Biiro Elemani 64,1
36 yas ve lstii 6,7 Sef 8,7
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Calisma Siiresi % Gelir Durumu Yo
1 yildan az 23.1 400 YTLden az 447
1-3 yil arasi 32,7 400-499 YTL 272
3-5 yil arasi 8,7 500-599 YTL 7.8
5-7 yil arasi 18,3 600-699 YTL 10,7
7 yil ve tizeri 17,3 700 YTL ve iizeri 9,7

Calismada kullanilan anketin gecerliligini sina-
mak amaciyla verilere faktor analizi uygulan-
mustir. Faktor analizi, basta sosyal bilimler ol-
mak iizere bir¢ok alanda kullanilan degisken sa-
yis1 azaltma metotlarindan biridir. Faktor anali-
zinin amaci, p degiskenin oldugu bir uzayda bir-
biri ile iligkili olan degiskenleri bir araya getire-
rek, daha az sayida birbiri ile iligkisiz faktorler
elde etmektir (Tathdil, 1996: 167).

Faktor analizi yapilmadan once verilerin faktor
analizine uygunluklarinin sinanmasi gerekmek-
tedir. Verilerin faktor analizine uygunlugunu si-
namak amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
ornek uyum ve Barlett testleri yapilmistir. KMO
ornek uyum testi gdzlenen korelasyonlar ile kis-
m1 korelasyonlar1 karsilagtiran bir testtir. KMO
ornek uyum testi oraninin 0,5 ve {lizerinde olma-
st istenilen uyumun saglandigini gosterir. Oran
ne kadar yiiksek olursa istenilen uyumun o ka-
dar iyi saglandigi yorumlanabilir (Kayis,
2006a:322). Tablo 2’de goriildiigii gibi, verileri-
miz i¢in bu oran 0,72 olarak hesaplanmistir ve
bu orana gore uyumun iyi oldugu soylenebilir.

Barlett testi ise ankette yer alan degiskenlere ait
korelasyon matrisinin birim matrise esit olup
olmadigini test etmektedir. Sifir hipotezinin red
edilmesi durumunda verilere ait korelasyon
matrisinin birim matristen farkli oldugu soyle-
nebilmektedir (Field, 2005:6). Tablo 2°de goriil-
diigii gibi, calismamizda Barlett testinin anlam-
lilik seviyesi p<0,01 olarak hesaplanmistir. Buna

gore, degiskenlerimize ait korelasyon matrisi-
nin birim matristen farkli oldugu soylenebilir.
Bu durumda verilere faktor analizi uygulanabil-
mektedir.

Tablo2: KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

KMO Testi Test Degeri 0,72

Bartlett Testi | Yaklasik Ki-Kare 257,529
sd. 36
Anlamlilik 0,000

Yapilan faktor analizi sonucunda toplam var-
yansin yaklagik %52,7°si a¢lanmustir. Birinci
faktor aciklanan toplam varyansin %65’ini,
ikinci faktor ise, %35’ini acgiklamaktadir. Don-
diirme (rotation) islemi sonunda ise bu deger-
lerde biiytik bir degisiklik olmamigtir. Toplam
varyansin yarisindan fazlasiin analiz sonucunda
bulunan faktor yapisi ile agiklanmasi yeterli go-
riillmektedir (Merenda, 1997:158). Faktorler be-
lirlenirken, 6zdegerleri birden biiyiik olan bile-
senlere bakilmistir. Faktorlerin elde edilmesinde
metot olarak Temel Bilesenler Analizi (PCA),
dondiirme bicimi olarak varimaks rotasyonu
(varimax rotation) secilmigtir. Tablo 3’de faktor
analizine iliskin 6zdeger ve aciklanan varyans
degerleri verilmektedir.
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Tablo 3: Faktor Analizinde Aciklanan Toplam Varyans

Bilesen Ik Ozdegerler Faktor Analizi Sonrasi Dondiirme Sonrasi
Toplam | Varyans | Birikimli| Toplam | Varyans |Birikimli| Toplam| Varyans | Birikimli
%0 Varyans %0 Varyans % Varyans
% % %

