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ÖZET 

Muhasebe meslek mensupları ve onlara bağlı çalışanların pek çok etmenin etkisi 

altında kalmakla birlikte özellikle iş stresini yoğun olarak yaşamaktadırlar. Literatürde 

yer alan pek çok çalışmada iş stresinin iş performansı ve iş tatmin düzeylerini etkileyen 

önemli bir değişken olduğu görülmüştür. İş tatmin düzeyleri yüksek olan çalışanların iş 

performansının yüksek olacağı aşikardır. Bu çalışma muhasebe mesleğinin geleceği 

açısından gerekli tespitlerin ve iyileştirmelerin yapılması için iş tatmini, iş performansı 

ve iş stresi arasındaki ilişkilerin araştırılmasını hedeflemektedir. Araştırmanın ana 

kütlesini Erzincan’da görev yapan 202 muhasebe meslek mensubu ve çalışanı 

oluşturmaktadır. 202 adet anket formu değerlendirmeye alınmıştır.SPSS 21 ve AMOS 

24 istatistiki paket programları aracılığıyla yapılan analizler sonucunda iş stresi ve iş 

tatmini arasında anlamlı ve negatif yönde, iş tatmini ve iş performansı arasında anlamlı 

ve pozitif yönde bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Fakat iş stresi ve iş performansı 

arasında bir ilişki olmadığı tespit edilmiştir. Ayrıca değişkenler açısından cinsiyet, 

eğitim, durumu, yaş ve çalışma sürelerinde farklılıklar olduğu belirlenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Muhasebe, İş Performansı, İş Stresi, İş Tatmini, Muhasebe 

Mesleği.  
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A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB STRESS, JOB 

SATISFACTION AND JOB PERFORMANCE OF ACCOUNTING 

PROFESSIONALS AND EMPLOYEES IN ERZİNCAN PROVINCE 

Eylem BARLAS 

Erzincan Binali Yıldırım University,  

Graduate School of Social Sciences 
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Supervisior: Prof. Dr. Selami GÜNEY 

ABSTRACT 

Accountants and their subordinates are under the influence of many factors, but 

they experience intense job stress. In many studies in the literature, it has been observed 

that job stress is an important variable affecting job performance and job satisfaction 

levels. It is obvious that employees with high job satisfaction levels will have high job 

performance. This study aims to investigate the relationships between job satisfaction, 

job performance and job stress in order to make necessary determinations and 

improvements for the future of the accounting profession. The main body of the 

research consists of 202 professional accountants and employees working in Erzincan. 

202 questionnaire forms were evaluated. As a result of the analyzes made through SPSS 

21 and AMOS 24 statistical package programs, it was concluded that there is a 

significant and negative relationship between job stress and job satisfaction, and a 

significant and positive relationship between job satisfaction and job performance. 

However, it has been determined that there is no relationship between job stress and job 

performance. In addition, it was determined that there were differences in terms of 

variables in terms of gender, education, status, age and working time. 

Keywords: Accounting, Job Performance, Job Stress, Job Satisfaction, 

Accounting Profession. 
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GİRİŞ 

Muhasebe mesleği insanlarla etkileşim ve iletişim içinde olunulan ve yoğun 

strese maruz kalınan aynı zamanda yasal ve teknolojik yeniliklerin etkisi altında olan bir 

meslektir (Öz ve Çeviren, 2017, s. 42). Bu sebeple mesleği icra eden kişiler yasal 

düzenlemeleri takip etmeli ve teknolojik gelişmelere göre yenilikçi bakış açısında 

gerekli uyumu sağlamalıdırlar (Ayboğa, 2003, s. 330).  

Ülkemizde muhasebe mesleği 1981 yılında yürürlüğe giren Sermaye Piyasası 

Kanunları ile gelişmeye başlamış, 1989 yılında Serbest Muhasebeci Mali Müşavirlik ve 

Yeminli Mali Müşavirlik kanunları ile yasal zemine oturtulmuştur (Dursun, 2019, s. 

388). Muhasebe mesleği globalleşme ile birlikte mükelleflerin artan beklentileri ve 

yoğun rekabetin olduğu ve bir sektöre dönüşmüştür. Bu dönüşümler stres unsurlarının 

da artışı anlamına gelmektedir (Dızman ve Güney, 2015, s. 98). Mesleğin devamlılığı 

ve yararlılığı açısından çalışan performansı ve tatmin düzeyleri önemli bir unsurdur 

(Aslan Çetin ve Öztürk, 2020, s. 201; Barutcu, 2011, s. 1). Muhasebe mesleği zihinsel 

bir meslektir. Mesleğin maddi ve manevi risklerinin olması ve insanlarla sürekli 

etkileşim hali stres unsuru olmasına sebep olmaktadır (Öz ve Çeviren, 2017, s. 42; 

Tekin B. ve Deniz, 2019, s. 87). Muhasebe meslek mensupları ve çalışanlarının 

yaptıkları işler sonucunda verimli olabilmesi iş performansının ve tatmininin yüksek 

düzeyde olmasına bağlıdır. İş stresinin bu anlamda iş tatmini ve iş performansına 

olumlu ve olumsuz etkileri bulunmaktadır (Koca ve Yıldız, 2018; Tekin B. ve Deniz, 

2019). Bu çalışmanın Erzincan’da muhasebecilik mesleğini icra eden aktif çalışanlar ve 

meslek mensuplarına uygulanması ön görülmüştür. Bu çalışmayla muhasebe meslek 

mensupları ve çalışanlarının iş stresi, iş tatmin düzeyi ve iş performansları arasındaki 

ilişkilerin ortaya konması amaçlanmıştır. Literatürde yapılan taramalarda daha önce 

muhasebe alanında bu kadar kapsamlı ve psikolojik unsurların ele alındığı bir çalışmaya 

rastanmamıştır. Bu sebeple çalışmanın sektörel ve akademik anlamda literatüre katkısı 

olacağı düşünülmektedir. 

Çalışmanın ilk bölümünde muhasebe meslek mensupları ve çalışanları, ikinci 

bölümünde iş stresi, üçüncü bölümünde iş tatmini, dördüncü bölümünde iş 

performansıyla ilgili teorik bilgiler paylaşılmıştır. Son bölümde ise muhasebe meslek 

mensupları ve çalışanlarından yüz yüze anket uygulaması sonucu elde edilen araştırma 
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verileri, SPSS 21 ve AMOS 24 paket programları yardımıyla verilerin analizleri, analiz 

sonuçları ve yorumları yer almıştır. 

Çalışma sonucunda iş stresi ve iş tatmini arasında anlamlı ve negatif yönde, iş 

tatmini ve iş performansı arasında anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. İş stresi ve iş performansı arasındaysa bir ilişki olmadığı gözlenmiştir. 

Değişkenler açısından cinsiyet, eğitim, durumu, yaş ve çalışma sürelerinde farklılıklar 

olduğu da bulgular arasındadır. 

  



3 
 

 

 

 

 

BİRİNCİ BÖLÜM 

MUHASEBE MESLEK MENSUPLARI VE ÇALIŞANLARI 

Muhasebe meslek mensupları ve çalışanları yoğun tempoda çalışılan bir meslek 

grubunda yer almaktadır. Devlete, çalışılan kuruma ve mükelleflere karşı sorumlulukları 

vardır (Tekin B. ve Deniz, 2019, s. 66).  

1.1. Muhasebe Kavramı 

Muhasebe kavramı hakkında literatürde çeşitli tanımlamalar bulumaktadır. Bazı 

kaynaklarda muhasebe bilim dalı olarak bazı kaynaklardaysa işletmenin bir alt dalı 

olarak tanımlanmıştır.  

Muhasebe; işletmenin varlıklarında ve kaynaklarında değişim meydana getiren 

mali nitelikteki işlemlerin kaydedilmesi, sınıflandırılması, özetlenmesi ve analiz 

edilmesi ve yorumlanarak raporlanmasına dayanan sistemli bir bilimdir (Acar ve Tetik, 

2015; Kurtcebe, 2008, s. 5). Barutcu’ya göre muhasebe; finansal işlemler ile ilgili 

bilgilerin ilgililere raporlanarak sunulmasına dayanan bir bilimdir (Barutcu, 2011, s. 1). 

Fındık’a göre muhasebe; işletmenin finansal olaylarını kayıt altına alarak yasal bir 

dayanak oluşturan bir bilimdir (Fındık, 2022, s. 16). Muhasebe bilimi sistemli olması ve 

profesyonellik gerektirmesi yönüyle bir sanat niteliğinde de tanımlanmıştır (Sevilengül, 

2005, s. 10). Sevilengül’e göre; muhasebe, örgüt kaynaklarının oluşması, kaynakların 

kullanılması, mali işlemler sonucu kaynaklardaki artış ve azalışlar, mali işlemler 

yönüyle değerlendirmeler yaparak elde edilen bilgilerin ilgili kişi ve kurumlarla 

paylaşılmasıdır (Sevilengül, 2005, s. 9). 

Bazı kaynaklarda ise daha spesifik tanımlamalara yer verilmiştir. Ataman’a 

göre; muhasebe; firmaların cari ve gelecekteki finansal olaylarının kaydedilmesi ve 

geleceğe yönelik finansal planlamasının yapılmasıdır (Ataman, 2009). Burak ve Öztaş’a 
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göre; muhasebe; ekonomik anlam ifade eden bilgilerin karar alıcılara sunulmasıdır 

(Burak ve Öztaş, 2015, s. 8). Gündoğmuş’a göre; muhasebe; parayla ifade edilen 

olayların özetlenip yorumlanarak rapor edilmesidir (Gündoğmuş, 2017, s. 3). Yakut’a 

göre; muhasebe; finansal nitelikteki olayları yorumlayarak fayda maliyet analizinin 

yapılmasını sağlayan bir bilgi sistemdir. İşletmenin varlıkları ve sermayesi, finansal 

nitelikteki işlemleri ve bilgileridir (Yakut, 2020).  

Yapılan tanımlamalar incelendiğinde genel anlamda muhasebenin finansal 

olayları temel alarak mali gelişmeleri kaydettiği, ilgililere raporladığı ve bu bilgilerin 

ilgililerin karar almasına yardımcı olduğu görülmektedir.  

1.2. Meslek Kavramı ve Muhasebe Mesleği Kavramı 

Meslek, bilgi birikimi ve eğitim alınarak yaşamın sürdürülebilmesi için icra 

edilen ve bireylerin aktif yaşam içerisinde doyumunu sağlayan uğraşılardır (Barutcu, 

2011, s. 4). Meslek, bireylerin hayatını idame ettirebilmeleri için tercihleri sonucu 

eğitim alarak görev yaptıkları iş alanıdır (TDK, 1988, ss. 566-752). Muhasebe mesleği 

ise teknik bilgi, etik kurallar ve sosyal sorumluluk bilincini içerisine alarak 

muhasebeciliğin gerektirdiği eğitim ve donanımlarla yürütülen bir meslek dalıdır 

(Karaman, 2015, s. 105). Muhasebe mesleği belirli ilke ve kurallara bağlı kalınarak 

muhasebenin gerektirdiği kayıt ve işlemlerin yapıldığı bir meslek dalıdır (Düzmen, 

2003, s. 6). Her ülkenin kendine özgü eğitim sistemleri mevcuttur. Ülkemizde de 

muhasebe mesleği alanında görev yapabilmek için farklı eğitim süreçleri 

uygulanmaktadır.  Ülkemizde Ticaret Liseleri, Maliye Liseleri, ön lisans programları ve 

fakültelerde muhasebe eğitimi sunulmaktadır. Zorunlu staj sürelerini dolduran ve 

sınavlarda başarılı olan bireyler muhasebe meslek mensubu olarak çeşitli kademelerde 

görev yapabilmektedirler (Kirik, 2007, s. 12). 

Muhasebe mesleği genel anlamda serbest muhasebeci mali müşavir, yeminli 

mali müşavir, vergi uzmanı, muhasebe eğitmeni gibi geniş dallara ayrılmaktadır 

(Güredin, 2014, s. 35). 

Muhasebe meslek mensuplarının ticaret liseleri ya da 3568 Sayılı Meslek Yasası 

gereği işletme, muhasebe, maliye, bankacılık, hukuk, iktisat, kamu yönetimi ve siyasal 

bilimler dallarında eğitim veren fakülte ve yüksekokullardan mezun olmaları 

gerekmektedir (Barutcu, 2011, ss. 4-5). 
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1.2.1. Muhasebe Mesleğinin Tarihsel Gelişimi 

Muhasebe mesleği; muhasebe kayıtlarına, bilgilere, incelemelerin nizami bir 

şekilde yapılması gerekliliğine ihtiyaç duyulması sonucu önem kazanmıştır (Arıkan ve 

Güvemli, 2013, s. 37). Ekonomik faaliyetlerdeki değişim ve gelişim sonucu muhasebe 

mesleği vücut bulmuştur (Hamamjı, 2020, s. 7). Muhasebe mesleği Dünya’da ilk olarak 

İngiltere’de gelişmeye başlamıştır (Sökücü, 2022, s. 41).  

1.2.1.1. Dünyada Muhasebe Mesleği 

Tarihi kayıtlara göre milattan önce Mısırlılar, Finikeliler, Yunanlılar, Hintliler, 

Türkler, Romalılar ve Çinliler muhasebe hakkında bilgi sahibiydiler. O zamanlarda 

yapılan ticaret sonucu kayıt, bilgi toplama, vergi gibi uygulamalar için muhasebe 

kullanılmıştır. Eski mısır papirüsleri, Babil İmparatorluğu kil tabletleri ve Eski 

Yunan’da tapınak ve banka kayıtları bu çıkarımı desteklemektedir (Kurtcebe, 2008, s. 

15).  

13. yy’da ihracattaki artış, farklı ülkelerde kurulan şubeler sonucu karmaşık 

muhasebe kayıtlarının gerekli olmasıyla birlikte muhasebe kayıtlarının daha profesyonel 

yapılmasına olan ihtiyacı doğurmuştur. Sonuç olarak bu dönemlerde çift kayıt sistemi 

gelişmeye başlamıştır (Kurtcebe, 2008, s. 16). 

1856 yılında İngiliz ticari işletmelerin mali düzenlemelerinde yasal dayanak 

teşkil edecek Şirketler Yasası gündeme gelmiştir. Sonrasında muhasebecilik mesleği 19. 

yy'da önem kazanmıştır. 1870 yılında kurulan muhasebe uzmanları kuruluşu “Institute 

of Chartered Accountants” (Ruhsatlı Muhasebeciler Enstitüsü) günümüzde hala 

faaliyetlerine devam etmektedir. 1880 yılında ise “Royal Charter” (Kraliyet Ruhsatı) ile 

yasal zemine oturtulmuştur. 1881 yılında Fransa, 1886 yılında ABD, 1895 yılında 

Hollanda, 1899 yılında Almanya bu anlamda adımlar atan ülkelerdendir (Yücel, 1982, 

ss. 122-124).  

1904 yılında ABD’de gerçekleştirilen Dünya Muhasebe Kongresi’nde muhasebe 

mesleği gündeme gelmiş ve mesleğin öneminden bahsedilmiştir (Sanlı, 2014, s. 14). 

1.2.1.2. Türkiye Bağlamında Muhasebe Mesleği 

Ülkemizde muhasebe mesleği düşüncesi ve örgütlenmesi ilk olarak Osmanlı 

devlet muhasebesinde gelişmeye başlamıştır. 19. yy Tanzimat dönemi sonrası 
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batılılaşmanın da etkisiyle çift yanlı kayıt sistemi ülkemizde uygulanmaya başlanmıştır. 

Sanayi devriminin de etkisiyle kurulan sanayi işletmeleri muhasebe mesleğine adapte 

olmaya başlamıştır. Cumhuriyet dönemiyle birlikte uygulanan vergiler vergiye dayalı 

muhasebe mesleğinin gelişimine zemin hazırlamıştır (Arıkan ve Güvemli, 2013, ss. 33-

38). Ülkemizde 20. yy öncelerine kadar muhasebe mesleğinin önemi ve gerekliliği 

tartışılan bir konu olmuştur (Yalkın, 1995, s. 259).  

İşletmelerde muhasebe mesleğinin öneminin artmasıyla birlikte eğitim 

kurumlarında da muhasebe mesleği ve meslek mensuplarının gelişimi için adımlar 

atılmaya başlanmıştır (Arıkan ve Güvemli, 2013, s. 47). 

