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Öz 

A�ırı i� yükü, çalı�anların örgütte gerçekle�tirebilecekleri i� performansının üzerindeki i� talebi olarak ifade 
edilmektedir. Daha çok yetersiz eleman, örgütte küçülme ve dönemsel talep artı�ı ile ortaya çıkan a�ırı i� yükü, 
çalı�ma psikolojisi  açısından büyük önem ta�ımaktadır. Örgütteki çalı�anların davranı�sal tutumlarına do�rudan etki 
edebilecek bir etken olması dolayısıyla a�ırı i� yükü, iyi saptanması gereken ve çalı�ma psikolojisi ile i� performansı 
arasında ili�kisi kurulması gereken bir faktördür. 

Bu çalı�manın amacı, muhasebe i�lemlerinin zorlu�u ve yo�unlu�u ile i� ya�amına devam eden muhasebe 
meslek elemanlarının a�ırı i� yükü algılamalarını ve kapalı örgüt iklimindeki çalı�ma psikolojilerini tespit ederek bu 
faktörlerin gerçekle�tirdikleri i� performansına yansımalarını saptamaktır.  Bu amaca yönelik olarak, Zonguldak 
�lindeki 26 muhasebe bürosunda çalı�an 75 ki�iye yönelik bir anket uygulanmı�tır. A�ırı i� yükü, negatif çalı�ma 
psikolojisi ve i� performansının ölçüldü�ü anketlerin sonuçları SPSS programı ile de�erlendirilmi�, elde edilen veriler 
korelasyon, çoklu regresyon ve One Way testleri ile analiz edilmi�tir. Gerçekle�tirilen analizler sonucunda muhasebe 
meslek mensuplarının algıladı�ı a�ırı i� yükündeki bir birimlik de�i�imin negatif çalı�ma psikolojisini %100’den fazla 
etkiledi�i, bunun sonucunda ortaya çıkan stres ve tükenmi�lik sendromlarının da i�gören performansını önemli 
ölçüde dü�ürdü�ü saptanmı�tır.  

Anahtar Kelimeler:  A�ırı �� Yükü, Negatif Çalı�ma Psikolojisi, �� ve Örgüt Psikolojisi, ��gören Performansı, 
Muhasebe Meslek Elemanları.   

 

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. G�R�� 

��letmenin temel amaçlarından biri olan kıt kaynakların verimli kullanılması zamanla birlikte azalan 
kıt kaynakların kullanılabilmesi olarak �ekillenmi�tir. Bu durum modern i� dünyasının engellenemeyen bir 
sonucu olarak da a�ırı i� yükünü ortaya çıkartmı�tır. Globalle�menin, veri akı�ının hızlanmasının, rekabetin 
ve performans ölçütlerinin bir sonucu olarak a�ırı i� yükü katlanılması zorunlu i� yükü olarak ifade 
edilmesine ra�men çalı�ma psikolojisi açısından incelendi�inde; katlanılması zorunlu olan i� yükü olarak 
de�il, katlanılabilmesi mümkün olan i� yükü a�ırlı�ı olarak de�erlendirilmektedir. A�ırı i� yükünün çalı�an 
üzerindeki davranı�sal ve psikolojik erozyonu dikkate alındı�ında, i�görenden bu seviyede bir performans 
beklenmesinin de yanlı� oldu�u görülmektedir. ��görene gerekenden fazla i� yüklemek, bir i�i olması 
gerekenden daha kısa sürede bitirtmeye çalı�mak veya bir i� zamanı dilimi içerisinde birden fazla i�in 
yapılmasını istemek i�görenin çalı�ma psikolojisinde de�i�imlere sebep vermektedir. Negatif yöndeki bu 
de�i�imler zaman içerisinde i�görende i�ten ayrılma niyeti olu�masına neden olmaktadır. Buna paralel 
olarak performansta da de�i�imler gözlenmektedir. Özellikle i�ten ayrılma a�amasına gelen bir i�görende, 
örgüte ba�lılık ortadan kalkmakta sadece ekonomik kaygılardan olu�an devamlılık ba�lılı�ı olu�maktadır. 
Böyle bir ruhsal donatıya sahip i�görenlerin, performanslarının etkilenme düzeyinin tespit edilmesi ve bu 
duruma yönelik stratejik yönetim faaliyetlerinde bulunulması gerekmektedir. 

Bu çalı�manın amacı, a�ırı i� yükünün çalı�ma psikolojisi üzerinde neden oldu�u negatifli�in 
boyutunu saptamak ve bu negatifli�in de i�gören performansı üzerindeki etkisini belirlemektir. Bu amaç 
çerçevesinde, muhasebe bürolarında i�lemlerinin zorlu�u, yo�unlu�u ve sorumlulu�u ile i� ya�amına 
devam etmekte olan muhasebe meslek mensuplarına yönelik olarak Zonguldak ilinde bir ara�tırma 
gerçekle�tirilecektir. 

2. A�IRI �� YÜKÜ 

A�ırı i� yükü kavram olarak i�e gömülme ile sıklıkla karı�tırılmaktadır. A�ırı i� yükü zorunlu olarak 
eri�ebilen i� kapasitesinin üzerinde i� talebini ifade ederken, i�e gömülme gönüllülük esası temelinde 
çalı�anın i�ine ba�lanarak daha fazla odaklanmasını ifade etmektedir. Bu iki kavram arasındaki farkı yaptı�ı 
çalı�mada a�ırı i� yükü ile i�e gömülme arasında ters yönlü bir ili�ki bularak en net Salam (2014) ortaya 
koymu�tur. 

�� yükü çalı�anın i� ya�amındaki görev yo�unlu�una i�aret eden bir kavramdır. �� yükü çalı�anların 
stres kayna�ı olarak dü�ünülmekte, öte yandan çalı�anların daha hızlı ö�renmesi ve geli�mesi için fırsat 
olarak görülmektedir (Gökkaya, 2014: 3). A�ırı i� yükü ise, çalı�andan az bir kaynak ile çok kısıtlı bir zaman 
içerisinde çok fazla görevi yerine getirmesi talep edildi�inde ortaya çıkar (Ashfaq, Mahmood ve Ahmad, 
2013: 688). Benzer �ekilde Leung ve Chang (2002) da a�ırı i� yükünün, çalı�anın bir i�i ba�armak için elinde 
bulunan mevcut kaynakların ve zamanın o i� için yetmemesi durumunda ortaya çıktı�ını ifade etmi�tir. 
��görene dü�en i� yükü, dikkatin azalması, tepki süresinin uzaması, görevlerin tam olarak yerine 
getirilememesi, stres duygusu, yorgunluk ve performansta azalma hissi gibi faktörler ile ili�kilidir 
(Da�deviren ve Eraslan ve Kurt, 2005: 518). Bunu destekleyen Vanishree (2014) a�ırı i� yükünün ve i� 
belirsizli�inin i� stresini arttırdı�ını saptamı�tır. 

