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(o)

Asirt is yiikii, galisanlarin orgiitte gerceklestirebilecekleri is performansinin tizerindeki is talebi olarak ifade
edilmektedir. Daha ¢ok yetersiz eleman, ¢rgiitte kiiciilme ve donemsel talep artisi ile ortaya ¢ikan asiri is yiikd,
calisma psikolojisi agisindan biiyiik nem tasimaktadir. Orgiitteki galisanlarin davrarissal tutumlarma dogrudan etki

edebilecek bir etken olmasi dolayisiyla asir1 is yiiki, iyi saptanmasi gereken ve calisma psikolojisi ile is performansi
arasinda iligkisi kurulmasi gereken bir faktordiir.

Bu ¢alismanin amaci, muhasebe islemlerinin zorlugu ve yogunlugu ile is yasamima devam eden muhasebe
meslek elemanlarmnin asir1 is yiikii algilamalarini ve kapali 6rgiit iklimindeki calisma psikolojilerini tespit ederek bu
faktorlerin gergeklestirdikleri is performansina yansimalarini saptamaktir. Bu amaca yonelik olarak, Zonguldak
ilindeki 26 muhasebe biirosunda calisan 75 kisiye yonelik bir anket uygulanmistir. Asir1 is yiiki, negatif alisma
psikolojisi ve is performansinin 6l¢tildigii anketlerin sonuglar: SPSS programu ile degerlendirilmis, elde edilen veriler
korelasyon, ¢oklu regresyon ve One Way testleri ile analiz edilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda muhasebe
meslek mensuplarmin algiladig: asir1 is yiikiindeki bir birimlik degisimin negatif calisma psikolojisini %100’den fazla
etkiledigi, bunun sonucunda ortaya gikan stres ve tiikenmislik sendromlarinin da isgéren performansini 6nemli
olctide diistirdtigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Asir1 i@ Yiikii, Negatif Calisma Psikolojisi, i@ ve C)rgt’lt Psikolojisi, i@géren Performansi,
Muhasebe Meslek Elemanlari.

Abstract

Work overload is described as the work demand that is more than the performance the workers in an
organization can perform. More unsatisfying staff, work overload that comes up with downsizing in the organization
and seasonal increase in demand are of great importance. Because it is a factor that can directly affect the behavioral
attitudes of employees in the organization, work overload is a factor which should be identified well and which a
relation between work psychology and job performance should be established.

The aim of this study is to determine the difficulty and intensity of accounting transactions and the work
overload perception of accounting professionals who continue their working life and the work psychology in closed
organization climate and to determine the effects of these factors on the job performance they perform. For this
purpose, a questionnaire was conducted on 75 accountants working in 26 accounting offices in Zonguldak. The results
of the questionnaire in which the work overload load, negative work psychology and job performance are measured
were evaluated by using the SPSS program, the obtained data were analyzed using the correlation, multiple
regression and One Way tests. As a result of the analysis conducted, it was determined that one unit of change in
work overload the accounting workers perceive affects negative work psychology more than 100%, and that the stress
and burnout syndrome emerged as a result of this considerably decrease the job performance.
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1. GIRIS

Isletmenin temel amaglarindan biri olan kit kaynaklarmn verimli kullanilmasi zamanla birlikte azalan
kit kaynaklarin kullanilabilmesi olarak sekillenmistir. Bu durum modern is diinyasinin engellenemeyen bir
sonucu olarak da asir1 is yiikiinii ortaya ¢ikartmustir. Globallesmenin, veri akisinin hizlanmasinin, rekabetin
ve performans Olgiitlerinin bir sonucu olarak asiri is yiikii katlanilmasi zorunlu is yiikii olarak ifade
edilmesine ragmen galisma psikolojisi agisindan incelendiginde; katlanilmasi zorunlu olan is ytiikii olarak
degil, katlanilabilmesi miimkiin olan is ytikii agirligi olarak degerlendirilmektedir. Asiri is yiikiiniin ¢alisan
tizerindeki davrarussal ve psikolojik erozyonu dikkate alindiginda, isgdrenden bu seviyede bir performans
beklenmesinin de yanlis oldugu goriilmektedir. Isgorene gerekenden fazla is yiiklemek, bir isi olmasi
gerekenden daha kisa stirede bitirtmeye c¢alismak veya bir is zaman dilimi igerisinde birden fazla isin
yapilmasin istemek isgorenin ¢alisma psikolojisinde degisimlere sebep vermektedir. Negatif yondeki bu
degisimler zaman igerisinde isgorende isten ayrilma niyeti olusmasina neden olmaktadir. Buna paralel
olarak performansta da degisimler gozlenmektedir. Ozellikle isten ayrilma asamasina gelen bir isgdrende,
orgiite baghlik ortadan kalkmakta sadece ekonomik kaygilardan olusan devamlilik baghlig1 olusmaktadir.
Boyle bir ruhsal donatiya sahip isgorenlerin, performanslarinin etkilenme diizeyinin tespit edilmesi ve bu
duruma yonelik stratejik yonetim faaliyetlerinde bulunulmas: gerekmektedir.

Bu calismanin amaci, agir1 is yiikiiniin ¢alisma psikolojisi iizerinde neden oldugu negatifligin
boyutunu saptamak ve bu negatifligin de isgoren performansi iizerindeki etkisini belirlemektir. Bu amag
gercevesinde, muhasebe biirolarinda islemlerinin zorlugu, yogunlugu ve sorumlulugu ile is yasamina
devam etmekte olan muhasebe meslek mensuplarma yonelik olarak Zonguldak ilinde bir arastirma
gerceklestirilecektir.

2. ASIRI IS YUKU

Asirt is yiikii kavram olarak ise gomiilme ile siklikla karistirilmaktadir. Asirt is yiikii zorunlu olarak
erisebilen is kapasitesinin {izerinde is talebini ifade ederken, ise gomiilme gondilliiliik esasi temelinde
calisanin isine baglanarak daha fazla odaklanmasini ifade etmektedir. Bu iki kavram arasindaki farki yaptigi
calismada asir1 is yuki ile ise gomiilme arasinda ters yonli bir iliski bularak en net Salam (2014) ortaya
koymustur.