Ülkemizde muhasebe defterleri ve kayıt işlemleri ilk olarak Türk Ticaret 

Kanunu’nda yer almıştır. 1932 yılında muhasebe mesleği Ticaret Bakanlığı’nın 

hazırladığı yasa ile kurumsal anlam kazanmıştır. 1942 yılındaysa Türkiye Eksper 

Muhasipleri ve İşletme Organizatörleri Derneği kurulmuştur (Sevilengül, 2003, ss. 12-

15). 1960 yıllarına kadar ülkemizde sıradan bir muhasebe sistemi uygulanmaktaydı 

(Yücel, 1982, ss. 122-124). 1960’lı yıllarda çalışmaların hızlanmasıyla birlikte bağımsız 

muhasebeci olarak hizmet veren muhasebe büroları sayısal yönden artış göstermiştir. 

Günümüzde muhasebe meslek mensupları Serbest Muhasebeci Mali Müşavir ve 

Yeminli Mali Müşavir olarak görev yapmaktadırlar (Arıkan ve Güvemli, 2013, ss. 48-

49). 

Maliye bakanlığı muhasebe mesleğinin 1950 yıllarından başlayarak gündeme 

almaya çalışmıştır (Arıkan ve Güvemli, 2013, s. 34). Muhasebe mesleği 1981 yılında 

Sermaye Piyasası Kanunları ile gündeme gelmiştir. Yasal olarak ise 1989 yılında 3568 

sayılı Serbest Muhasebeci Mali Müşavirlik ve Yeminli Mali Müşavirlik Kanunu’nda 

yer almıştır  (Dursun, 2009, s. 388). 1990 yılında ise ülkemizin en büyük odası İstanbul 

Serbest Muhasebeci Mali Müşavirler Odası kurulmuştur (Arıkan ve Güvemli, 2013, s. 

34). 

Ülkemizde muhasebe meslek mensubu olabilmek için; TC. vatandaşı olmak, 

kamu haklarından mahrum olmamak, medeni hakları kullanma ehliyetinin bulunması, 

adli sicil kaydının temiz olması, rüşvet, dolandırıcılık, hırsızlık, vergi kaçakçılığı gibi 

suçların bulunmama, mesleğin şeref ve haysiyetini zedeleyecek durumların bulunmama, 
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ceza ve disiplin soruşturmaları sonucu memuriyetten atılmış olmama şartlarını sağlamak 

zorunludur (Kirik, 2007, s. 14). 

1.2.2. Muhasebe Mesleğinin Önemi 

Muhasebe mesleği finansal durumu yansıtması sebebiyle ilgililer açısından 

önemlidir. İlgililer muhasebe mesleği sonucu elde edilen finansal bilgilerden yararlanan 

taraflardır. İlgililer kavramı ile işletme sahipleri, işletme ortakları, hissedarlar, üst 

yönetim, yöneticiler, çalışanlar, kredi kurum ve kuruluşları, sendikalar, meslek 

kuruluşları, devlet kurumları, alıcılar ve satıcılar, rakip kurum ve kuruluşlar, halk, 

tüketiciler, kamuoyu, potansiyel ortaklar, para ve sermaye piyasaları ifade edilmektedir 

(Kurtcebe, 2008, s. 12). Elde edilen bilgiler; 

 Firmalarda karar alıcıların kararlarına dayanak olarak bilgi sağlamaktadır, 

 Ülkelerin kalkınması, vergi gelirlerinin artırılması ve ekonomilerin işleyişini 

sağlamaktadır, 

 Üretim ve karı artıracak adımlara öncülük sağlamaktadır, 

 Kamunun aydınlatılmasına olanak sağlamaktadır, 

 Giderlerin ve maliyetlerin kontrolü kolaylaşmaktadır, 

 Yönetim biriminin verimliliğinde artışı sağlamaktadır, 

 Firmaların mali durumları hakkında ilgililere bilgi vermektedir (Hamamjı, 

2020, s. 6; Kurtcebe, 2008, s. 27; Özyürek, 2012, s. 139; Taysı, 2012, s. 12). 

1.2.3. Muhasebe Mesleğinin Özellikleri 

Muhasebe mesleği diğer tüm meslekler gibi yapısı gereği bazı özelliklere 

sahiptir. Bunlar; 

 Yeterli düzeyde bilgi, beceri (iletişim, entelektüel vb.), teknik bilgi ve 

donanıma sahip olunmalıdır, 

 Mesleki eğitim alınmış olunmalıdır, 

 Mesleki etik bilincine sahip olunmalıdır, 

 İşletme, iktisat, finans v.b alanlarda da bilgi sahibi olunmalıdır, 
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 Yapısı gereği sorumluluk bilincinde olunması gereklidir (Aydın, 2022, s. 8; 

Kurtcebe, 2008, ss. 93-95; Ulağ, 2009, s. 6). 

1.2.4. Muhasebe Meslek Mensuplarının Görev ve Sorumlulukları 

Muhasebe meslek mensuplarının temel görevi mali işlemlerin gerekli yasal ve 

muhasebe politikalarına uygun olarak yapılması, verilerin toplanması, ilgililerin 

yararlanacağı şekilde bilgiye dönüştürülmesi ve raporlanmasıdır (Dursun, 2019, s. 388). 

Muhasebe meslek mensubu ilgililere doğru bilgileri aktarmak, toplumun güvenini 

sağlamak, kanunlara uymak, ahlaka ve etik ilkelere uygun davranmakla yükümlüdür 

(Civelek ve Durukan, 1997, s. 131). Muhasebe mesleği mensupları doğru ve güvenilir 

bilgileri zamanında ilgililerin bilgilerine sunma sorumluluğundadır (Kirik, 2007, s. 11). 

Meslek mensupları sahip oldukları unvan dışında başka bir unvan kullanmamalı ve 

mesleğin gerektirdiği şekilde davranmalıdır. Görevlerini dürüst, tarafsız, güvenilir, 

yasalara ve yönetmeliklere uygun bir şekilde ifa etmelidirler. Ayrıca mesleki faaliyet 

süreleri dolduğunda elde ettikleri bilgileri saklama yükümlülükleri bulunmaktadır. Fakat 

gerekli olduğu takdirde meslektaşlarıyla elde ettikleri bilgileri paylaşmalıdırlar (Kirik, 

2007, ss. 27-28).  

1.2.5. Muhasebe Mesleğinin Getirdiği Sorunlar ve Meslek Mensuplarının 

Beklentileri 

Muhasebecilik mesleğini icra eden muhasebe meslek mensuplarının 

meslekleriyle ilgili özen gösterilmesi gereken bazı hususlar vardır. Bunlar; 

 Mesleğe önem verilmesi ve itibar edilmesi, 

 Mesleki gelişim açısından kurumlarda gerekli eğitim desteklerinin sağlanması, 

 Eğitim verilen kurumlarda müfredatın günümüze uyarlanması, 

 Türkiye Muhasebe Standartlarının geliştirilmesi, 

 Etik kural ihlallerinin önüne geçecek önlemler alınması, 

 İlgililerin iletişimini, bilgi alışverişini ve etkileşimini kolaylaştıracak 

platformların geliştirilmesi, 

 Kayıtdışı ekonomiye karşı önlemlerin geliştirilmesi, 
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 Bürokretik işlemlerin azaltılması, 

 Vergi yargıları hususunda karar sürecinin hızlı işlemesi ve çalışmalarının etkin 

olması, 

 Vergi sisteminin sistematikleştirilmesi, 

 Yetkin kurumlarca sınavlar için muhasebe hazırlık kurs programlarının 

uygulanması, 

 Resmikurumlarla yaşanan problemlerde meslek odalarının aktif rol alması, 

 Vergi mevzuatı değişiklik kararlarında muhasebe meslek mensuplarının da 

aktif olması, 

 Denetçilerin vergi incelemeleri hususuna ön yargılı tavır sergilememeleri, 

 Haksız rekabeti engelleyecek önlemler alınmasıdır (Aydın, 2022, s. 9; Dızman 

ve Güney, 2015; Fırat H., 2001, s. 99; Köse ve Yılmaz, 2004, ss. 50-54). 

1.3. Özel Kuruluşlarda Muhasebe Mesleği Pozisyonları 

Muhasebe mesleği mensupları yasalar ışığında görevlerini ifa etmektedir 

(Sökücü, 2022, s. 44). Özel kuruluşlarda muhasebe müdürleri, malî işler yöneticileri, 

finans yöneticileri ve muhasebe bölümlerinde görev yapanlar çalışmaktadır (Güredin, 

2014, s. 35). Özel kuruluşlarda muhasebe mesleği pozisyonları beraberinde bazı şartları 

sağlamayı gerektirmektedir.  

1.3.1. Serbest Muhasebeci Mali Müşavir 

Serbest muhasebeci mali müşavirler gerçek ve tüzel kişilere ait teşebbüs ve 

işletmelerin; muhasebe kayıtlarını tutmakta ve belgelerini düzenlemektedir. İşletmelerin 

muhasebe sistemlerini kurmakta, geliştirmekte bu vb. konularda müşavirlik 

yapmaktadırlar. Ayrıca belgeleri incelemek, denetim yapmak, yazılı görüş bildirmek ve 

raporlama yapmak da görevli arasındadır (Kurtcebe, 2008, s. 37). Serbest muhasebeci 

mali müşavirlik mesleğini icra edenler; 

 İşletme, muhasebe, maliye, bankacılık, hukuk, iktisat, kamu yönetimi ve 

siyasal bilimler dallarında eğitim veren fakülte ve yüksekokullardan ya da bu allanlarda 

lisansüstü mezuniyetleri bulunan, 
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 Mininmum 3 yıl sataj eğitimini tamamlamış olan, 

 Serbest Muhasebeci Mali Müşavirlik sınavında başarı sağlamış olan, 

  Serbest Muhasebeci Mali Müşavirlik ruhsatına sahip olan bireylerdir 

(Barutcu, 2011, s. 23). 

1.3.2. Yeminli Mali Müşavir 

Yeminli mali müşavirler serbest muhasebeciler gibi kayıt tutmazlar. Muhasebe 

bürosu açmak ya da muhasebe bürolarına ortak olmak görevlerinin dışındadır. Bunlar 

dışında Serbest Muhasebeci Mali Müşavirlerin diğer görevlerini yapmaktadır. Bu 

görevin yanında tasdik işlerini de ifa etmektedirler (Kurtcebe, 2008, s. 37). Yeminli 

mali müşavirlik mesleğini icra edenler; 

 Mininmum 10 yıl serbest muhasebeci mali müşavirlik mesleğini icra eden, 

 Yeminli Mali Müşavirlik sınavında başarı sağlamış olan, 

  Yeminli Mali Müşavirlik ruhsatına sahip olan bireylerdir (Barutcu, 2011, s. 

26). 
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İKİNCİ BÖLÜM 

İŞ STRESİ 

Bireyler iş yaşamları boyunca insanlarla iletişim halindedirler. İnsanlarla kurulan 

bu iletişim bazı mesleklerde yoğun olabilmektedir. İşlerde yaşanan aksaklıklar, kurulan 

iletişimlerin sağlıksız oluşu, günlük hayattaki istenmeyen durumların bireyleri 

etkilemesi gibi sebeplere bağlı olarak iş stresi daha yoğun olarak hissedilebilmektedir. 

Bu bölümde iş stresi, iş stresi sebepleri, belirtileri, unsurları, sonuçları ve iş stresinin 

yönetebilmek için yapılması gerekenler hakkında bilgiler sunulacaktır.  

2.1. İş Stresi Kavramı 

Stres, kişiden kişiye değişen tanımlamaları bulunan bir kavramdır (Stranks, 

2005, ss. 1-2). Stresin kişiye bağlı tanımları olmakla birlikte bu çalışmada iş stresi esas 

alınacak ve bu temelde açıklamalar yapılacaktır. 

Bireylerin yaşadığı günlük problemlerle birlikte iş ortamında yaşanan sorunlar 

bireylerde iş stresine sebep olmaktadır. Stres birçok hastalığın da ana sebebidir (Bayar 

ve Öztürk, 2017, ss. 526-529; Karakuş, 2019, s. 93). İş stresi kavramı hakkında 

literatürde çeşitli tanımlamalar bulunmaktadır. Kimi yazarlara göre iş stresi bir duygu 

durumu olarak açıklanmıştır. Altınok’a göre iş stresi; çalışanların örgüt hedeflerine 

ulaşamadıkları durumda yaşadıkları olumsuz duygu durumudur (Altınok, 2009, s. 517). 

Ceylan ve Ulutürk’e göre iş stresi; çalışanlara doğrudan etki eden ve davranışlarında, 

performanslarında, diğer çalışanlarla ve örgütle ilişkilerinde olumsuz yönde değişme 

meydana getiren bir duygu durumudur (Ceylan ve Ulutürk, 2006, ss. 48-58). Gökçeri’ye 

göre iş stresi; fiziki ya da psikolojik sebeplerle çalışanlarda oluşan korku ve gerilim 

durumudur (Göçeri, 2014, s. 21). 



12 
 

Kimi yazarlar ise iş stresini kısa ve anlaşılır şekilde tanımlamışlardır. Ayaz’a 

göre iş stresi; iş ortamında oluşan strestir (Ayaz, 2019, s. 1).  

Literatürde yapılan bazı iş stresi tanımlarında iş stresinin iş ile ilişkilendirildiği 

gözlenmiştir. Bağ’a göre iş stresi; işin yapısı gereği çalışanlar üzerinde oluşan baskı 

durumudur (Bağ, 2012, s. 121). Beehr ve Newman’a göre iş stresi; iş ve örgütsel yapı 

kaynaklı olarak oluşan psikolojik ve fiziki tepkilerdir (Beehr ve Newman, 1978, ss. 669-

670).Chuang ve Lei’ye göre iş stresi; çalışanların iş ortamında sezinledikleri tehditlere 

karşı geliştirdikleri tepkilerdir (Chuang ve Lei, 2011, s. 551). Lindholm ise iş stresini 

işin gerekleriyle çalışanların yetenek ve becerilerinin ters olması durumunda ortaya 

çıkan tepkime olarak ifade etmiştir (Lindholm, 2006, s. 302). 

Yapılan bazı tanımlamalar ise çalışanların baskı durumunda iş stresi 

yaşadıklarını ifade etmektedir. İş stresi; ekonomik, psikolojik, kültürel ve sosyal 

baskılar sonucu çalışanlar üzerindeki tepkisel değişikliktir (Jex, 1998, s. 12; Sarıçam, 

2012, s. 25). İş stresi; çalışanların bilgi ve yeteneklerini aşan talep ve baskılara verdiği 

tepkilerdir (Leka vd., 2003; Rickard vd., 2012, s. 211; Sarıışık, 2008, s. 152).  

İş stresi genel anlamda çalışanları işle alakalı zorlayan durumlarda 

görülmektedir (Stranks, 2005, s. 2).  

2.1.1. İş Stresinin Nedenleri 

İş stresleri genellikle organizasyonların kendi hedeflerini çalışanların 

taleplerinden daha öncelikli görmeleri sonucunda oluşmaktadır. Çalışanlardan beklenen 

talepler doğrultusunda kaynakların bu taleplere uygun olması gerekmektedir 

(Koslowsky, 1998, s. 39). Bireyler yaşam şartları, değişen teknoloji ve zamana uyum 

sağlayabilmek için sınırlarını zorlamak durumundadır. Bu da bireylerde strese sebep 

olabilmektedir (Deveci, 2017, ss. 39-40).  

2.1.1.1. Bireysel Nedenler 

İş stresinin bireysel sebepleri bireyin kişisel yaşamı kaynaklı sebeplerden 

oluşmaktadır (Güler vd., 2001, ss. 18-21). İş stresinin oluşmasına etki eden bireysel 

sebepler;  

 Kişilik; Bireyler olay ve durumları kişilik özellikleri gereği farklı algılayabilir 

ve yorumlayabilirler (Yılmaz, 2006, s. 12; Yüksel, 2014, s. 120). 
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 Yaş; Bireyler farklı yaşlarda olay ve durumlara farklı tepkiler verebilmektedir. 

Algılayış biçimleri yaşa göre değişkenlik göstermektedir (Atasoy ve Yorgun, 2013, s. 

83; Ekinci ve Ekici, 2003, s. 100). 

 Kontrol Duygusu; Bireyin olaylar ve durumlar karşısında kontrolün 

kendisinde olduğunu hissetme ihtiyacı olabilir. Kontrol duygusunu hissedemediği 

durumlar ise strese sebep olabilmektedir (Troup ve Dewe, 2002, s. 342). 