 
�ekil 1: �� Yükü, Stres ve Performans �li�kisi 
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Örgütte çalı�an i�görenlerin stres düzeylerindeki a�ırı artı�, i�görenin ve dolayısıyla da örgütün 
i�lerini yerine getirememesine neden olmakta, orta düzeyde stres verimlili�i artırmakta (Bkz. �ekil 1) ancak, 
a�ırı düzeyde stres çalı�anların fiziksel ve zihinsel sistemini bozmakta, i�e devamsızlık artmakta, hata yapma 
ve kaza oranı yükselmekte ve i� tatmini azalmaktadır (Gümü�tekin ve Öztekin, 2005: 284). 

Örgütte istenmeyen sonuçlara yol açabilen a�ırı i� yükü özellikle küçülmekte olan örgütlerde 
yeniden yapılanma çabalarına büyük zararlar verebilmektedir (Chipunza ve Samuel, 2012: 247). Ayrıca, bu 
algılama ile çalı�anlarda “beklentilerini elde edememeye kar�ı i�inden duygusal olarak uzakla�ma ve 
duyarsızla�ma” görülebilmektedir (�nandı ve Büyüközkan, 2013: 1538) Bunun sebebi, üzerinde 
yapabilece�inden daha fazla i� yükü oldu�unu algılayan bireylerin yorgunluk ve tükenmi�lik hissetmeye 
ba�lamasıdır (Razak vd., 2011: 3). Ancak “dayanma gücü ve kapasitelerinin üzerindeki i� yükü nedeniyle 
yüksek stres ve tükenmi�lik ya�ayan çalı�anların i� ortamında mutlu olamayacakları, i�lerinden zevk 
alamayacakları ve dolayısıyla performanslarında dü�ü� olabilece�i, fırsat ortaya çıktı�ında i�lerinden 
ayrılmayı isteyebilecekleri dü�ünülmektedir” (Çelik ve Çıra, 2013: 13). Okutan ve arkada�ları (2013) 
“muhasebe elemanları için i� hayatında tükenmi�li�e neden olan faktörleri a�ırı i� yükü, a�ırı sorumluluk, 
tahsilat sorunu, de�er çatı�maları ve mevzuat karma�ıklı�ı” olarak ifade etmi�tir. Bolat (2011) i� yükü ile 
tükenmi�lik arasındaki ili�kiye yönelik olarak üç yakla�ım gerçekle�tirmi�tir. "Bunlar; “1-yüksek i� yükü, 
dü�ük i� kontrolü ve tükenmi�lik ili�kisi, 2- dü�ük i� yükü, yüksek i� kontrolü ve tükenmi�lik ili�kisi, 3- i� 
yükü ve i� kontrolü dengesi ve tükenmi�lik ili�kisi”dir. 

Bolat’ın bu yakla�ımına göre i�görenin i� yükü yükseldi�inde e�er i�e yönelik kontrolü dü�ük ise 
tükenmi�lik düzeyi artmaktadır. E�er i� görenin i� yükü dü�ük ancak i� kontrolü yüksek ise tükenmi�lik 
düzeyi azalmaktadır. �deal i� yükü ve kabul edilebilir bir i� kontrolü var ise tükenmi�lik düzeyi yine 
azalmaktadır. A�ırı i� yükü açısından de�erlendirildi�inde, çalı�ma temposunun arttırılması otomatik olarak 
verimlili�i, etkinli�i ve ekonomik tasarrufu arttırmayaca�ı bilinmelidir (Rauhala vd., 2006: 292). Bununla 
birlikte a�ırı veya az i� yükü ya da i� yükü uyumsuzlu�unun çalı�anları tükenmi�li�e sürükleyebilece�i de 
unutulmamalıdır (Konakay ve Alta�, 2011: 40). 

3. NEGAT�F ÇALI�MA PS�KOLOJ�S� 

Çalı�ma psikolojisi ilk olarak Amerika Birle�ik Devletlerinde, Amerika Psikoloji Birli�inin Endüstri 
Psikolojisi ba�lıklı bölümünde incelenmi�tir. Muchinsky (1990), çalı�ma psikolojisinin öncü ara�tırmacılarını 
Walter Dill Scott, Hugo Münsterberg ve Frederick W. Taylor olarak ifade etmi�tir. Scott, “The Psychology of 
Advertising” adlı eseriyle ve Münsterberg da, “Psychology and Industrial Efficiency” adlı eseriyle çalı�ma 
psikolojisi biliminin temel çalı�malarını olu�turmu�tur. Taylor (1911) ise “Principles of Scientific 
Management” adlı çalı�ması ile i�gören davranı�larının endüstriyel yönetim içerisinde incelemesi 
gerçekle�tirmi� ve günümüzde çalı�ma psikolojisi algılamalarına yön vermi�tir.  

