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oz

Mukelleflerin bagl olduklari vergi daireleri-
ne vermis olduklari beyannamede kazandikla-
rini iddia ettikleri, dolayisiyla da matrah olarak
beyan ettikleri tutarin dogrulugunun tespitini
ifade eden vergi incelemesi, kamunun vatanda-
sina hizmet gétirebilmek igin ihtiyag duydugu
nakdi saglamaya doniuk emek yogun bir kamu
hizmetidir. Burada hizmeti sunan Vergi Mufetti-
sinin hizmet sundugu kesimle, mikellefle, ic ice,
ylz yize olmasindan dolay! isgiici ve 6zellikle
de is tatmini buyuk 6nem tasimaktadir. Clnki
kamu hizmeti sunan kurumlarda c¢alisanlarin is
tatmini, masterinin memnuniyeti, hizmetin kali-
tesi ve dolayisiyla da kurumun basarisina dog-
rudan etki etmektedir. Orgiitsel bagllik, 6rgiitiin
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1VDK  :Vergi Denetim Kurulu Baskanligi
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ABSTRACT

Tax examination which is to verify the income
declaration of taxpayers are correct is a labour
intensive public service through which the public
authority secures sufficient public revenue for
the provision of a good public service. At his
point, the work power and job satisfaction of
tax inspectors is of great importance since
they provide the audit service and have a
face-to-face relationship with  taxpayers.
Because, the job satisfaction of the personnel
directly affects the customer satisfaction, and
therefore the corporate success. Organisational
commitment, desire to remain as a member
of the organisation, eagerness to perform well
within the organisation are the belief in the goals

MSQ :Minnesota Is Tatmini Olgegidir (Minnesota Satisfaction Questionnaire)
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Uiyesi olarak kalma arzusu, 6rgut ici yuksek bir
performans gosterme istekliligi, orgitiin hedef
ve degerlerine duyulan inangtir. Bu gercevede
arastirmanin amaci, kamu hizmeti sunan Vergi
Mufettislerinin is tatmininin “Minesota is Tatmini
Olgegi” ile ve orgitsel bagliliklarinin “Allen-Me-
yer Orgiitsel Baglilik Olcegi” ile dlgimiidir. Bu
Olcimin yaninda yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim demografik degiskenlerinin is tatmini ve
orgutsel baghlik tzerindeki etkileri incelenmis-
tir. Calisma sonucunda, is tatmininin yas, egitim,
degiskenleri bakimindan farklilasma gosterdigi
saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Vergi Mifettisi, is Tat-
mini, Orgitsel Bagllik, Minesota Is Tatmini OI-
cegi, Allen-Meyer Orgiitsel Baglilik Olcegi

and values of the organisation. In this respect,
the goal of this study is to measure the job
satisfaction of tax inspectors by the Minnesota
Job Satisfaction Scale, and to measure
organisational commitment by Allen and Meyer
Organisational Commitment Scale. The study
also examines the effects of variables such as
age, gender, marital status and education on job
satisfaction and organisational commitment.
The study suggests that job satisfaction
differentiates according to variables like age,
gender and education.

Keywords: Tax inspector, job satisfaction,
organisational commitment, Minnesota
Job Satisfaction Scale, Allen and Meyer

Organisational Commitment Scale

1- GIRIS

Kamu harcamalarinin saglikli olarak finanse edilmesi etkin ve basarili vergi politikasi uygulama-
larina baghdir. Bu anlamda, vergi uygulamalarinda sirdirulebilir basari saglamak amaciyla, vergi
sisteminin 6ngorilebilir, anlasilabilir ve adil olmasi gereginin yaninda, miikellef odakli hizmet anlayisi
icerisinde, ¢cagdas hizmet seceneklerinin artiriimasi ve vergi 6deme bilincinin yayginlastiriimasi, hiz-
met alan herkese esit ve kaliteli bir sekilde hizmet sunulmasi zorunludur.

Kendisinden hizmet alan herkesi memnun etmeyi ve mukellefin hayatini kolaylastirmayi kendisi-
ne ilke edinmesi gereken maliye idaresi, topluma daha iyi bir gelecek sunmak adina saydamlik, hesap
verebilirlik ve mikellef odaklilk temel ilkeleri 1siginda mikellefe yerinde hizmet sunarak modern
hizmet secenekleri ile surekli olarak kendini yenilemeye calismalidir.

Modern devlet anlayisinda devletin varlik sebebinin “Millet” oldugu distincesi hakimdir. Bu ne-
denle son yillarda halki igin hizmet Ureten kamu, bu hizmetten faydalananlara, 6zel sektor mantig
ve hizmet anlayisiyla, daha kaliteli hizmet sunabilmek igin hizmetten faydalanan vatandasi “musteri”
olarak gérmeye baslamistir. Bu anlayis ise literatirde i¢ misteri olarak adlandirilan personelin hiz-
met sunumu esnasinda daha hassas davranmasi geregini beraberinde getirmistir. Dolayisiyla yeni
sistemin basarisi, uygulayicilarin yani personelin tavriyla dogrudan iliskili bulunmaktadir.

Personelin performansi ve verimi hizmetin kalitesini basarisini etkileyen faktorlerin basinda gel-
mektedir. Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde calisabilmeleri ise,
onlarin islerinden yeterince tatmin olmalarina ve ¢alistiklari kuruma karsi bagllik hissetmelerine bag-
Iidir. Ornegin Vergi Denetim Kurulu, hizmet kalitesini artirmak igin, vergi denetimi gorevini tarafsizlik,
objektiflik, bilimsellik ve mesleki yetkinlik ilkelerini gbz 6niinde bulundurmak suretiyle yerine getir-
meye calismaktadir. Bunlarin timi hizmeti alan tarafta duran mikellefin faydalanacag unsurlardir.

Bu baglamda ¢agdas yoneticilerden, ¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasi ve artiriimasi igin ge-
reken cabay gostermeleri beklenmektedir. insanlar ekonomik beklentilerinin disinda farkl sosyal ve
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psikolojik beklentilerini ve ihtiyaclarini karsilamak igin de bir 6rgitte calisirlar. Dolayisiyla ¢alisanlarin
is tatminlerinin saglanmasi ayni zamanda &rgitlerin sosyal gérevidir (Akinci, 2002: 2).

Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri, amaclarini gerceklestirebildikleri siirece s6z konusu ol-
maktadir (Altimisik, 1997). Orgiitlerin amaci sadece calisanlarin performansini ve lretimi arttirmak
degil ayni zamanda i¢ musteri olarak kabul edilen ¢alisanlarin da is doyumunu saglamaktir. Cagdas
orgitlerin basarisi 6rgitin verimi kadar orgitte ¢alisanlarin is doyum diizeyinin yiksekligine goére
belirlenir. is doyumu, hem 6rgiitin performansi hem de bireyin isteki verimliligi acisindan oldukca
dnemli bir degiskendir. Is doyumu yiiksek bireylerin hem kendi yasamlarinda daha basarili olmalari
beklenirken hem de orgiitin genel verimliligine olumlu ydnde katkida bulunmalari s6z konusudur
(Guiney, Varoglu, Aktas, 1996). (Kayikgi, 2005, S.508)

Benzer sekilde, rekabet sartlarinda ve yénetim paradigmalarinda yasanan hizli degisimler, ca-
lisanlarin baghhk ve sadakat duygularini artirici sekilde organizasyonlarin yeniden yapilanmalarini
gerektirmektedir. Bu nedenle drgutler igin, ¢calisanlarinin yaptiklari isten ve ¢alistiklari organizasyon-
dan memnun olmalarini saglamak, mal ve/veya hizmet tGretmek kadar énemlidir. Clnki konuyla
ilgili arastirmalar yiiksek dizeyde duyulan bagliligin, cou zaman daha fazla sorumluluk sahibi olma,
daha fazla sadakat ve daha yiiksek verimlilikle sonuglanmaktadir (Chow,1994:3). Calisanin calistigi
kurum ile 6zdesleserek, kurumun ilke, amag ve degerlerini benimsemesinin, kurumsal kazanglar
icin caba gostermesinin ve kurumda calismayi siirdirme isteginin 6l¢iisi’ olarak tanimlanan oérgutsel
bagliligin kisisel ve ¢érgitsel degiskenler ile belirlendigi ifade edilebilir. (Bayrak Kok, 2006, S.292)

Sonug olarak, bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, orgutsel agidan da oldukga
dnemli ve incelenmesi gereken bir konudur. Is tatmini, calisanlar icin is ve dzel yasamlarinda mut-
luluk ya da mutsuzluk kaynagi olabildigi gibi, isletmeler igin de verimlilik ve kalite artis ya da azalisi
saglamasi nedeniyle, hem calisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir 6neme sahiptir. Ayni za-
manda is tatmini, 6rgitte saglikh ve verimli bir ortam oldugunun 6nemli gostergelerinden biridir
(Gokge, 2005: 41).

Gorllecegi lzere, gerek kamu, gerek 6zel sektdr agisindan bir hizmet sunumu séz konusu oldu-
gunda, bu hizmetin kalitesinin en 6nemli belirleyicisi, hizmeti sunan personel olacaktir. Benimsenen
yeni anlayis ¢ercevesinde ise millete hizmetkar olan kamu kurumlarinin hizmet kalitesinin artiriimasi
oncelikli hedeftir. Bu kapsamda personelin hizmet sunumu esnasinda elde etmis oldugu tatmin ve
drgite olan baghlik is performansini dogrudan etkileyecektir. idarecilere diisen ise personelin tatmin
dizeyinin artirlmasina yardimci olmaktir. Dolayisiyla performans artisina iliskin olarak c¢esitli hedef
ve yaptirimlar uygulanmadan 6nce tatmin diizeyinin dlgimlenmesi gerekmekte olup, egitim, yas ve
cinsiyet gibi degiskenlerin is tatminine olan etkisi tespit edilmelidir. Aksi takdirde performans artisina
yoOnelik olarak belirlenen metotlar amaca hizmet etmeyecek, vakit israfina neden olacaktir.

Bu ¢calisma ile Maliye Bakanlii Vergi Denetim Kurulu’nda goérevli olarak galisan Vergi Mifettis ve
Vergi Mifettis Yardimcilarinin is tatminleri Minesota olgegi, drgitsel baghlklar ise Allen ve Meyer
tarafindan gelistirilen 6lcek kullanilarak dlgtlmis ve 6zellikle yas, cinsiyet, medeni durum gibi de-
mografik degiskenlerin denetim elemanlarinin is tatminleri ve orgitsel baghlklari Gzerindeki etkileri
olcilmeye cahlisiimistir.2

2- CALISMANIN AMACI

Vergi, devlet ve diger kamu tiizel kisilerinin hikimranlik giiciine dayanarak ekonomik, mali ve
sosyal amacli kamu giderlerini finanse etmek amaci ile sadece siyasi bir organizasyonun Uyesi ol-
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malari dolayisiyla vatandaslarindan mali gugclerine gore, karsiliksiz olarak ve belirli kurallar d&hilinde
alinmasi gereken kanuni ve cebri ekonomik degerlerdir.

Verginin yasal statlisi ise Anayasanin 73. maddesi ile olusturulmustur. S8z konusu maddede
“Herkes, kamu giderlerini karsilamak Uzere, mali giicline gore, vergi ddemekle yukumludur. Vergi
yikinun adaletli ve dengeli dagilimi, maliye politikasinin sosyal amacidir.” denilerek verginin ekstra
fiskal amaglarindan olan sosyal adalete dikkat ¢ekilmistir. Adaletli bir vergi sistemi ise saglkli isleyen
bir denetim mekanizmasi ile mimkindur.