 Cinsiyet; Özellikle kadın çalışanların ev sorumluluklarının fazla olması iş ve 

ev arasında tempolarının yüksek olmasına sebep olmaktadır (Kırel, 1993, s. 553; Lean 

ve Tam, 2014, s. 41). 

 Mesleki statü, 

 Aile hayatı ve evlilik ilişkileri, 

 Yaşam Tarzı, 

 Öz güven eksikliği, 

 Algılanan stres, 

 Ciddi ya da ölümcül sonuçlar doğurabilecek hastalıklar, 

 Ekonomik problemler (borç vb.), 

 Gelecekteki belirsizlikler, 

 Ailevi problemler (Koslowsky, 1998, s. 33; Ross, 1997, s. 41; Soysal, 2009, s. 

335; Stranks, 2005, ss. 1-20; Yüksel, 2014, s. 120)’dir. 

2.1.1.2. Örgütsel Nedenler 

İş stresinin oluşumunda her örgütte ortak olarak bulunabilecek sebeplerin 

yanında her örgütün yapısına bağlı ve kendisine özgü sebepler de bulunabilmektedir 

(Ertekin, 1993, s. 7). İş stresinin örgütsel sebepleri genel anlamda örgüt yapısı içerisinde 

oluşabilecek sebeplerdir (Güler vd., 2001, ss. 18-21). İş stresinin oluşmasında etkiye 

sahip olan örgütsel sebepler;  

 Maddi ve manevi tatminsizlik, 

 Örgüt kültürü, 
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 Terfi imkanlarının yetersizliği, 

 Mesai saatlerinin fazlalığı, 

 Aşırı (Ercan vd., 2019) ya da az iş yükü, 

 Yönetimin problemli oluşu, 

 Yetki ve sorumlulukların dengesiz oluşu, 

 Çalışma arkadaşlarıyla uyumsuzluk ve kötü iletişim, 

 İş ortamındaki tehlike ve riskler, 

 Örgüt yapısı (iş yerindeki rekabet, örgüt içi karmaşık sistem, ast-üst ilişkisi 

vb.), 

 Çalışma ortamındaki fiziki çevre yapısı, 

 Departmanlar arası koordinasyonun yetersiz olması, 

 Kariyer gelişimiyle ilgili problemler, 

 Rol belirsizlikleri, 

 Cinsiyet ayrımı ve ırkçılık yapılması, 

 İş taleplerindeki uyumsuzluk, 

 Mobbing, 

 Şiddet ve taciz gibi istenmeyen durumların varlığı, 

 İş ortamında algılanan düşmanca tavırlar, 

 Çalışanlara fazla sorumluluk yükleme, 

 Örgüt içi eğitimin yetersizliği, 

 Teknik ekipman yetersizliği ya da eski olması, 

 İş yapısı gereği karşılaşılan problemler (Bağ, 2012, ss. 19-55; Bickford, 2005; 

Ekinci ve Ekici, 2003, s. 97; Eroğlu, 2000, s. 325; Güney, 2019, s. 319; Koç, 2009, s. 8; 

Koslowsky, 1998, ss. 33-44; Özkalp ve Kırel, 2003, s. 188; Soysal, 2009, s. 335; 

Stranks, 2005, ss. 1-19; Tutar, 2000, s. 238; Yumuşak, 2007, s. 105)’dir. 
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2.1.1.3. Çevresel Nedenler 

Bu etmenler müdehale olanağı daha az olan etmenlerdendir. Çevresel nedenler; 

 Hava kirliliği,  

 Sıcaklık,  

 Nem,  

 Yetersiz aydınlatma,  

 Gürültü,  

 Evlilik hayatı,  

 Ev ve aile içindeki çatışmalar’dır (Koslowsky, 1998, ss. 49-54; Stranks, 2005, 

ss. 4-17). 

 2.2. İş Stresinin Belirtileri 

İş stresinin bireylerde belirtileri çeşitlilik göstermekle birlikte çalışanların 

fiziksel ve psikolojik yıpranmalarına göre değişebilmektedir (Tutar, 2007, s. 203).  

İş stresi yaşayan bireyler olaylara daha kolay sinirlenmekte ve en ufak olayda 

dahi sert tepkiler vermektedir. Bu kişilerde uyku düzenleri bulunmamakta. Sigara ve 

alkol gibi zararlı alışkanlıklarda artışın yanı sıra yeme bozuklukları, tırnak yeme, diş 

gıcırdatma, vücut tikleri (Greenberg, 2006, s. 9; Stranks, 2005, s. 22), aşırı terleme, 

yorgun ve huzursuz tavırlar gözlenmektedir (Aksoy ve Kutluca, 2005, s. 462; Jex, 1998, 

s. 15). Strese maruz kalan çalışanlarda güven düşüklüğü, karışık olay ve durumlara karşı 

agresif tavırlar görülmektedir. Ayrıca problemlere aşırı duygusal tepkiler vermekte, 

karar almayı gerektiren durumlarda pasif olma, örgütsel dayanışmanın olmaması ve iş 

kazaları da iş stresinin kişilerdeki belirtilerindendir (Bağ, 2012, s. 34; Gökgöz, 2013, s. 

37).  

İş stresinin en hafif düzeyde görüldüğü durumlarda çalışanlarda; can sıkıntısı, 

kaygı duyma, depresyon gibi duygu durumları ortaya çıkmaktadır. 6-18 ay içerisinde 

çalışanlarda; soğuk algınlıkları, kas ve baş ağrıları, depresyonun yoğun olması, diğer 

insanlarla iletişim ve temastan kaçınma, sinrlilik hali, fiziksel ve zihinsel yorgunlukta 

artış gözlenmektedir. Bu belirtilere dikkat edilmediği durumlarda stres daha ileri 

seviyelere ulaşır. Çalışanlarda huzursuzluk, ülser, evliliklerin tehlikeye girmesi ve aile 
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hayatına yansımalar, duygusal dışa vurma (ağlama), katı ve sert tavırlar 

görülebilmektedir. 5-10 yıl süren stres sonrası ise çalışanlarda şiddetli depresyon hali, 

astım, kalp rahatsızlıkları, öz güven ve öz saygının yitirilmesi, yaşamdan zevk alamama, 

intihara meyilli olma, yoğun kas ağrıları görülmektedir (Chatly, 2014). 

2.3. İş Stresinin Sonuçları 

Bireyin iş yaşamı içerisinde yaşadığı negatif ve pozitif durumlar yaşam 

kalitesine ve gelecek planlarına etki etmektedir (Bayar ve Öztürk, 2017, s. 526). İş stresi 

her bireyde aynı tepkime ve sonuca sebep olmamaktadır (Stranks, 2005, ss. 2-12). 

Stres, bireylerde belirli ölçülerde görüldüğünde olumlu yönde motive edici 

etkiye sahiptir (Gök, 2009, s. 431; Kinman ve Jones, 2005, s. 101). Belirli ölçüleri aşıp 

bireyde olumsuz etki yaratan stres ise bireyin sorun olarak gördüğü olguları 

aşılamayacak bir durum olarak algılamasına, fiziki ve psikolojik sorunlara sebep 

olmaktadır (Altıntaş, 2003, s. 10; Kinman ve Jones, 2005, s. 101). Yapılan iş ekip 

çalışması gerektiği durumlarda ekip üyelerinden birisinin işe geç gelmesi veya 

devamsızlığı sonucu diğer ekip üyelerinin işlerindeki aksaklıklar sonucu stresten dolaylı 

olarak etkilenmektedirler (Koslowsky, 1998, 99). 

2.3.1. İş Stresinin Kişisel Sonuçları 

İş stresi bireyde olumsuz fiziki ve psikolojik değişikliklere sebep olabilmektedir. 

İş stresi sonucunda;  

 Uykusuzluk, 

 Kişisel motivasyon eksikliği, 

 Yorgunluk, 

 Konsantrasyon bozuklukları, 

 Kalp ve damar hastalıkları, 

 Karar almada problemler, 

 Tansiyon problemleri, 

 Mide, cilt ve sindirim sistemi rahatsızlıkları, 

 Öfke sorunları, 
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 Madde bağımlılıkları, 

 Baş ağrıları, migren ve boyun ağrısı, 

 Allerjik rahatsızlıklar, 

 İştahsızlık ya da aşırı yeme, 

 Ani kilo alımı ya da kilo kaybı, 

 Kanser hastalıkları ve diyabet, 

 Depresyon, 

 Moral bozukluğu, 

 Boşanmalar, 

 Psikolojik hastalıklar, 

 İntihar eğilimi ve dikkatsizlik sonucu trafik kazaları, 

 Tükenmişlik, 

 Değersiz hissetme, 

 Kaygı, 

 Şiddet, 

 Aile ve sosyal yaşantıda problemler (Anthony vd., 1993, ss. 528-529; Ayaz, 

2019, s. 1; Baltacı A., 2018, s. 1517; Chatly, 2014, s. 379; Fırat, 2018, ss. 160-161; 

Gillespie vd., 2001, s. 58; Hang-Yue vd., 2005, s. 2137; King vd., 2002, s. 255; 

Koslowsky, 1998, ss. 99-100; Stranks, 2005, ss. 12-42; Yüksel, 2014, s. 127) 

oluşmaktadır. 

2.3.2. İş Stresinin Örgütsel Sonuçları 

İş stresi sonucunda örgütsel etkilere sahiptir. Bunlar;  

 Çalışanın performansının düşmesi ve işin verimliliğine olumsuz etki, 

 Bahaneler ya da stresten kaynaklanan fiziki sebeplerden ötürü işe gitmeme ve 

işe gitmede isteksizlik ya da işe geç kalma, 

 İşten ayrılma niyeti, 
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 Artan iş kazaları, 

 İş tatmin oranlarının düşmesi, 

 Örgüte bağlılığın azalması, 

 Örgütsel çatışmalar,  

 Gerilim ve tartışma ortamı oluşumu, 

 Kuşku ve güven problemleri, 

 Ödül sistemlerinin yetersizliğinden kaynaklanan motivasyon eksikliği, 

 Hata oranında artış, 

 Örgütsel kar oranlarının düşmesi, 

 Müşterilerden alınan şikâyetler, 

 Psikolojik uzaklaşma (Akgündüz, 2006, ss. 16-58; Baltacı A., 2018, s. 1512; 

Bickford, 2015, s. 6; Campbell, 1995, s. 22; Chatly, 2014, s. 379; Çivilidağ, 2017, s. 

359; Hang-Yue vd., 2005, s. 2137; Koslowsky, 1998, s. 99; Stranks, 2005, ss. 3-13; 

Şimşek vd., 2006, 575)’dır. 

Çalışanlar tüm bu sonuçlar ışığında yeni iş bulma arayışına girebilmektedir 

(Koslowsky, 1998, s. 99). 

2.4. İş Stresini Yönetmek 

İnsan yaşamını olumsuz etkilemesiyle birlikte insanın gerek iş gerekse aile 

yaşantısında sıkıntılara sebebiyet veren iş stresi ile mücadele ve stresi iyi yönetmek 

gerekmektedir. Bu sebeple aşağıdaki hususlara dikkat etmek gerekir.  

 Stres Bilinci: Stresin süreci ve sonucundaki etkiler belirlenmelidir. Strese 

sebep olan etmenler tespit edilmelidir. Stres yaşanacak dönemler hakında tahminler 

yürütülerek stratejiler geliştirilmelidir. Stres dönemlerinden kaynaklı fırsatlar 

belirlenmelidir. Yetersiz ya da fazla stres etkileşimi olumsuz bir durumdur. Bu sebeple 

optimal stres düzeyi belirlenmelidir, 

 Sorunların Çözümünde Sistematik Davranış: Sorunlar spesifik bölümlere 

ayrılmalıdır. Problemler hakkında yeterli bilgi edinilmelidir. Sorunun sebepleri 
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araştırılmalıdır. Mevcut ya da potansiyel problemlere yönelik deneyimler 

incelenmelidir. Alternatif çözüm yöntemleri geliştirilmelidir, 

 Duygularla Yüzleşme: Düşünce ve duygular arasında sınırlar çizilmelidir. Var 

olan duygular kabul edilmeli, bastırılmamalı, dile getirilmelidir. Esnek ve uyumlu 

davranılmalıdır, 

 Davranış Becerilerini Etkili Yönde Geliştirme: Verilen kararlarla uyumlu 

davranılmalıdır. Boş zamanlar verimli bir şekilde değerlendirilmelidir. Çekimser 

tavırlardan uzak durmak ve çatışmaları yönetebilmek gereklidir. Sorunlar karşısında 

başkaları suçlanmamalı, çözüm için erteleme yoluna gidilmemelidir. Olumlu tavır ve 

tutumlar içinde ilişkiler yönetilmelidir. Gerekli durumlarda “Hayır” kelimesinden 

kaçınılmamalıdır. Beklentiler ve güncel durumlar değerlendirilmelidir,  

 Güçlü İlişkiler Geliştirme ve Sürdürme: Gerektiğinde doğrudan yardım 

istenilmeli ve yardım talepleri geri çevrilmemelidir. Empati duygusu geliştirilmelidir. 

Zarar verici ilişkiler kurmaktan kaçınılmalıdır, 

 Yaşam Tarzını Strese Karşı Geliştirme: Düzenli egzersiz ve sporlar 

yapılmalıdır. Madde bağımlılığı azaltılmalı ya da tamamen bırakılmalıdır. Yeterli uyku 

düzeni ve dinlenme sağlanmalıdır. Beslenme düzeni dengeli olmalıdır. Kafein tüketimi 

azaltılmalıdır. Zaman planlaması yapılmalıdır,  

 Ruhsal Yönden Pozitif Gelişim: Problemlerin çözülemeyecek kadar büyük 

olduğu düşünülmemelidir. Düzenli olarak meditasyon yapılmalıdır (Stranks, 2005, ss. 

67-69).  

İş stresinin yönetilememesi işe yönelik çalışanlarda oluşan düşük motivasyon, 

artan devamsızlık oranları, üretkenlik ve yaratıcılığın azalması, hatalı karar verme, 

endüstriyel ilişkilerin zayıf olması ve verimliliğin düşmesi vb. kalıcı olumsuz sonuçlar 

doğurabilir (Stranks, 2005, s. 13). 

Hem bireysel hem de örgütsel olarak stres unsurları ve stresten korunma yolları 

tespit edilerek egzersizler, meditasyon, gevşeme teknikleri ya da tıbbi ve psikolojik 

müdahaleler iş stresini yönetebilmenin unsurlarındandır (Klink vd., 2001, s. 270). 

Bireysel olarak çalışanlar beslenmelerine dikkat etmeli, düzenli egzersiz, bölgesel 
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masaj, gereksiz sorunlardan uzak durmalı ve meditasyon yapmalıdır (Çınar O., 2011, s. 

118). 

Kurumlarda iş stresine sebep olan faktörler belirlenerek gerekli önlemler 

alınmalıdır (Serinikli, 2019, ss. 924-925; Tutar, 2007, s. 243). Zira iş stresi sonucunda 

oluşan kişisel ve örgütsel problemleri önlemek hem bireysel hem de örgüt açısından 

istenmeyen durumlarla sonuçlanacağından önem arz etmektedir (Viswesvaran vd., 

1999, s. 314; Yüksel, 2003, s. 57).  

Çalışanların iş koşulları, aldıkları maaşların tatmin edici düzeyde olması, iş 

sağlığı ve güvenliğinin iyileştirilmesi gereklidir (Çınar O., 2011, s. 118; Öztürk ve 

Aygün, 2020, s. 212). İşler ve görev paylaşımları incelenmeli, gerekli durumlarda yetki 

devri ve iş rotasyonu yapılmalı, ödül sistemleri oluşturulmalı, yeni iş gücü ihtiyacı 

doğrultusunda personel alımı yapılmalıdır (Güler vd.,2001, s. 27; Stranks, 2005, ss. 3-

4). Kurum içi terapi birimleri oluşturulmalı, kurumsal rolleri belirleyerek çatışmalar 

azaltılmalı, fiziki çalışma koşulları uygun hale getirilmelidir (Çınar O., 2011, s. 118). 