Literatür olarak incelendi�inde yaygın olarak “I/O psychology” �eklinde ifade edilmekteyken Türk 
literatüründe “work psychology” teriminin kar�ılı�ı olan “çalı�ma psikolojisi” terimi kullanılmaktadır. Bu 
terime yönelik tanımlama bulmak oldukça güçtür. Avustralya Örgütsel Psikologlar Koleji (Australian 
College of Organizational Psychologists) örgütleri ve örgütlerdeki çalı�anları analiz ederek i� geli�tirmeyle, 
motivasyonu arttırmayla ve de�i�ime yönelik stratejiler olu�turmayla ilgilenen bir bilim dalı (Cable ve 
Driscoll, 2010: 12), Blum ve Naylor (1968) i� ve endüstrinin kapsamı içerisinde insan faaliyetleriyle ilgili 
problemlere psikolojik gerçeklerin uygulanması olarak tanımlamı�tır. Bu tanımlamalara ek olarak �ngiliz 
Psikoloji Toplulu�u (British Psychological Society) genel bir tanım yapmı�tır. Bu tanıma göre çalı�ma 
psikolojisi, i�görenlere psikoloji biliminin uygulanmasıdır (Lewis ve Zibarras, 2013: 3). Çalı�ma psikolojisine 
daha geni� perspektiften bakan Türk yazar Mustafa Ya�ar Tınar (1996); “çalı�ma psikolojisini çalı�ma 
ya�amında psi�ik sorunlara yol açan alanları inceleyen, sorunların nedenleri ve çok yönlü etkileri ile çözüm 
yollarını ara�tıran, çalı�ma ya�amı ve çalı�an insan arasında sa�lıklı ve verimli bir uyum sa�lamayı 
amaçlayan, bu yönde bilgi üretimi için çaba gösteren bir bilim dalı” �eklinde ifade etmi�tir. Bu tanımlardan 
yola çıkarak çalı�ma psikolojisi, örgütlerde i�görenler üzerinde pozitif ve negatif etkiler yaratan örgütsel tutumları 
inceleyen, ara�tıran, örgütsel davranı�ı bütünle�ik bir �ekilde ele alarak yaptı�ı ara�tırmalar ile örgüt ikliminin 
optimalle�tirilmesini ve i� performansının geli�tirilmesini sa�layarak, pozitif yönetim yakla�ımı ile örgütlerin 
amaçlarını gerçekle�tirebilmeleri için uygun i� psikolojisinin olu�turulmasını hedefleyen bir bilim dalı olarak 
tanımlanabilir. 

Çalı�ma psikolojisinin en belirgin özelli�i gözlemlenebilir ve ifade edilebilir olmasıdır. Örgütte 
çalı�an bireyler örgüt ikliminin etkilerinden kendini soyutlayamaz ve psikolojik tutumlarında dalgalanmalar 
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meydana gelir. Özellikle i�görenin yaptı�ı i�e ve i� arkada�larına kar�ı tutumları, i�görenin çalı�ma 
psikolojisinin pozitif veya negatif yönde olup olmadı�ına dair bir kanı olu�turabilir. Tutumsal dı�a vurma ile 
kendini belli eden negatif çalı�ma psikolojisi, örgüt iklimin olumsuz etkisine tepki olarak olu�an i� 
stresinden, tükenmi�lik sendromundan ve i�ten ayrılma niyetinden olu�maktadır.  

3.1. Örgütsel Stres 

Günümüz modern toplumlarında sıkça rastlanan bir sendrom olan stres, “çalı�anların ya�am 
dengesini bozabilen, iç ve dı� çevredeki herhangi bir de�i�iklik veya uyarı” (Hosseini, Nourbakhsh ve 
Sepasi, 2013: 301) olarak tanımlanmaktadır. Jamal (1990) stresi, örgütte çalı�anı tehdit eden durumlar 
kar�ısında çalı�anın gösterdi�i tepki ve duygu olarak tanımlamı�tır. Çalı�ma psikolojisi ile ilgili temel 
alınabilecek bir tanım Hans Selye tarafından yapılmı� ve stres, “vücudun herhangi bir de�i�im talebine özel 
olmayan tepkisi” �eklinde tanımlamı�tır (Barton, 2002: 517).  Lewis (1993)’e göre ise stres, bireyde uyum 
sınırlarını (uyum e�i�ini) zorlayan iç ve dı� etkenlerdir. Uyum e�i�i, aslında strese maruz kalan A tipi ve B 
tipi ki�ilik üzerindeki incelemedir. A tipi ki�iler, zamana kar�ı yarı� içerisindedir, rekabet ederler ve stresten 
etkilenmezler. B tipi ki�iler ise sakin, acele etmeyen, rekabeti sa�layacak içsel veya dı�sal dürtüleri olmayan 
bireylerdir. �ki ki�ilik tipinin temel farkı; A tipi ki�iler stresi �iddetli hissederken B tipi ki�iler rahatlamanın 
daha çok verim sa�layaca�ını dü�ünürler ve stresi çok az hissederler. Bundan dolayı A tipi ki�ilerin negatif 
çalı�ma psikolojisi B tipi ki�ilere oranla daha yo�undur. 

Strese neden olan fiziksel, psikolojik, toplumsal, ruhsal, durumsal ve i�le alakalı etkenlerin tamamı 
i�görenin çalı�ma psikolojisindeki de�i�imlerde etkin rol oynamaktadır. “Bu faktörler sonucu çalı�anlarda 
olu�an stres; i�e gelmeme, tükenmi�lik, güven eksikli�i, performans problemi gibi negatif sonuçlara sebep 
olmaktadır” (Manning ve Preston, 2003: 15). Özellikle stres sonucunda i�görende olu�an sübjektif, 
davranı�sal, duygusal, fizyolojik ve örgütsel tepkiler negatif çalı�ma psikolojisinin temel faktörlerini 
olu�turmaktadır.  

 Hart ve Cooper (2002) stres ile ilgili temel dört yakla�ımı savunmaktadır. Birinci varsayım, i� 
kaynaklı stres genel olarak insanların çalı�maları sonucunda ortaya çıkan kötü duygularla ili�kilidir. �kinci 
varsayım, insanların genel olarak pozitif etki, moral ve genel mutluluk hissi gibi daha iyi duygular için stres 
duyguları ya�arlar. Üçüncü varsayım, stres tek bir de�i�kendir. Dördüncü varsayım, i� ortamındaki 
bozukluklar, i� tatminsizli�i, a�ırı motivasyon eksikli�i, i�e devamsızlık gibi faktörler stresin sonuçlarıdır.  