Denetim, orgitsel eylemlerin kabul edilen amaglar dogrultusunda, saptanan ilke ve kurallara
uygun olup olmadiginin anlasiimasi sirecidir (Aydin, 1986). Denetimin temel amaci, 6rgitiin amac-
larinin gerceklestiriime derecesini saptamak, daha iyi sonug alabilmek igin gerekli 6nlemleri almak
ve sireci gelistirmektir. Bu amacla drgutsel isleyis bir bitlin olarak, planh ve programli bir bicimde
sirekli olarak izlenir, eksik yonler saptanir, diizeltilir, hatalarin yinelenmesi engellenmeye ve saghkli
bir isleyis gerceklestiriimeye calisilir. Denetim ve gdzetim hizmeti devredilemez ve baska bir sektére
siparis edilemez bir kamu gdérevidir (Aydin, 1986;Cengiz, 1992). (Kayikgl, 2005, S.508)

Bu calisma; tlkemizde kamu hizmeti olarak denetim (vergi incelemesi) yapan Vergi Mufettis-
lerinin, verilen kamu hizmetinin verimini ve kalitesini etkileyen is ve yasam tatminleri ile drgutsel
baglliklarini 6lgmek amaciyla yapiimistir.

2.1- Vergi Mufettisligi Meslegi

Turk vergi sisteminde, elde edilen gelir ya da kazancin mukellef tarafindan beyan edilmesini ice-
ren “beyan esasI” gecerlidir. Aksi ispat edilinceye kadar verilen tim beyannamelerin dogru oldugu
kabul edilmekle birlikte, beyannamenin mukellefin kendisi tarafindan hazirlanmasi, verilen beyanna-
menin dogru olup olmadigi siiphesini ve mikellef beyanlarinin dogrulugunun tespit edilmesi geregini
beraberinde getirmektedir. Bu supheyi gidermek icin yapilacak, islem mukellefin beyanname hazirla-
makta kullandigi tim defter ve belgelerinin “vergi incelemesinden” gegirilmesidir. Vergi inceleme isini
ise esas itibariyle Vergi Mufettisleri yapmaktadirlar.

2.1.1- Vergi incelemesi

Vergi incelemesi; gerekli oldugunda yapilacak fiili envanter, yoklama veya arama sonucu ele ge-
cirilecek defter ve belgeler ile arastirma sonucu elde edilecek bilgi ve bulgular da dahil olmak tzere,
miukellefin defter, belge, hesap ve kayitlarinin incelenmesi suretiyle mukellef tarafindan édenmesi
gereken vergilerin dogrulugunun saptanmasidir (Tim Yonleriyle Vergi incelemesi, Gelir idaresi Bas-
kanhgi, 2007). Vergi incelemesinden maksat, 6denmesi gereken vergilerin dogrulugunu arastirmak,
tespit etmek ve saglamaktir (Vergi Usul Kanunu 134. madde).

178 sayili Maliye Bakanhginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hikmiinde Kararname’nin
646 sayill KHK ile degisik 20'nci maddesine gore “Vergi Usul Kanunu ve diger gelir kanunlari kapsa-
minda vergi incelemeleri yapmak” VDK’nin gdrev ve yetkileri arasinda sayilmistir. Yine VDK'nin g6-
revleri arasinda sayilan “kayit disi ekonomi ve yolsuzlukla miicadele etmek” de vergi incelemesi ile
basariya ulasacak gorevlerdir.

2.1.2- Vergi Mufettisi
Vergi Denetim Kurulu Baskanhgi (VDK) blinyesinde gorev yapan Vergi Mifettisleri, dogrudan Ma-
liye Bakani'na bagh olarak, bagimsiz bir sekilde calisirlar.
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Vergi Mufettislerinin asli gérevi vergi incelemesi olmakla birlikte, bunun yani sira, teftis ve sorus-
turma gorevlerini de yurutirler (Vergi Mifettisligi Meslegi Ve Giris Sinavi Brosuri , VDK, Yayin No 5).

Vergi Mifettisleri gorevlerini yaparken kanunlarin kendilerine tanimis oldugu yetkileri kullanirlar.
Bu yetkiler basta 213 sayil Vergi Usul Kanunu olmak tzere cesitli kanunlarda yer almaktadir.

Vergi Mufettislerinin gorev yetki ve sorumluluklari su sekilde siralanabilir:

- Vergi Mufettisleri, vergi inceleme yetkisini kanundan alirlar (VUK Md. 135). Bu yetki tim Ulkeyi
ve tum mukellefleri kapsar.

- Vergi Mifettisleri vergi kanunlarini, bilimsel yontemlerle, oncelikle deyimsel olmak (zere
amacsal ve karma olarak yorumlayabilirler. Yaptiklari yorum sonucunda vardiklari sonuglar
sonrasinda duzenledikleri raporlar kiymetli evrak addedilerek isleme konulmak zorundadir
(VUK Md. 3).

- Bilumum miulkiye amirleri, emniyet amir ve memurlari, belediye baskanlari, kéy muhtarlari ve
kamu muesseseleri vergi inceleme elemanina ellerindeki bitiin imkanlariyla kolaylik goster-
meye ve yardimda bulunmaya mecburdur (VUK Md.7).

- Vergi Mifettislerinin, mikelleflerin gelir rakamini artirmak veya gider kalemini reddetmek su-
retiyle diizenledikleri vergi inceleme raporlarinda hesaplanan matrah tzerinden vergi tarh edilir
(VUK Md. 30).

- Bir mukellef nezdinde arama talep edebilirler (VUK Md.142).

- Butln 6zel ve tluzel kisiler (kamu dabhil), inceleme ile ilgili bilgileri, gizli de olsa, Vergi Mifettisi-
ne vermek zorundadir (VUK Md.148).

- Vergi Mifettisleri, vergi dairelerine ait para, kiymetli kagit, mal ve esyanin saklanmasina mahsus
kasa, depo, ambar ve benzerlerinin muhtevasini saymak ve tespit etmek yetkisine sahiptirler.

Vergi Mifettisi olarak yetistiriimek tzere alinan kisiler, kanunda belirtilen gérevleri yapabilmeleri
icin cesitli kurs ve seminerler ile vergi hukuku alaninda uygulamay! iceren Ug yil stiren bir hizmet igi
egitimle, vergi hukuku alaninda uzman bir denetim elemani olarak yetistiriimektedir.

Genel itibariyle kamu isi kisiye, 6zel sektérde de gecerliligi olan bir meslek kazandirmaz. Dolayisiyla
kamu sektoriinden 6zel sektdre gegmek kolay degildir veya tercih edilir degildir. Ancak Vergi Mifettisligi,
mali mevzuat uzmanhgindan dolay: calisana bilgi, deneyim ve gergek anlamda bir “meslek” kazandirir.

3568 sayill Kanuna gore; vergi inceleme yetkisini almis ve mesleki yeterlilik sinavini vermis Vergi
Mufettislerine, bu yetkiyi aldiktan sonra kamu hizmetinde gegen sureleri, staj amaciyla serbest mu-
hasebeci mali musavir veya yeminli mali misavir yaninda ¢alisiimis siire olarak kabul edildiginden,
yeterlilik sinavini kazandiklari tarihten itibaren agilacak yeminli mali musavirlik sinavlarina katilma
hakki verilmistir. Ancak, bunlarin Serbest Muhasebeci Mali Misavir ruhsatini alabilmek igin 8, Yeminli
Mali Musavir ruhsatini alabilmeleri icin 10 yillik stireyi tamamlamalari sarttir (3568 sayill Kanun Md 9).

Meslegin icrasi sirasinda edinilen mali mevzuat ve idarecilik bilgisinin yani sira 6zel sektérde ge-
cerli tnvanlar olan SMMM ve YMM Unvanlar alinabildiginden Vergi Mifettisleri 6zel sektdrde ¢ok
farkh tinvanlarda ve idari kadrolarda yiiksek maaslarda pozisyon bulabilmektedirler. Ozel sektore ay-
rilabilme imkani, is tatmini ve 6zellikle érgitsel baghilidi ciddi derecede etkileyebilecek bir durumdur.

Bu calisma ile, Turkiye'de kamu hizmeti sunmaya ¢alisan Vergi Mufettisleri'nin is tatminleri Mine-
sota olcegi kullanilarak ve 6rgitsel baghhgr Allen-Meyer dlcegi kullanilarak él¢iimis ve yas, cinsiyet,
egitim gibi demografik degiskenlerin Vergi Mifettislerinin is tatminleri ve drgitsel bagliliklari Gizerin-
deki etkileri ele alinmistir.
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2.2- is Tatmini

is tatmini, calisanlarin isine devamlihdi, baghhd, isini cekici bulmasi ve verimliligi icin énemli bir
unsurdur. s tatmini, en genel anlamda, bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu duygusal tepkileri
seklinde ifade edilebilir (Bas ve Ardig, 2002: 73).

is tatmini, calisanlarin érgitsel ortamda gosterdikleri faaliyetler sonucunda hem kendi bireysel
amagclarini, hem de érgiitiin islevlerini gergeklestirmenin bir yolu olarak gérilebilir. Is tatmini, ca-
hsanlarin islerinden duyduklari hosnutluktur. Is tatmini, isin ézellikleriyle calisanlarin istekleri bir-
birine uydugu zaman gergeklesir. Kisinin isten beklentileri ile isin sagladigi 6diller karsilastirilan
bekleyisleri icerdigine gore esitlik kurami ve psikolojik anlasmayla da yakindan ilgilidir (Davis,1988).
is tatmini, Blum ve Naylor tarafindan,” bir bireyin sahip oldugu cesitli tutumlarin bir sonucu olarak
gorulmektedir. Bu tutumlar, isle ilgili, tcret, denetim, calisma sartlari, gelisme olanaklari, yetenegin
taninmasi, is degerlendirmesi, isteki sosyal iliskiler ve benzeri degiskenlerle iliskilidir. is tatmini, is-
ten elde edilen ya da iste yasanan, personelin gereksinimlerinin doyurulmasi derecesinin bir iglevi
olarak da tanimlanmaktadir (Balci, 1985). (Kayikgl, 2005, S.508-509)

is tatmini derecesi, beklentilerle tecriibe edilen arasindaki fark olarak ifade edilebilir. is tatmini ile
isten ayrilma egilimi ve is verimliligi arasinda bir bagin bulundugu bilinmektedir (Tttinct, 2002: 130).

is tatmininin, calisan duygulari ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi; calisanlarin isi hakkindaki
distncelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri hakkinda neden farkh duygular besledikleri
konulari arastiriimaya baslanmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda ise, is tatmininin sadece calisan-
larin tim ihtiyaclarinin karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi icin nelere 6nem verdigi ve onlari ne
kadar cok istedigiyle ilgili oldugu ortaya cikmistir (imamoglu vd., 2004: 168). Bir calisanin isi hakkin-
daki dusuincelerini etkileyen degiskenler arasinda ise, (cret, is glvenligi, yikselme olanaklari, sosyal
haklar, yoneticiler, is arkadaslari, ¢calisma kosullari, iletisim, verimlilik ve isin niteligi gibi unsurlar bu-
lunmaktadir ve bu degiskenlerin her biri is tatminini farkli bicimlerde etkilemektedir (Friday ve Friday,
2003: 430; Savery, 1996: 26; Luthans, 1992: 114; Crossman ve Abou-Zaki, 2003: 368; Lam, 1995: 73).

is tatmini bir tutum olarak, davranis iceren motivasyondan farkli olmasina karsin, literatiirde
ilk kez is tatmininin sistematik bir bicimde incelenmesi motivasyon kuramlariyla olmustur (Yuksel,
2005: 294). Ancak, insan davranislarinin karmasikligi nedeniyle, motivasyon kuramlarinin herhan-
gi birisinin tek basina motivasyon ve is tatmini konusunu bir bitinlik icerisinde agiklayabildigini
sdyleyebilmek zordur (Can vd., 2001: 308). Bu kapsamda, Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami,
Herzberg'in Cift Faktor Kurami ile Adams’in Esitlik Kurami birer motivasyon kurami olmakla birlikte
is tatminini de inceleyen baslica calismalardir. s tatminini aciklayan bu kuramlar yaninda, Hackman
ve Oldham’in is Ozellikleri Modeli ile Smith, Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan Cornell Modeli
de is tatminini aciklamaya calisan 6nemli kuramlardandir (Toker, 2007).