[s yiikii galisanin is yasamindaki gorev yogunluguna isaret eden bir kavramdir. Is yiikii calisanlarmn
stres kaynag: olarak diistintilmekte, 6te yandan calisanlarin daha hizli 6grenmesi ve gelismesi igin firsat
olarak goriilmektedir (Gokkaya, 2014: 3). Asir1 is yiikii ise, calisandan az bir kaynak ile ¢ok kisitli bir zaman
igerisinde ¢ok fazla gorevi yerine getirmesi talep edildiginde ortaya ¢ikar (Ashfaq, Mahmood ve Ahmad,
2013: 688). Benzer sekilde Leung ve Chang (2002) da asir1 is ytikiiniin, ¢alisanin bir isi basarmak igin elinde
bulunan mevcut kaynaklarm ve zamanin o is i¢cin yetmemesi durumunda ortaya ¢iktigini ifade etmistir.
1§g'c')rene diisen is yiikii, dikkatin azalmasi, tepki siiresinin uzamasi, gorevlerin tam olarak yerine
getirilememesi, stres duygusu, yorgunluk ve performansta azalma hissi gibi faktorler ile iligkilidir
(Dagdeviren ve Eraslan ve Kurt, 2005: 518). Bunu destekleyen Vanishree (2014) asir1 is yiikiintin ve is
belirsizliginin is stresini arttirdigini saptamustir.
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Orgiitte calisan isgdrenlerin stres diizeylerindeki asiri artig, isgdrenin ve dolaysiyla da orgiitiin
islerini yerine getirememesine neden olmakta, orta diizeyde stres verimliligi artirmakta (Bkz. Sekil 1) ancak,
asir1 diizeyde stres calisanlarin fiziksel ve zihinsel sistemini bozmakta, ise devamsizlik artmakta, hata yapma
ve kaza orani yiikselmekte ve is tatmini azalmaktadir (Giimiistekin ve Oztekin, 2005: 284).

Orgiitte istenmeyen sonuclara yol acabilen asir1 is yiikii 6zellikle kiigiilmekte olan orgiitlerde
yeniden yapilanma cabalarina biiyiik zararlar verebilmektedir (Chipunza ve Samuel, 2012: 247). Ayrica, bu
algilama ile calisanlarda “beklentilerini elde edememeye karsi isinden duygusal olarak uzaklasma ve
duyarsizlasma” goriilebilmektedir (Inand1 ve Biiyiikozkan, 2013: 1538) Bunun sebebi, {izerinde
yapabileceginden daha fazla is yiikii oldugunu algilayan bireylerin yorgunluk ve tiikenmislik hissetmeye
baglamasidir (Razak vd., 2011: 3). Ancak “dayanma giicii ve kapasitelerinin iizerindeki is yiikii nedeniyle
yliksek stres ve tiikenmislik yasayan calisanlarin is ortaminda mutlu olamayacaklari, islerinden zevk
alamayacaklar1 ve dolayisiyla performanslarinda diistis olabilecegi, firsat ortaya ciktiginda islerinden
ayrilmay1 isteyebilecekleri diistintilmektedir” (Celik ve Cira, 2013: 13). Okutan ve arkadaslar1 (2013)
“muhasebe elemanlar: icin is hayatinda tiikenmislige neden olan faktorleri asir1 is ytikii, asir1 sorumluluk,
tahsilat sorunu, deger catismalar1 ve mevzuat karmasiklig1” olarak ifade etmistir. Bolat (2011) is ytikii ile
tiikenmisglik arasmndaki iliskiye yonelik olarak {i¢ yaklasim gerceklestirmistir. "Bunlar; “1-yiiksek is yiikii,
duistik is kontrolii ve tiikenmislik iliskisi, 2- diistik is ytki, yiiksek is kontrolii ve tiikenmislik iliskisi, 3- is
yiikii ve is kontrolii dengesi ve tiikenmislik iliskisi”dir.

Bolat'm bu yaklasimina gore isgorenin is yiikii yiikseldiginde eger ise yonelik kontrolii diistik ise
tiikenmislik diizeyi artmaktadir. Eger is gorenin is yiikii diisiik ancak is kontrolii yiiksek ise tiikenmislik
diizeyi azalmaktadir. Ideal is yiikii ve kabul edilebilir bir is kontrolii var ise tiikenmislik diizeyi yine
azalmaktadir. Asiri is yiikii agisindan degerlendirildiginde, calisma temposunun arttirilmas: otomatik olarak
verimliligi, etkinligi ve ekonomik tasarrufu arttirmayacagi bilinmelidir (Rauhala vd., 2006: 292). Bununla
birlikte asir1 veya az is yiikii ya da is yiikii uyumsuzlugunun cahsanlar titkkenmislige stiriikleyebilecegi de
unutulmamalidir (Konakay ve Altas, 2011: 40).

3. NEGATIF CALISMA PSIKOLOJiSi

Calisma psikolojisi ilk olarak Amerika Birlesik Devletlerinde, Amerika Psikoloji Birliginin End{istri
Psikolojisi baslikli boliimiinde incelenmistir. Muchinsky (1990), calisma psikolojisinin éncti arastirmacilarini
Walter Dill Scott, Hugo Miinsterberg ve Frederick W. Taylor olarak ifade etmistir. Scott, “The Psychology of
Advertising” adl1 eseriyle ve Miinsterberg da, “Psychology and Industrial Efficiency” adli eseriyle ¢alisma
psikolojisi biliminin temel ¢alismalarmi olusturmustur. Taylor (1911) ise “Principles of Scientific
Management” adli calismasi ile isgoren davramiglarinin endiistriyel yonetim igerisinde incelemesi
gergeklestirmis ve glintimiizde ¢alisma psikolojisi algilamalarina yon vermistir.