Çalışanların duyguları hakkında konuşulabilmeli ve kendilerini ifade edebilecekleri bir 

alan yaratılmalıdır. Düzenli olarak yapılan aktiviteler değiştirilmelidir. İş stresi 

konusunda danışmanlıklar yarar sağlayabilir. Gerekli hallerde psikoloji ve tıp 

uzmanlarından yardım alınmalıdır. Örgüt iklimi tümü ile destekçi olmalıdır. Kariyer 

planlaması ve ekip çalışmalarına önem verilmelidir. Çalışanların sağlıkları konusunda 

bilgiler temin edilmelidir (Chatly, 2014; Çınar O., 2011, s. 118). Alınacak önlemler 

çalışanların verimliliği üzerinde olumlu sonuçlar doğuracaktır (Bağ, 2012, s. 2). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

İŞ TATMİNİ 

Bir firmanın, işletmenin veya kurumun hedeflerine ulaşması yönünde emek 

harcayan ve beklenen hedeflere ulaşmasında en önemli etken şüphesiz ki çalışanlardır. 

Çalışanların hedefler doğrultusunda hareket etmesi için işlerini severek yapmaları ve 

tatmin seviyesinin yüksek olması gereklidir. Bu sebeple iş tatmini üzerinde hassasiyetle 

durulması gereken bir konudur. Bu bölümde iş tatmini kavramı ve önemi, iş tatminine 

etki eden faktörler, iş tatmininin faydaları ve sonuçları hakkında bilgilere yer 

verilmiştir. 

3.1. İş Tatmini Kavramı ve Önemi 

Tatmin, istenen herhangi bir şeyin elde edilmesini ifade etmektedir (Halsey, 

1979, s. 884). 

İş tatmini kavramı ise 1920 yılından itibaren incelenmeye başlanmış ve 

literatürde ele alınmıştır. Araştırmacılar iş tatmini kavramı için birbirinden farklı pek 

çok tanımlamada bulunmuştur. Ancak iş tatmini pek çok faktörden etkilenebileceği için 

tanımlamaların kesin sınırları bulunmamaktadır (Robbins ve Judge, 2012, s. 81). İş 

tatmini, çalışanların işiyle olan duygusal ilişkisi sonucu ortaya çıkan bir duygu olarak 

ifade edilebilir (Çınar ve Özyılmaz, 2019, s. 535). Yapılan iş, çalışanların beklentilerini 

karşıladığı takdirde çalışanlarda iş tatmini oluşmaktadır (Başaran, 2003, s. 8). 

İş tatmini, Adams ve Bond’a göre; yapılan işle ilgili olumlu duyguların 

seviyeleri, yapılan iş ve işin niteliklerine yönelik duyguları (Aşan ve Özyer, 2008, s. 

135), Bilgiç’e göre; iş ile alakalı bireylerde oluşan tepkileri (Bilgiç, 2017, s. 34), Chen 

C-F.’ye göre; işle alakalı tutum ve davranışlar bütününü  (Chen C-F, 2006, s. 274), 

Eğinli’ye göre; çalışanların işle ilgili duygusal tepkilerini (Eğinli, 2009, ss. 35-36), 
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Ugboro ve Kofi’ye göre; çalışanların iş ve kendisinin uyumu sonucu oluşan olumlu 

duyguları (Ugboro ve Kofi, 2000, ss. 247-250), Jessen’e göre; işe karşı şahsi ve 

duygusal tepkileri (Jessen, 2010, s. 3) ifade etmektedir. Bu tanımlamalar iş tatmini 

kavramını spesifik olarak tanımlamada yetersizdir. Bireylerde oluşan ne tür tepkilerin iş 

tatmini olarak algılanması gerektiği ifade edilmemiştir. 

Eren ‘e göre iş tatmini, çalışanların yaptıkları üretimden memnun olması, örgüt 

üyeleriyle çalışmaktan zevk alması ve maddi kazançlarından duydukları memnuniyet 

olarak tanımlanabilir (Eren, 1993, s. 202). Yapılan bu tanımlama çalışanların iş tatmini 

düzeylerinin ne şekilde yüksek seviyelerde olabileceğini ve bireylerde iş tatmini üzerine 

oluşbilecek tepkileri de belirtmektedir. Silah’a göre iş tatmini; işin çalışanların beklenti, 

istek ve değerleriyle uyumu olarak da ifade edilmiştir (Silah, 2005, s. 108). Çalışanların 

beklentileri ve işin kendilerinde oluşturduğu duygular arasındaki fark ne kadar düşükse 

iş tatmini düzeyleri de o denli yüksektir (Bilgiç, 2017, s. 45). İş tatmini seviyesi örgütün 

başarısının bir ölçütü olarak da nitelendirilmektedir (Eren, 2014, s. 280). 

Felmand ve Arnold’a göre iş tatmini daha spesifik anlamıyla; çalışanların işe 

karşı beslediği olumlu duygular ve verdiği olumlu tepkilerdir (Feldman ve Arnold, 

1983, s. 192). Çalışanların iş ile alakalı olumlu ve olumsuz duygularının bütünüdür 

(Pekel, 2001, s. 87). 

İş tatmini; çalışanların işlerinden memnuniyetleri sonucunda oluşan duygu 

durumu olarak ifade edilebilir. 

 İş hakkında hissedilen duygular bireyin kendi hisleri olması ve beklentileri 

yönünden çalışanların iş tatmini düzeyleri önem arz etmektedir (Bilgiç, 2017, s. 44). 

 İş tatmini seviyeleri çalışanların ruhsal, psikolojik ve fiziki sağlıkları üzerinde 

etkiye sahiptir (Baltacı, 2014, s. 65). 

 Yöneticilerin çalışanların performansları ve üretim üzerindeki etkilerinden 

sorumlu olması sebepleri ile iş tatmini seviyeleri yüksek tutulması yönünde çalışmalar 

yapılmalıdır (Bilgiç, 2017, s. 44). Zira iş tatmini seviyelerinin düşük olması işletmenin 

kötü gidişatını belirtmektedir (Baltacı, 2014, s. 65). 

 Rekabetin yoğun olduğu global pazarlarda firmaların devamlılığını 

sürdürebilmeleri ancak müşteri memnuniyeti ile mümkündür. Bu sebeple insan 
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kaynağına yatırım ve iş tatmini düzeyleri önem arz etmektedir (Erdirençelebi ve Ertürk, 

2018, s. 614; Eren F. ve Yalçıntaş, 2017, s. 854). 

 Müşteri memnuniyet düzeyinde ve işletmenin karlılığındaki düşüşler iş tatmini 

seviyelerinin düşük olması ile ilgilidir. Bu durumlar işletmenin geleceği açısından 

tehlike teşkil etmesi sebebi ile iş tatmini düzeyleri önem taşımaktadır (Tütüncü, 2000, s. 

108). 

3.2. İş Tatminini Etkileyen Unsurlar 

İş tatmin düzeyleri tek bir unsur sonucu etkilenme göstermeyebilir. Unsurlar 

birden fazla olduğunda etki alanı büyümektedir (Akıncı, 2002, s. 4). Bu unsurlar kendi 

içinde 3’e ayrılmaktadır. Bunlar;  

1. Bireysel Unsurlar 

2. İşle İlgili Unsurlar 

3. Çevresel Unsurlar’dır. 

3.2.1. Bireysel Unsurlar 

İş tatminine etki eden bireysel unsurlar bir çalışanı diğer çalışandan ayırt eden 

unsurlardır (Örücü ve Esenkal, 2005, s. 147). Bunlar; 

 Duygusal tepkiler, 

 Motivasyon düzeyi, 

 Kişilik, 

 Cinsiyet, 

 Aile yapısı, 

 Kültür, 

 Eğitim durumu, 

 İş tecrübesi, 

 Statü ve hizmet süresi, 

 Yaş, 
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 Zeka, yetenek ve beceri, 

 Medeni durum, 

 Çocuk sayısı, 

 İstekler, amaçlar, inanç, değer ve tutumlar, 

 Ruh hali, 

 Başarma içgüdüsü, 

 Sosyo-kültürel durum, 

 Sosyal çevre’dir (Akıncı, 2002, s. 6; Başaran, 2003, ss. 41-45; Çınar ve 

Özyılmaz, 2019, ss. 536-537; Ilies ve Judge, 2004, s. 367; Mullins, 1980, ss. 337-338; 

Özsoy, 2015, s. 105). 

3.2.2. İşle İlgili Unsurlar 

Çalışanların iş tatmini düzeyini etkileyen ve işin yapısı ile alakalı olan unsurlar 

iş tatmini üzerinde en önemli etkiye sahiptir (Çarıkçı, 2000, s. 157). Bunlar; 

 İş yerinde yaşanan ve işle alakalı olan negatif/pozitif olay ve durumlar, 

 Örgüt kültürü ve politikaları, 

 Örgüt tarafından işin kalitesine ve iş tatmini düzeylerine verilen önem, 

 İşin getirdiği sorumluluklar, 

 Organizasyon yapısının etkinliği, 

 İşin yapısı gereği özel hayata etkisinin bulunup bulunmama durumu, 

 Başarı sonrası örgüt tarafından takdir edilme ve ödül sistemi, 

 İşin çekiciliği, 

 İletişim, 

 Rol belirsizliğinin olmaması,  

 Çalışma şartları, 

 Adalet sistemi, 
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 İşle bütünleşme, 

 Statü ve sağladığı yeterlilikler, 

 Yapılan işe duyulan sevgi, 

 Yöneticilerle ilişkiler,  

 Yönetim anlayışı, 

 Örgüt içindeki iletişim, 

 Ücret ve terfi, 

 Çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler, 

 İşin özellikleri, 

 Karar alma sürecine katılım düzeyleri, 

 İş stresinin varlığı’dır (Alan, 2006, s. 74; Baran ve Çelik, 2017, s. 66; Başaran, 

2003, ss. 45-67; Çarıkçı, 2000, s. 157; Çınar ve Özyılmaz, 2009, ss. 536-537; 

Erdirençelebi ve Ertürk, 2018, s. 614; Özsoy, 2005, s. 105; Reitz, 1987, s. 212). 

3.2.3. Çevresel Unsurlar 

Çalışanların iş tatmini düzeyleri çevresel etmenlerin de etkisi altındadır. Bu 

çevresel etmenler; 

 Ülkenin ekonomik yapısı, 

 Toplum baskısı, 

 Devlet düzenlemeleri ve mevzuat değişiklikleri, 

 Teknik yeterlilikler, 

 Algılanan iş alternatiflerinin varlığı ’dır (Başaran, 2003, ss. 67-68; Çınar ve 

Özyılmaz, 2019, s. 537; Mullins, 1989, ss. 337-338). 

3.3. İş Tatmininin Sonuçları 

İş tatmin düzeyleri hem çalışanı hem örgütü hem de çevreyi etkileyecek sonuçlar 

doğurmaktadır. İş tatmini seviyesinin yüksek olması; 
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 Çalışanların kurum, firma veya işletmede daha uzun süreler çalışma arzularına 

destek olmaktadır (Samad, 2006, s. 2). Aynı zamanda işletmeler de çalışanla daha uzun 

sürelerde ilişkisini korumaktadır (Puri vd., 2017, ss. 402-403). 

 Çalışanların performansında iyileşmeler olur (Başaran, 2003, ss. 71-74; Yıldız, 

2015, s. 78), bu da müşteri memnuniyetine dolaylı yönde etkide bulunmaktadır.  

 Çalışanların yaratıcı ve üretken yönü artmaktadır (Akıncı, 2002, s. 6; Steijn, 

2004, s. 294).  

 Çalışanlarda; işgören devir hızının düşük olması, sağlıklı ve mutlu çalışanların 

varlığı, örgütsel vatandaşlık, organizasyona bağlılık gibi davranışlarla sonuçlanmaktadır 

(Akıncı, 2002, s. 6; Başaran, 2003, ss. 74-83). 

Düşük seviyede iş tatmini düzeyleri ise;  

 Çalışanlarda yüksek personel devri, mesleki ve örgüte bağlılığın negatif yönde 

etkilenmesine sebep olmaktadır (Bilgiç, 2017, s. 47; Tekin ve Görgülü, 2018, s. 1559). 

 Örgüte maddi yönden zararlara uğratabilecek etki gösterebilir (Tanç, 2016, s. 

44).  

 Çalışanlarda; tükenmişlik, performans düşüklüğü, işten ayrılma niyeti, 

devamsızlık, işe geç gelme gibi davranışlara sebep olmaktadır (Başaran, 2003, ss. 68-

88; Tütüncü, 2000, s. 108).  

 Çalışanların fiziksel sağlıklarında bozulmalar, işe ve örgüte yabancılaşma, 

toplum huzurunun negatif yönde etkilenmesi, ekonomik gerileme gibi durumlarla 

karşılaşılmaktadır (Akıncı, 2002, s. 6; Erdoğan, 1997, s. 378).  

 İşe yabancılaşma ve ilgisiz kalma iş kazalarına zemin hazırlamaktadır (Arnold 

ve Feldman, 1986, s. 98).  

 Çalışanların psikolojik sağlıklarına olumsuz etki etmektedir (Locke, 1976, s. 

389).  

 Çalışanlarda iştahsızlık, ruhsal bunalım, uykusuzluk, hayal kırıklığı gibi 

durumlara sebebiyet vermektedir (Miner, 1992, s. 119). 
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İş tatmininin düşük seviyelerde olması bir işletmede çalışanlar açısından ters 

giden durumların olduğunun bir göstergesidir (Roodt vd., 2002, s. 24). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

İŞ PERFORMANSI 

Firmaların hedef ve politikalarını gerçekleştirmesi üzerinde çalışanların etkisi 

azımsanamayacak derecede fazladır. Bu anlamda firmalar açısından çalışan performansı 

önem arz etmektedir. Çalışanların performans seviyeleri firmaların verimliliği, kalite 

düzeyi ve zamanı verimli kullanma durumlarına etki etmektedir (Aktaş, 2010, s. 1). Bu 

bölümde iş performansı kavramı ve önemi, iş performansının temel unsurları, iş 

performansına etki eden faktörler ve sonuçları üzerinde durulmuştur. 

4.1. İş Performansı Kavramı 

İş performansı literatürde farklı biçimlerde tanımlanmıştır. Chiu’ye göre iş 

performansı, belirli bir işin tamamlanması (Chiu, 2004, s. 82), Banerjee’ye göre ise 

çalışanların görevlerini yerine getirme durumları (Banerjee vd., 2016, s. 46) şeklinde 

ifade edilmiştir. Bu tanımlamalarda sadece işin tamamlanması ve görevlerin ifasına 

odaklanarak daha kısıtlayıcı bir perspektiften iş performansına değinilmiştir.  

Bayram’a göre iş performansı; çalışanların yapmaları gerekli işle alakalı 

görevleri ile fiilen yaptıkları eylemler arasındaki ilişkidir (Bayram, 2006, s. 47). Belirli 

bir işin çalışan tarafından tamamlanması iş performansı için yeterli değildir. Yapılan 

işin fiilen yapılma nitelikleri de önem arz etmektedir. Bu anlamda Smith ve Goddard’a 

göre iş performansı; bir ürünün niteliği, maliyeti, zamanı ve miktarını baz alarak işin ifa 

edilmesidir (Smith ve Goddard, 2002, s. 250). 

İş performansı; işletme hedeflerine ulaşma adına çalışanın gösterdiği çaba 

(Sonnentag ve Frese, 2001, s. 3; Özkanlı, 1995, s. 1), çalışanların önceden belirlenmiş 

gerçekleştirilebilir ve önemli hedeflere ulaşma derecesi (Yılmaz A., 2016, s. 40), 
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organizasyonun hedefleriyle ilgili davranış ve tutumlarıdır (Tuncer, 2019, s. 19). 

Tanımlamalardan görüldüğü üzere iş performansı örgütün hedeflerine odaklanmaktadır. 

Akpan’a göre iş performansı; çalışanları iş tanımları gereği görevlerini yerine 

getirme düzeyi olarak ifade edilmiştir (Akpan, 2014, s. 261). İş performansının 

işletmelerdeki ölçütü çalışan işe alınırken belirtilen iş tanımlarıdır.  

Yapılan tanımlamalara göre en genel anlamıyla iş performansı; çalışanların 

görev tanımlarında bulunan ve örgüt hedeflerine katkı sağlayan davranışlardır (Rotundo 

ve Sackett, 2002, s. 66).  

 İş performansı organizasyonun hedeflerine ulaşması, sağlıklı çalışan ve 

müşteri ilişkileri, kaliteli himet sunumu, örgütün performansı açısından önem arz 

etmektedir  (Motowildo vd., 1997, s. 74; Yıldız, 2015, s. 76). 

 İşletmeler beklentileri ile çalışanların bu beklentileri karşılama derecesini 

belirleyebilmek amacındadırlar (Çalık, 2003, s. 16). 