2.2.1- Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow’a gore bireyin motivasyonunun temelinde ihtiyaclar yatar ve birey bu ihtiyaclarini karsila-
mak icin harekete gecer. Dolayisiyla ihtiyaclar davranisi belirleyen dnemli bir unsurdur. Maslow’un ku-
raminin 6ziinde, ihtiyaclarin bes grupta toplanan bir sira izledigi ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici
etkisini yitirecegi yaklasimi bulunmaktadir. Bu ihtiyaglar dnemlerine gére sdyle siralanmistir (Maslow,
1970: 27; Luthans, 1992: 157; Organ ve Hamner, 1982: 159; Johns ve Saks, 2001: 138); fizyolojik ih-
tiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, saygi ve statll ihtiyaci ile kendini gerceklestirme ihtiyaci.
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2.2.2- Cift Faktdor Kurami

Herzberg tarafindan ileri suriilen Cift Faktér Kuraminda (Two Factor Theory), tatminsizlige neden
olan durum koruma etkenleri ve tatmin saglayan motivasyon etkenleri adi altinda, calisanin, isletme
ortamindaki ihtiyacglari siralanmistir. Durum koruma etkenleri, gogunlukla isin disindaki gevreyle ilgi-
lidir, cevreye donuktir. Bunlar; isletmenin politikasi, denetimi, Ucreti, kisiler arasi iligkileri ve ¢alisma
kosullar gibi etkenlerdir. Durum koruma etkenleri, is tatminini saglamamakla birlikte tatminsizligi
onlemektedirler (Basaran, 2000: 216; Greenberg ve Baron, 2003: 153). Eger bir isletme durum koru-
ma etkenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor, ancak motivasyon etkenlerinin gerektirdiklerini saglaya-
miyor ise, ¢alisan isinden tatmin elde etmeden de isini strdurebilir (Basaran, 2000: 217; Cetinkanat,
2000: 19; Miller vd., 1998: 103; Onaran, 1981: 46; Ernst ve Young, 2001).

2.2.3- Esitlik Kurami
Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Kurami'na (Equity Theory) gére, kisinin is basarisi ve tatmin
olma derecesi ¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizliklere baghdir.

2.2.4- is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham’in ortaya attigi is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model), arastirmaci-
larin isin bes temel 6zelligi olarak nitelendirdikleri beceri ¢esitliligi, gérev bitinlugl, goérevin énemi,
dzerklik ve geri bildirim boyutlar Gizerine kurulmustur. isin beceri cesitliligi gerektirdigi, gérevlerin
bir bltinluk icerdigi ve 6nemli oldugu oranda bireyde isinin anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin
bireye 6zerklik tanimasi bireyde sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin isin sonucu
hakkinda bilgi sahibi olmasini saglamaktadir.

2.2.5- Cornell Modeli
1969'da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Cornell Modeli'ne gore, is tatmini, bireyin
isi ile ilgili duygulari ya da is durumunun farkh boyutlarina karsi gelistirdigi duyussal tepkileridir.

2.2.6- Porter ihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter’'in gelistirmis oldugu o6lgek, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini temel alarak ¢alisanin tat-
min ya da tatminsizligini 6lgen bir soru formudur. Porter buradan hareketle calisanin algiladigi mev-
cut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir (Tittincl ve Cigek, 2000: 126).

2.2.7- is Tanimlama Olgegi
is Tanimlama Olcegi (Job Descriptive Index) 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya
konmustur.

2.2.8- Minnesota Tatmin Anketi

is tatmini konusunda yapilmis olan arastirmalarda arastirmacilarin genel olarak isin kapsami ve is
cevresine yonelik unsurlar Gizerinde yogunlastiklari gériilmektedir (Newstron ve Davis,1997:256-257).
is tatminini dlcmeye yénelik cesitli yontemlerin de bu dogrultuda gelistirildigi gérilmektedir. Bunlarin
basinda Minnesota is Tatmini Olcedi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ) gelmektedir. Aka-
demik arastirmalarda c¢alisanlarin is tatminlerini 6lgcmek icin en fazla tercih edilen model de MSQ'dur.
MSQ 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir.

233



234

Olgekte, temel olarak is kosullari ile is tatmini iLiskiLendiriLmektedir (Kantarci, 1997: 21). MSQ, 20
farkl boyutta is tatminini 6lgmeyi amaclamaktadir; is arkadaslari ile olan iligkiler, terfi, icret, yéne-
tim iligkileri, basarma, taninma, sorumluluk, 6rgit politikalari, givenlik, statl, yeteneklerden fayda-
lanma, gerceklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler,
degisiklik, calisma kosullari ve teknik yardim (Ergeneli ve Eryigit, 2001: 167; Riggio, 2003: 219).

MSQ, calisanlarin hali hazirdaki islerinin hangi yonleriyle (sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari,
odeme imkanlari vb. gibi) tatmin edildiklerini ortaya koymaktadir. Bu 6lcekte kisiler ne kadar yuk-
sek oranlar ortaya koyarsa, o kadar fazla isleriyle tatmin olduklarini belirtmis olmaktadirlar (Baron,
1986:151) (Bayrak Kok, 2006, s.295).

2.3- Orgutsel Baghlik

1970’lerden sonra Uzerinde fazla durulan bir kavram olarak orgtsel baghlik literatiri incelen-
diginde birbirinden farkli birgok tanimin oldugu gorilmektedir. Bu gercevede yapilan arastirmada
Morrow, 30 farkli tanimin yapildigini ifade etmektedir (Oliver, 1990:21). Yapilan tanimlardan bir kismi
soyledir: Orgitsel baglilik, “kisinin calistigi 6rgiit ile kurdugu kuvvetli kimlik birliginin ve kendisini
orgutiin bir pargasi olarak hissetmesinin derecesidir” (Schermerhorn ve di§., 1994:44). Ya da “6rgit-
sel baglilik, érgitun dyesi olarak kalma arzusu, 6rgiit ici yiksek bir performans gosterme istekliligi,
orgutiin hedef ve degerlerine duyulan inang” (Saal ve Knight, 1987:317) seklinde 6zetlenebilir. Mor-
row (1989) sadakat, orgltle 6zdeslesme ve orgitiin amaglarini benimseme kavramlariyla 6rgutsel
bagliligi tanimlamaktadir (Morrow, 1983:486-500).

Her 6rgut, Uyelerinin orgitsel baghhgini artirmak istemektedir. Arastirmalar, érgitsel baghhg
ylksek calisanlarin gorevleri yerine getirmede daha ¢ok ¢aba harcadigini gostermektedir. Buna ek
olarak orgutsel baghhg yiksek calisanlarin érgiitte daha uzun sire kaldiklari ve 6rgit ile olumlu bir
iliski yarattukleri ifade edilmektedir (Oberholster ve Taylor, 1999:57).Yurutllen arastirmalar 6rgutsel
baglilik ve is sadakati, orgutsel baghhk ve performans, orgitsel baglilik ve stres ile érgltsel bagli-
lik ve isten ayrilma arasinda 6nemli iliskiler olduguna isaret etmektedir. Bunlar arasinda orgitsel
bagliligin éncelikle personel devri ve is tatmini Uzerinde belirleyici bir rol oynadigi tzerinde durul-
maktadir (Bluedorn, 1982; Mowday, Porter ve Steers, 1982; Dougherty, Bluedorn ve Keon, 1985;
Lee, Ashford, Walsh ve Mowday, 1992; Hom ve Griffeth, 1995; Kim, Price, Mueller ve Watson, 1996;
(Currivan, 1999:495). Diger taraftan érgitsel baghlkla ilgili yapilan diger calismalar baghligin oérgitler
acisindan bes farkli sonucu oldugu tzerinde durmaktadirlar. Bunlar: isteki performans derecesi, 6r-
gutteki kidem, devamsizlik, ise ge¢ gelme ve isten ayrilma orani olarak belirtiimektedir (Boxx, Odom,
1991:195).

Orgitsel baglihga iliskin yukarida yapilan tanimlardan da anlasilacagi lizere, kavrama iligkin yapi-
lan tanimlar oldukca farkli iceriklere sahiptir. Bunun nedeni, is géren ile drgut arasindaki iliskinin ya-
pisi ve nasll gelistigi konusunda, yazarlar arasindaki goriis ayriliklaridir (Mathieu ve Zajac, 1990:171-
172). Ancak orgutsel baglilik Gizerine yapilan biitin tanimlar, baghhgin ya tutumsal ya da davranissal
bir temele dayandigi konusunda bir ortak nokta gelistirmektedirler. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlar tu-
tumsal veya davranissal bir sebep gelistirerek orgut tGyeligini devam ettirmektedirler (Col, 2005). Bu
dogrultuda, orgutsel davranis alaninda calisan bilim adamlari, daha ¢ok tutumsal baglilik tizerinde
dururlarken, sosyal psikologlar, daha ¢ok davranissal baglilik Gizerinde yogunlasmislardir.(Mowday,
Porter ve Streers, 1982).
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Baglilik konusundaki 6lceklerden biri, Mowday, Porter ve Steers tarafindan 1982 yilinda gelisti-
rilen “baglilik envanteridir. Bir diger olgek ise 1970'de Porter ve Smith tarafindan, 1974'de ise Buc-
hanan tarafindan gelistirilen 6rgitsel baglilik élgeklerinden yararlanilarak Cook ve Wall tarafindan
gelistirilen olcektir. En ¢ok kullanilan bir diger bir dlcek ise, Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelis-
tirilen Ug 6geli hem kurumsal bagliligi hem ise bagliligi 6lgmek igin gelistirilen 6lgektir (Bayrak Kok,
2006, s. 299).

Vergi Mufettislerinin drgitsel baghhk diizeylerinin belirlenmesinde Allen ve Meyer tarafindan ge-
listirilen ve Tiirkge'ye uyarlamasi Baysal ve Paksoy (1999) tarafindan yapilan Orgiitsel Baglilk Olce-
ginden yararlaniimistir.

2.3.1- Allen-Meyer Orgiitsel Baglilik Olgegi

Allen ve Meyer orgitsel baglihgi, bireyin calistigi orgiitle 6zdeslesmesini aciklayan, orgiitten ay-
rilmasi durumunda katlaniimasi gereken harcamalardan kaginmasini saglayan ve orgitin bir Uyesi
olarak kalmaya ydnelik ahlaki bir zorunlulugu anlatmaktadir. Orgiitsel baglilik, bireyin érgiit ¢ikarla-
nini kendi ¢ikarlarindan Gstin gérmesi olarak da tanimlanmaktadir. Yiiksek diizeyli érgitsel baghhk
orgutiin amag ve degerlerini benimseme, 6rgiit icin ekstra ¢aba sarf etmeye istekli olma ve oérgitte
kalma gibi tutum ve davranislara yol agmaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999:7). Bu tanimlardan drgutsel
baghhk, Uc faktérle karakterize edilmektedir (Bayram, 2005:127: Cetin, 2004: 90: Cakar ve Ceylan,
2005: 53: Dogan ve Kilig, 2007: 39).