Literatiir olarak incelendiginde yaygin olarak “I/O psychology” seklinde ifade edilmekteyken Ttirk
literatiiriinde “work psychology” teriminin karsiligi olan “calisma psikolojisi” terimi kullanilmaktadir. Bu
terime yonelik tanimlama bulmak oldukea giictiir. Avustralya Orgiitsel Psikologlar Koleji (Australian
College of Organizational Psychologists) orgiitleri ve orgiitlerdeki ¢calisanlari analiz ederek is gelistirmeyle,
motivasyonu arttirmayla ve degisime yonelik stratejiler olusturmayla ilgilenen bir bilim dali (Cable ve
Driscoll, 2010: 12), Blum ve Naylor (1968) is ve endiistrinin kapsamu igerisinde insan faaliyetleriyle ilgili
problemlere psikolojik gergeklerin uygulanmasi olarak tanimlamistir. Bu tanimlamalara ek olarak Ingiliz
Psikoloji Toplulugu (British Psychological Society) genel bir tamim yapmistir. Bu tanima gore calisma
psikolojisi, isgorenlere psikoloji biliminin uygulanmasidir (Lewis ve Zibarras, 2013: 3). Calisma psikolojisine
daha genis perspektiften bakan Tiirk yazar Mustafa Yasar Tmar (1996); “calisma psikolojisini ¢alisma
yasaminda psisik sorunlara yol acan alanlar1 inceleyen, sorunlarin nedenleri ve ¢ok yonlii etkileri ile ¢oztim
yollarin1 aragtiran, galisma yasami ve calisan insan arasinda saghkli ve verimli bir uyum saglamayi
amagclayan, bu yonde bilgi tiretimi igin ¢aba gosteren bir bilim dali” seklinde ifade etmistir. Bu tanimlardan
yola ¢ikarak ¢alisma psikolojisi, orgiitlerde isgorenler iizerinde pozitif ve negatif etkiler yaratan orgiitsel tutumlar:
inceleyen, arastiran, orgiitsel davramgt biitiinlesik bir sekilde ele alarak yaptigi arastirmalar ile orgiit ikliminin
optimallestirilmesini ve is performansiin gelistirilmesini saglayarak, pozitif yonetim yaklasimi ile orgiitlerin
amaglarmi  gerceklestirebilmeleri icin uygun is psikolojisinin olusturulmasimi hedefleyen bir bilim dali olarak
tanimlanabilir.

Calisma psikolojisinin en belirgin 6zelligi gozlemlenebilir ve ifade edilebilir olmasidir. Orgiitte
calisan bireyler orgiit ikliminin etkilerinden kendini soyutlayamaz ve psikolojik tutumlarinda dalgalanmalar



meydana gelir. Ozellikle isgorenin yaptig1 ise ve is arkadaslarmma karsi tutumlari, isgorenin calisma
psikolojisinin pozitif veya negatif yonde olup olmadigmna dair bir kan1 olusturabilir. Tutumsal disa vurma ile
kendini belli eden negatif calisma psikolojisi, orgiit iklimin olumsuz etkisine tepki olarak olusan is
stresinden, tiikenmislik sendromundan ve isten ayrilma niyetinden olusmaktadur.

3.1. Orgiitsel Stres

Glintimitiz modern toplumlarinda sik¢a rastlanan bir sendrom olan stres, “galisanlarin yasam
dengesini bozabilen, i¢ ve dis ¢evredeki herhangi bir degisiklik veya uyar1” (Hosseini, Nourbakhsh ve
Sepasi, 2013: 301) olarak tanimlanmaktadir. Jamal (1990) stresi, orgiitte ¢alisami tehdit eden durumlar
karsisinda galisanin gosterdigi tepki ve duygu olarak tanimlamistir. Calisma psikolojisi ile ilgili temel
aliabilecek bir tanim Hans Selye tarafindan yapilmis ve stres, “viicudun herhangi bir degisim talebine 6zel
olmayan tepkisi” seklinde tanimlamistir (Barton, 2002: 517). Lewis (1993)’e gore ise stres, bireyde uyum
smirlarmi (uyum esigini) zorlayan ic ve dis etkenlerdir. Uyum esigi, aslinda strese maruz kalan A tipi ve B
tipi kisilik tizerindeki incelemedir. A tipi kisiler, zamana kars: yaris icerisindedir, rekabet ederler ve stresten
etkilenmezler. B tipi kisiler ise sakin, acele etmeyen, rekabeti saglayacak igsel veya digsal diirtiileri olmayan
bireylerdir. Iki kisilik tipinin temel farki; A tipi kisiler stresi siddetli hissederken B tipi kisiler rahatlamanin
daha ¢ok verim saglayacagini diistiniirler ve stresi cok az hissederler. Bundan dolay1 A tipi kisilerin negatif
calisma psikolojisi B tipi kisilere oranla daha yogundur.

Strese neden olan fiziksel, psikolojik, toplumsal, ruhsal, durumsal ve isle alakali etkenlerin tamami
isgorenin calisma psikolojisindeki degisimlerde etkin rol oynamaktadir. “Bu faktorler sonucu calisanlarda
olusan stres; ise gelmeme, tiikenmislik, giiven eksikligi, performans problemi gibi negatif sonuglara sebep
olmaktadir” (Manning ve Preston, 2003: 15). Ozellikle stres sonucunda isgérende olusan siibjektif,
davrarussal, duygusal, fizyolojik ve orgiitsel tepkiler negatif calisma psikolojisinin temel faktorlerini
olusturmaktadir.

Hart ve Cooper (2002) stres ile ilgili temel dort yaklasimi savunmaktadir. Birinci varsayim, is
kaynakli stres genel olarak insanlarin galismalari sonucunda ortaya ¢ikan kétii duygularla iliskilidir. Ikinci
varsayim, insanlarin genel olarak pozitif etki, moral ve genel mutluluk hissi gibi daha iyi duygular icin stres
duygular: yagarlar. Ugiincii varsayim, stres tek bir degiskendir. Dordiincii varsayim, is ortamindaki
bozukluklar, is tatminsizligi, asirt motivasyon eksikligi, ise devamsizlik gibi faktorler stresin sonuglaridir.