 İşletmeler hedeflerine ne derece ulaşıldığı ve bu noktada hangi çalışanın ne 

kadar etkisi olduğunu belirleyebilmektedir (Ludeman, 2000, s. 46). 

 Rakiplerle mücadeleyi sağlayabilecek en önemli unsur insan gücüdür. Burada 

belirleyici olan unsur ise iş performansıdır (Özdemir vd., 2016, s. 65). 

 İş performansı doğrudan bireyi ve işletmeyi etkilerken dolaylı olarak da yakın 

çevreyi (rakip işletmeler, yatırımcılar vb.) etkilemektedir (Helvacı, 2002, s. 157). 

 İş performansı işletmeler için önem arz ettiği kadar çalışanlar içinde önemlidir. 

Bu yönüyle karşılıklı bir etkileşim ve çıkar mevcuttur. Çalışanlar için iş performansı; 

ödüller, terfiler gibi motive edici yönüyle bir başarı unsurudur (Elitaş ve Ağca, 2006, s. 

347). 

4.2. İş Performansının Temel Unsurları 

İş performansı firmalarca insan kaynakları birimi vasıtasıyla belirli dönemlerde 

sistematik olarak ölçülmektedir (Akdemir, 2009, s. 487). Performans değerlendirmeleri 

saptanmış belirli ölçütlere göre çalışanların performanslarının değerlendirilmesi sürecini 

ifade etmektedir (Palmer ve Winters, 1993, s. 9). Bu değerlendirme sonuçları yüksek 

performanslı çalışanların ödüllendirilmesi ve düşük performanslı çalışanlara ise gelişim 
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olanağı sağlamaktadır (Tunçer, 2013, s. 88). İş performansının oluşumunun bazı temel 

unsurları bulunmaktadır. Bu unsurlar genel anlamda iş performansının hem nedeni hem 

de sonucunu oluşturmaktadır. İşletmeler tarafından ve çalışanlar tarafından karşılıklı 

beklentiler içinde oluşan bu unsurlar aşağıda sıralanmıştır; 

 Verimlilik; iş performansı sonucu hedeflere ulaşabilmeyi ifade etmektedir 

(Kesik, 2010, s. 15). 

 Kalite; çalışanların tam performans gösterebilmesi için çalışma ortamında 

gerekli olan unsurları ve yüksek performans için gerekli olan kaynakları ifade 

etmektedir (İhsanoğlu, 2010, s. 82), 

 Sürdürülebilirlik; performansın devamlılığını ifade etmektedir. Önemli olan 

yüksek performansın sürdürülebilir olmasıdır (Celep, 2010, s. 11), 

 Etkililik; performansın geliştirilebilmesi ve devamlılığını ifade etmektedir 

(Kesik, 2010, ss. 16-17), 

 Karlılık; yüksek performans sonucu çalışan ve işverenin kazanımlarını ifade 

eden unsurlardır (Celep, 2010, ss. 14-15). Bu kazanımlar yalnızca maddi kazanımlar 

değil aynı zamanda takdir edilme, nitelikli iş gücü vb. kazanımları da ifade etmektedir. 

4.3. İş Performansına Etki Eden Unsurlar 

Çalışanların iş performansı seviyelerindeki değişime etki eden unsurları 

belirlemeye yönelik yapılan pek çok çalışma ortak bazı unsurların etkinliğini ortaya 

koymuştur.  

Çalışanların iş performansı seviyelerindeki değişime etki eden unsurlar 3’e 

ayrılmaktadır. Bunlar; 

1. Kişisel Unsurlar 

2. Örgütsel Unsurlar 

3. Çevresel Unsurlar’dır (Yener H., 2007, ss. 3-49; Yüksekbilgili ve 

Küçüközkan, 2017, s. 37).  
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4.3.1. Kişisel Unsurlar 

Çalışanların iş tatmini düzeylerine etki eden kişisel unsurlar kişilik durum ve 

özelliklerinden oluşmaktadır (Akdemir, 2004, s. 16; Aşkun, vd., 2020, s. 32). İş 

performansı kişiden kişiye ya da aynı kişi üzerinde zaman zaman farklılıklar 

göstermektedir (Keleş, 2021, s. 31). İş performansına etki eden kişisel unsurlar; 

 Motivasyon, 

 Kişilik yapısı, 

 Fiziksel sağlık durumu, 

 Öğrenme, 

 Bilgi, beceri ve yetenek, 

 Değerler ve tutumlar, 

 Kişisel enerji, 

 Yetiştirilme tarzı, 

 Deneyim, 

 Eğitim ve bilgi düzeyi, 

 Yapılan işle alakalı tatmin olmama duygusu, 

 Kültür, 

 Yaş, 

 Statü ve toplumda değer kazanma duygusu, 

 Yapılan işe yönelik tükenmişlik duygusu oluşumu, 

 Başarı ve takdir edilme isteği, 

 Cinsiyet, 

 Rekabet, 

 Duygu durumları, 

 İşe bağlılık, 
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 İletişim becerileri, 

 Adalet duygusu, 

 Psikolojik sermaye (öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık), 

 Sanal kaytarma davranışı (Akbar vd., 2012, s. 132; Aşkun vd., 2020, s. 32; 

Blanchard ve Henle, 2008, s. 1068; Erdem, 2020; Keleş, 2021, s. 31; Özmutaf, 2007, s. 

44; Robbins ve Judge, 2013, ss. 111-112; Tanç, 2016, s. 44; Tutar ve Altınöz, 2010, s. 

202; Uğur, 2017; Yener, 2018, s. 86; Yıldız, 2015, s. 75; Yusuf vd., 2012, s. 24)’dır. 

4.3.2. Örgütsel Unsurlar 

Çalışanların iş tatmini düzeylerine etki eden örgütsel unsurlar iç unsurlar 

(faktörler) olarak da literatürde yer almaktadır. Örgütsel unsurlar; örgüt tarafından 

değiştirilebilen, denetlenen ve örgütün alt sistemlerini de içine alan etmenlerdir 

(Yüksekbilgili ve Küçüközkan, 2017, s. 37). İş performansına etki eden örgütsel 

unsurlar şunlardır; 

 Çalışanların iş tatmin seviyeleri, 

 Örgüt kültürü, 

 Ücret, 

 Performans değerlendirme sistemi, 

 Kurum içi eğitim, 

 Çalışma şartları, 

 Ödül ve ceza anlayışları, 

 İletişim, 

 Terfi imkânları, 

 İşletme politikaları, 

 Düşünceleri rahatlıkla ifade etme, 

 Liderlik anlayışı, 

 Örgüt iklimi algısı, 
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 Belirlenen iş değerleri, 

 Kullanılan teknolojik kaynaklar, 

 Örgüt içi strese maruz kalma (iş stresi), 

 Örgütsel güven algısı, 

 Örgütsel bağlılık, 

 Örgütsel vatandaşlık, 

 Örgütsel adalet, 

 Algılanan örgütsel destek, 

 İş yükü ve sorumluluk dağılımı, 

 Çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler, 

 Ekip çalışmaları ve iş birliği, 

 Örgüt içi ilişkiler, 

 Örgüt stratejileri ve politikaları (Atılmış, 2016, ss. 34-35; Barutçugil, 2002, s. 

29; Boz vd., 2021; Chen, 2021, ss. 51-58; Çelik ve Turunç, 2010, s. 20; Eren E., 2004, 

s. 515; Govindarajulu ve Daily, 2004, s. 368; Keleş, 2021, s. 32; Mercanlıoğlu, 2012, s. 

42; Özmutaf, 2007, s. 44; Saygı, 2022; Sevinç Altaş, 2019; Tanç, 2016, s. 44; Tutar ve 

Altınöz, 2010, s. 202; Türkoğlu ve Yurdakul, 2017; Uğur, 2017; Uygur, 2007, s. 74; 

Yıldız, 2015, s. 75; Yılmaz A. ve Tanrıverdi, 2017; Yılmazer, 2012, s. 320; Yorulmaz 

ve Karabacak, 2020; Yusuf vd., 2012, s. 24; Yüksekbilgili ve Küçüközkan, 2017). 

4.3.3. Çevresel Unsurlar 

Çalışanların iş tatmini düzeylerini etkileyen çevresel unsurlar dış unsurlar 

(faktörler) olarak da literatürde yer almaktadır. Çevresel unsurlar; ekonomik sistem ve 

sosyo-kültürel yapının etkisi altında olan faktörlerdir (Yüksekbilgili ve Küçüközkan, 

2017, s. 37). Çevresel unsurlar çalışanlardan bağımsız gelişmektedir (Keleş, 2021, s. 

32). İş performansına en fazla etki eden faktör çevresel unsurlardır (İlbasan, 2019, s. 

60). İş performansına etki eden çevresel unsurlar; 

 Aşırı ve uzun süreli stres, 
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 Sosyal grupların etkisi, 

 Sosyo-ekonomik krizler, 

 Sosyal toplum, 

 Yasal Düzenlemeler, 

 Çalışma ortamının fiziki yapısıdır (Chen, 2021, s. 55; Dizer, 2019; Keleş, 

2021, ss. 32-33; Tanç, 2016, s. 44; Yılmazer, 2012, s. 320; Yusuf vd., 2012, s. 24). 

İş performansı seviyesi düşük olan çalışanlar işten ayrılma düşüncesine sahip 

olabilirler (Sevinç Altaş, 2019). İş performansı seviyesinin yüksek olması verimliliğe 

olumlu yönde etki sağlamaktadır (Murphy ve Cleveland, 1995, s. 16).  

4.4. Performans Yönetimi ve Önemi 

Performans yönetimi küresel boyutta yoğun rekabetin olduğu günümüzde 

işletmelerin varlıklarını sürdürebilmesi açısından çok önemlidir. Performans yönetimi 

yeterli kaynak, nitelikli iş gücü ve iş gücünün yönetilebilmesiyle anlam kazanmaktadır. 

Performansın yönetilebilmesi çalışanların özgüven ve başarma duygusu edinmesine de 

yardımcı olmaktadır (Aydoğdu, 2008, ss. 123-125). Performans yönetiminde çalışanlar 

ekibin üyeleri olarak görülür ve sorumlulukları geliştirilir. Bu aşama periyodik 

aralıklardan ziyada devamlı olduğu sürece etkinlilik elde edilmektedir (Armstrong, 

1996, s. 261). 

Performans yönetiminde en önemli unsur çalışanların motivasyonudur (Akbar 

vd., 2012, s. 329; Çıta ve Keçecioğlu, 2015, ss. 22-23). Performans değerlendirmeleri 

sonucu yüksek performans gösteren çalışanların ödüllendirilmesi ve takdir edilmesi, 

düşük performans gösteren çalışanların ise yapıcı tavırlarla eleştirilerek performansları 

iyileştirilmeye çalışılır. Böylece iş gücü verimliliği artırılabilir (Altındağ ve Akgün, 

2015, ss. 285-286). Ayrıca belirli bir ödül sisteminin uygulanması çalışanların 

çabalarının işletmeler için ne kadar değerli olduğunu da hissettirmektedir (Üzüm ve 

Uçkun, 2018, ss. 255-256). 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

MUHASEBE MESLEK MENSUPLARI VE ÇALIŞANLARNIN İŞ 

STRESİ, İŞ TATMİNİ VE İŞ PERFORMANSI ARASINDAKİ 

İLİŞKİ ÜZERİNE ERZİNCAN İLİNDE BİR ARAŞTIRMA 

Çalışmanın bu bölümünde araştırmanın temelleri, uygulama aşamaları, toplanan 

veriler, yapılan analizler, sonuçlar ve yorumlamalar bulunmaktadır. 

5.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Muhasebe mesleği insanlarla sürekli etkileşim içinde olmayı gerektirdiği için 

stres unsurlarının yoğun olduğu ve bu yüzden iş performansının önem arz ettiği 

mesleklerden biridir. Bu çalışmanın Erzincan’da muhasebecilik mesleğini icra eden 

aktif çalışanlar ve meslek mensuplarına uygulanması ön görülmüştür. Bu çalışmayla 

muhasebe meslek mensupları ve çalışanlarının iş stresi, iş tatmin düzeyi ve iş 

performansları arasındaki ilişkilerin ortaya konması hedeflenmiştir. Literatür taraması 

sonucu bu üç değişkenin muhasebe meslek mensupları ve çalışanları açısından bir arada 

incelendiği çalışmalar bulunamamıştır.  

5.2. Araştırmanın Modeli, Kuramsal Çerçeve ve Hipotezlerin Geliştirilmesi 

Araştırmanın modeli oluşturulurken muhasebe meslek mensupları ve çalışanları 

bağlamında iş stresi, iş tatmini ve iş performansı değişkenleri hakkında yapılan 

çalışmalar incelenmiştir. “Muhasebe meslek mensupları ve çalışanları kapsamında iş 

stresi, iş tatmini ve iş performansı arasında nasıl bir ilişki vardır?” sorusu üzerine Şekil 

5.1’deki araştırma modeli oluşturulmuştur. 

Araştırma konusunu oluşturan değişkenler (iş stresi, iş tatmini ve iş performansı) 

arasındaki ilişkiler göz önüne alınarak yapılan literatür incelemeleri sonucunda 

hipotezler kurulmuştur. 
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İş stresi ve iş tatmini arasındaki ilişkiler doğrultusunda birçok çalışma 

bulunmaktadır. Bunlar aşağıda belirtilmiştir. 

 Gül vd. (2008) yaptıkları bir çalışma sonucunda; iş stresi ve iş tatmini arasında 

negatif yönde anlamlı bir ilişki olduğunu ifade etmişlerdir.  

 Bayar ve Öztürk tarafından (2017) yapılan bir çalışma sonucunda; iş stresi ile 

iş tatmini arasında negatif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur.  

 Ünal tarafından (2017) yapılan bir çalışma sonucunda; iş stresi ve iş tatmini 

arasında negatif bir ilişki bulunduğu belirlenmiştir.  

 Baltacı A. tarafından (2018) yapılan bir çalışma sonucunda; iş stresi ve iş 

tatmini arasında negatif yönde anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

 Fırat tarafından (2018) yapılan bir çalışma neticesinde; iş stresinin iş tatminini 

negatif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır.  

 Karakaş ve Gökmen (2018) tarafından Konya’da yapılan bir araştırma 

sonucunda iş stresi ile iş tatmini arasında negatif yönde anlamlı bir ilişki bulunduğu 

tespit edilmiştir.  

 Koca ve Yıldız tarafında (2018) Muğla ve Giresun illerinde yapılan bir çalışma 

sonucunda; iş stresinin iş tatmini üzerinde olumsuz bir etkisinin bulunduğu 

belirtilmiştir.  

 Söyler tarafından (2018) yapılan bir meta-analiz sonucunda; iş stresi ile iş 

tatmini arasında negatif yönde orta düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu ifade edilmiştir.  

 Turhan vd., tarafından (2018) 390 ortaöğretim öğretmenleri ile yapılan bir 

çalışma sonucunda; iş stresinin iş tatminini negatif yönde etkilediğini belirtilmişlerdir.  

 Acar (2019)’ın yaptığı bir çalışma sonucunda iş stresi ile iş tatmini arasından 

yüksek derecede anlamlı ve negatif yönde bir ilşki olduğu belirlenmiştir. Yapılan 

karşılaştırma analizleri sonucundaysa iş stresi ve iş tatmini açısından cinsiyet, medeni 

durum, öğrenim durumu, kıdem, yaş değişkenlerine göre bir farklılık bulunmadığı 

belirlenmiştir.  

 Ercan vd. (2019) çalışmalarında iş stresinin iş tatminini negatif yönde 

etkilediği sonucuna ulaşmışlardır.  
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 Karakuş (2019) tarafından Medipol Mega Üniversitesi Hastanesi hemşireleri 

üzerinde yapılan bir çalışma sonucunda; iş stresi ve iş tatmini arasında negatif yönde 

anlamlı bir ilişki bulunduğu ifade edilmiştir.  

 Tamer (2019) yaptığı bir çalışmayla iş stresi ile iş tatmini arasında negatif 

yönde anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Karşılaştırma analizleri sonucundaysa; 

iş stresi değişkeni için katılımcıların yaş ve çalışma süresi açısından anlamlı bir farklılık 

olmadığı belirlenmiştir. Buna karşılık iş stresi değişkeni için katılımcıların cinsiyet 

açısından farklılıklar gösterdiği görülmüştür.  