- Orgitin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gésterme,

- Orgitiin amagclarini basarabilmesi icin caba sarf etmeye olan isteKkliligi,

- Orgiit lyesi olarak kalmaya kars! duydugu arzu olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel baglilik konusu ¢ok yonlii incelenmis ve séz konusu kavram; Meyer ve Allen tarafindan
duygusal, devamlilik, normatif baghlik olarak adlandirmak tizere (¢ boyutta ele alinmistir (Meyer ve
Allen, 1988: 195). Bu yaklasimlar genelde orgitle birey arasinda bir bag olustursa da, bu baghhgin
niteliginin farkli oldugu aciktir (Allen ve Meyer, 1990: 3).

S6z konusu kavramlara asagida kisaca deginilmistir.

2.3.1.1- Duygusal Baglilik

Duygusal baghlik, isletmede calisan kisilerin duygusal olarak kendi tercihleri ile isletmede kalma
arzusu olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997:11). Calisanlarin orgiite duygusal baghhgini
ve onunla bitiinlesmesini ifade eden bu tir baglilikta, ¢alisanlarin 6rgitte kalma nedeni, 6rgitin
amaglariyla 6zdeslesmesidir. Orgiitsel bagliliga iliskin bu boyut, calisanlarin érgiitte kalma istegi ve
duygusal olarak érgiite bagli olmayi ifade etmektedir (Huselid ve Day, 1991:381). Bu baglilikta, cali-
sanlar, kendilerini érguttn bir parcasi olarak gérmekte, 6rgut onlar i¢in blyuk bir anlam ve 6neme
sahip olmaktadir. Yani ¢alisanlarin érgite karsi gigli duygusal baglilik duymalari, orgttle ilgili tim
iliskilerinde, gereksinim duyduklarindan degil, istedikleri icin orgiitte kalmaya devam etmelerinden
kaynaklanmaktadir (Balay, 2000:21).

2.3.1.2- Devam Baglihgi

Devam bagliligi, calisanlarin 6rgitten ayrilmalarinin isletmeye getirecegi maliyeti ve olumsuz-
luklari dikkate almasi ve bunun sonucu, bir zorunluluk olarak isletmeye devam etmeleri seklinde
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tamimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997:11). Orgiitsel baglihgin bu boyutu, calisanlarin érgiitlerine
yaptiklar yatirimlar sonucunda gelisen bir baglilik olarak ele alinmaktadir. Buna goére baglilik, cali-
sanlarin drgitte galistigr sire icerisinde harcadigi emek, zaman ve ¢aba ile edindigi statii, para gibi
kazanimlarini 6rgitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegdi diisiincesiyle olusan baghhktir (Obeng ve
Ugboro, 2003:84). Devam baglliginda esas olan érgiitte kalma ihtiyacidir (Yalgin ve iplik, 2005:398).
Rasyonel bagllik olarak da adlandirilan bu tir baglilikta, drgutten ayrilmanin maliyetinin yiksek ola-
cagi disiincesiyle, orgt Gyeliginin strdirilmesi s6z konusu olmaktadir (Balay, 2000:21).

2.3.1.3- Normatif Baglilhk

Calisanlarin ahlaki bir gérev duygusuyla ve isletmeden ayrilmamanin geregine inandiklari igin
kendilerini 6rgiite bagli hissetmeleri (Meyer ve Allen, 1997:11) olarak ele alinan bu baglilikta; bireyle-
rin orglte baglilik duymalarinda, yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalari etkili olmaktadir
(Obeng ve Ugboro, 2003:84). Orgutsel baghihgin bu boyutu, calisanlarin calistigr érgiite karsi sorum-
lulugu ve yukimlulugd olduguna inanmasi ve bu yizden kendini drgiitte kalmaya zorunlu gérme-
sine dayanan bir temel cerceve {izerine insa edilmistir (Wasti, 2002:526). Bu baglilikta, calisanlar,
sadakatin 6nemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir (Yalgin ve
iplik, 2005:398).Yukarida 6rgiitsel baghliga iliskin aciklanan ii¢ yaklasimda da bireylerin érgiit igin-
de devam etme isteklerinin esas unsur oldugu goéze carpmaktadir (Ozdevecioglu, 2003:114). Fakat,
birincisinde 6rgiitte kalma gldisi istege, ikincisinde gereksinime ve Gcguncisunde ise yikimlulige
dayanmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003:83). Literatiirde 6rgitsel baghhgin, degisik unsurlarla pozitif
ya da negatif iliskisi olup olmadigi arastiriimis ve sonugcta, orgutsel baghlik boyutlarinin, ¢alisanlarda
oncelikle yuksek duygusal bagllik, sonra normatif baglilik ve en sonda devam bagliliginin olmasi
gerektigi tespit edilmistir (Brown, 2003:41).

Allen-Meyer tarafindan gelistirilen 6lcek, 5'li Likert siralamasina gore tasarlanmstir. ifadelerin
puanlamasi; 1 kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: kararsizim, 4: katiliyorum, 5: kesinlikle
katilyorum seklindedir. Anket formunda yer alan sorulardan ilk 7’si duygusal baglihgi, devamindaki 6
soru devam baghhgini, son 7 soru da normatif baghhg: 6lgmek amaciyla sorulmustur. Duygusal bag-
lilik ile ilgili sorular daha ¢ok calisanlarin, kendilerini kuruma ait hissetme, is arkadaslariyla geginme,
orgutte gcalismaktan gurur duyma gibi ifadelerle ilgilidir. Devam bagliligina iliskin sorular ise, daha
¢ok calisanlarin kendilerini bulunduklari kurumda calismaya devam etme zorunluluklarini dlgmeye
yoneliktir. Normatif baghlk ile ilgili sorular calisanlarin kuruma olan sadakatleri, degerleri, bu ku-
rumda ¢alismaktan memnun olma durumlari gibi sorulari icermektedir.

2.4- Calismanin Amaci

is tatmininin sonuglari, calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligini, organizasyonun calisma barisini
ve verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu etkilemesi bakimindan goz ardi edilemeyecek kadar
onemlidir. Denilebilir ki, is tatmini, sonuclari itibariyle sadece bireysel degil ayni zamanda orgutsel ve
toplumsaldir. Bu nedenle is tatmini, varligi cok istenen ancak elde edilmesi bu kadar kolay olmayan
bir olgudur. is tatmininin yiiksekligi olumlu ¢alisma kosullarini sagladigi igin yoneticiler tarafindan
arzu edilen bir durumdur. Diger taraftan diisiik tatmin bir organizasyonda islerin iyi gitmediginin ka-
niti olarak gérilmekte, disuk verimlilik, isi yavaslatma, disiplin sorunlari gibi gizli sekillerde kendini
gosterebilmektedir (Davis, 1988:95) (Bayrak Kok, 2006, s. 296)
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Ozellikle son yillarda is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen bilim adamlarinin
(Judge ve Locke, 1993; Schimitt ve Mellon, 1980 vb.) Gizerinde durdugu énemli bir konu, is tatmininin
yasam tatminini, yasam tatmininin is tatminini artiracagr konusundaki gorisleridir. Bu goériise gore,
isyerinde tatmin olmus bireyler, is disl yasamda da tatmin olma yoluna gidecektir. Ya da tersi sekilde
isinden tatmin olmayan kisiler, bireysel yasamda da tatmin olamayacaklardir. Diger taraftan yapilan
calismalarda, ¢alisanlarin islerinden tatmin duymalarinin, yalniz is ve is ¢evreleriyle ilgili olmadigi,
ozelyasamlarindaki kalite ve/veya kalitesizlige de bagh oldugu Uzerinde de durulmaktadir (Newstron
ve Davis, 1997:257). (Bayrak Kok, 2006, s. 296)

Emek-yogun is yerlerinde insan unsuru ve 6zellikle de is tatmini konusu bu isletmelerde 6n plana
¢ctkmaktadir. Cunkd, is tatmini diistuk olan bir ¢alisanin musteriye tatmin edici dizeyde hizmet sun-
masi ve musteri tatminini saglamasi mumkin degildir. Dolayisiyla emek-yogun is yerlerindeki cali-
sanlarin is tatmini ile misterinin memnuniyeti ve dolayisiyla da isletmenin basarisi arasinda dogru
orantil bir iliski bulunmaktadir (Karakog, 2005).

Bunun yaninda calisanin érgiitiine baglilik derecesi, ¢alisma istek ve arzusunu, dolayisiyla da ¢a-
lisanin ve is yerinin basarisini etkileyecektir.

Bu nedenle (X) ilinde vergi inceleme gorevi yapan Vergi Mifettislerinin is tatmini ve 6rgitsel bag-
ihgr 6lctlmeye calisiimistir.

10.07.2011 tarihli Resmi Gazete'de yayimlanan 646 sayili Kanun Hikminde Kararname ile Maliye
Bakanh@l biinyesinde ve dogrudan Bakana bagh olarak Vergi Denetim Kurulu Baskanligi kurulmus-
tur. Kurul bunyesinde 10.000e yakin Vergi Basmdufettisi, Vergi Mifettisi ve Vergi Mifettis Yardimcisi
calismaktadir. Turkiye genelinde merkezi Ankara olmak tizere 29 ilde toplam 43 Grup Baskanligi bu-
lunmaktadir. Bu ¢alismanin temel amaci ise Vergi Mifettis ve Vergi Mufettis Yardimcilarinin is tatmini
ve tatminsizligine yol acan faktorleri ve bu faktérlerin 6nem derecelerini ve orgiitsel bagliliklarini
belirlemektir. Bu amag ayrintili olarak su sekilde 6zetlenebilir:

- Vergi Mufettislerinin tesvik araclari bakimindan en ¢ok tatminsizlik duyduklari faktérler ile en

¢cok tatmin duyduklari faktdrleri belirlemek,

- Vergi Mufettislerinin motivasyonunu yukseltebilecek tesvik araclarini belirlemek,

- Vergi Mufettislerinin tatminsizlik ve tatmin oranlarini karsilastirmali olarak ortaya koymak,

- Vergi Mifettislerinin orgutsel baghhklarini belirlemek.

Arastirmanin amaci, Vergi Mufettiglerinin is tatmini dizeyinin belirlenmesi ile yas, cinsiyet, me-
deni durum, egitim gibi demografik degiskenlerin ¢alisanlarin is tatminine olan etkilerinin saptanip,
analiz edilmesidir. Bu temel amag dogrultusunda, VDK X Grup Baskanhginda gorevli Vergi Mifettis-
lerinin Uzerinde bir alan arastirmasi gergeklestirilmistir.3

3- ANKET CALISMASI ve DEGERLENDIRMESI

3.1- Arastirma Yontemi ve Anket

Psikometri, “psikolojik kokenli dlgme ve degerlendirme” bilimidir ve bireylerin psikolojik 6zel-
liklerine belli kurallara gére deger verme, bu 6zellikleri sayisallastirma calismalarini icermektedir
(Kline, 2003).

Psikometri esas olarak 6lgim konusu Uzerinde durmakta ve insanlara ait beseri ve sosyal 6zel-
likleri incelemekte, ayrica bireylerin bilgi, yetenek, beceri ve kisilik 6zelliklerinin élcimuyle ilgilendigi
gibi, genis cercevede bakildiginda ise insanla ilgili her tiir 6lgiim ve degerlendirme psikometrinin ilgi
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alani icinde deg@erlendiriimektedir. Psikometrik test, madde gruplarindan olusan psikolojik bir test-
tir. Bir madde, beceri testinde ¢6zilmesi gereken bir problem iken kisilik, tutum ya da motivasyon
olcumlerinde tipik olarak ‘evet’ ya da ‘hayir’ seklinde cevap verilen ya da ‘tamamen katiliyorum'dan
‘kesinlikle katilmiyorum’a uzanan kisinin durumunu belirleyen durum ya da sorudur.