3.2. Orgiitsel Tiikenmislik

Tiikenmislik kavramui literatiirde ilk defa Freudenberger (1974) tarafindan ortaya konmustur.
Freudenberger (1974) tiikenmisligi, “basarisiz olma, yipranma, asir1 yiiklenme sonucu gii¢ ve enerji kayb1
veya karsilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda titkenme durumu” olarak ifade etmektedir.
Cherniss (1980) ise tiikenmisligi, isgorenin stres ve tatminsizlik karsisinda isten soguma tepkisi olarak
tanimlamistir. Maslach ve Jackson (1981) tarafindan yapilan literatiirde kabul gormiis en genel tanima gore
ise tiikenmislik, “bireylerin isleri geregince karsilastiklari insanlara duyarsizlasmalari, duygusal yonden
tikenmislik hissetmeleri, kisisel basarilarinda azalma ve yetersizlik duygularindaki artis” seklinde
tanimlanmustir. Maslach ve Jackson tiikenmisligin ii¢ boyutu {izerinde yogunlasmistir. Bu boyutlar
“Duygusal Tiikenmislik, Duyarsizlasma ve Diisiik Kisisel Basari”dir (Truzzi vd., 2012: 405). Duygusal
Titkenmiglik: Calisandan beklenen psikolojik ve duygusal taleplerin asiriligi sonucunda olusan performans
duistkliigiiyle ve calisanda duygusal kaynaklarmin (dayanma esiginin) bittiginin diisiintilmesiyle ortaya
gikar. Duygusal tiikenmislige kapilmis bir is goren, fiziki olarak is yerinde bulunsa dahi ruhsal olarak
isletmeden ve ilgili isten ¢ok uzaktadir. Duyarsizlasma: Duyarsizlasma isgorenin orgilitte gerceklesen olaylara
ve iletisim kurmasi gereken 3. sahislara kayitsiz kalmasi hatta olumsuz davraniglar sergilemesidir. Bu
tikenmislik boyutunda ¢alisanlar hizmet verdikleri kisilere (3. sahislara) insan yerine nesne gibi davranirlar.
Diisiik Kisisel Bagari: Calisanin kendisini degerlendirmesi sonucunda olumsuz bir sonuca ulasmasi, isinde ve
is arkadaslariyla iliskilerindeki basar1 hissinde ve yeterlilik duygusunda azalmadir. Maslach (2003)’a gore ise
diisiik kisisel basari, “kisinin kendisini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasidir”.

Calisanlarin hissettikleri tiikenmislik sendromu, iki tiirde belirtilerle ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi
fiziksel belirtiler, ikincisi psikolojik belirtiler, {i¢tinciisii ise davrarussal belirtilerdir. Tiikenmis bir isgorende
kronik yorgunluk, bas agrisi, tansiyon-kalp problemler, {ilser gibi hastaliklar fiziksel belirtileri
olusturmaktadir. Konsantrasyon bozuklugu, depresyon, sinirlilik ve tedirginlik gibi ruhsal tutumlar da
tiikenmisligin psikolojik belirtileri ifade etmektedir.



3.3. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyetini diger negatif ciktilardan ayiran en 6nemli unsur, tutumun edinildiginde geriye
dondiiriilememesi ve orgiit agisindan dogrudan mali bir zarara sebep olmasidir. Isten ayrilma, kisa ve uzun
stireli bir calisma stirecinden sonra calisanin kendi istegiyle is yerinden ayrilmasini ifade etmektedir. Baska
bir ifade ile “isten ayrilma diistincesinin olustugu andan isten ayrilma niyetinin olustugu ana kadar
calisanlarin mevcut islerinden ayrilip ayrilmamay: diistindtigii bir stirectir” (Long vd., 2012: 576). Her ne
kadar bu eylemin daha ¢ok orgiit icerisinde giiglii iletisim baglar1 bulunmayan g¢alisanlarda gelismekte
oldugu savunulsa da ¢alisma psikolojisi icerisinde isten ayrilma niyeti galisanlar arasinda etkin iletisim
sonucunda da gelisebilmektedir. Ancak kaynag1 ne olursa olsun herhangi bir sebeple isten ayrilma niyetini
bir stireligine 6teleyen isgorende devamlilik baglilig: gelisir.

Orgiitlerde {i¢ adet geriye cekilme davranisi bulunmaktadir. Bunlar; ise geg gelme, ise devamsizlik
ve isten ayrilma niyetidir. “Rusbult ve arkadaslar1 (1988) isten ayrilma niyetini, ¢calisanlarin is kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklar: yikici ve aktif eylemler” olarak tanimlamaktadir (Giil,
Oktay ve Gokge, 2008: 3). Lee (1997)'ye gore ise isten ayrilma, kisinin bir orgiitteki resmi {iyeligini sona
erdirmesidir (Hart ve Cooper, 2009: 272).

Isten ayrilma konusunda temel iki yaklasim bulunmaktadir. Bunlar; Mobley ve arkadaslarmin
yaklastmi ve Hulin ve arkadaslarmin yaklasimidir. Mobley ve arkadaslar1 is tatmini {izerinde
yogunlasmustir. Mobley ve ark. (1979)’e gore ¢alisanin is tatmini ne kadar diiserse isten ayrilma niyeti de o
derece ytikselmektedir. Ancak isten ayrilma niyetinin olusmasi isgoreni dogrudan isten ¢ikma hareketine
gecirmemekte, oncelikle bu fikrin rasyonel olup olmadiginin sorgulanmas: gerekmektedir. Hulin ve ark.
(1985) ise makro agidan orgiitte tutumsal analiz yapmis ancak is tatmininin isten ayrilma niyetini dogrudan
belirledigini belirtmistir.

Negatif calisma psikolojisine sahip bireyler orgiitii terk etme egilimi icerisindedir. Bu agidan
bakildiginda isten ayrilma niyeti, “Orgtitler agisindan maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, ayni
zamanda orglitteki ¢alisma gruplar1 arasindaki sosyal iliskileri zedeleyerek, calisanlarin morallerini bozan
ayrilma davranisinin bir 6nceki basamagi” (Poyraz ve Kama, 2008: 149) olarak ifade edilebilir.