 Demir (2020) tarafından adli sosyal hizmet alanında çalışan 180 katılımcıyla 

yapılan bir çalışma sonucunda; iş stresi ile iş tatmini arasında orta düzeyde negatif bir 

ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 Talak (2020) yaptığı bir çalışmada cinsiyet ve yaş açısından iş tatmini 

düzeylerinde farklılıklar olduğu sonucuna ulaşmıştır.  

 Yıldırım (2008) muhasebe meslek mensupları ve öğretim üyeleri üzerinde 

yapmış olduğu bir çalışmada iş stresinin erkeklere oranla kadınlarda daha fazla 

gözlendiğini tespit etmiştir. Ayrıca 20-29 yaş grubu çalışanlarda daha ileriki yaşlara 

göre stres düzeylerinin fazla olduğu gözlenmiştir. 

 Karadilek (2021) 550 öğretmen ile yaptığı bir çalışma sonucunda; iş stresinin 

iş tatmini ile arasında anlamlı ve negatif yönde bir ilişki bulunduğunu ifade etmiştir.  

Literatür incelemleri sonucunda muhasebe alanında çalışan meslek 

mensuplarının iş stresleri ve iş tatminleri ilişkilerinin incelenmediği görülmüştür. 

Literatürdeki bu boşluğu doldurmak için H1 hipotezi oluşturulmuştur. 

H1. İş stresi ve iş tatmini arasında negatif bir ilişki vardır. 

İş tatmini ve iş performansı arasındaki ilşkilerin incelendiği çalışmalar aşağıda 

verilmiştir. 

 Gül vd. (2008) yaptıkları bir çalışma sonucunda; iş tatmininin iş performansını 

pozitif yönde etkilediğini tespit etmişlerdir.  
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 Korkut (2017) tarafından meta-analiz yöntemiyle bir çalışma yapılmıştır. 

Çalışma sonucunda; iş tatmini ve iş performansı arasında yüksek derecede anlamlı ve 

pozitif yönde bir ilişki bulunduğu ifade edilmiştir.  

 Türkoğlu ve Yurdakul (2017) 362 katılımcı ile yapıtıkları bir çalışma 

sonucunda; iş tatmini ile iş performansı arasında güçlü bir ilişki olduğunu tespit 

etmişlerdir. Araştırmada yaş, cinsiyet, eğitim durumu ve kıdem gibi demografik 

özelliklere göre iş tatmini ve iş performanslarında anlamlı farklılıklar bulunmuştur. 

Buna karşılık medeni duruma göre anlamlı bir fark görülmemiştir.  

 Şahin ve Çankır (2018) tarafından İstanbul’da 344 katılımcı ile yapılan bir 

çalışma sonucunda; iş tatmininin iş performansı üzerinde pozitif yönde etkisinin 

bulunduğu tespit edilmiştir.  

 Tepe Küçükoğlu (2018) 900 akademisyenle yaptığı bir çalışma sonucunda; iş 

tatmininin iş performansına anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir.  

 Bozer ve Yanık (2020) iş tatmini ve iş performansı arasında pozitif yönde bir 

ilişki gözlemlemişlerdir. Katılımcıların iş tatmin seviyelerine göre; yaş, eğitim ve 

mesleki deneyim açısından anlamlı farklılıklar olduğu ifade edilmiştir. Buna karşılık iş 

tatmini seviyelerine göre cinsiyet ve medeni durum açısından farklılık görülmemiştir. 

Katılımcıların iş performansı seviyelerine göre; cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim ve 

mesleki deneyimleri açısından farklılıklar gözlenmiştir.  

 Öztürk ve Aygün tarafında (2020) 220 katılımcı ile yapılan bir çalışma 

sonucunda; iş tatmininn iş performansı üzerinde etkisinin bulunduğu ifade edilmiştir. 

Yapılan karşılaştırma analizleri sonucunda iş stresi, iş tatmini ve iş performansı 

değişkenleri için yaş, cinsiyet, çalışma süresi açısından farklılık bulunmamıştır. Eğitim 

durumuna göreyse iş tatmini değişkeni açısından farklılık görülmezken, iş performansı 

ve iş stresi açısından anlamlı farklılıklar gözlenmiştir. 

Literatür incelemleri sonucunda muhasebe alanında çalışan meslek 

mensuplarının iş tatminleri ve iş performansları ilişkilerinin incelenmediği görülmüştür. 

Literatürdeki bu boşluğu doldurmak için H2 hipotezi oluşturulmuştur. 

H2. İş tatmini ve iş performansı arasında pozitif bir ilişki vardır. 
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İş stresi ve iş performansı arasındaki ilişkilerin ele alındığı çalışmalar aşağıda 

sunulmuştur. 

 Özmutaf ve Mizrahi (2017) tarafından smmm ve diğer muhasebe çalışanı 

toplam 103 katılımcıyla yapılan bir çalışma sonucunda iş stresinin iş performansına 

olumsuz etkisinin olduğu belirlenmiştir. 

 Koca ve Yıldız tarafında (2018) Muğla ve Giresun illerinde yapılan bir 

çalışma sonucunda; iş stresinin iş performansı üzerinde olumsuz bir etkisinin bulunduğu 

görülmüştür.  

 Dizer (2019) tarafından 200 katılımcıyla yapılan bir çalışma sonucunda; iş 

stresinin iş performansı üzerinde olumsuz bir etkisinin bulunduğu tespit edilmiştir.  

 Tortumlu ve Taş (2019) İstanbul Avrupa Yakası ilçe belediyelerinde 200 

personele uyguladıkları bir çalışma sonucunda; iş stresi ile iş performansı arasında 

herhangi bir ilişki saptayamamışlardır.  

 Ülbeği vd. (2019) tarafından Adana ilindeki özel ve kamu hastanelerinde 

çalışan toplam 367 hemşirenin katılımıyla yaptıkları bir çalışma sonucunda iş stresinin 

iş performansı üzerinde negatif yönde etkisinin bulunduğunu ifade etmişlerdir.  

 Kırpık ve Doğan (2020) literatür taraması yöntemiyle eczacılık sektöründe 

yaptıkları bir çalışmayla iş stresinin iş performansı üzerinde negatif yönde etkisi 

olduğunu gözlemlemişlerdir.  

 Sayıldı (2020) tarafından Karabük üniversitesindeki 302 idari personel ile 

yaptıkları bir çalışma sonucunda; iş stresinin iş performansını azaltıcı etkisinin 

bulunduğunu gözlemlemişlerdir.  

 Yılmaz G. ve Yumuk Günay (2020) tarafından Trakya bölgesindeki bir tekstil 

firması çalışanları üzerinde yapılan bir çalışma sonucunda; iş stresinin iş performansı 

üzerinde olumsuz bir etkisinin bulunduğu gözlenmiştir.   

 Chen (2021) tarafından yapılan bir çalışma sonucunda iş stresi ile iş 

performansı arasında anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki olduğu ortaya konulmuştur.  
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 Keleş (2021) tarafından 275 katılımcıyla yapılan bir çalışma sonucunda; iş 

stresinin iş performansı üzerinde negatif etkisinin olduğu ifade edilmiştir.  

 Yapılan literatür incelemelerine göre iş stresi ile iş performansı arasındaki ilişki 

üzerine muhasebe meslek mensupları ve çalışanları açısından kısıtlı bir inceleme olduğu 

görülmektedir. Literatürdeki bu boşluğu doldurmak adına H3 hipotezi oluşturulmuştur. 

H3. İş stresi ve iş performansı arasında negatif bir ilişki vardır. 

Şekil 5.1: Araştırmanın Modeli 

 

 

 

 

 

 

5.3. Araştırmanın Yöntemi 

Bu araştırmada nicel araştırma yöntemlerinden ilişki arayıcı araştırma yöntemi 

kullanılmıştır.  

5.3.1. Araştırmanın Evreni ve Örneklem 

Araştırma evrenini “Muhasebe Meslek Mensuplarının ve Çalışanları” 

oluşturmaktadır. Araştırma örnekleminin ise “Erzincan’daki Muhasebe Meslek 

Mensuplarının ve Çalışanlarının bulundukları kurumlar ve ofisler” olmasına karar 

verilmiştir. Erzincan Serbest Muhasebeci ve Mali Müşavirler Odası’ndan (ERZİNCAN 

SMMO) alınan bilgiler doğrulturunda araştırmanın örneklemi 202 (iki yüz iki) 

çalışandan oluşmaktadır. Çalışma evreni basit tesadüfi örnekleme yöntemi ile 

belirlenmiştir.  

Araştırmada yüz yüze anket uygulanmış ve uygulama içerisinde gerekli 

bilgilendirmeler katılımcılara yapılmıştır. 202 adet anket formu üzerinde incelemeler 

yapılmıştır.  

 

 

 

İŞ STRESİ 
H1 H3 

H2

İŞ TATMİNİ İŞ PERFORMANSI 
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5.3.2. Veri Toplama Araçları ve Verilerin Toplanması 

Araştırma nicel bir araştırmadır. Araştırmanın verilerinin toplanmasında yüz 

yüze anket yöntemi kullanılmıştır. Anket soruları çalışanların iş stresi, iş tatmini ve iş 

performanslarını ölçmeye için yapılan literatür taramaları sonucunda oluşturulmuştur. 

Belirlenen yabancı dildeki ölçekler Türkçeye çevrilerek uzman kontrolünden geçirilmiş 

ve anlam bozukları giderilmiştir. Anket soruları 4 bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde 

demografik bilgilere dair sorular; ikinci bölümde iş stresi düzeylerini, üçüncü bölümde 

iş tatmini düzeylerini, dörsüncü bölümde ise iş performansı düzeylerini ölçmek için 

anket soruları bulunmaktadır.  

5.3.2.1. İş Stresi Ölçeği 

Bu çalışmada, çalışanların iş stresi düzeylerini ölçmek amacıyla Parasuraman 

(1992) tarafından geliştirilen, Sosik ve Goldshalk (2000) ve Erdilek Karabay  (2015) 

tarafından da kullanılan 6 sorudan oluşan iş stresi ölçeği kullanılmıştır. Ölçek orijinal 

dillerinden Türkçeye çevrilerek uzman kişiler tarafından incelenmiştir. Sosik ve 

Goldshalk tarafından çalışmalarında kullanılan ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı 0,80; 

Erdilek Karabay tarafından ise 0,91 olarak tespit edilmiştir. Ölçekte yer alan ifadeler 

5’li likert ölçeği kullanılarak (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-

Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum) cevaplandırılmaktadır. Bu 

maddeler çalışanların iş stresi düzeylerini ölçmektedir. 

5.3.2.2. İş Tatmini Ölçeği 

Bu çalışmada, çalışanların iş tatmini düzeylerini ölçmek için Schwepker (2001) 

tarafından geliştirilen ve Erdilek Karabay  (2015) tarafından da kullanılan 3 sorudan 

oluşan iş tatmini ölçeği kullanılmıştır. Ölçek orijinal dillerinden Türkçeye çevrilerek 

uzman kişiler tarafından incelenmiştir. Schwepker tarafından oluşturulan ölçeğin 

Cronbach Alfa katsayısı 0,91 olarak bulunmuştur. Erdilek Karabay tarafından kullanılan 

ölçeğin Cronbach Alfa katsayısı 0,84 olarak belirlenmiştir. Ölçekte yer alan ifadeler 5’li 

likert ölçeği kullanılarak (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-

Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum) cevaplandırılmaktadır. Bu maddeler çalışanların 

iş tatmini düzeylerini belirlemeye yöneliktir. 
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5.3.2.3. İş Performansı Ölçeği 

Bu çalışmada, çalışanların iş performansı düzeylerini belirlemek amacıyla 

Kirkman ve Rosen (1999) tarafından geliştirilen ve Gürbüz vd. (2010) tarafından da 

kullanılan 4 sorudan oluşan iş performansı ölçeği kullanılmıştır. Ölçek orijinal 

dillerinden Türkçeye çevrilerek uzman kişiler tarafından incelenmiştir. Kirkman ve 

Rosen (1999) tarafından geliştirilen ölçeğin Cronbach Alfa katsayısının 0,96 olduğu 

belirlenmiştir. Gürbüz vd. (2010) tarafından kullanılan ölçeğin Cronbach Alfa 

katsayısının ise 0,89 olduğu gözlenmiştir. Ölçekte yer alan ifadeler 5’li likert ölçeği 

kullanılarak (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-

Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum) cevaplandırılmaktadır. Bu maddeler çalışanların 

iş performansı seviyelerini belirlemektedir. 

5.3.3. Analiz Yöntemleri 

Araştırmada elde edilen verilerin analizi için SPSS 21 ve AMOS 24 paket 

programları kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan ölçeklere ayrı ayrı geçerlilik ve 

güvenirlilik analizleri uygulanmıştır. Geçerlilik, araştırmanın konusunu oluşturan 

sorunun cevabının neyi ne derece iyi ölçtüğünü tespit etmektedir. Güvenirlilik ise ölçme 

aracıyla elde edilen verilerin rastgele hatayı kontrol etme derecesini ifade etmektedir 

(Mohajan, 2017, s. 58). Ölçeklerin güvenilirliğini belirlemek için farklı yöntemler 

kullanılabilmektedir. Fakat sıklıkla kullanılan iç tutarlılık testi Cronbach Alfa 

güvenirlilik ölçütü yöntemidir (Sürücü ve Maslakçı, 2020, s. 2707). Cronbach Alfa 

güvenirlilik ölçütü yönteminde 0-1 arasında değişen bir değer ile güvenilirliği ifade 

etmektedir. Değer 1’e yakın bir ifade ise iç tutarlılığı yüksektir (Sürücü ve Maslakçı, 

2020, s. 2714). Cronbach Alfa katsayısı değerleri (George ve Mallery, 2003; Usta ve 

Memiş, 2009, s. 99; Karagöz, 2016, s. 879); 

0.00≤ a<0.40 ölçek güvenilir değil,  

0.40≤a<0.60 ölçek düşük güvenilir,  

0.60≤a<0.80 ölçek oldukça güvenilir,  

0.80≤a<1 ölçek yüksek derecede güvenilir şeklinde ifade edilmektedir. 

Araştırmadaki her değişken için kullanılan ölçeklerin geçerlilik ve 

güvenirliliklerini belirlemek için açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizleri 
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uygulanmıştır. Açımlayıcı faktör analizi, SPSS pragramlarında uygulanan ve veri 

setinin tanımlanması amacıyla değişkenlerin faktör yüklerinin belirlendiği bir analizdir 

(Samuels, 2017, s.1).  

Çalışmada elde edilen verilerin faktör analizine uygunluğunun tespiti amacıyla 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örnekleme yeterliliği ölçümü ve Bartlett'in Küresellik testi 

uygulanmıştır. KMO değeri 0-1 arasında bir değeri ifade etmektedir. KMO değeri; 

0,50’den büyükse veriler faktör analizi için uygundur (Goni vd., 2020, s. 3), 

0,50-0,60 arası veriler faktör analizi için yetersiz,  

0,61-0,70 arası veriler faktör analizi için zayıf yeterlilikte,  

0,71-0,80 arası veriler faktör analizi için orta yeterlilikte,  

0,81-0,90 arası veriler faktör analizi için iyi yeterlilikte,  

0,90’dan büyükse veriler faktör analizi için mükemmel yeterliliktedir (Çokluk 

vd., 2010 (Aktaran: Yaşar, 2014, s. 66); Eroğlu A., 2009).  

Elde edilen Bartlett'in Küresellik testi değeri anlamlı (p≤0,05) olmalıdır (Koçak, 

2017, s. 90).  

Tablo 5.1: DFA Uyum İyiliği Değerleri 

Uyum Ölçüsü İdeal Uyum İndeksi Kabul edilebilir Uyum İndeksi 

p >0,05 - 

SRMR <0,05 <0,08 

CMIN/DF (X
2
) 0≤ X²/sd≤2 2< X²/sd≤5 

CFI 0.95≤CFI 0.90≤CFI 

RMSEA RMSEA≤0.05 RMSEA≤0.08 

GFI 0.95≤GFI 0.90≤GFI 

AGFI 0.95≤AGFI 0.90≤AGFI 

TLI 0,95≤TLI 0.90≤TLI 

Kaynak: “A Beginner’s Guide to Structural Equation Modeling”, Schumacker ve 

Lomax, 2004, s. 82; “Cutoff Criteria for Fit Indexes in Covariance Structure Analysis: 

Conventional Criteria Versus New Alternatives”, Hu ve Bentler, 1999; “Dönüşümcü Liderliği 

Bireysel Yenilikçilik Üzerine Etkisinde Örgütsel Öğrenme İkliminin Aracılık Rolü Üzerine Bir 

Araştırma”, Ali, 2022, s. 149; “Measurement in Nursing and Health Research, Fourth Edition”, 

Waltz vd., 2010, s. 178; “Türkiye’deki Resmi ve Özel İlköğretim Okulu Öğretmenlerinin 

Bireysel Değerleri İle Okulun Örgütsel Değerleri Arasındaki Uyum Düzeyi”, Taşdan, 2010, s. 