Arastirmada ilk olarak is tatmini ile ilgili literatlir incelemesi yapilmis ve buradan elde edilen ku-
ramsal bilgilerle ikincil verilerin analizi gergeklestiriimistir. Elde edilen bilgilere dayanarak, alan aras-
tirmasi kapsaminda anket teknigi kullaniimistir.

Anket (¢ bolimden olusmustur. ilk béliimde yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve is yerin-
deki Gnvani olmak Uzere 5 soru, is tatmini ile ilgili 20 soru, érgiitsel baglilikla ilgili 20 soru yer almaktadir.

Anketteki tatmin sorulari, akademik calismalarda is tatminini 6lgmek igin en fazla tercih edilen,
genis kabul gérmus, givenilirligi ve gecerliligi cok sayida arastirma ile ortaya konulmus Minnesota
is Tatmini Olcegine dayali 20 sorudan olusmaktadir. Anket formunun ikinci bélimii ise calisanlarin
orgiitsel baghliklarini 6lgmeye yonelik Allen-Meyer Orgiitsel Baghlik Olcegine gore hazirlanmis 20
sorudan olusmaktadir. Is tatmini ve érgitsel baghlikla ilgili anket sorulari besli Likert tipi olcekle,
demografik sorular ise kapall uc¢lu olarak sunulmustur.

Arastirmanin evreni, Aralik 2013'te Maliye Bakanligi Vergi Denetim Kurulu X Grup Baskanhgrna
bagli olarak calisan 157 Vergi Mifettisi ve Vergi Mifettis yardimcisindan olusmustur. Vergi Mifettis-
lerince iglenen anket sayisi 99 olup evrenin % 63’'Une ulasiimistir.

3.2- VDK X Grup Bakanligi Personel Yapisi
VDK X Grup Baskanhgrnin Mifettis yapisi asagidaki tablolarda oldugu gibidir:

Yasi Vergi Mufettisi Vergi Mufettis Yardimcisi Yuzde
25-35 21 48 0,44
36-45 26 1 0,17
46-55 56 0 0,36
56-65 5 0 0,03
Toplam 108 49 1,00
Erkek 88 42 0,83
Bayan 20 7 0,17

Toplam 157 calisanin 108 kisisi (% 69) Vergi Mufettisi, 49 kisisi de (% 31) Vergi Mufettis Yardim-
cisidir. Vergi Mufettislerinin 88'i erkek, 20'si bayan, Vergi Mifettis Yardimcilarinin 42'si erkek, 7'si
bayandir. Toplam c¢alisanlarin % 83’0 erkek, % 17’i bayandir.

3.3- Verilerin Analizi

Calismada, katilimcilarin vermis olduklari cevaplar dogrultusunda elde edilen veriler sosyal bilim-
ler icin gelistirilmis olan IBM SPSS Statistics 20 istatistik paket programi ile analiz edilmistir. istatistik-
sel olarak veriler tanimlayici ve ¢ikarimsal istatistik kapsaminda ele alinmistir. Bu gercevede, 6ncelikle
demografik sorularin frekans dagihmlari ele alinmistir. Sonrasinda verilerin gtvenilirligi (Cronbach
Alpha) test edilmistir. Degiskenleri daha saglikli bir bigcimde belirlemek ve kullanilan 6lgegin yapi ge-
cerliligini sinamak amaciyla, verilere faktor analizi (principal component analysis) uygulanmistir.
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Daha sonra ise arastirmanin hipotezleri test edilmistir. Bu amagla t testi ve varyans analizlerinden

yararlaniimistir.

3.3.1- Demografik Degerlendirmeler
157 Vergi Mifettisinden 99 adedi anketi doldurmustur. Anketi dolduranlarin bilgileri séyledir:

Yas! Frekans Yizde Egitim Durumu Frekans Yiizde
25-35 34 34,3 Lisans 91 92,8
36-45 19 19,2 Yiksek Lisans 7 71
46-55 39 39,4 Doktora 0 0
56-65 6 6,1 Cevapsiz 1 1
Cevapsiz 1 1 Toplam 99 100
Toplam 99 100,0 1

Yukaridaki tabloya gore; anketi dolduranlarin %34,3'0 25-35 yas araligindayken, %19,2’si 36-45
yas araligindadir. Anketi dolduranlarin en fazla yogunlastigi yas grubu ise %39,4 ile 46-55 yas aralig
olmustur. 56-65 yas araliginda bulunanlar anketi dolduranlarin en az yogunlastigi yas grubunu ifade
etmekte ve katilimcilarin %6,1’ini teskil etmektedir.

Egitim durumu agisindan; anketi dolduranlarin %92,8'i lisans mezunu iken %7,1'i yiksek lisans
mezunudur. 1kisi egitim durumunu yazmamistir.

Cinsiyet Frekans Yuzde Medeni Durum Frekans Yuzde
Erkek 75 75,7 Evli 65 65,6
Bayan 16 16,2 Bekar 27 27,3
Cevapsiz 8 8,1 Cevapsiz 7 71
Toplam 99 100 Toplam 99 100

Anketi dolduranlarin %75,7’si erkek, %16,2'si ise bayandir. 8 kisi cinsiyetini belirtmemisken, 7 kisi
de medeni durumunu belirtmemistir. Anketi dolduranlardan evlilerin orani %65,6, bekéarlarin orani

ise %27,3'tur.

Unvani Frekans Yizde
Vergi Mufettisi 67 67,7
Vergi Mufettis Yardimcisi 28 28,3
Cevapsiz 4 4
Toplam 99 100

Anketi dolduranlarin 67,7'sinin Unvani Vergi Mufettisi, %28,3'U Vergi Mufettis Yardimcisidir. 4 kigi

ise Unvanini belirtmemigtir.
Anket sorularinin frekanslari ekteki tablodadir. B grubu sorulardan olumsuz anlam tasiyan b3,
b4, b6, b13 ve bl5 numarali sorular reverse yapiimistir. Buna gore a grubu sorulara agirlikh olarak
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“memnunum” cevabi verilmis, b grubu sorulara da (reverse sorular da dikkate alinarak) agirlikl ola-
rak “katiliyorum” cevabi verildigi goralmastar.

3.3.2- Guvenilirlik Analizleri

Guvenilirlik, élcllerin hatadan bagimsiz kalma derecesidir. Glvenilirlik analizi; testin yaptigi 6l¢-
melerin tutarl oldugunun ortaya konmasidir. Giivenilirlik analizi, bir dlgcekte yer alan maddeler ara-
sindaki i¢ tutarlihgr 6lcer ve bu maddeler arasindaki iliskiler hakkinda bilgi sunar (Bayram, 2004:
127). Guvenirlik teknik bir sorun olup, bilimsel ¢alismanin ilk kosullarindandir.

Bir dlcegin i¢sel tutarliiginin olabildigince yiksek olmasi gerekmektedir (Cronbach, 1990; Nun-
nally ve Bernstein, 1994; Hair vd., 1998). Bu durum madde gruplari ile ayni degiskeni élcen diger
gruplar arasindaki ortalama korelasyonu 6lcen Cronbach Alfa degerinin i¢sel tutarlilidi en iyi dlcen
olarak adlandiriimasindan kaynaklanmaktadir.

Arastirmada is tatmini 6lgeginin givenilirlik analizi sonucunda verilerin genel givenilirlik degeri
(Cronbach Alpha Katsayisi) 0,84 olarak tespit edilmistir. Elde edilen sonug, 0,70'ten olduk¢a buyuktur
ve Olgegin yiksek derecede giivenirlie sahip oldugunu goéstermektedir. Ayrica, 6lgegin alt boyutlari
ile ilgili olarak guvenilirlik degerleri de 0,82'nin Uizerinde, kabul edilebilir sinirlar icindedir.

Arastirmada orgutsel baglilik dlgeginde birinci boyut olan duygusal baglilik boyutunu teskil eden
1-7 sorularin giivenirlik analizi sonucu 0,76, ikinci boyut plan devam bagliligini teskil eden 8-13 arasi
sorularin givenirlik analizi sonucu 0,74 (6rgutsel baghhk dlgeginin devam baghhid boyutunun giive-
nilirlik degeri 0,61 ¢ikmis, dlgcekten 15. sorusunu ¢ikardigimizda bu degere ulasiimistir) Ggtinci boyut
plan devam bagliigini teskil eden 14-20 arasi sorularin giivenirlik analizi sonucu 0,69'dur. Orgiitsel
baglilik dlgeginin tim boyutlarini birlikte ele aldigimizda giivenirlik analizi sonucu 0,80'dir. Bu rakam-
lar 6lcegin kabul edilebilir sinirlar icinde glivenirlige sahip oldugunu géstermektedir.

3.3.3- Gegerlilik Analizleri

Guvenilirlik analizleri tek basina yeterli degildir, ayni zamanda gecerlilik analizinin de yapilmasi
gerekmektedir. Gegerlilik, kullanilan dlgiim aracinin élgiilmek istenen 6zellige uygun olmasi, verilerin
olclilmek istenen 6zelligin niteligini tam olarak yansitmasi ve ayni zamanda verilerin amaca yonelik
olarak yararli olmasidir (Sencan, 2005:724). Gegerlilik kavrami bir 6l¢iim aracinin bilimsel yararlihgini
ve dlcmek istedigi amaci ne kadar iyi 6l¢tiguni ayrintih olarak belirtebilmesi anlamina gelmektedir.
Gecerlilik analizi; 6lcek neyi oOlgtiguni iddia ediyorsa onu olgtiguniin ortaya konmasidir. Yani bir
Olcek iddia ettigi seyi dlclyorsa o dlgek gecerlidir (Cronbach, 1990).

Gecerlilige Ug esas anlam yuklenmistir:

- Yapi gecerliligi: Psikolojik tutumlari élgmek,

- Kestirim gecerliligi (Kriter Gegerliligi): Belli bir kriter ile istatistiksel iliskiler olusturmak,

- icerik gecerliligi: istenen icerikten olusan bir havuzdan érnekleme yapmak.

3.3.3.1- Faktor Analizi

Faktor analizi, bir veri matrisinin temelini teskil eden iliski yapisini anlamak i¢in kullanilan ¢ok de-
giskenli bir analiz teknigidir (Altunisik vd., 2005: 212). Faktor analizi psikometriyi anlamak icin temel
olusturmaktadir. Faktor analizi yapilari agiklamak icin kullanilan temel aragtir.

Aciklayici Faktor Analizi (AFA); Xveri matrisinde yer alan degiskenlerin iliskilerinden yararla-
narak degiskenlerden daha az sayida faktor belirlemeyi amaclayan bir yontemdir.
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Givenilirlik analizinde elde edilen Cronbach Alpha sonucuna gore, degiskenleri daha saglikli bir
bicimde belirlemek ve 6lcegin yapi gecerliligini sinamak amaciyla verilere faktor analizi uygulanmistir.

3.3.4- Korelasyon Analizi
Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonu ve siddeti hakkinda bilgi edine-

biliriz. Ancak korelasyon, neden-sonug iliskisinin gostergesi degildir.

Correlations

tatmin duygusal devam norm atif
PearsonCorrelation 1 ,518” ,010 ,504"
tatmin Sig. (2-tailed) ,000 ,929 ,000
N 85 85 84 84
PearsonCorrelation ,518" 1 ,142 ,520"
duygusal Sig. (2-tailed) ,000 171 ,000
N 85 96 94 95
PearsonCorrelation ,010 ,142 1 ,289"
devam Sig. (2-tailed) ,929 171 ,005
N 84 94 95 94
PearsonCorrelation ,504" ,520" ,289” 1

norm atif Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,005
N 84 95 94 97

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tabloya gére is tatmini ile 6rgitsel bagliigin duygusal baghhk boyutu arasindaki korelasyon kat-
sayisi 0,518, devam bagliligi boyutu arasindaki korelasyon katsayisi 0,10, normatif bagliligi boyutu
arasindaki korelasyon katsayisi 0,504'tlir. Bu katsayilar pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu gos-
termektedir.