4. ISGOREN PERFORMANSI

Performans, isgdrenin ne yapmasi gerektigi ve ne yaptig1 arasindaki iliskiyi belirlemede kullanilan
onemli bir etkendir. Orgiitsel aragtirma ve uygulamalarda énemli bir faktor (Scullen, Mount ve Goff, 2000:
956) olan isgoren performansi en c¢ok personele yonelik kararlar alinmasinda temel rol oynamaktadir
(Shamsuddin ve Rahman, 2014: 76).

Literatiirde isgoren performansma yonelik paralellik gosteren gesitli tanimlamalar yapilmustir.
Bingol (2003) performansi, ¢nceden belirlenmis kosullarda yine onceden belirlenmis bir isin yerine
getirilebilme diizeyi olarak tamimlamustir. Tutar ve Altinoz (2010) performansi orgiitiin bir amaca ulasmak
i¢in gosterdigi etkinligin nicel ve nitel dlgtitii olarak ifade etmistir. Eren ve arkadaslar1 (2013) performans
kavramma daha genel yaklasarak, performansi, biiylime ve karlilikla birlikte isletmelerin stratejik
amaglarindaki bagar1 diizeyi olarak ifade etmistir. Borman ve Motowidlo (1993) performansi, gorev
performans1 ve baglamsal performans olarak iki smifta incelemistir. Gorev performansi, orgiitiin teknik
¢ekirdegine performans gosterdigi faaliyetleri ile katkida bulunan bireyin yeterliligi anlamina gelmektedir
(Muchhal, 2014: 56). Baglamsal performans ise, “psikolojik ve sosyal baglami destekleyen davranis kaliplar1”
olarak tanimlanmaktadir (Scotter vd., 2000). Borman ve Motowidlo (1997) baglamsal performansmn ¢nemini
vurgulamustir. Yazarlara gore baglamsal performans, is faaliyetleri ve is siirecleri icin bir katalizor gorevi
gormektedir.

Is performansini etkileyen bir ¢ok davranissal veya orgiitsel faktor bulunmaktadir. Calisanlarin
etkilendigi davrarussal faktorler genellikle yoneticilerin tutumlari, is arkadaslarinin yakinligi, calisma
arkadaslariyla ig birligi ve iletisimdir (Mansi ve Levy, 2013: 592). Orgiitsel faktorler ise, is yerindeki giiriiltii,
yiiksek veya diisiik sicaklik, havasizlik, dogal 1sik eksikligi, dar calisma alan1 gibi faktorlerdir (Rahman ve
Badayai, 2010: 488). Isgorenin performansim davranmissal etkileyen faktorler genel olarak calisma
psikolojisini sekillendirmektedir. Ornegin, orgiit icindeki galisanin {izerindeki bask1 veya yildirma is stresi
olusturmakta, motivasyon azalmakta, sonug olarak da bu durum yapilan isin performansini etkilemektedir.

Is performansi yonetim agisindan  bakildiginda, bir iggorenden mevcut sartlarda beklenen
maksimum is ¢iktisini ifade etmektedir. Isgorenin kendisinden beklenen bu performans: gergeklestirebilmesi



igin galisma psikolojisinde negatiflikten ziyade pozitifligin olmasi gerekmektedir. Is tatmini, motivasyon ve
orgiitsel bagllik gibi pozitif ¢iktilar, is performans: iizerinde énemli rol oynamaktadir. Ayrica, calisanlara iyi
ticret ve iyi calisma firsatlarmin saglanmasi, terfi olanaklarmin sunulmas: ve calisma arkadaslar1 arasinda
ilgi, yakinlik ve samimiyet bulunmas: gibi durumlarin da isgorenlerin performansi tizerinde olumlu etkileri
bulunmaktadir. Sorumluluk altinda yogun ve rutin stireglerden kaynakl is stresi ve tiikenmislik duygusu
calisma psikolojisini bozmakta, devamliligi halinde isten ayrilma niyetine sebep olarak isgoren
performansinda olumsuz hareketlenmelere neden olmaktadir. Bundan dolay: tiim bu faktorlerin orgiit
yonetimince iyi degerlendirilmesi gerekmekte ve isgorenlerin calisma psikolojilerindeki negatifligin
azaltilmasi amagclanarak isgoren performans: agisindan, karlilik, verimlilik, etkinlik ve stireklilik
saglanmalidir.

5. MUHASEBE MESLEK MENSUPLARINA YONELIK BiR ARASTIRMA
5.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

* ASIRI i$ YUKU

Negatif Cahgma Psikolojisi
Orgiitsel Tiikenmislik

Orgiitsel Stres ISGOREN PERFORMANSI

isten Ayrilma Niyeti / I \

Yas is Deneyimi | | Gelir
Sekil 2: Aragtirmanin Modeli
Hj,: Asirt is yiikii ile negatif calisma psikolojisi arasinda anlaml bir iliski vardar.
Hy: Is yiikii algilamalari arttikca galisma psikolojisinin negatifligi de artar.
Hi.: Negatif calisma psikolojisi ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iliski vardr.
Hji,: Calisma psikolojisinin negatifligi arttikca isgdren performansi diiser.
Hji.: Calisanlarin isgoren performansi yaslarina gore anlaml bir farklilik gostermektedir.
Hjz: Calisanlarin isgdren performansi is deneyimlerine gore anlamli bir farklhilik gostermektedir.
Hiyp: Calisanlarin isgoren performansi aylik gelirlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
5.2. Arastirmanin Tasarumi, Orneklem Biiyiikliigii ve Orneklem Secimi

Arastirmanin tasarimi aciklayici ve iliskisel olacaktir. Arastirma Zonguldak ilinde faaliyet gosteren
26 muhasebe biirosunda calisan 75 kisiye uygulanmistir. Arastirmada muhasebe meslek mensuplar:
igerisinde muhasebe biirolarinda calisanlarin se¢ilmesinin nedeni, bu biirolarin fiziki ortamlarinin kisitlayic
olmasi, iletisimin az olmasi, sosyallesmenin az olmasy, is yogunlugunun ¢ok olmasi ve is sorumlulugunun
da fazla olmasidur.