134. 
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Açımlayıcı faktör analizi sonucu elde edilen faktörlerin uyumluluğunun tespiti 

için doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. DFA sonucu modelin uyumunu belirleyen 

bir takım değerler elde edilir. Bu değerlere ait ideal ve kabul edilebilir uyum değerleri 

Tablo 5.1’de belirtilmiştir. 

Araştırmaya katılan çalışanların iş stresi, iş tatmini ve iş performansı düzeylerine 

ait ortalamaların değerlendirilmesinde (Koçak, 2017, s.91):  

1,00-1,80 çok düşük, 

1,81-2,60 düşük,  

2,61-3,40 orta, 

3,41-4,20 yüksek, 

4,21-5,00 çok yüksek aralıkları dikkate alınmıştır. 

5.4. Araştırmanın Bulguları ve Analiz 

Araştırmanın bu kısmında verilerin özellikleri, demografik veriler, iş stresi, iş 

tatmini ve iş performansı ölçeklerinin güvenirlilik, geçerlilik ve tanımlayıcı istatistiki 

analizleri yapılarak yorumlanmıştır. 

5.4.1. Normallik Analizi 

Öncelikle ölçekteki değişkenlerin ortalamaları SPSS analizine uygun olarak 

saptanmıştır. Verilerin normal dağılıp dağılmadığının kontrolü için sosyal bilimler 

alanında yapılan çalışmalarda ilk olarak basıklık ve çarpıklık katsayı değerleri tespit 

edilmektedir. Hair vd.  (2013b)’ne göre bu değerlerin -1 ve +1 arasında bir değerde 

olması verilerin normal dağılım gösterdiğinin kanıtıdır (Hair vd., 2013b).  

Tablo 5.2: İş Tatmini, İş Performansı ve İş Stresi Normallik Analizi Sonuçları 

Değişkenler 
Çarpıklık Basıklık 

İstatistik İstatistik 

İS 0,443 -0,476 

İT -0,982 0,171 

İP -0,644 -0,254 

İS: İş Stresi   İT: İş Tatmini   İP: İş Performansı 

Değişkenlere ait basıklık ve çarpıklık katsayı değerleri -1 ve +1 arasında bir 

değer olduğundan veriler normal dağılım göstermektedir. Bu sebeple verilerin 

analizlerinde parametrik testler uygulanmıştır. 



45 
 

5.4.2. Demografik Özelliklere İlişkin Analizler 

Araştırmaya katılan katılımcılara ait cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim durumu 

ve çalışma süreleri SPSS 21 analiz programı ile incelenmiş ve Tablo 5.3’te verilmiştir. 

Tablo 5.3: Demografik Bilgiler 

Özellikler Kategoriler Frekans (N) Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 80 39,6 

Erkek 122 60,4 

Medeni Durumu 
Bekâr 118 58,4 

Evli 84 41,6 

Yaş 

18-28 95 47 

29-39 55 27,2 

40-50 28 13,9 

51 ve üzeri 24 11,9 

Eğitim Durumu 

İlköğretim 7 3,5 

Lise 45 22,3 

Ön Lisans 50 24,8 

Lisans 68 33,7 

Lisansüstü 32 15,8 

Çalışma Süresi 

1-5 Yıl 95 47 

6-10 Yıl 47 23,3 

11-20 Yıl 47 23,3 

21 Yıl ve üzeri 13 6,4 

Toplam 202 100 

Tablodaki değerler incelendiğinde katılımcıların çoğunluğunun erkek (%60,4) 

olduğu; medeni durumlarının bekâr (%58,4) olduğu; yaş aralığının 18-28 (%47) olduğu;  

eğitim durumunun lisans (%33,7) olduğu; çalışma sürelerinin 1-5 yıl (%47) olduğu 

gözlenmektedir. Demografik veriler bu özelliklerde yoğunlaşmaktadır.  

5.4.3. İş Stresi Ölçeği Analizleri 

Çalışanların iş stresi düzeylerini belirlemek için sırasıyla güvenirlilik analizi, 

geçerlilik analizi, doğrulayıcı faktör analizi ve tanımlayıcı istatistiki analizleri 

yapılmıştır. 

5.4.3.1. İş Stresi Ölçeği Güvenirlilik Analizi 

İş stresi ölçeği 6 ifadeden oluşmaktadır. İfadelerin içsel tutarlılığı ve 

homojenliğini incelemek için Cronbach Alfa katsayısı SPSS 21 paket programı ile 

hesaplanmış ve ifadeler numaralandırılarak Tablo 5.4’te ifade edilmiştir.  
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Tablo 5.4: İş Stresi Ölçeği Güvenirlilik Analizi Sonuçları 

Madde 
Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Varyansı 

Düzeltilmiş 

Madde 

Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Cronbach 

Alfa 

Katsayısı 

İS1 2,20 1,251 12,85 29,643 0,795 0,891 

İS2 2,04 1,180 13,01 30,876 0,745 0,898 

İS3 2,77 1,353 12,28 28,612 0,801 0,889 

İS4 3,13 1,422 11,92 28,849 0,731 0,901 

İS5 2,77 1,403 12,28 28,579 0,766 0,895 

İS6 2,14 1,142 12,91 31,674 0,705 0,904 

GENEL 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

  

Varyans 

  

Cronbach 

Alfa 

15,05 6,484 42,037 0,912 

        

Sonuçlar incelendiğinde İS4 (Yaptığım iş bende strese neden olmaktadır.) 

maddesi ölçekte en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtı verilen maddedir. Düzeltilmiş 

madde toplam puan korelasyonu incelendiğinde 0.20-0.30’dan düşük bir değer 

görülmemiştir. İfadelerin silinmesi durumunda Cronbach Alfa katsayılarında toplam 

değerin üzerine çıkabilecek bir ifade olmaması sebebiyle ölçekten herhangi bir madde 

çıkarılmamıştır. İş stresi ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısının 0,912 değerinde olması 

ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir (George ve Mallery, 2003; 

Usta ve Memiş, 2009, s. 99; Karagöz, 2016, s. 879). 

5.4.3.2. İş Stresi Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

İş stresi ölçeğinin geçerliliğini tespit etmek için SPSS 21 paket programında 

ifadelerin orijinal ölçekde tek faktörde olması ve birbiriyle ilişkili olması sebebiyle 

direct oblimin rotasyonlu açımlayıcı faktör analizi yapılmıştır. Analiz sonuçları Tablo 

5.5’te verilmiştir. 

Sonuçlar incelendiğinde orijinal ölçekteki gibi tek faktör oluştuğu ve faktör 

yüklerinin 0,40’tan büyük olduğu belirlenmiştir. Ölçekte bulunan 6 ifade toplam 

varyansın %64’ünü açıklamaktadır. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling A 
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dequacy) değeri 0,830 olduğundan veriler faktör analizi için iyi yeterliliktedir (Çokluk 

v- 

Tablo 5.5: İş Stresi Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler 
Faktör 

Özdeğer 
Açıklanan Toplam 

Yükleri Varyans Varyans 

İş Performansı         

İS1 0,892 

4,194 63,993 63,993 

İS2 0,815 

İS3 0,786 

İS4 0,671 

İS5 0,742 

İS6 0,772 

KMO= ,830 

Küresellik Derecesi (Barlett's)= 886,286 

d., 2010 (Aktaran: Yaşar, 2014, s. 66); Eroğlu A., 2009).Barlett küresellik testi 

(886,286; p=0,000) anlamlıdır (Koçak, 2017, s. 90). Faktör yükleri incelendiğinde 

0,671-0,892 aralığında değerler almaktadır. Böylece ifadeler faktörü nitelemektedir.  

5.4.3.3. İş Stresi Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

İş stresi ölçeği için uygulanan faktör analizi sonucunda oluşan faktör yapısının 

uyumunun tespiti amacıyla AMOS 24 paket programında doğrulayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Uygulanan DFA sonucu Şekil 5.2 ve Tablo 5.6’da görülmektedir.  

Modelin uyum iyiliği değerleri incelendiğinde İS2-İS6, İS3-İS4, İS4-İS5 ve İS4-

İS6 aralarında modifikasyon yapılması sonucunda uyum iyiliği değerlerinin daha iyi bir 

hal aldığı belirlenmiştir. 

 CMIN/DF ideal, (CMIN 9,57/ DF 5) 

 CFI ideal, 

 RMSEA kabul edilebilir, 

 GFI ideal, 

 AGFI ideal, 

 TLI ideal, 



48 
 

 P ideal, 

Şekil 5.2: İş Stresi Ölçeği DFA ve Uyum İndeksleri 

 

 SRMR ideal uyum indekslerinde değerler almışlardır. 

 

Tablo 5.6: İş Stresi Ölçeği DFA Sonuçları 

  β1 β2 S.E. C.R. P 

İS--->İS1 0,892 1,265 0,097 12,98 <0,001 

İS--->İS2 0,815 1,091 0,075 14,557 <0,001 

İS--->İS3 0,786 1,206 0,105 11,457 <0,001 

İS--->İS4 0,671 1,061 0,118 8,977 <0,001 

İS--->İS5 0,742 1,18 0,11 10,734 <0,001 

İS--->İS6 0,772 1       

β1 Standart Katsayılar β2: Standart Olmayan Katsayılar S.E.: Standart Hata C.R.: Kritik 

Oran (β/S.E.):  
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Tablo 5.6 incelendiğinde; açımlayıcı faktör analiziyle uyumlu değerler olduğu 

görülmektedir. İş stresi üzerinde en fazla etkiye sahip ifade İS1 (Yaptığım iş beni üzgün 

biri yapmaktadır. (β1:0,892)) ifadesidir. β1 ve P değerleri (p<0,001; β1>0,70) 

incelendiğinde kabul edilebilirliği sağlamaktadır. Bu sebeple herhangibir ifadenin 

ölçekten çıkarılmasına gerek yoktur. (Hair, 2013a, s. 618). 

5.4.3.4. İş Stresi Ölçeği Tanımlayıcı İstatistiler 

Çalışanların iş stresi düzeylerini belirleyen ifadelerin ortalamaları Tablo 5.7’de 

görülmektedir. 

Tablo 5.7: İş Stresi Ölçeği Tanımlayıcı İstatistikler 

İfadeler                       𝑿̅ SS Değerlendirme 

İS1 2,20 1,251 Düşük 

İS2 2,04 1,180 Düşük 

İS3 2,77 1,353 Orta 

İS4 3,13 1,422 Orta 

İS5 2,77 1,403 Orta 

İS6 2,14 1,142 Düşük 

İş Stresi 2,51 1,081 Düşük 

𝐗: Ortalama  SS: Standart Sapma 

Sonuçlar incelendiğinde iş stresi seviyesinin düşük (2,51) olduğu görülmektedir. 

İş stresine katılımın 2,04-3,13 arasında değerler alarak düşük ve orta seviyelerde olduğu 

gözlenmiştir. Katılımcıların İS4 “Yaptığım iş bende strese neden olmaktadır.” (3,13) 

ifadesine katılımlarının en yüksek katsayıda ve orta seviyede olduğu görülmektedir. 

5.4.4. İş Tatmini Ölçeği Analizleri 

İş tatmini ölçeği analizlerinde sırasıyla güvenirlilik analizi, geçerlilik analizi, 

doğrulayıcı faktör analizi ve tanımlayıcı istatistiki analizler uygulanmıştır. 

5.4.4.1. İş Tatmini Ölçeği Güvenirlilik Analizi 

Araştırmada kullanılan iş tatmini ölçeği 3 ifadeden oluşmaktadır. İfadelerin içsel 

tutarlılığı ve homojenliğini incelemek için Cronbach Alfa katsayısı SPSS 21 paket 

programı ile hesaplanmış ve maddeler numaralandırılarak Tablo 5.8’de verilmiştir. 
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Tablo 5.8’deki sonuçlara göre İT1 (İşim bana başarma duygusu veriyor.) 

maddesi ölçekte yoğunlukla kesinlikle katılıyorum yanıtı verilen maddedir.  

Tablo 5.8: İş Tatmini Ölçeği Güvenirlilik Analizi Sonuçları 

Madde 
Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Varyansı 

Düzeltilmiş 

Madde 

Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Cronbach 

Alfa 

Katsayısı 

İT1 4,02 1,115 7,81 4,326 0,740 0,829 

İT2 3,80 1,155 8,02 4,094 0,764 0,807 

İT3 4,00 1,095 7,82 4,356 0,754 0,817 

GENEL 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

  

Varyans 

  

Cronbach 

Alfa 

11,83 3,000 9,000 0,871 

        

Düzeltilmiş madde toplam puan korelasyonlarına bakıldığında; bu değerlerin 

0.20-0.30’dan düşük olması bu ifadelerin ölçekte çok iyi bir korelasyona sahip 

olmadığını göstermektedir. Tabloda bu ifadeyi doğrulayan bir değer bulunmamaktadır. 

İfadelerin silinmesi halinde Cronbach Alfa katsayılarında toplam değerin üzerine 

çıkabilecek bir ifade bulunmamaktadır. Bu sebeple ölçekten herhangi bir ifade 

çıkarılmamıştır. İş tatmini ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısının 0,871 değerinde olması 

ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu ifade etmektedir (George ve Mallery, 2003; 

Usta ve Memiş, 2009, s. 99; Karagöz, 2016, s. 879). 

5.4.4.2. İş Tatmini Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

İş tatmini ölçeğinin geçerliliğini tespit etmek için SPSS 21 paket programında, 

ifadelerin orijinal ölçekde tek faktörde olması ve birbiriyle ilişkili olması sebebiyle 

direct oblimin rotasyonlu açımlayıcı faktör analizi yapılmıştır. Analiz sonuçları Tablo 

5.9’da verilmiştir.  

Analiz sonuçlarına göre orijinal ölçekteki gibi tek faktör oluştuğu ve faktör 

yüklerinin 0,40’tan büyük olduğu görülmektedir. Ölçekte bulunan 3 madde toplam 

varyansın %69’unu açıklamaktadır. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) değeri 0,740’dır. Buna göre veriler faktör analizi için orta yeterliliktedir 

((Çokluk vd., 2010 (Aktaran: Yaşar, 2014, s. 66); Eroğlu A., 2009). Barlett küresellik 
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testi (296,868; p=0,000) anlamlıdır (Koçak, 2017, s.90). Faktör yükleri 0,812-0,851 

aralı ğında değerler almaktadır. Analiz sonucu maddeler faktörü ifade etmede yeterlidir. 

Tablo 5.9: İş Tatmini Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler 
Faktör 

Özdeğer 
Açıklanan Toplam 

Yükleri Varyans Varyans 

İş Tatmini         

İT1 0,846 

2,384 69,237 69,237 İT2 0,851 

İT3 0,812 

KMO= ,740 

Küresellik Derecesi (Barlett's)= 296,868 

5.4.4.3. İş Tatmini Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

İş tatmini ölçeği için uygulanan faktör analizi sonucunda oluşan faktör yapısının 

uyumunun belirlenmesi için AMOS 24 paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi 

uygulanmıştır. Uygulanan DFA sonucu Şekil 5.3’te; uyum iyiliği değerleri ise Tablo 

5.10’da ifade edilmiştir.  

Şekil 5.3: İş Tatmini Ölçeği DFA ve Uyum İndeksleri 

 



52 
 

Şekil 5.3’teki model incelendiğinde model sıfır serbestlik derecesine sahiptir 

(χ²=.000, d.f=0). Sonuç olarak ki-kare istatistiğine herhangi bir olasılık düzeyi 

atanamaz. 

Model test edilemez. İndeksler model uyumu için yeterlidir (Haque vd., 2010, s. 36). . 

CFI=1,000, GFI=1,000 olarak elde edilmiştir. 

Tablo 5.10: İş Tatmini Ölçeği DFA Sonuçları 

  β1 β2 S.E. C.R. P 

İT--->İT1 0,846 0,976 0,075 13,039 <0,001 

İT--->İT2 0,851 1       

İT--->İT3 0,812 0,919 0,073 12,644 <0,001 

β1: Standart Katsayılar β2: Standart Olmayan Katsayılar S.E.: Standart Hata C.R.: Kritik 

Oran (β/S.E.) 