Bunun yaninda, tablodaki degerlere gére orgutsel baghhgin t¢ boyutu arasinda da pozitif yonde
anlaml bir iligki vardir.

3.3.5- Hipotez Testleri (MANOVA)

Varyans analizinde gruplanmis bir bagimsiz degisken (kategorik) ile metrik bir bagimli degisken
incelenir. Bagimh degisken sayisi birden fazla oldugunda varyans analizi gruplarn karsilastirmakta
yetersiz kalir. Cok Degiskenli Varyans Analizi (Multivariate Analysis Of Variance, MANOVA) iki ve da-
ha fazla bagimsiz ve bagimh gruplarda ¢ok degiskenli normal dagilima dayall hipotezleri test etmek
lizere gelistiriimis bir yontemdir (Ozdamar, 2002:135).

Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi demografik degiskenlerin is tatmini ile olan iligkilerine
yoOnelik olusturulan hipotezler test edilmistir. Bu hipotezleri test etmek amaciyla MANOVA testi kul-
laniimistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler ise sunlardir:

HL = Yaglilarin is tatmin duzeyleri gencglere gore farklilik géstermektedir.
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H2= Kadin ve erkeklerin is tatmin dizeyleri arasinda farklilik vardir.

H3= BV calisanlarla bekér calisanlarin is tatmin duzeyleri arasinda farklilik vardir.
H4= Calisanlarin is tatmin dizeyleri egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
Manova Hipotezleri

HL = Yasin duygu, devam ve normatif orgitsel baghhga etkisi yoktur.

H2= Cinsiyetin duygu, devam ve normatif 6rgutsel bagliliga etkisi yoktur.

H3= Medeni durumun duygu, devam ve normatif érgitsel baghhga etkisi yoktur.

H4= Egitim diizeyinin duygu, devam ve normatif orgitsel baghhiga etkisi yoktur..

MultivariateTestsa

Effect Value F Hypothesisdf Errordf Sig.
Pillai'sTrace ,970 925,748b 3,000 86,000 ,000
Wilks’ Lambda ,030 925,748b 3,000 86,000 ,000

Intercept
Hotelling’sTrace 32,294 925,748b 3,000 86,000 ,000
Roy'sLargestRoot 32,294 925,748b 3,000 86,000 ,000
Pillai'sTrace ,113 1,145 9,000 264,000 ,331
Wilks’ Lambda ,890 1,145 9,000 209,452 ,333

vas Hotelling’sTrace 121 1,140 9,000 254,000 ,335
Roy'sLargestRoot ,091 2,672c 3,000 88,000 ,052

Yapilan MANOVA grup analizinde duygu, devam ve normatif degiskenlerinin yas gruplarina gore
etkilerinin farklihklari yoktur (F=1,145; p=0,335).

3.3.6- Regresyon

Bir bagimh degisken ile iki veya daha fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskinin matematiksel
modeline ¢ok degiskenli regresyon analizi denir. Eger bagiml degisken ile bagimsiz degiskenler ara-
sindaki bagintilar dogrusal ise modele ¢ok degiskenli dogrusal regresyon analizi denir. Regresyon-
da bagimli degisken ve bagimsiz degiskenler metrik (aralik veya oran 6élcegi ile dlgilmis) olmaldir.
Cinsiyet, medeni durum gibi nominal degiskenler regresyona kontrol degiskenleri olarak katilabilir.
Amag; bagimh ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin derecesi ve karakterini objektif olarak
degerlendirmektir.

Regresyon analizinden énce bagimsiz deg@iskenler arasindaki korelasyona bakilir. Eger bu kore-
lasyonlar yiiksek ise (Leech’e gore 0.60, Buyukoztirk'e gore 0.80) ya degiskenler elimine edilir ya da
birlestirilir. Yapilan analizde bulunan korelasyonlar (0,518, 0,10 ve 0,54) 0,60 veya 0,80’in lzerinde
degildir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler ise sunlardir:

H1: s tatmininin duygusal bagllik {izerine pozitif etkisi vardir.

H2: s tatmininin devam bagllig (zerine pozitif etkisi vardir.

H3: s tatmininin normatif baghlik tizerine pozitif etkisi vardir.
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H1 Hipotezinin Analizi:

Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of theEstimate Durbin-Watson
1 ,518a ,269 ,260 ,60388 1,772
a. Predictors: (Constant), tatmin

b. DependentVariable: duygusal

R2degeri belirlilik katsayisidir ve bagimli degiskenin varyansinin yiizde kaginin bagimsiz degis-
kenler tarafindan aciklandigini gésterir. R2degeri 1'e ne kadar yakinsa model o kadar iyi demektir.
Tabloda R20,269 degerindedir. Bu da is tatmininin érgitsel baghhgn 1 boyutu olan duygusal bag-
liIhginin varyansinin %27'sini aciklamaktadir. Yani is tatmininin duygusal bagliliga etkisi %27'dir. R2
degeri anlamh oldugu igin hipotez kabul edilir.

Model gecerliligi;

- R20, F= 30,513 ve p= 0,000 (p degeri 0,005'ten kii¢iik)

Yukaridaki verilere gére HL hipotezi kabul edilir. Yani is tatmini duygusal baglihgr desteklemek-
tedir.

- VIF= 1,000. Duygusal baghhga ait VIF katsayisi 1 civarinda oldugu icin ¢oklu dogrusal baghhk

var demektir.

- Durbin-Watson katsayisi 1,772'dir. Bu katsay! O ile 4 arasinda degisir. Bu katsayinin 0'a yakin
degerler almasi pozitif yonlli, 4'e yakin degerler almasi negatif yonli bir otokorelasyonu ifade
eder. Dolayisiyla degerin 2 civarinda ¢ikmasi otokorelasyonun yani hata terimleri arasindaki
korelasyonun olmadigi anlamina gelir. Bu da regresyonun otokorelasyonla ilgili varsayiminin
saglanmasi anlamina gelir.

H2 Hipotezinin Analizi:

Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of theEstimate Durbin-Watson
1 ,010a ,000 -,012 ,61517 1,479
a. Predictors: (Constant), tatmin

b. DependentVariable: devam

Tabloda R20,000 degerindedir. Yani is tatmininin devam baghligina etkisi yoktur. R2degeri anlamli
olmadi@ icin hipotez reddedilir.

Model gecerliligi;

- R20, F=0,008 ve p=0,929 (p degeri 0,005'ten biiyik)

Yukaridaki verilere gore H2 hipotezi reddedilir.

- VIF= 1,000. Duygusal baghhga ait VIF katsayisi 1 civarinda oldugu icin ¢oklu dogrusal baghhk
var demektir.

- Durbin-Watson katsayisi 1,479'dur. Dolayisiyla otokorelasyon yani hata terimleri arasindaki kore-
lasyon yoktur. Bu da regresyonun otokorelasyonla ilgili varsayiminin saglanmasi anlamina gelir.
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H3 Hipotezinin Analizi:

Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of theEstimate Durbin-Watson
1 ,504a ,254 ,245 ,52149 1,689
a. Predictors: (Constant), tatmin

b. DependentVariable: norm atif

Tabloda R20,254 degerindedir. Yani is tatmininin devam bagliligina etkisi % 25'tir. R2degeri an-
lamli oldugu icin hipotez kabul edilir.

Model gecerliligi;

- R20, F=27,915 ve p= 0,000 (p degeri 0,005'ten kii¢iik)

Yukaridaki verilere gore H3 hipotezi kabul edilir. Yani is tatmininin devam baghhgina etkisi vardir.

- VIF= 1,000. Duygusal baghhga ait VIF katsayisi 1 civarinda oldugu icin ¢oklu dogrusal baghhk
var demektir.

- Durbin-Watson katsayisi 1,689'dur. Dolayislyla otokorelasyon yani hata terimleri arasindaki ko-
relasyon yoktur. Bu da regresyonun otokorelasyonla ilgili varsayiminin saglanmasi anlamina
gelir.

3.3.7- Degerlendirme

Calismada incelenen demografik degiskenlerden calisanlarin yasinin is tatmini diizeylerinde fark-
lilik gosterdigi saptanmistir. Bu cercevede, calisanlarinin yaslarn ilerledikge is tatminlerinde artis go-
raldigu ifade edilebilir. Literatiirdeki arastirmalar da yas ile tatmin arasinda genellikle olumlu bir
iliski oldugunu gostermekte ve arastirma sonugclarini desteklemektedir. Calisanlarin yaslar ilerle-
dikce islerinde daha cok tatmin olduklari gérilmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen yasla birlikte,
deneyim nedeniyle uyumun artmasi olabilir. Diger yandan, daha geng calisanlarin yiikselme ve diger
is kosullarina yonelik asiri beklentilere sahip olmalari nedeniyle, ise yeni basladiklarinda tatminsiz
olma olasiliklari oldukga yiiksektir. Bunun yaninda, is tatmininin yas ile iliskisi uluslararasi gecerlili-
ge sahip bulunmaktadir. Bu konuda, Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii tarafindan
(1974), bes ayn Uulkede gerceklestirilen calismalar, daha ileri yaslardaki calisanlarin daha doyumlu
oldugunu gdéstermistir (Davis, 1984: 99). Benzer bicimde, Lee ve Wilbur (1985: 781), 1707 kamu ca-
lisani Uizerinde, is tatmini ile yas iliskisini inceledigi arastirmalarinda da yas ilerledikge is tatmininde
artis goruldugini ortaya koymuslardir. Glenn vd. (1977: 189-193) yaptiklari calismada, yasin hem
kadin hem de erkek calisanlarin is tatminini dogrudan etkiledigini saptamislardir. Hunt ve Saul (1975:
690) ise, arastirmalarinda beyaz yakall ¢alisanlarin genel is tatminleri ile yas ve kidemleri arasinda
pozitif, dogrusal bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Carrel ve Elbert (1974: 368-373) da 397 posta
memuru Uzerinde gerceklestirdikleri arastirmada is tatmini ile yas arasinda anlamh bir iliski oldugu
sonucunu elde etmiglerdir.

Calismada, kadin ve erkek c¢alisanlarin is tatmini diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigi gorul-
mustir. Literatlirde yer alan arastirmalar da bu sonucu destekler niteliktedir; cinsiyet degiskeninin
is tatmininde bir etken olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz
sonugclar bulunmaktadir (Bas ve Ardi¢, 2005). Hulin ve Smith (1964: 88-92), yaptiklari arastirmada,
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kadinlarin erkeklere oranla daha az tatmin elde ettiklerini saptamislardir. Sauser ve York (1978: 537)
da devlet memurlari Gzerinde yaptiklari ¢alisma ile bunu dogrulamislardir. Voydanoff (1980: 177-185)
yaptigi arastirmada, kadin ve erkek ¢alisanlarin ayni is kosullarindan tatmin sagladiklarini saptamis-
tir. Bilgi¢ (1998: 549-557), ise yaptigi arastirmada, cinsiyet degiskeninin is tatmin diizeyinde farkliliga
yol agmadigini belirtmektedir. Bununla birlikte, kadin galisanlarin annelik rolleri ile isteki rolleri ¢a-
tismakta ve rol catismasi isteki rollerinde belirleyici olmaktadir. Genel olarak, toplumda, aile ve evin
bakim sorumlulugunu kadinlarin Gstlenmesi beklenmekte ve kadin kendini cogu zaman anne ve es
rolleri kapsaminda gerceklestirmeye calismaktadir (Kantarci, 1997: 35). Sonugta, is ve meslek fak-
térlerini sabit tutmak kosuluyla, heniiz kadin ¢alisanlarin mi yoksa erkek ¢alisanlarin mi islerinden
daha fazla tatmin sagladiklarini gosteren tutarh bir kanit bulunmamaktadir (Korman, 1978: 179).