5.3. Arastirma Verilerinin Elde Edilmesi

Arastirmada kullanilacak veriler, muhasebe meslek mensuplarina yiiz yiize anket yontemiyle
bireysel olarak uygulanan galisma psikolojisi ve asir1 is yiikii anketlerinden elde edilmistir. Ankette asir1 is
ytikiintin 6l¢tilmesi igin, Derya (2008) tarafindan Peterson ve arkadaslarmin (1995) gelistirdigi 11 modelli
olgegin uyarlamas: kullanilmistir. Negatif calisma psikolojisi 6lgeginde, stresin olgiilmesi i¢in Matteson’un is
stresi Olceginden, tlikenmisligin Olctilmesi icin Maslach Tiikenmislik Envanterinden ve isten ayrilma
niyetinin dl¢iilmesi i¢in ise Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh’in hazirlamis oldugu isten ayrilma niyeti
Olgeginden yararlanilmistir.

5.4. Arastirma Verilerinin Analiz Yontemleri

Arastirmadan elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
versiyon 20 kullanilmistir. SPSS programinda elde edilen verilerin iliski analizine yonelik olarak korelasyon,
etki analizine yonelik olarak tekli ve coklu regresyon, farklilik analizine yonelik olarak da One Way ANOVA
testi kullanilmistir.



5.5. Arastirmanin Bulgular

Tablo 1’e gore arastirmaya katilanlarin %65.3'i erkek, %34.7’si kadindir. Veri saglayicilarin yas
dagilimlar: incelendiginde, %45.3'tintin 21-30 yas araliginda, %26.7’sinin ise 31-40 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. Arastirmada calisma psikolojisinin negatifligini etkilemesi agisindan orneklemin yas
ortalamasinin gen¢ olmasi olumlu karsilanmugtir. Veri saglayicilarm egitim seviyeleri incelendiginde, lisans
mezunu kitle %41.3’liik oranla birinci siradadir. Calisanlarin is memnuniyetlerini saglayan kriterlerden birisi
olan aylik gelir dagilimi incelendiginde, %61.4'tintin 2000TL’den daha az bir maas aldig1 goriilmektedir.
2015 yilinin mart ay1 verilerine gore agiklik sinirin yaklasik 1300TL, yoksulluk siirinin da yaklasik 4200TL
oldugu dikkate alindiginda, muhasebe calisanlarinda maas odakli bir ¢alisma psikolojisi bozuklugu ifade
edilebilir. Asir1 is ytiikiiyle ilintili olan en 6nemli kriterlerden birisi de ¢alisma siiresi yani is tecriibesidir. Bu
arastirmadaki calisanlarin %82’si 2 yil ve fiistiinde bir is tecriibesine sahiptir. Bu durum calisanlarin
yaptiklari ise aliskin olduklarini, yeni bir iste calismanin getirdigi psikolojik tiikkenmenin olmadigini, calisma
psikolojilerindeki degisimi acemilik veya tecriibesizlik gibi faktorlerden bagimsiz bir sekilde ortaya
koyabileceklerini ifade etmektedir.

Tablo 1: Veri Saglayicilarin Temel Bilgileri

Cinsiyet Yiizde % Frekans
Erkek % 65.3 49
Kadin % 34.7 26
Yas
21’'den kiigiik % 1.3 1
21-30 % 45.3 34
31-40 % 26.7 20
41-50 % 21.1 16
51-60 % 5.3 4
60’tan biiyiik % 0 0
Egitim Durumu
Tkogretim % 1.3 1
Lise % 21.3 16
Onlisans % 34.7 26
Lisans % 41.3 31
Yiiksek Lisans % 1.3 1
Doktora % 0
Aylik Gelir Diizeyi
1000 TL'den az % 14.7 11
1000 - 2000 TL aras1 % 46.7 35
2000 - 3000 TL aras1 % 20 15
3000 - 4000 TL aras1 % 6.7 5
4000 - 5000 TL arast % 12 9
5000 TL veya daha fazla % 0 0
Is Tecriibesi
1yildan az % 6.7 5
1-2 y1l aras1 % 10.7 8
2-3 yil aras1 % 9.3 7
3-4 y1l aras1 % 13.3 10
4 y1l ve iistii % 60 45
Tablo 2: Gegerlilik Analizi
Cronbach's Alpha N of Items
0.904 38

Tablo 3: Agir Is Yiikii ile Negatif Calisma Psikolojisine Yonelik Korelasyon Analizi

Negatif Calisma Psikolojisi

Pearson Correlation 0.636

Agir Is Yiikii
Sig. (2-tailed) 0.000




Tablo 2’de, arastirmada kullanilan olgeklerin giivenilirliginin test edilmesinde kullanilan alfa
katsayis1 (cranbach alfa) yer almaktadir. Gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonucunda alfa katsayis1 0,904
hesaplanmistir. Bu deger, dlgegin cok yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 3’de
negatif calisma psikolojisi ile asir1 is yiikii arasindaki korelasyon analizi sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore
iki degisken arasinda orta seviyede (r=0.636) ve anlamli bir iliski saptanmuistir.