3.2. Örgütsel Tükenmi�lik 

Tükenmi�lik kavramı literatürde ilk defa Freudenberger (1974) tarafından ortaya konmu�tur. 
Freudenberger (1974) tükenmi�li�i, “ba�arısız olma, yıpranma, a�ırı yüklenme sonucu güç ve enerji kaybı 
veya kar�ılanamayan istekler sonucu bireyin iç kaynaklarında tükenme durumu” olarak ifade etmektedir. 
Cherniss (1980) ise tükenmi�li�i, i�görenin stres ve tatminsizlik kar�ısında i�ten so�uma tepkisi olarak 
tanımlamı�tır. Maslach ve Jackson (1981) tarafından yapılan literatürde kabul görmü� en genel tanıma göre 
ise tükenmi�lik, “bireylerin i�leri gere�ince kar�ıla�tıkları insanlara duyarsızla�maları, duygusal yönden 
tükenmi�lik hissetmeleri, ki�isel ba�arılarında azalma ve yetersizlik duygularındaki artı�” �eklinde 
tanımlanmı�tır. Maslach ve Jackson tükenmi�li�in üç boyutu üzerinde yo�unla�mı�tır. Bu boyutlar 
“Duygusal Tükenmi�lik, Duyarsızla�ma ve Dü�ük Ki�isel Ba�arı”dır (Truzzi vd., 2012: 405). Duygusal 
Tükenmi�lik: Çalı�andan beklenen psikolojik ve duygusal taleplerin a�ırılı�ı sonucunda olu�an performans 
dü�üklü�üyle ve çalı�anda duygusal kaynaklarının (dayanma e�i�inin) bitti�inin dü�ünülmesiyle ortaya 
çıkar. Duygusal tükenmi�li�e kapılmı� bir i� gören, fiziki olarak i� yerinde bulunsa dahi ruhsal olarak 
i�letmeden ve ilgili i�ten çok uzaktadır. Duyarsızla�ma: Duyarsızla�ma i�görenin örgütte gerçekle�en olaylara 
ve ileti�im kurması gereken 3. �ahıslara kayıtsız kalması hatta olumsuz davranı�lar sergilemesidir. Bu 
tükenmi�lik boyutunda çalı�anlar hizmet verdikleri ki�ilere (3. �ahıslara) insan yerine nesne gibi davranırlar. 
Dü�ük Ki�isel Ba�arı: Çalı�anın kendisini de�erlendirmesi sonucunda olumsuz bir sonuca ula�ması, i�inde ve 
i� arkada�larıyla ili�kilerindeki ba�arı hissinde ve yeterlilik duygusunda azalmadır. Maslach (2003)’a göre ise 
dü�ük ki�isel ba�arı, “ki�inin kendisini olumsuz de�erlendirme e�iliminde olmasıdır”. 

Çalı�anların hissettikleri tükenmi�lik sendromu, iki türde belirtilerle ortaya çıkmaktadır. Birincisi 
fiziksel belirtiler, ikincisi psikolojik belirtiler, üçüncüsü ise davranı�sal belirtilerdir. Tükenmi� bir i�görende 
kronik yorgunluk, ba� a�rısı, tansiyon-kalp problemler, ülser gibi hastalıklar fiziksel belirtileri 
olu�turmaktadır. Konsantrasyon bozuklu�u, depresyon, sinirlilik ve tedirginlik gibi ruhsal tutumlar da 
tükenmi�li�in psikolojik belirtileri ifade etmektedir.  
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3.3. ��ten Ayrılma Niyeti 

��ten ayrılma niyetini di�er negatif çıktılardan ayıran en önemli unsur, tutumun edinildi�inde geriye 
döndürülememesi ve örgüt açısından do�rudan mali bir zarara sebep olmasıdır. ��ten ayrılma, kısa ve uzun 
süreli bir çalı�ma sürecinden sonra çalı�anın kendi iste�iyle i� yerinden ayrılmasını ifade etmektedir. Ba�ka 
bir ifade ile “i�ten ayrılma dü�üncesinin olu�tu�u andan i�ten ayrılma niyetinin olu�tu�u ana kadar 
çalı�anların mevcut i�lerinden ayrılıp ayrılmamayı dü�ündü�ü bir süreçtir” (Long vd., 2012: 576). Her ne 
kadar bu eylemin daha çok örgüt içerisinde güçlü ileti�im ba�ları bulunmayan çalı�anlarda geli�mekte 
oldu�u savunulsa da çalı�ma psikolojisi içerisinde i�ten ayrılma niyeti çalı�anlar arasında etkin ileti�im 
sonucunda da geli�ebilmektedir. Ancak kayna�ı ne olursa olsun herhangi bir sebeple i�ten ayrılma niyetini 
bir süreli�ine öteleyen i�görende devamlılık ba�lılı�ı geli�ir. 

Örgütlerde üç adet geriye çekilme davranı�ı bulunmaktadır. Bunlar; i�e geç gelme, i�e devamsızlık 
ve i�ten ayrılma niyetidir. “Rusbult ve arkada�ları (1988) i�ten ayrılma niyetini, çalı�anların i� ko�ullarından 
tatminsiz olmaları durumunda göstermi� oldukları yıkıcı ve aktif eylemler” olarak tanımlamaktadır (Gül, 
Oktay ve Gökçe, 2008: 3). Lee (1997)’ye göre ise i�ten ayrılma, ki�inin bir örgütteki resmi üyeli�ini sona 
erdirmesidir (Hart ve Cooper, 2009: 272).  

��ten ayrılma konusunda temel iki yakla�ım bulunmaktadır. Bunlar; Mobley ve arkada�larının 
yakla�ımı ve Hulin ve arkada�larının yakla�ımıdır. Mobley ve arkada�ları i� tatmini üzerinde 
yo�unla�mı�tır. Mobley ve ark. (1979)’e göre çalı�anın i� tatmini ne kadar dü�erse i�ten ayrılma niyeti de o 
derece yükselmektedir. Ancak i�ten ayrılma niyetinin olu�ması i�göreni do�rudan i�ten çıkma hareketine 
geçirmemekte, öncelikle bu fikrin rasyonel olup olmadı�ının sorgulanması gerekmektedir. Hulin ve ark. 
(1985) ise makro açıdan örgütte tutumsal analiz yapmı� ancak i� tatmininin i�ten ayrılma niyetini do�rudan 
belirledi�ini belirtmi�tir.  

Negatif çalı�ma psikolojisine sahip bireyler örgütü terk etme e�ilimi içerisindedir. Bu açıdan 
bakıldı�ında i�ten ayrılma niyeti, “örgütler açısından maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, aynı 
zamanda örgütteki çalı�ma grupları arasındaki sosyal ili�kileri zedeleyerek, çalı�anların morallerini bozan 
ayrılma davranı�ının bir önceki basama�ı” (Poyraz ve Kama, 2008: 149) olarak ifade edilebilir. 