1 3,072 34,138 | 34,138 | 3,072 | 34,138 | 34,138 | 2,975 | 33,054 | 33,054

2 1,674 18,600 | 52,738 1,674 | 18,600 | 52,738 | 1,772 | 19,684 | 52,738
3 0,961 10,676 | 63414
4 0,861 9,562 | 72977
5 0,828 9,197 | 82,173
6 0,512 5,689 | 87,862
7 0457 5,082 | 92,945
8 0,407 4525 | 97470
9 0,228 2,530 100,00

Faktor analizi i¢in sadece bilesenlerin 6zdeger-
lerine bakmak yeterli degildir. Degiskenlerin
varyansinin bulunan faktor yapisi tarafindan ne
kadarinin agiklandigina yani, Eskokenlilik de-
gerlerine (Communalities) ve degiskenler ile
bulunan faktorler arasindaki korelasyon deger-
lerinin de (Factor Loadings-Faktor Yiikleri)
gozden gecirilmesi gerekmektedir.

Tablo 4, analize ait Egkokenlilik degerlerini
gostermektedir. Bu degerlerin ortalama 0,53,
maksimum 0,76 ve minimum 0,17 degerlerini
aldiklart goriilmektedir. Eskokenlilik degerleri-
nin miimkiin oldugunca bir (1) degerine yakin
olmasi istenir ancak, bu durum gercek veriler ile
calisildigindan her zaman miimkiin olamamakta-
dir (Jason ve Costello, 2005: 4).

Tablo 4: Degiskenlere Ait Eskokenlilik Degerleri

Degiskenler | Eskokenlilik | Degiskenler | Eskokenlilik
Isyeril 0,58 Is1 0,34
Isyeri2 0,76 Is2 0,17
Isyeri3 0,66 is3 0,71

Isyeri4 025 Is4 0,68

Isyeri5 0,59

Faktor analizi sonrasinda degiskenlerin faktor
yiikleri hesaplanmigtir. Degiskenlerin faktorlere
gore aldiklart en son faktor yiiklerinin degerleri
ise, varimaks rotasyonu sonrasi elde edilmistir.
Degerler Tablo 5’de verilmektedir.
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Tablo 5: Faktor Matrisi

olusturan degiskenlerin ortalama degerleri ali-
narak hesaplanmuigtir.

Faktor analizi sonucunda elde edilen yeni bile-
senlerimizin giivenirlilikleri ise Cronbach alfa
katsayist ile hesaplanmistir. Cronbach alfa katsa-
yist Olceklerin giivenilirlikleri i¢in hesaplanan,
sifir ile bir arasinda deger alan bir katsayidir.
Tablo 6°da her bir faktore ait hesaplanmig Cron-
bach alfa katsayilar1 verilmektedir. Her iki fak-
tor icinde Cronbach alfa katsayilar1 0,50 dege-
rinden yiiksek oldugu i¢in 6lceklerin giivenilir
oldugu soylenebilir (Kayis, 2006b:405).

Tablo 6: Cronbach Alfa Katsayilari

Faktorler ve Faktor Yiikleri

Degiskenler 1 2
Isyeri2 0,87

Isyeri3 0,81

Isyeris 0,77

Isyeril 0,76

Isyeri4 0,49

is3 0,83
is4 0,81
Is1 0,53
is2 0,33

Faktor yiikleri degiskenlerin hangi faktore ait
oldugunu gosteren korelasyon degerleridir. Ca-
lismada faktor yiiklerinin bir faktore ait olmasi
icin secilen alt smir 0,30 degeridir. Bu deger,
faktor yiikleri icin olmasi gereken en alt seviye-
de de olsa ilgili degiskenin bir faktore ait olma
kriterini karsilamaktadir (Hair vd, 1998:111).