Tablo 4: Agir1 Is Yiikii ile Negatif Calisma Psikolojisi Faktorlerinin iliskisi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Regression 5668.450 5668.450 49.638 0.000
Residual 8336.297 114.196
Total 14004.747

Tablo 5: Asir1 Is Yiikii ve Negatif Calisma Psikolojisi — Regresyon Analizi

B t Sig. r 2 Adjusted r2
Constant 40.870 8.529 0.000
. 0.636 0.405 0.397
Asr Is Yiikii 1.008 7.045 0.000

Tablo 4'te F'nin istatistiksel anlamlilik degerlerinin 0.05'ten kiigiik (p<0.05) oldugu ve kurulacak
regresyon modelinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir. Tablo 5de iki degisken
arasindaki regresyon analiz sonuclar goriilmektedir. Bu tabloya gore calisma psikolojisinin negatifligindeki
degisimin %40'm1, calisanlarin asiri is yiikii agiklamaktadir. Tablo 5’de yer alan verilere gore negatif calisma
psikolojisinin alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile edilebilir;

“Negatif Calisma Psikolojisi = 40.870 + (1.008 x Asir1 Is Yiikii)”

Tablo 6: Negatif Caligma Psikolojisi ile isgoren Performansina Yonelik Korelasyon Analizi

Negatif Calisma Psikolojisi

. Pearson Correlation -0.165
Orgiitsel Tiikenmislik ) )

Sig. (2-tailed) 0.158
. Pearson Correlation -0.507
Orgiitsel Stres

Sig. (2-tailed) 0.000
. Pearson Correlation -0.106
Isten Ayrilma Niyeti

Sig. (2-tailed) 0.364

Tablo 6’da negatif calisma psikolojisinin alt boyutlari ile isgtren performansi arasindaki korelasyon
analizi sonuglar1 gortilmektedir. Buna gore isgoren performansi ile orgiitsel tiikenmislik ve isten ayrilma
niyeti arasinda birebir diizeyde anlamli bir iliski bulunamamustir (p>0.05). Isgoren performanst ile orgiitsel
stres arasinda ise orta seviyede (r=-0.507) ve anlaml bir iliski saptanmustir.

Tablo 7: Negatif Calisma Psikolojisi ile Isgoren Performans: Faktrlerinin Iliskisi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.

Regression 7395.720 6 46.745 0.000
Residual 5642.968 214
Total 13038.688 220

Tablo 8: Negatif Calisma Psikolojisi ile isgoren Performansi — Regresyon Analizi

B t Sig. R R? Adjusted R?
Constant 6.756 3.245 0.002
Orgiitsel Tiikenmislik -0.096 -2.221 0.030
" 0.553 0.306 0.276
Orgiitsel Stres -0.396 -4.,808 0.000
Isten Ayrilma Niyeti -0.077 -1.456 0.179

Tablo 7’de F'nin istatistiksel anlamlilik degerlerinin 0.05ten kiiciik (p<0.05) oldugu goriilmektedir.
Ayrica kurulacak regresyon modelinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu anlasilmaktadir (Sig.=0,000).
Tablo 8'de negatif calisma psikolojisi ile isgoren performansi arasindaki ¢oklu regresyon analiz sonuglari
goriilmektedir. Buna gore isgoren performansindaki degisimin %27’sini, isgorenlerin c¢alisma
psikolojisindeki negatiflik aciklamaktadir. Tablo 8de yer alan verilere gore isgoren performansinin
alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile edilebilir;

“Isgoren Performanst = 6756 - (0.096 x Orgiitsel Tiikenmislik) - (0.396 x Orgiitsel Stres)”



Tablo 9: Hie Hipotezine Yonelik One-Way Analizi

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
21’den kiigiik 1 17,0000
21-30 34 15,7941 2,74998 47162
31-40 20 14,8500 3,67459 ,82166
0.461 0.764
41-50 16 15,8750 3,42296 ,85574
51-60 4 14,5000 4,93288 2,46644
Total 75 15,5067 3,23567 ,37362

Tablo 10: His Hipotezine Yonelik One-Way Analizi

N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
1 yildan az 5 15,0000 2,00000 ,89443
1-2 y1l aras1 8 16,1250 1,12599 ,39810
2-3 y1l aras1 7 17,1429 1,77281 ,67006
3-4 y1l aras1 10 16,0000 2,49444 ,78881 0788 0557
4 y1l ve iistii 45 15,0889 3,81875 ,56927
Total 75 15,5067 3,23567 ,37362
Tablo 11: Hin Hipotezine Yonelik One-Way Analizi
N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig.
1000 TL’den az 11 16,0909 2,38556 ,71927
1000 - 2000 TL aras1 35 14,9143 3,73671 ,63162
2000 - 3000 TL aras1 15 14,8667 2,77403 ,71625
1.628 0.117
4000 - 5000 TL aras1 5 16,6000 2,79285 1,24900
5000 TL ve daha fazla 9 17,5556 2,18581 ,72860
Total 75 15,5067 3,23567 ,37362

Tablo 9 da veri saglayicilarin yaslari ile performanslar arasindaki iligski, Tablo 10’da is tecriibesi ile
performans arasindaki iliski ve Tablo 11’de de aylik elde edilen gelir ile performans arasindaki iliski
incelenmistir. Bu tabloya gore, ti¢ analizde de istatistiksel olarak bir anlamli fark saptanmamuistir
(Sig.=0,000). Orneklemdeki muhasebe meslek mensuplarinin is performanslari yaslarina, is tecriibelerine ve
gelir diizeylerine gore farklilik gostermemektedir.

6. SONUC

“Asir1 Is Yiikiintin Performans Perspektifinden Calisma Psikolojisinde Negatiflige Etkisi: Muhasebe
Meslek Mensuplarina Yonelik Bir Arastirma” konulu calismamizin amaci; asir1 is yiikiintin c¢alisma
psikolojisi tizerinde neden oldugu negatifligin boyutunu saptamak ve bu negatifligin de isgdren performansi
tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu amaca yonelik olarak Zonguldak ilindeki 26 muhasebe biirosunda
calisan 75 muhasebe meslek elemanina ytiiz ylize anket yontemiyle anket uygulanmis ve elde edilen veriler
SPSS paket programi yardimiyla analiz edilmistir.