4.  ��GÖREN PERFORMANSI 

Performans, i�görenin ne yapması gerekti�i ve ne yaptı�ı arasındaki ili�kiyi belirlemede kullanılan 
önemli bir etkendir. Örgütsel ara�tırma ve uygulamalarda önemli bir faktör (Scullen, Mount ve Goff, 2000: 
956) olan i�gören performansı en çok personele yönelik kararlar alınmasında temel rol oynamaktadır 
(Shamsuddin ve Rahman, 2014: 76). 

Literatürde i�gören performansına yönelik paralellik gösteren çe�itli tanımlamalar yapılmı�tır. 
Bingöl (2003) performansı, önceden belirlenmi� ko�ullarda yine önceden belirlenmi� bir i�in yerine 
getirilebilme düzeyi olarak tanımlamı�tır. Tutar ve Altınöz (2010) performansı örgütün bir amaca ula�mak 
için gösterdi�i etkinli�in nicel ve nitel ölçütü olarak ifade etmi�tir. Eren ve arkada�ları (2013) performans 
kavramına daha genel yakla�arak, performansı, büyüme ve karlılıkla birlikte i�letmelerin stratejik 
amaçlarındaki ba�arı düzeyi olarak ifade etmi�tir. Borman ve Motowidlo (1993) performansı, görev 
performansı ve ba�lamsal performans olarak iki sınıfta incelemi�tir. Görev performansı, örgütün teknik 
çekirde�ine performans gösterdi�i faaliyetleri ile katkıda bulunan bireyin yeterlili�i anlamına gelmektedir 
(Muchhal, 2014: 56). Ba�lamsal performans ise, “psikolojik ve sosyal ba�lamı destekleyen davranı� kalıpları” 
olarak tanımlanmaktadır (Scotter vd., 2000). Borman ve Motowidlo (1997) ba�lamsal performansın önemini 
vurgulamı�tır. Yazarlara göre ba�lamsal performans, i� faaliyetleri ve i� süreçleri için bir katalizör görevi 
görmektedir.  

�� performansını etkileyen bir çok davranı�sal veya örgütsel faktör bulunmaktadır. Çalı�anların 
etkilendi�i davranı�sal faktörler genellikle yöneticilerin tutumları, i� arkada�larının yakınlı�ı, çalı�ma 
arkada�larıyla i� birli�i ve ileti�imdir (Mansi ve Levy, 2013: 592). Örgütsel faktörler ise, i� yerindeki gürültü, 
yüksek veya dü�ük sıcaklık, havasızlık, do�al ı�ık eksikli�i, dar çalı�ma alanı gibi faktörlerdir (Rahman ve 
Badayai, 2010: 488). ��görenin performansını davranı�sal etkileyen faktörler genel olarak çalı�ma 
psikolojisini �ekillendirmektedir. Örne�in, örgüt içindeki çalı�anın üzerindeki baskı veya yıldırma i� stresi 
olu�turmakta, motivasyon azalmakta, sonuç olarak da bu durum yapılan i�in performansını etkilemektedir. 

�� performansı yönetim açısından bakıldı�ında, bir i�görenden mevcut �artlarda beklenen 
maksimum i� çıktısını ifade etmektedir. ��görenin kendisinden beklenen bu performansı gerçekle�tirebilmesi 
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için çalı�ma psikolojisinde negatiflikten ziyade pozitifli�in olması gerekmektedir. �� tatmini, motivasyon ve 
örgütsel ba�lılık gibi pozitif çıktılar, i� performansı üzerinde önemli rol oynamaktadır. Ayrıca, çalı�anlara iyi 
ücret ve iyi çalı�ma fırsatlarının sa�lanması, terfi olanaklarının sunulması ve çalı�ma arkada�ları arasında 
ilgi, yakınlık ve samimiyet bulunması gibi durumların da i�görenlerin performansı üzerinde olumlu etkileri 
bulunmaktadır. Sorumluluk altında yo�un ve rutin süreçlerden kaynaklı i� stresi ve tükenmi�lik duygusu 
çalı�ma psikolojisini bozmakta, devamlılı�ı halinde i�ten ayrılma niyetine sebep olarak i�gören 
performansında olumsuz hareketlenmelere neden olmaktadır. Bundan dolayı tüm bu faktörlerin örgüt 
yönetimince iyi de�erlendirilmesi gerekmekte ve i�görenlerin çalı�ma psikolojilerindeki negatifli�in 
azaltılması amaçlanarak i�gören performansı açısından, karlılık, verimlilik, etkinlik ve süreklilik 
sa�lanmalıdır. 

5.  MUHASEBE MESLEK MENSUPLARINA YÖNEL�K B�R ARA�TIRMA 

5.1. Ara�tırmanın Modeli ve Hipotezler 

 
�ekil 2: Ara�tırmanın Modeli 

H1a: A�ırı i� yükü ile negatif çalı�ma psikolojisi arasında anlamlı bir ili�ki vardır. 

H1b: �� yükü algılamaları arttıkça çalı�ma psikolojisinin negatifli�i de artar. 

H1c: Negatif çalı�ma psikolojisi ile i�gören performansı arasında anlamlı bir ili�ki vardır. 

H1d: Çalı�ma psikolojisinin negatifli�i arttıkça i�gören performansı dü�er. 

H1e: Çalı�anların i�gören performansı ya�larına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H1f: Çalı�anların i�gören performansı i� deneyimlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H1h: Çalı�anların i�gören performansı aylık gelirlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

5.2. Ara�tırmanın Tasarımı, Örneklem Büyüklü�ü ve Örneklem Seçimi 

 Ara�tırmanın tasarımı açıklayıcı ve ili�kisel olacaktır. Ara�tırma Zonguldak ilinde faaliyet gösteren 
26 muhasebe bürosunda çalı�an 75 ki�iye uygulanmı�tır. Ara�tırmada muhasebe meslek mensupları 
içerisinde muhasebe bürolarında çalı�anların seçilmesinin nedeni, bu büroların fiziki ortamlarının kısıtlayıcı 
olması, ileti�imin az olması, sosyalle�menin az olması, i� yo�unlu�unun çok olması ve i� sorumlulu�unun 
da fazla olmasıdır. 