Analiz sonrasinda bulunan faktérlerin isimlen-
dirilmesi gerekmektedir. Bulunan faktorlerden
birincisi sadece isyeri memnuniyeti ile ilgili so-
rulardan olustugu igin, birinci faktore Isyeri
Memnuniyet Faktorii (IYMF), ikinci faktor ise,
sadece caliganlarin isinden memnuniyetlerini
olgen sorulardan olustugu i¢in Is Memnuniyet
Faktorii (IMF) olarak isimlendirilebilir. Faktor-
lere ait her bir bireyin aldig1 degerler, faktorleri

Cronbach Alfa
Katsayilari
IYMF 0,81
IMF 0,53

Olcekten elde edilen faktorlerin calisanlarim is-
ten ayrilma istegi lizerine etkilerinin arastirilma-
st i¢in korelasyon analizi yapilmigtir. Bagimli de-
gisken olan calisanlarin isten ayrilma istegi
(AYR) ve diger faktorler arasindaki Pearson ko-
relasyon katsayilar1 Tablo 7°de verilmektedir.

Tablo 7°de verilen degerlere bakildiginda sadece
AYR ve IYMF arasindaki iligkinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,01)
ve Pearson korelasyon katsayisinin isareti nega-
tif oldugundan bu iligki ters yondedir. Yani, an-
kete katilan caliganlarin i yeri memnuniyet se-
viyeleri arttikca, isten ayrilma istekleri azalmak-
tadur.
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Tablo 7: Korelasyon Degerleri
IYMF IMF AYR
IYMF Pearson Korelasyon Katsayisi 1,00 0,15 -043
Anlamlilik (Iki yonlii)-p 0,13 0,00
IMF Pearson Korelasyon Katsayisi 0,15 1,00 -0,12
Anlamhilik (Iki yonlii)-p 0,13 0,21
AYR Pearson Korelasyon Katsayisi -043 -0,12 1,00
Anlamhilik (Iki yonlii)-p 0,00 0,21

Calismada kullanilan demografik degiskenler ile ayrilima istegi arasinda iligki olup olmadigini aragtir-
mak iizere, regresyon modeli kurulmustur. Modele, yas, cinsiyet ve IYMF dahil edilmistir. IMF, ko-
relasyon analizin sonucunda bagimli degiskenle anlamli bir iliskiye sahip olmadigi icin modele dahil
edilmemistir. Regresyon modelinin aciklama yiizdesi R2= 0,19 olarak hesaplanmistir. Model denklemi

icin yapilan varyans analizi sonuclar1 Tablo 8’de verilmektedir. Varyans analizi sonuglarina gore, de-

giskenler arasidaki dogrusal iligki istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Tablo 8: Varyans Analizi Sonucu

Kareler Kareler Anlamhlhik
Toplami sd. Ortalamasi F (1)
Regresyon 1698 3,00 5,66 7,90 0,00
Hata 7241 101,00 0,72
Toplam 89,39 104,00

Modelimize ait bulunan regresyon denkleminin katsayilaria bakilirsa modelde sadece IYMF’ye ait
olan katsaymin istatistiksel olarak anlamli oldugu gortilmektedir (t=-4,80 ve p<0,05). Diger degisken-
lere ait katsayilar t-testi sonuglaria gore, istatistiksel olarak anlamsizdir. Degiskenlere ait katsayilar
Tablo 9°da gosterilmektedir.
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Tablo 9: Katsayilar Tablosu
Model Katsayilari Standart
Beta Hata t Anlamhlik

Sabit 497 0,73 6,30 0,00

IYMF -0,69 0,14 -4.80 0,00

yas 0,01 0,08 0,14 0,89

cinsiyet -0,05 0,17 -0,31 0,76

Bagimli Degisken: AYR  Calismada bulunan
model denklemine gore, [YMF’deki artig ¢ali-
sanlarm isten ayrilma istekleri iizerine ters etki
yapmaktadir denilebilir. Ancak yas, cinsiyet ve
is memnuniyeti degiskenlerinin, ¢alisanlarin is-
ten ayrilma istekleri iizerine istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi yoktur. Caligsanlarin isyeri
memnuniyetleri arttik¢a, isten ayrilma istekle-
rinde de diisiis olmaktadir.