Arastirmada, calisanlarin is tatmin dizeylerinin egitim durumlari bakimindan farkhlik gésterdigi
saptanmistir ve 6zellikle, lise mezunu c¢alisanlarla Universite mezunu ¢alisanlar arasinda is tatmini
bakimindan farkhlik bulunmaktadir. Lise mezunu ¢alisanlar tUniversite mezunlarina oranla islerinden
daha ¢ok tatmin elde etmektedirler. Bu sonug, 0zellikle Universite mezunu ¢alisanlarin lise mezunu
olanlara oranla isleri ile ilgili daha yuksek beklentiler igerisinde olmalari biciminde yorumlanabilir.
Agaoglu da (1991: 119) arastirmasinda uUniversite egitimi almis calisanlarin mesleki agidan isten
beklenti ve ihtiyaglarinin st diizeyde olmasindan dolay turizm sektoriinde bunun karsilanamadigi
sonucuna ulasmistir. Calisanlarin turizm egitimi almis olmalari ile is tatmin diizeyleri arasinda da
farkhlik bulunmaktadir. Turizm egitimi almamis calisanlarin, turizm egitimi almis olanlara oranla is
tatmin dizeyleri daha fazladir. Bu sonucu ise turizm egitimi almis olanlarin sektére yonelik yiksek
beklentiler icerisinde olmalari ve bu beklentilerinin yeterince karsilanmamis olmasi ile agiklanabilir-
ken; turizm egitimi almamis olanlarin da bdyle yiksek beklentiler icinde olmamalari nedeniyle tat-
minlerinin daha fazla oldugu bigiminde degerlendirilebilir. Bununla birlikte, Bilgi¢’in (1998: 549-557)
yaptigi arastirmaya gore, 6grenim diizeyi ¢alisanlarin is tatminine énemli bir etkide bulunmamakta-
dir. Fakat, 6grenim dizeyi yiksek calisanlar verimlilik ile daha ¢ok ilgilenmekte ve islerine yonelik
daha az olumsuz duygular gelistirmektedirler. Burris’in (1983: 454-467) calismasinda da ¢alisanlarin
o6grenim dizeyinin isin gerektirdiginden ¢ok yuksek diizeyde olmasi halinde is tatminsizliginin ortaya
ciktigini belirtiimektedir.

Arastirmada, evli calisanlarla bekar calisanlarin is tatmin dizeyleri arasinda farklilik bulunmadigi
saptanmistir. Bilgic de (1998: 549-557) arastirmasinda, benzer bicimde, medeni durumun is tatmini
Uzerinde etkili olmadigini ortaya koymustur.

Bunun yaninda, ¢alismada yapilan faktér analizi sonucunda, is tatmininin isin yapisi, Ucret, yuk-
selme, yonetim ve is arkadaslari faktdrlerinden olustugu saptanmis ve bdylece JDI is tatmin 6lcegi-
nin batidaki 6zgiin formunda oldugu gibi Turkiye'de de ayni faktor yapisini olusturdugu gortlmustar.

Arastirmada, calisanlarin genel is tatmini diizeyleri 3,87 gibi olumlu degerlendirilebilecek bir de-
ger olarak saptanmistir.4

4- SONUC

GUnumiz dinyasinda orgutlerin temel hedeflerinden bir tanesi i¢c musteri olarak adlandirilan
personelin orgiite baglihgini ve is tatminini belirli bir diizeyin tzerinde tutabilmektir. Clnki perso-
nelin tutumu o6rgitun dretmis oldugu mal/hizmetin kalitesini dogrudan etkilemektedir. Bu durum
Ozel sektdr icinde kamu sektéri iginde aynidir. Kaldi ki tlkemizde benimsenen yeni anlayis kamu
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kurumlarinin bir nevi 6zel kurumlar gibi idare edilmesini beraberinde getirmistir. Hal bdyle olunca
personelin drgitsel baglihgr ile is tatmininin él¢ciimlenmesi zaruri hale gelmistir.

Tarafimizca bu baglamda mali idarenin temel dinamiklerinden olan Vergi Denetim Kurulunda gé-
revli Vergi Mifettislerinin is tatminleri ile 6rgitsel bagliliklarini 6lgmek amaciyla bu ¢alisma ortaya
konulmus ve bu kapsamda kendilerine uygulanan anket analiz edilmistir.

Calismamizda uygulanan anket {i¢ béliimden olusmustur. ilk bélimde yas, cinsiyet, medeni du-
rum, egitim durumu ve is yerindeki Unvani olmak Uzere 5 soru, is tatmini ile ilgili 20 soru, 6rgitsel
bagllikla ilgili 20 soru yer almistir. Anketteki tatmin sorulari, akademik calismalarda is tatminini
olcmek icin en fazla tercih edilen, genis kabul gérmis, givenilirligi ve gecerliligi cok sayida arastirma
ile ortaya konulmus Minnesota is Tatmini Olcegi'ne dayali 20 sorudan olusmustur. Anket formunun
ikinci bélimi ise calisanlarin érgitsel baghliklarini élgmeye yonelik Allen-Meyer Orgiitsel Baghlik
Olgegine gére hazirlanmis 20 sorudan olusmustur. Is tatmini ve drgiitsel baghlikla ilgili anket sorula-
n besli Likert tipi 6lcekle, demografik sorular ise kapal uglu olarak sunulmustur.

Ankette elde edilen sonugclar asagidaki gibi 6zetlenebilir;

- Vergi Mifettislerinin genel is tatmini dizeyleri 3,29 gibi olumlu deg@erlendirilebilecek bir deger

olarak saptanmistir.

- Faktér analizi sonucunda saptanan ve is tatminini etkileyen degiskenler icerisinde en disuk
ortalama 2,28 ile Ucrette ortaya ¢ikmistir. Buradan Vergi Mufettislerinin Ucretlerini yeterli gér-
medikleri ortaya c¢ikmaktadir. Bununla birlikte, en ylksek ortalama ise 4,01 ile isin yapisina
aittir. Vergi Mufettisleri islerinden ve 6zellikle isin yapisindan memnundurlar.

- incelenen demografik degiskenlerden Vergi Miifettislerinin yasinin is tatmini diizeylerinde fark-
lilik gosterdigi saptanmistir. Bu cercevede, Vergi Mifettislerinin yaslari ilerledikge is tatminle-
rinde artis gorildigu ifade edilebilecektir.

- Kadin ve erkek Vergi Mifettislerinin is tatmini diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigi tespit
edilmigtir.

- Vergi Mifettislerinin is tatmin dizeylerinin egitim durumlari bakimindan farklihk gosterdigi
saptanmistir. Egitim dizeyi yukseldikge daha yiiksek beklenti icine girildigi icin is tatmini dis-
mektedir.

- BVl Vergi Mfettisleri bekar ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklihk bulunmadigi sap-
tanmistir.

Kurumlarin bagsarisi ve dolayisiyla varliklarini siirdirebilmeleri, amaclarini gerceklestirebildikleri
surece sdz konusu olmaktadir. Hizmet alanlarinda basari, hizmet alan kesimin (dis musteri) aldigi
hizmetten duydugu memnuniyetle 6lgtilmektedir. Basarinin olusmasinda, hizmeti sunan kisi veya
ekibin tutum ve davranigi bilyilk 6nem arz etmektedir. i¢c musteri olarak adlandirilan hizmeti sunan
kisi veya ekibin tutum ve davranisinin olumlu olmasinin ise bu kisi veya ekibin is yerindeki mutlulu-
guyla, yani yaptigi isten duydugu tatmin ve icinde bulundugu kurumun Uyesi olarak kalma arzusu,
kurum ici yiksek bir performans gdsterme istekliligi, kurumun hedef ve de@erlerine duyulan inancla
dogrudan ve giglu bir iliskisi vardir. Ginimuzde kurumlarin basarisi; onlarin verimi kadar ¢alisanlari-
nin is doyum diizeyinin yiksekligine gore belirlenir. Bu nedenle kurumlar igin, ¢alisanlarinin yaptiklari
isten ve calistiklari organizasyondan memnun olmalarini saglamak, mal ve/veya hizmet tretmek ka-
dar 6nemlidir. Nihayetinde insanlar ekonomik beklentilerinin disinda farkli sosyal ve psikolojik bek-
lentilerini ve ihtiyaglarini karsilamak icin de bir 6rgutte calisirlar.
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Kamu harcamalarinin saglikli olarak finanse edilebilmesi ve ekonomik bllyime icin etkin ve ba-
sarili vergi politikasi uygulanmalidir. Etkin ve basarili vergi politikasi ise kesinlikle etkin ve verimli bir
vergi denetimi ile mimkuin olacaktir.

Butiin hizmet alanlarinda oldugu gibi vergi denetimini gergeklestiren ve kamu hizmeti yiriten
Vergi Mifettisleri’nin is tatmini ve calistiklari kuruma baghhgi, mikellef nezdinde birinci dereceden ve
hizli bir etki uyandiran vergi incelemesinin kamu adina en iyi sekilde yapilmasi sonucunu doguracak-
tir. Arastirma sirasinda, farkli dénemlerde meslege giren Vergi Mifettisleri ile yapilan degerlendir-
melerde, esas itibariyle ortaya ¢ikan sonug; is tatmini ve érgitsel baghiligin kisinin tst konumundaki
kisilere duydugu “gliven” ile birebir iliskili oldugudur. Basarili bir galismanin yolu, ¢alisan itibariyle,
uygulama ortaya koyan ve kendisini belli konularda yonlendiren kisi veya makamlara inanmak ve
itimat etmekten gecer.

Basarili bir calisma strrecini 6lgme yontemi kamu sektériinde halen yogun tartismalara sebep
olmaktadir. Nihayetinde performans 6l¢ekleri, normal sartlarda ortalama bir ¢calismayi basarili kabul
etmez, birka¢ bilinmeyenli denklemler haline gelirse, ¢alisma sirecine hasredilmesi gereken dikkat
ve Ozeni kendi Uzerine ¢eker. Bu durumda basar igin ara¢ mesabesinde olmaktan ziyade, basarinin
oniine gecgen, ara¢ olmaktan ¢ikmis, gereksiz ve basarinin 6niine set ¢eken bir amag olmus olur.

Calisanlarin yiuksek performans gdsterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri ise, onlarin
islerinden yeterince tatmin olmalarina ve galistiklari kuruma karsi baghlik hissetmelerine baglidir.
Ornegin Vergi Denetim Kurulu, hizmet kalitesini artirmak igin, vergi denetimi gorevini tarafsizlik, ob-
jektiflik, bilimsellik ve mesleki yetkinlik ilkelerini g6z 6niinde bulundurmak suretiyle yerine getirme-
ye calismaktadir. TUm bu amagclar Vergi Mufettisleri'nin yuriattikleri vergi denetiminden duyduklar
is tatmini ile Kurulun bir Gyesi olarak kalma arzusu, kurum ici yiksek bir performans gdsterme
istekliligi, Kurulun hedef ve degerlerine duyulan inang, Kurul idarecilerinin yirittigia uygulamalara
duydugu giiven ile yerine getirilebilecektir. Bu baglamda, gecmisten farkh olarak giinimuz st vizyo-
nunu temsil eden yoneticilerden, calisanlarinin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi igin gereken
cabayl gostermeleri beklenmektedir.