5.3. Ara�tırma Verilerinin Elde Edilmesi 

Ara�tırmada kullanılacak veriler, muhasebe meslek mensuplarına yüz yüze anket yöntemiyle 
bireysel olarak uygulanan çalı�ma psikolojisi ve a�ırı i� yükü anketlerinden elde edilmi�tir. Ankette a�ırı i� 
yükünün ölçülmesi için, Derya (2008) tarafından Peterson ve arkada�larının (1995) geli�tirdi�i 11 modelli 
ölçe�in uyarlaması kullanılmı�tır. Negatif çalı�ma psikolojisi ölçe�inde, stresin ölçülmesi için Matteson’un i� 
stresi ölçe�inden, tükenmi�li�in ölçülmesi için Maslach Tükenmi�lik Envanteri’nden ve i�ten ayrılma 
niyetinin ölçülmesi için ise Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh’in hazırlamı� oldu�u i�ten ayrılma niyeti 
ölçe�inden yararlanılmı�tır. 

5.4. Ara�tırma Verilerinin Analiz Yöntemleri 

Ara�tırmadan elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 
versiyon 20 kullanılmı�tır. SPSS programında elde edilen verilerin ili�ki analizine yönelik olarak korelasyon, 
etki analizine yönelik olarak tekli ve çoklu regresyon, farklılık analizine yönelik olarak da One Way ANOVA 
testi kullanılmı�tır. 
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5.5. Ara�tırmanın Bulguları 

Tablo 1’e göre ara�tırmaya katılanların %65.3’ü erkek, %34.7’si kadındır. Veri sa�layıcıların ya� 
da�ılımları incelendi�inde, %45.3’ünün 21-30 ya� aralı�ında, %26.7’sinin ise 31-40 ya� aralı�ında oldu�u 
görülmektedir. Ara�tırmada çalı�ma psikolojisinin negatifli�ini etkilemesi açısından örneklemin ya� 
ortalamasının genç olması olumlu kar�ılanmı�tır. Veri sa�layıcıların e�itim seviyeleri incelendi�inde, lisans 
mezunu kitle %41.3’lük oranla birinci sıradadır. Çalı�anların i� memnuniyetlerini sa�layan kriterlerden birisi 
olan aylık gelir da�ılımı incelendi�inde, %61.4’ünün 2000TL’den daha az bir maa� aldı�ı görülmektedir. 
2015 yılının mart ayı verilerine göre açıklık sınırının yakla�ık 1300TL, yoksulluk sınırının da yakla�ık 4200TL 
oldu�u dikkate alındı�ında, muhasebe çalı�anlarında maa� odaklı bir çalı�ma psikolojisi bozuklu�u ifade 
edilebilir. A�ırı i� yüküyle ilintili olan en önemli kriterlerden birisi de çalı�ma süresi yani i� tecrübesidir. Bu 
ara�tırmadaki çalı�anların %82’si 2 yıl ve üstünde bir i� tecrübesine sahiptir. Bu durum çalı�anların 
yaptıkları i�e alı�kın olduklarını, yeni bir i�te çalı�manın getirdi�i psikolojik tükenmenin olmadı�ını, çalı�ma 
psikolojilerindeki de�i�imi acemilik veya tecrübesizlik gibi faktörlerden ba�ımsız bir �ekilde ortaya 
koyabileceklerini ifade etmektedir. 

Tablo 1: Veri Sa�layıcıların Temel Bilgileri 

Cinsiyet Yüzde % Frekans 

Erkek % 65.3 49 
Kadın % 34.7 26 

Ya�   

21’den küçük    % 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 büyük % 0 0 

E�itim Durumu   

�lkö�retim      % 1.3 1 
Lise        % 21.3 16 
Önlisans       % 34.7 26 
Lisans       % 41.3 31 
Yüksek Lisans     % 1.3 1 
Doktora % 0 0 

Aylık Gelir Düzeyi   

1000 TL’den az                  % 14.7 11 
1000 - 2000 TL arası               % 46.7 35 
2000 - 3000 TL arası % 20 15 
3000 - 4000 TL arası          % 6.7 5 
4000 - 5000 TL arası               % 12 9 
5000 TL veya daha fazla % 0 0 

�� Tecrübesi   

1 yıldan az      % 6.7 5 
1-2 yıl arası     % 10.7 8 
2-3 yıl arası       % 9.3 7 
3-4 yıl arası      % 13.3 10 
4 yıl ve üstü % 60 45 

Tablo 2: Geçerlilik Analizi 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.904 38 

Tablo 3: A�ırı �� Yükü ile Negatif Çalı�ma Psikolojisine Yönelik Korelasyon Analizi  
  Negatif Çalı�ma Psikolojisi 

 A�ırı �� Yükü 
Pearson Correlation 0.636 

Sig. (2-tailed) 0.000 
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Tablo 2’de, ara�tırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirli�inin test edilmesinde kullanılan alfa 
katsayısı (cranbach alfa) yer almaktadır. Gerçekle�tirilen güvenilirlik analizi sonucunda alfa katsayısı 0,904 
hesaplanmı�tır. Bu de�er, ölçe�in çok yüksek iç tutarlılı�a sahip oldu�unu göstermektedir. Tablo 3’de 
negatif çalı�ma psikolojisi ile a�ırı i� yükü arasındaki korelasyon analizi sonuçları görülmektedir. Buna göre 
iki de�i�ken arasında orta seviyede (r=0.636) ve anlamlı bir ili�ki saptanmı�tır.  

Tablo 4: A�ırı �� Yükü ile Negatif Çalı�ma Psikolojisi Faktörlerinin �li�kisi - 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: A�ırı �� Yükü ve Negatif Çalı�ma Psikolojisi – Regresyon Analizi 
 B t Sig. r r2 Adjusted r2 

 Constant 40.870 8.529 0.000 
0.636 0.405 0.397 

 A�ırı �� Yükü 1.008 7.045 0.000 

Tablo 4’te F’nin istatistiksel anlamlılık de�erlerinin 0.05’ten küçük (p<0.05) oldu�u ve kurulacak 
regresyon modelinin de istatistiksel olarak anlamlı oldu�u anla�ılmaktadır. Tablo 5’de iki de�i�ken 
arasındaki regresyon analiz sonuçları görülmektedir. Bu tabloya göre çalı�ma psikolojisinin negatifli�indeki 
de�i�imin %40’ını, çalı�anların a�ırı i� yükü açıklamaktadır. Tablo 5’de yer alan verilere göre negatif çalı�ma 
psikolojisinin alabilece�i de�er a�a�ıdaki �ekilde formüle edilebilir;  