Arastirmadan elde edilen verilerde yola cikilarak 6rneklemin %65.2'sinin erkek, %34.7’sinin de
kadm oldugu belirlenmistir. Veri saglayicilarin %72’sinin 21-40 yas araliginda olmasi asir1 is yiikiiniin
degerlendirilmesinde yas odakli yorgunlugun degerlendirme disinda tutulmasimi saglamistir. Veri
saglayicilarin egitim diizeyleri incelendiginde %77.4’tintin lise ve daha tist bir egitim seviyesine sahip
oldugu saptanmis ve bu durum asir is yiikiiniin degerlendirmesinde egitimsizlik faktoriiniin olmadig:
seklinde yorumlanmustir. Gelir diizeyleri incelendiginde veri saglayicilarin %61.4"tintin 2000TL ve daha
diistik bir maasla galistig1 belirlenmistir. Arastirmanin yapildig: tilkenin yasam kosullarina gore diisiik
olarak degerlendirilen maas faktoriiniin, calisanlarn is ve orgiit psikolojisinde is disi bir etken olarak
degerlendirilmesi gerektigi diistintilmiistiir. Veri saglayicilarin sadece %6.7’sinin 1 yildan az is tecriibesinin
olmasi da asir1 is ytikiiniin degerlendirilmesinde tecriibesizlik faktoriint disarida birakmuistir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda, muhasebe meslek elemanlarmin asir1 is yiikii algilamalari ile
negatif calisma psikolojileri arasinda ve calisma psikolojilerindeki negatif degisim ile de isgoren
performanslari arasinda anlamli bir iliski saptanmustir. Gergeklestirilen regresyon analizleri sonucunda,
negatif calisma psikolojisindeki degisimin %4011 c¢alisanlarin asir1 is yiikiiniin agikladig1 ve ¢alisanlarin is
performanslarindaki degisiminde %27’sini calisma psikolojisindeki negatifligin acikladig1 belirlenmistir.
Buna gore, asir1 is ytikiindeki 1 birimlik artis ¢calisma psikolojisinde negatifligi 1.008 birim arttirmaktadir.
%100"tn tizerindeki bu deger asir1 is yiikiiniin ¢alisanlar tizerindeki olumsuzlugunu cok net ortaya



koymaktadir. Asiri is yiikiindeki artisa paralel olarak bozulan ¢alisma psikolojisinin ¢alisanlarda aktif olarak
orgiitsel tiikenmislige ve orgiitsel strese neden oldugu belirlenmistir. Asir1 is yiikiiyle birlikte olusan stres
sendromundaki 1 birimlik artisin performans tizerinde 0.396 birimlik bir azalisa neden oldugu, titkenmislik
sendromundaki 1 birimlik artisin ise 0.096 birimlik bir azalisa neden oldugu saptanmistir. Tiikenmislik
sendromundaki degisimin istatistiksel olarak anlamli olmasina ragmen bu diisiik diizeydeki bir degisimin
strese bagl olarak gelistigi diistiniilmiistiir. Ayrica gergeklestirilen farklilik analizleri sonucunda, muhasebe
meslek mensuplarinin is performanslarinin, yaslarma, is tecriibelerine ve aylik gelirlerine gore farklilik
gostermedigi saptanmustir.

Arastirmadan elde edilen sonuglar degerlendirildiginde goriilmektedir ki ¢alisanlar tizerinde is
ylikiinin asir1 artmasi, c¢alisanlarin bu is yiikiintin {istesinden gelse bile algisal olarak bu durumun
psikolojilerine yerlesmesi, calisma psikolojilerindeki negatifligi cok yiiksek oranda etkilemektedir. Daha
detayli incelendiginde calisma psikolojisindeki negatifligin isten ayrilma niyetine doniismedigi
goriilmektedir. Bu noktada muhasebe meslek elemanlarinin mesleklerine yada orgtitlerine bir baghlig:
bulundugu soylenebilir. Asir1 is yiikiiniin ve stresin yogun oldugu diistintildiigiinde bu baghligin tiiri
devamlilik baglilig: olarak yorumlanmistir. Calisanlarda isten ayrilma niyetinin olmamasi da bu yorumu
desteklemektedir. Yapilan isin niteligi acisindan incelendiginde muhasebe meslek mensuplarmda devamlilik
baghiliginin belirginlesmesi istenmeyen bir durumdur. Bu meslek mensuplarinin yaptiklar: ise ekonomik bir
zorunluluktan dolay1 baglanmalari, gerceklestirilen islerde hata paymi oldukca yiikseltmektedir.
Mubhasebeciligin ¢cok dikkat isteyen ve hata kabul etmeyen bir meslek oldugu diisiiniildiigiinde is ytikiintin
azaltilmasi ve buna bagli gerceklesen stresin de minimize edilmesi gerekmektedir. Is yiikiiniin azaltilmasi
icin farkl orgtitlesme modelleri gelistirilerek daha kurumsal yapilar olusturulmalidir. Muhasebe biirolarinin
¢ogunda kisith imkanlarda bir veya iki kisinin calistigi, sosyallesmenin ve adaptasyonun olmadig:
duisuntildiigtinde oncelikli olarak calisma ortamlarinin diizenlenmesi gerekmektedir. Calisanlar iletisimin
daha etkin oldugu, is boliimiintin bulundugu, diger meslek mensuplarinda oldugu gibi yasal haklarmn
uygulandigi, teknolojinin daha verimli kullanildig1, personel maaslarmin diizenli ve profesyonel dagitildigs,
kurumsallasmanin hakim oldugu ve kariyer imkaninin bulundugu bir Orgiit atmosferi igerisinde
konumlandirilmalidir. Ayrica uzun galisma saatlerine kisitlama getirilmeli, donemsel asir1 is ytikiini
olusturan muhasebe faaliyetlerinin gerceklestirilme siireleri uzatilarak muhasebeciler tizerindeki suni stres
faktorleri ortadan kaldirilmali, muhasebecilik sektoriinde yine suni bir rekabet yaratan serbest piyasa
fiyatlandirmas1 kontrol altina alinmali, resmi yaymlanan asgari ficret tarifesinin uygulanmasi
denetlenmelidir.

Bu arastirma ile asir1 is ytikiiniin negatif calisma psikolojisine etkisi ve g¢alisma psikolojisindeki
negatif degisimin de isgoren performansina etkisini arastirilmistir. Gergeklestirilen calisma, muhasebe
meslek mensuplarinin agir1 is yiikiine duyarlihgmi ortaya koymasi agisindan ve mesleki agidan kabul
edilemez olan “hata” faktoriinii tetikleyen calisma psikolojisindeki negatif egilimi incelemesi agisindan
onem arz etmektedir.
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