5. Sonug

Moral kavrami, giiniimiizde isletmelerin, cali-
sanlarinin davraniglarint incelerken {izerinde
durmalari gereken 6nemli bir kavramdir. Calisan
ve miigteri arasinda kurulan iligkinin gii¢lii ol-
masl giiniimiiz is diinyasinda igletmelerin basa-
r1st i¢in son derece 6nemlidir. Hizmet isletmele-
rinde {riinii insanlar iirettigi i¢in bu iligski daha
onemli hale gelmektedir. Uriin miisterilerle
giinliik kigisel iligkilerden ortaya ciktig1 igin,
hem {iiriiniin hem isletmenin bagaris1 veya basa-
risizligr bu iligkiden etkilenmektedir. Hizmet ig-
letmeleri ¢alisan ve miisteri odakli olduklarin-
dan, bagariy1 yonetmek ve olgmek 6nemli hale
gelmektedir. Rekabet ortaminin hizla arttig1 gii-
niimiizde, isletmeler kendilerini farklilastirma
becerisine sahip olmalidirlar. Hizmet isletmele-
rinin yoneticileri kir ve pazar payi gibi kavram-
lardan daha ziyade, hizmeti gerceklestiren cali-
sanlar ve miisteriler arasindaki iligki konusunda
yogunlagmalidirlar. Bagarili isletmeler caliganla-

ra yonelik yatinnmlar, hizmet teknolojisini artira-
cak teknoloji ve egitim faaliyetlerine yani cali-
sanlarin performansini artiracak faaliyetlere
onem vermelidirler. Bundan dolay1 ¢alisanlarin
moral seviyesi sadece bireyin isten ayrilma ka-
rarini degil ayni zamanda igletmenin performan-
sin1 da etkileyen bir kavram olarak kargimiza
cikmaktadir.

Bu c¢alismadaki bulgular ve analizler muhasebe-
cilik mesleginde calisan bireylerin meslege ba-
kislart konusunda 6nemli sonuglar icermektedir.
Calismamuz, ¢alisan morali ile calisanlarin igten
ayrilma istekleri arasindaki iligkiyi Ol¢meyi
amaclamaktadir. Bu amagla yapilan aragtirma,
Aydin il merkezinde faaliyet gdsteren muhasebe
biirolarinda caligsanlar tizerinde uygulanan an-
ketleri ve sonuclarin degerlendirilmesini icer-
mektedir. Anketlerden elde edilen veriler, faktor
analizi ve regresyon analizi ile degerlendiril-
mistir. Analizlerden elde edilen bulgulara gore,
is yerindeki kosullar ile isten ayrilma istegi ara-
sinda iligki vardir. Ancak igle ilgili kosullar ile
isten ayrilma istegi arasinda bir iligkinin varlig
belirlenememistir.

Is yerindeki kosullari yonetim tarzi, karara kati-
lim, adil davranma gibi igletme politikalar olug-
turmaktadir. Calismamizda ¢alisanin karara ka-
tilmamasi ve yoneticinin adil davranmamasi gi-
bi unsurlarin ¢alisanin isten ayrilma karart ile so-
nuclanabilecegi belirtilmektedir. Ote yandan, is
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ile ilgili kosullar yani maddi odiiller ve 6zliikk
haklari, is arkadaglari ile iligkiler ve kisisel ge-
lisim imkan1 gibi faktorler ile isten ayrilma ara-
sinda bir iligki ortaya koyulamamigstir. Her ne
kadar, ge¢miste yapilan bazi caligmalar bu de-
giskenler arasinda iligski oldugu belirtilse de, ba-
71 ¢alismalarda iliski bulunamamugtir. Ornegin,
Weiss (1999) calismasinda iicret ile ¢alisanlarin
moral diizeyleri arasinda bir iligki ortaya koya-
mamuigtir.

Calismanin sadece muhasebe biirolarinda cali-
san insanlar iizerine yapilmasi ve bu igletmele-
rin kiiciik isletme olmalari, bu calisma sonugla-
rini diger hizmet kuruluglarina uygulamada bazi
sorunlar dogurabilir. Dolayist ile gelecekte bu
konu ile ilgili yapilacak calismalarda bu unsur-
lara da deginilmesi bulgularin genisletilmesi yo6-
niinde sonuglar dogurabilir.
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