“Negatif Çalı�ma Psikolojisi = 40.870 + (1.008 x A�ırı �� Yükü)” 

Tablo 6: Negatif Çalı�ma Psikolojisi ile ��gören Performansına Yönelik Korelasyon Analizi  
  Negatif Çalı�ma Psikolojisi 

 Örgütsel Tükenmi�lik 
Pearson Correlation -0.165 

Sig. (2-tailed) 0.158 

 Örgütsel Stres 
Pearson Correlation -0.507 

Sig. (2-tailed) 0.000 

 ��ten Ayrılma Niyeti 
Pearson Correlation -0.106 

Sig. (2-tailed) 0.364 

Tablo 6’da negatif çalı�ma psikolojisinin alt boyutları ile i�gören performansı arasındaki korelasyon 
analizi sonuçları görülmektedir. Buna göre i�gören performansı ile örgütsel tükenmi�lik ve i�ten ayrılma 
niyeti arasında birebir düzeyde anlamlı bir ili�ki bulunamamı�tır (p>0.05). ��gören performansı ile örgütsel 
stres arasında ise orta seviyede (r=-0.507) ve anlamlı bir ili�ki saptanmı�tır.  

Tablo 7: Negatif Çalı�ma Psikolojisi ile ��gören Performansı Faktörlerinin �li�kisi - 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 Çalı�ma Psikolojisi ile ��gören Performansı – Regresyon Analizi 
 B t Sig. R R2 Adjusted R2 

 Constant 6.756 3.245 0.002 

0.553 0.306 0.276 
 Örgütsel Tükenmi�lik -0.096 -2.221 0.030 

 Örgütsel Stres -0.396 -4.,808 0.000 

 ��ten Ayrılma Niyeti -0.077 -1.456 0.179 

Tablo 7’de F’nin istatistiksel anlamlılık de�erlerinin 0.05’ten küçük (p<0.05) oldu�u görülmektedir. 
Ayrıca kurulacak regresyon modelinin de istatistiksel olarak anlamlı oldu�u anla�ılmaktadır (Sig.=0,000). 
Tablo 8’de negatif çalı�ma psikolojisi ile i�gören performansı arasındaki çoklu regresyon analiz sonuçları 
görülmektedir. Buna göre i�gören performansındaki de�i�imin %27’sini, i�görenlerin çalı�ma 
psikolojisindeki negatiflik açıklamaktadır. Tablo 8’de yer alan verilere göre i�gören performansının 
alabilece�i de�er a�a�ıdaki �ekilde formüle edilebilir;  

“��gören Performansı = 6756 - (0.096 x Örgütsel Tükenmi�lik) -  (0.396 x Örgütsel Stres)” 
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Tablo 9: H1e Hipotezine Yönelik One-Way Analizi 
 N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig. 

21’den küçük    1 17,0000   

0.461 0.764 

21-30    34 15,7941 2,74998 ,47162 

31-40   20 14,8500 3,67459 ,82166 

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: H1f Hipotezine Yönelik One-Way Analizi 
 N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig. 

1 yıldan az      5 15,0000 2,00000 ,89443 

0.788 0.537 

1-2 yıl arası     8 16,1250 1,12599 ,39810 

2-3 yıl arası       7 17,1429 1,77281 ,67006 

3-4 yıl arası      10 16,0000 2,49444 ,78881 

4 yıl ve üstü 45 15,0889 3,81875 ,56927 

Total 75 15,5067 3,23567 ,37362 

Tablo 11: H1h Hipotezine Yönelik One-Way Analizi 
 N Mean Std. Deviation Std. Error F Sig. 

1000 TL’den az                  11 16,0909 2,38556 ,71927 

1.628 0.117 

1000 - 2000 TL arası               35 14,9143 3,73671 ,63162 

2000 - 3000 TL arası 15 14,8667 2,77403 ,71625 

4000 - 5000 TL arası               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 sa�layıcıların ya�ları ile performansları arasındaki ili�ki, Tablo 10’da i� tecrübesi ile 
performans arasındaki ili�ki ve Tablo 11’de de aylık elde edilen gelir ile performans arasındaki ili�ki 
incelenmi�tir. Bu tabloya göre, üç analizde de istatistiksel olarak bir anlamlı fark saptanmamı�tır 
(Sig.=0,000). Örneklemdeki muhasebe meslek mensuplarının i� performansları ya�larına, i� tecrübelerine ve 
gelir düzeylerine göre farklılık göstermemektedir.  

6. SONUÇ 

“A�ırı �� Yükünün Performans Perspektifinden Çalı�ma Psikolojisinde Negatifli�e Etkisi: Muhasebe 
Meslek Mensuplarına Yönelik Bir Ara�tırma” konulu çalı�mamızın amacı; a�ırı i� yükünün çalı�ma 
psikolojisi üzerinde neden oldu�u negatifli�in boyutunu saptamak ve bu negatifli�in de i�gören performansı 
üzerindeki etkisini belirlemektir. Bu amaca yönelik olarak Zonguldak ilindeki 26 muhasebe bürosunda 
çalı�an 75 muhasebe meslek elemanına yüz yüze anket yöntemiyle anket uygulanmı� ve elde edilen veriler 
SPSS paket programı yardımıyla analiz edilmi�tir. 

Ara�tırmadan elde edilen verilerde yola çıkılarak örneklemin %65.2’sinin erkek, %34.7’sinin de 
kadın oldu�u belirlenmi�tir. Veri sa�layıcıların %72’sinin 21-40 ya� aralı�ında olması a�ırı i� yükünün 
de�erlendirilmesinde ya� odaklı yorgunlu�un de�erlendirme dı�ında tutulmasını sa�lamı�tır. Veri 
sa�layıcıların e�itim düzeyleri incelendi�inde %77.4’ünün lise ve daha üst bir e�itim seviyesine sahip 
oldu�u saptanmı� ve bu durum a�ırı i� yükünün de�erlendirmesinde e�itimsizlik faktörünün olmadı�ı 
�eklinde yorumlanmı�tır. Gelir düzeyleri incelendi�inde veri sa�layıcıların %61.4’ünün 2000TL ve daha 
dü�ük bir maa�la çalı�tı�ı belirlenmi�tir. Ara�tırmanın yapıldı�ı ülkenin ya�am ko�ullarına göre dü�ük 
olarak de�erlendirilen maa� faktörünün, çalı�anların i� ve örgüt psikolojisinde i� dı�ı bir etken olarak 
de�erlendirilmesi gerekti�i dü�ünülmü�tür. Veri sa�layıcıların sadece %6.7’sinin 1 yıldan az i� tecrübesinin 
olması da a�ırı i� yükünün de�erlendirilmesinde tecrübesizlik faktörünü dı�arıda bırakmı�tır. 