Denetim, kurum uygulamalarinin kabul edilen amaglar dogrultusunda, saptanan ilke ve kurallara
uygun olup olmadiginin anlasiimasi sirecidir. Denetimin temel amaci, 6rgutiin amaglarinin gercek-
lestiriime derecesini saptamak, daha iyi sonu¢ alabilmek icin gerekli 6nlemleri almak ve sireci gelis-
tirmektir. Tim bunlar ise ¢alisanin is tatmini ve calistigi kuruma baglilidi ile birebir etkilidir.

Sonug olarak, bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini ve aidiyetlik duygusu, érgutsel
acidan da oldukga 6nemli ve incelenmesi gereken bir konudur.
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al

a2

a3

a4

a5

ANKET SORULARININ FREKANSLARI

A Grubu Sorular

isimden “beni her zaman
memnun etmesi” bakimindan
isimden “tek basima calisma

olanag! olmasi” bakimindan

isimden “bana ara sira degisik

seyleryapabilme sansi vermesi”

bakimindan

isimden “toplumda saygin bir
kisi olma sansini vermesi”

bakimindan

isimden “yéneticimin ekibindeki

kisileri idare tarz1” bakimindan

a6

al

a8

a9

alo

all

al2

al3

als

alb

aleé

En Fazla Verilen Cevap

Memnunum

Cok Memnunum

Memnunum

Memnunum

Memnunum

isimden “yéneticimin karar
vermedeki yetenegi” bakimindan
isimden “vicdanima aykiri olmayan
seyleryapabilme sansim olmas!”

bakimindan

isimden “bana sabit bir is

saglamasi“ bakimindan

isimden “bana baskalari igin bir
seyleryapabilme olanagi vermesi”

bakimindan

isimden “bana kisilere ne
yapacaklarini séyleme olanagi

vermesi” bakimindan

isimden “bana kendi yeteneklerimi
kullanarak bir seyler yapabilme
olanagl vermesi” bakimindan...
isimden “bana is ile ilgili kararlari
uygulanmaya koyma olanagi
vermesi” bakimindan

isimden “yaptigim is karsihginda
aldigim lcret” bakimindan
isimden “bana is icinde terfi
olanagi vermesi” bakimindan
isimden “bana kendi kararlarimi
uygulama olanagi vermesi”
bakimindan

isimden “bana isimi yaparken
kendi yontemlerimi kullanabilme

olanagl vermesi” bakimindan...

Frekans

57

63

55

50

49

Memnunum

Memnunum

Memnunum

Memnunum

Memnunum

Memnunum

Memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnunum

Memnunum

51

54

55

40

58

54

61

55

29

50

56

Yuzde

57,6

50,5

54,5

55,6

40,4

58,6

54,5

61,6

55,6

29,9

50,5

56,6
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isimden “calisma sartlari”
al’7 Memnunum 35 35,4
bakimindan

isimden “calisma arkadaslarimin

als birbirleri ile anlasmalar” Memnunum 60 60,6
bakimindan
isimden “yaptigim iyi bir is

al9 karsiliginda takdir edilme” Memnunum 47 47,5

bakimindan

isimden “yaptigim is karsihginda
a20 duydugum basari hissi” Memnunum 66 66,7

bakimindan

En Fazla Verilen
b Grubu Sorular Frekans Yuzde
Cevap

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu isyerinde
bl Katihyorum 42 42,4
gecirmekten mutluluk duyarim.

alistigim isyerinin problemlerini kendi problemlerim gibi
b2 Galistig &Y P P 9 Katihyorum 56 56,6
hissediyorum.

Bu isyerinde kendimi “ailenin bir parcasi” gibi
b3 Katiimiyorum 37 37,4
hissetmiyorum.

b4 Bu isyerine karsi duygusal bir bag hissetmiyorum. Katiimiyorum 48 48,5
b5 Bu isyeri benim igin ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor Katiimiyorum 33 33,7

ahstigim isyerine karsi gugli bir aitlik duygusu
b6 Galistg Y $1 gte ye Katiimiyorum 49 49,5
hissetmiyorum.

alistigim isyerinden, disaridaki insanlara gururla
b7 Galistig sy $ 9 Katihyorum 49 49,5
bahsediyorum.

istesem bile su an bu isyerinden ayrilmak benim igin cok
b8 Katihyorum 43 43,4
zor olurdu.

Su an bu isyerinden ayrilmak istedigime karar verirsem
b9 Kararsizim 31 31,3
hayatimin biuytk béluma zarara ugrar.

Su an bu isyerinde kalmam, bir istek oldugu kadar bir
b10 Katihyorum 62 62,6
gereklilik.

Bu isyerinden ayrilmayi distinmek i¢in ok az segim
b1l sy y Y $ gin ¢ ¢ Katihyorum 42 42,4
hakkina sahip olduguma inaniyorum.

Benim igin bu isyerinden ayrilmanin olumsuz
b12 Katiimiyorum 40 40,4
sonuglarindan biri de var olan alternatiflerin azhgidir.

Baska bir is ayarlamadan bu isyerinden ayrildigimda
b13 Katiimiyorum 46 46,5
neler olacagl konusunda endise hissetmiyorum.

Bu isyerinde ¢alismaya devam etmemin 6nemli
nedenlerinden biri, ayrilmamin blyuk kisisel fedakarlk

b14 Katihyorum a7 47,5
gerektirmesidir. Baska bir isyeri, burada sahip oldugum

olanaklari karsilamayabilir.
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Bu isyerinde ¢alismaya devam etmek i¢cin herhangi bir

b15
zorunluluk hissetmiyorum.

bi6 Benim avantajima olsa bile, ¢calistigim isyerinden simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

b17 Calistigim isyerinden simdi ayrilirsam sugluluk
hissederdim.

b18 Bu isyeri benim sadakatimi hak ediyor.
Bu isyerinden simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger

b19 insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle yanls
olacagini dustntyorum.

b20 Cahstigim isyerine ¢ok sey borgluyum.

ANKET

Degerli Katilimci,

Katiimiyorum

Katihyorum

Katiimiyorum

Katihyorum

Katiimiyorum

Katihyorum

61

51

42

46

48

43

61,6

51,5

42,4

46,5

48,5

43,4

Bu anketin amaci, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi'nde yapmakta oldugum doktora

programindaki istatistik Uygulamalari Dersinin Projesi igin veri saglamaktir. Katilminiz ve

verdiginiz samimi cevaplar igin tesekkir ederiz.
M. Fatih DAGLI - Mustafa Sefa KARA

Yasiniz: 25-35 (...) 36-45 (...) 46-55 (...) 56-65 (...)

Durumunuz: Evli (...) Bekar (...)

Egitim Durumunuz: Lisans (...) Yuksek Lisans (...) Doktora (...)

M tfettis Yardimcisi (...)

Cinsiyetiniz: Erkek (...) Bayan (...)

Medeni

Unvaniniz: Vergi M ufettisi (...) Vergi

Asagida isinizin ¢esitli yonleri ile ilgili cimleler bulunmaktadir. Her cumleyi dikkatle okuyarak o

cumlede belirtilen yonden “isinizden ne derecede memnun oldugunuzu” X koyarak isaretleyiniz.

Cevap verirken “bu yénden isimden ne derece memnunum?” diye kendinize sorunuz.

Cok

Memnunum

Memnunum

isimden “beni her zaman

memnun etmesi" bakimindan

isimden “tek basima calisma

olanagi olmasi” bakimindan

isimden“bana ara sira degisik
seyler yapabilme sansi
vermesi” bakimindan
isimden“toplumda saygin bir
kisi olma sansini vermesi”
bakimindan
isimden“yéneticimin
ekibindeki kisileri idare

tarzi1” bakimindan

Kararsizim

Memnun

Degilim

Hig
Memnun

Degilim



10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

isimden“yéneticimin karar
vermedeki yetenegi”
bakimindan
isimden“vicdanima aykiri
olmayan seyler yapabilme
sansim olmasi” bakimindan
isimden“bana sabit bir is
saglamasi*“ bakimindan
isimden“bana baskalari igin
bir seyler yapabilme olanag
vermesi" bakimindan
isimden“bana kisilere ne
yapacaklarini séyleme
olanagi vermesi" bakimindan
isimden “bana kendi
yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapabilme olanag
vermesi" bakimindan...
isimden “bana is ile ilgili
kararlari uygulanmaya
koyma olanagi vermesi"
bakimindan

isimden “yaptigim is
karsiliginda aldigim ucret”
bakimindan

isimden “bana is iginde terfi
olanagi vermesi"” bakimindan
isimden “bana kendi
kararlarimi1 uygulamaolanag
vermesi" bakimindan

isimden “bana isimi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilmeolanag
vermesi" bakimindan...
isimden “calisma sartlari"
bakimindan

isimden “calisma
arkadaslarimin birbirleri ile
anlasmalari™ bakimindan
isimden “yaptigim iyi bir is
karsiliginda takdir edilme"
bakimindan

isimden “yaptigim is
karsiliginda duydugum basari

hissi" bakimindan
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Asagida isyeriniz ile ilgili ifadeler bulunmaktadir.Her cimleyi dikkatle okuyarak o cimlede belirtilen
“isyeriniz ile ilgili ifadeye ne olgude katildiginiz1” isaretleyiniz.
Tamamen Hig

Katillyorum Kararsizim Katilmiyorum
Katiliyorum Katilmiyorum

Kariyer hayatimin geriye
kalanini bu isyerinde
gecirmekten mutluluk
duyarim.

Calistigim isyerinin
problemlerini kendi
problemlerim gibi

hissediyorum.

Bu isyerinde kendimi

3 “ailenin bir parcasi” gibi
hissetmiyorum.
Bu isyerine karsi duygusal bir

bag hissetmiyorum.

Bu isyeri benim icin ¢ok fazla
kisisel anlam tasiyor
Calistigim isyerine karsi

6 gucld bir aitlik duygusu
hissetmiyorum.
Calistigim isyerinden,

7 disaridaki insanlara gururla

bahsediyorum.

istesem bile su an bu
8 isyerinden ayrilmak benim igin

¢ok zor olurdu.

Su an bu isyerinden ayrilmak
istedigime karar verirsem
hayatimin buytk bélimu

zarara ugrar.

Su an bu isyerinde kalmam,
10 bir istek oldugu kadar bir
gereklilik.

Bu isyerinden ayrilmayi
1 distinmek igin gok az segim
hakkina sahip olduguma

inaniyorum.

Benim i¢in bu isyerinden
ayrilmanin olumsuz

12 .
sonuglarindan biri de var olan

alternatiflerin azhgidir.
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13

14

15

16

17

18

19

20

Baska bir is ayarlamadan bu
isyerinden ayrildigimda neler
olacagl konusunda endise

hissetmiyorum.

Bu isyerinde galismaya devam
etmemin 6nemli nedenlerinden
biri, ayrilmamin buytk kisisel
fedakarlik gerektirmesidir.
Baska bir isyeri, burada

sahip oldugum olanaklari

karsilamayabilir.

Bu isyerinde ¢alismaya devam
etmek icin herhangi bir

zorunluluk hissetmiyorum.

Benim avantajima olsa bile,
calistigim isyerinden simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor.
Calistigim isyerinden

simdi ayrilirsam sucluluk

hissederdim.

Bu isyeri benim sadakatimi

hak ediyor.

Bu isyerinden simdi ayrilmanin,
burada ¢alisan diger insanlara
karsi duydugum sorumluluklar
nedeniyle yanhs olacagini
disunidyorum.

Calistigim isyerine ¢ok sey

borgluyum.
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