Gerçekle�tirilen analizler sonucunda, muhasebe meslek elemanlarının a�ırı i� yükü algılamaları ile 
negatif çalı�ma psikolojileri arasında ve çalı�ma psikolojilerindeki negatif de�i�im ile de i�gören 
performansları arasında anlamlı bir ili�ki saptanmı�tır. Gerçekle�tirilen regresyon analizleri sonucunda, 
negatif çalı�ma psikolojisindeki de�i�imin %40’ını  çalı�anların a�ırı i� yükünün açıkladı�ı ve çalı�anların i� 
performanslarındaki de�i�iminde %27’sini çalı�ma psikolojisindeki negatifli�in açıkladı�ı belirlenmi�tir. 
Buna göre, a�ırı i� yükündeki 1 birimlik artı� çalı�ma psikolojisinde negatifli�i 1.008 birim arttırmaktadır. 
%100’ün üzerindeki bu de�er a�ırı i� yükünün çalı�anlar üzerindeki olumsuzlu�unu çok net ortaya 
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koymaktadır. A�ırı i� yükündeki artı�a paralel olarak bozulan çalı�ma psikolojisinin çalı�anlarda aktif olarak 
örgütsel tükenmi�li�e ve örgütsel strese neden oldu�u belirlenmi�tir. A�ırı i� yüküyle birlikte olu�an stres 
sendromundaki 1 birimlik artı�ın performans üzerinde 0.396 birimlik bir azalı�a neden oldu�u, tükenmi�lik 
sendromundaki 1 birimlik artı�ın ise 0.096 birimlik bir azalı�a neden oldu�u saptanmı�tır. Tükenmi�lik 
sendromundaki de�i�imin istatistiksel olarak anlamlı olmasına ra�men bu dü�ük düzeydeki bir de�i�imin 
strese ba�lı olarak geli�ti�i dü�ünülmü�tür. Ayrıca gerçekle�tirilen farklılık analizleri sonucunda, muhasebe 
meslek mensuplarının i� performanslarının, ya�larına, i� tecrübelerine ve aylık gelirlerine göre farklılık 
göstermedi�i saptanmı�tır.  

Ara�tırmadan elde edilen sonuçlar de�erlendirildi�inde görülmektedir ki çalı�anlar üzerinde i� 
yükünün a�ırı artması, çalı�anların bu i� yükünün üstesinden gelse bile algısal olarak bu durumun 
psikolojilerine yerle�mesi, çalı�ma psikolojilerindeki negatifli�i çok yüksek oranda etkilemektedir. Daha 
detaylı incelendi�inde çalı�ma psikolojisindeki negatifli�in i�ten ayrılma niyetine dönü�medi�i 
görülmektedir. Bu noktada muhasebe meslek elemanlarının mesleklerine yada örgütlerine bir ba�lılı�ı 
bulundu�u söylenebilir. A�ırı i� yükünün ve stresin yo�un oldu�u dü�ünüldü�ünde bu ba�lılı�ın türü 
devamlılık ba�lılı�ı olarak yorumlanmı�tır. Çalı�anlarda i�ten ayrılma niyetinin olmaması da bu yorumu 
desteklemektedir. Yapılan i�in niteli�i açısından incelendi�inde muhasebe meslek mensuplarında devamlılık 
ba�lılı�ının belirginle�mesi istenmeyen bir durumdur. Bu meslek mensuplarının yaptıkları i�e ekonomik bir 
zorunluluktan dolayı ba�lanmaları, gerçekle�tirilen i�lerde hata payını oldukça yükseltmektedir. 
Muhasebecili�in çok dikkat isteyen ve hata kabul etmeyen bir meslek oldu�u dü�ünüldü�ünde i� yükünün 
azaltılması ve buna ba�lı gerçekle�en stresin de minimize edilmesi gerekmektedir. �� yükünün azaltılması 
için farklı örgütle�me modelleri geli�tirilerek daha kurumsal yapılar olu�turulmalıdır. Muhasebe bürolarının 
ço�unda kısıtlı imkanlarda bir veya iki ki�inin çalı�tı�ı, sosyalle�menin ve adaptasyonun olmadı�ı 
dü�ünüldü�ünde öncelikli olarak çalı�ma ortamlarının düzenlenmesi gerekmektedir. Çalı�anlar ileti�imin 
daha etkin oldu�u, i� bölümünün bulundu�u, di�er meslek mensuplarında oldu�u gibi yasal hakların 
uygulandı�ı, teknolojinin daha verimli kullanıldı�ı, personel maa�larının düzenli ve profesyonel da�ıtıldı�ı, 
kurumsalla�manın hakim oldu�u ve kariyer imkanının bulundu�u bir örgüt atmosferi içerisinde 
konumlandırılmalıdır. Ayrıca uzun çalı�ma saatlerine kısıtlama getirilmeli, dönemsel a�ırı i� yükünü 
olu�turan muhasebe faaliyetlerinin gerçekle�tirilme süreleri uzatılarak muhasebeciler üzerindeki suni stres 
faktörleri ortadan kaldırılmalı, muhasebecilik sektöründe yine suni bir rekabet yaratan serbest piyasa 
fiyatlandırması kontrol altına alınmalı, resmi yayınlanan asgari ücret tarifesinin uygulanması 
denetlenmelidir.  

Bu ara�tırma ile a�ırı i� yükünün negatif çalı�ma psikolojisine etkisi ve çalı�ma psikolojisindeki 
negatif de�i�imin de i�gören performansına etkisini ara�tırılmı�tır. Gerçekle�tirilen çalı�ma, muhasebe 
meslek mensuplarının a�ırı i� yüküne duyarlılı�ını ortaya koyması açısından ve mesleki açıdan kabul 
edilemez olan “hata” faktörünü tetikleyen çalı�ma psikolojisindeki negatif e�ilimi incelemesi açısından 
önem arz etmektedir.  
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