Tablo 5.10 incelendiğinde; açımlayıcı faktör analiziyle uyumlu değerler olduğu 

gözlenmektedir. İş tatmini üzerinde en fazla etkiye sahip ifade İT2 (İşim tatmin edicidir. 

(β1:0,851)) ifadesidir. β1 ve P değerleri (p<0,001; β1>0,70) incelendiğinde herhangi bir 

ifadenin ölçekten çıkarılmasına gerek duyulmamıştır (Hair, 2013a, s. 618). 

5.4.4.4. İş Tatmini Ölçeği Tanımlayıcı İstatistikler 

Katılımcıların iş tatmin düzeylerini belirleyen ifadelerin ortalamaları Tablo 

5.11’de belirtilmiştir.  

Tablo 5.11: İş Tatmini Ölçeği Tanımlayıcı İstatistikler 

İfadeler 

  
𝑿̅ 

 

SS Değerlendirme 

İT1 4,02 1,152 Yüksek 

İT2 3,80 1,175 Yüksek 

İT3 4,00 1,131 Yüksek 

İş Tatmini 3,91 1,031 Yüksek 

𝐗: Ortalama SS: Standart Sapma 

Elde edilen değerler incelendiğinde iş tatmini değişkeni seviyesinin yüksek 

(3,91) olduğu görülmektedir. İş tatminine katılımın 3,80-4,02 arasında değerler alarak 

yüksek seviyede olduğu görülmektedir. Katılımcıların İT1 “İşim bana başarma duygusu 

veriyor.” (4,02) ifadesine katılımlarının yüksek seviyede olduğu görülmektedir. 
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Tüm ifadelere ait ortalamalar incelendiğinde (3,91) katılımcıların yaptıkları işten 

tatmin oldukları, başarma duygusu hissettikleri ve işlerini çalışmaya değer bir meslek 

olarak gördükleri söylenebilir. 

5.4.5. İş Performansı Ölçeği Analizleri 

İş performansı ölçeği analizlerinde sırasıyla güvenirlilik analizi, geçerlilik 

analizi, doğrulayıcı faktör analizi ve tanımlayıcı istatistiki analizleri yapılmıştır. 

5.4.5.1. İş Performansı Ölçeği Güvenirlilik Analizi 

Araştırmada kullanılan iş performansı ölçeği 4 ifadeden oluşmaktadır. İfadelerin 

içsel tutarlılığı ve homojenliğini incelemek için Cronbach Alfa katsayısı SPSS 21 paket 

programı ile hesaplanmış ve maddeler numaralandırılarak Tablo 5.12’de ifade 

edilmiştir. 

Tablo 5.12: İş Performansı Ölçeği Güvenirlilik Analizi Sonuçları 

Madde 
Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Ortalaması 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Varyansı 

Düzeltilmiş 

Madde 

Toplam 

Puan 

Korelasyonu 

Madde 

Silinirse 

Ölçeğin 

Cronbach 

Alfa 

Katsayısı 

İP1 4,49 0,678 12,91 4,077 0,662 0,815 

İP2 4,32 0,810 13,09 3,495 0,728 0,784 

İP3 4,29 0,827 13,12 3,538 0,685 0,805 

İP4 4,31 0,724 13,09 3,916 0,667 0,811 

GENEL 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 
  

Varyans 

  

Cronbach 

Alfa 

17,41 2,520 6,352 0,846 

Sonuçlar incelendiğinde İP1 (Görevlerimi tam zamanında tamamlarım.) maddesi 

ölçekte en fazla kesinlikle katılıyorum yanıtı verilen maddedir. Düzeltilmiş madde 

toplam puan korelasyonu incelendiğinde 0.20-0.30’dan düşük ifade bulunmamaktadır. 

İfadelerin silinmesi durumunda Cronbach Alfa katsayılarında toplam değerin üzerine 

çıkabilecek bir ifade olmadığından ölçekten herhangi bir ifade çıkarılmamıştır. İş 

performansı ölçeğinin Cronbach Alfa katsayı değeri 0,846 olarak bulunmuştur. Bu da 

ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir (George ve Mallery, 2003; 

Usta ve Memiş, 2009, s. 99; Karagöz, 2016, s. 879). 
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5.4.5.2. İş Performansı Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi 

İş performansı ölçeğinin geçerliliğini tespit etmek için SPSS 21 paket 

programında ifadelerin orijinal ölçekde tek faktörde olması ve birbiriyle ilişkili olması 

sebebiyle direct oblimin rotasyonlu açımlayıcı faktör analizi yapılmıştır. Analiz 

sonuçları Tablo 5.13’de belirtilmiştir.  

Tablo 5.13: İş Performansı Ölçeği Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler 
Faktör 

Özdeğer 
Açıklanan Toplam 

Yükleri Varyans Varyans 

İş Performansı         

İP1 0,757 

2,744 58,275 58,275 
İP2 0,858 

İP3 0,705 

İP4 0,677 

KMO= ,803 

Küresellik Derecesi (Barlett's)= 329,517 

Bulgular incelendiğinde orijinal ölçekteki gibi tek faktör oluştuğu ve faktör 

yüklerinin 0,40’tan büyük olduğu belirlenmiştir. Ölçekte yer alan 4 ifade toplam 

varyansın %58’ini açıklamaktadır. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) değeri 0,803 olduğundan veriler faktör analizi için orta yeterliliktedir 

((Çokluk vd., 2010 (Aktaran: Yaşar, 2014, s. 66); Eroğlu A., 2009). Barlett küresellik 

testi (329,517; p=0,000) anlamlıdır (Koçak, 2017, s. 90) Faktör yükleri 0,677-0,858 

aralığında değerler almaktadır. Analiz sonucu ifadeler faktörü nitelemektedir. 

5.4.5.3. İş Performansı Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

İş performansı ölçeği için uygulanan faktör analizi sonucunda oluşan faktör 

yapısının uyumunun tespiti için AMOS 24 paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıştır. Uygulanan DFA sonucu Şekil 5.4 ve Tablo 5.10’da verilmiştir.  

Modele ait uyum iyiliği değerleri incelendiğinde İP3-İP4 aralarında 

modifikasyon yapılması sonucunda model yeniden çözümlendiğinde uyum iyiliği 

değerlerinin daha iyi olduğu gözlenmiştir. 

 CMIN/DF ideal, (CMIN 0,09/ DF 1) 

 CFI ideal, 
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 RMSEA ideal, 

 GFI ideal, 

 AGFI değeri ideal, 

 TLI değeri ideal, 

Şekil 5.4: İş Performansı Ölçeği DFA ve Uyum İndeksleri 

 

 P ideal, 

 SRMR ideal uyum indekslerinde değerler almışlardır. 
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Tablo 5.14: İş Performansı Ölçeği DFA Sonuçları 

  β1 β2 S.E. C.R. P 

İP--->İP1 0,677 1       

İP--->İP2 0,705 1,188 0,12 9,887 <0,001 

İP--->İP3 0,858 1,416 0,156 9,079 <0,001 

İP--->İP4 0,757 1,047 0,118 8,857 <0,001 

β1: Standart Katsayılar β2: Standart Olmayan Katsayılar S.E.: Standart Hata C.R.: Kritik 

Oran (β/S.E.) 

Tablo 5.14 incelendiğinde; açımlayıcı faktör analiziyle uyumlu değerler olduğu 

gözlenmektedir. İş performansı üzerinde en fazla etkiye sahip ifade İP2 (İş hedeflerime 

fazlasıyla ulaşırım. (β1:0,858)) ifadesidir. β1 ve P değerleri (p<0,001; β1>0,70) 

incelendiğinde; İP4 ifadesi β1=0,677 olarak tespit edilse de p değerleri kabul 

edilebilirliği sağlamaktadır. Bu sebeple herhangibir ifadenin ölçekten çıkarılmasına 

gerek duyulmamıştır. (Hair, 2013a, s. 618). 

5.4.5.4. İş Performansı Ölçeği Tanımlayıcı İstatistikler 

Katılımcıların iş perfrormansı düzeyleri ortalamaları Tablo 5.15’de belirtilmiştir.  

Tablo 5.15: İş Performansı Ölçeği Tanımlayıcı İstatistikler 

İfadeler                            𝑿̅ SS Değerlendirme 

İP1 4,49 0,678 Çok Yüksek 

İP2 4,32 0,810 Çok Yüksek 

İP3 4,29 0,827 Çok Yüksek 

İP4 4,31 0,724 Çok Yüksek 

İş Performansı 4,35 0,63 Çok Yüksek 

𝐗: Ortalama SS: Standart Sapma 

Sonuçlar incelendiğinde; iş performansı seviyesinin çok yüksek (4,35) olduğu 

görülmektedir. İş performansına katılımın 4,29-4,49 arasında değerler alarak çok yüksek 

seviyelerde olduğu görülmektedir. Çalışanların İP1 “Görevlerimi tam zamanında 

tamamlarım.” (4,49) ifadesine katılımlarının çok yüksek seviyede olduğu 

görülmektedir. 

Tüm ifadelere ait ortalamalar incelendiğinde (4,35) çalışanların; görevlerini 

zamanında tamamladıkları, iş hedeflerine ulaşabildikleri, sunduğu hizmet kalitesinden 
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memnun oldukları ve sorunlar karşısında hızlı bir şekilde çözüm yolları aradıkları 

söylenebilir. 

5.5. Hipotezlerin Test Edilmesi 

İş tatmini, iş performansı ve iş stresi değişkenleri arasında nasıl bir ilişki 

olduğunu tespit etmek amacıyla SPSS 21 paket programında korelasyon analizi 

yapılmıştır. Veriler normal dağılım gösterdiğinden korelasyon analizinde Pearson 

Analiz yöntemi kullanılmıştır. Analiz sonuçları Tablo 5.16’da görülmektedir. 

Korelasyon analizi, minimum iki değişken arasındaki ilişkinin derecesini 

ölçmeye yarayan bir tekniktir. Değişkenler arasındaki ilişki koresyon katsayısı (r) ile 

ifade edilir. Bu değer +1 ve -1 arasında değişmektedir(Tekin B. ve Deniz, 2019, s. 83). 

+1 mükemmel pozitif ilişki,  -1 mükemmel negatif ilişki, 0 ilişki yok, 0,00-0,30: 

düşük seviyede ilişki, 0,30-0,70: orta seviyede ilişki, 0,70-1: yüksek seviyede ilişki 

anlamlarına gelmektedir (Öztürk ve Aygün, 2020, s. 218; Yurtseven vd., 2013, s. 54). 

Tablo 5.16: İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Korelasyon Analizi Sonuçları 

Değişkenler 

İş
 T

a
tm

in
i 

İş
 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

İş
 S

tr
e
si

 
İş Tatmini 1     

İş Performansı 
,319

**
 

1 
  

(p=0,000)
 

İş Stresi 
,-455

**
 ,-218

**
 

1 (p=0,000)
 

(p=0,002)
 

** p< 0.05 anlamlılık düzeyinde 

Tablo 5.16‘da yer alan korelasyon değerleri incelendiğinde iş stresi ve iş tatmini 

arasında negatif, iş tatmini ve iş performansı arasında pozitif, iş stresi ve iş performansı 

arasında negatif ilişki olduğu belirlenmiştir. 

İş stresi ve iş tatmini arasındaki ilişki incelendiğinde aralarında (%95 güven 

seviyesinde) negatif yönlü orta seviyede anlamlı bir ilişki olduğu bulunmuştur (r=-

0,455; p=0,000). Bu durum çalışanların iş stresi düzeylerinin arttığı sürece iş tatmin 

seviyelerinin düşeceği şeklinde yorumlanabilir. 
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İş tatmini ve iş performansı arasındaki ilişki incelendiğinde aralarında (%95 

güven seviyesinde) pozitif yönlü orta seviyede anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir 

(r=0,319; p=0,000). Bu durum çalışanların iş tatmini düzeylerinin arttığı sürece iş 

performansı seviyelerinin de artacağı şeklinde ifade edilebilir. 

İş stresi ve iş performansı arasındaki ilişki incelendiğinde aralarında (%95 güven 

seviyesinde) negatif yönlü düşük seviyede anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir (r=-

0,218; p=0,002). Bu durum çalışanların iş stresi düzeylerinin arttığı sürece iş 

performansı seviyelerinin düşeceği şeklinde yorumlanabilir. 

5.5.1. Yapısal Eşitlik Modelinin Analizi 

Araştırma değişkenleri arasında anlamlı ilişki bulunup buunmadığını belirlemek 

için AMOS 24 programı kullanılarak yapısal eşitik modeli testi uygulanmıştır. Veriler 

normal dağıldığından Maximum Likelihood hesaplama tekniğiyle kovaryans matrisi 

oluşturulmuştur. Modelin geçerliliğinin belirlenmesi için uyum iyiliği değerleri ve 

hipotezler incelenmiştir. 

Araştırmanın model ve kestirim sonuçları Şekil 5.5’te sunulmuştur. Modeldeki 

değişkenler ; 

 İT: İş Tatmini, 

 İP: İş Performansı, 

 İS: İş Stresi’dir. 

 Modeldeki oklar araştırma modeline ve hipotezlere uyumludur. Bu oklar bir 

değişkenin başka bir değişkenle ilişkisini ifade etmektedir. Çift yönlü oklar ise 

değişkenler arasındaki modifiasyonları ifade etmektedir (Albez, 2022, s. 114). 

Kurulan modelin kabul edilebilir uyum iyiliği değerlerine ulaşmak için İP1-İP2, 

İS1-İS6, İS3-İS4, İS3-İS5 ve İS4-İS5 aralarında modifikasyonlar yapılmıştır. 

Modifikasyonlar sonucunda elde edilen uyum iyiliği değerleri Tablo 5.17’de verilmiştir. 
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Tablo 5.17: İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Değişkenleri Yapısal Modelin Uyum 

İyiliği Değerleri 

Uyum Ölçüsü İdeal Uyum İndeksi Kabul edilebilir Uyum İndeksi 
Faktör Uyum 

Değeri 

p >0,05 - 0,06 

SRMR <0,05 <0,08 0,06 

CMIN/DF (X
2
) 0≤ X²/sd≤2 2< X²/sd≤5 1,91 

CFI 0.95≤CFI 0.90≤CFI 0,96 

RMSEA RMSEA≤0.05 RMSEA≤0.08 0,06 

GFI 0.95≤GFI 0.90≤GFI 0,92 

AGFI 0.95≤AGFI 0.90≤AGFI 0,90 

TLI 0,95≤TLI 0.90≤TLI 0,96 

SRMR: Standardize Edilmiş Artık Ortalamaların Karekökü CMIN/DF: Ki-kare/Serbestlik 

Derecesi CFI: Karşılaştırmalı Uyum İndeksi RMSEA: Yaklaşık Hataların Ortalama Kare 

Kökü GFI: Uyum İyiliği İndeksi AGFI: Düzeltilmiş Uyum İyiliği İndeksi TLI: Tucker-Lewis 

İndeksi 

 

 CMIN/DF (1,91) değeri ideal, (CMIN 109,070/ DF 57) 

 CFI (0,96) değeri ideal, 

 RMSEA (0,06) değeri kabul edilebilir, 

 GFI (0,92) değeri kabul edilebilir, 

 AGFI (0,90) değeri kabul edilebilir, 

 TLI (0,96) değeri ideal, 

 p>0,05 (0,06) ideal, 

 SRMR (0,06) kabul edilebilir uyum indekslerinde değerler almışlardır. 

Uyum iyiliği değerleri incelendiğinde verilerin kurulan modelle uyumlu olduğu 

söylenebilir. 
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Şekil 5.5: İş Tatmini, İş Performansı ve İş Stresi Değişkenleri Standardize Edilmiş 

Kestirim Sonuçlarının Yapısal Model Üzerinde Gösterilmesi 

 

 

 

Tablo 5.18: İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Arasındaki İlişkiler Araştırma 

Modeli YEM Sonuçları (N=202) 

Yapısal 

İlişkiler 
β1 β2 S.E. C.R. P Hipotezler 

Hipotez 

Sonuçları 

İS ---> İT -0,621 -0,71 0,11 -6,465 *** H1 Desteklendi 

İT ---> İP 0,323 0,217 0,072 3,023 0,002 H2 Desteklendi 

İS ---> İP -0,119 -0,091 0,077 -1,19 0,234 H3 Desteklenmedi 

*** p< 0.05 düzeyde anlamlı kabul edilmektedir. 

β1: Standart Katsayılar β2: Standart Olmayan Katsayılar S.E.: Standart Hata C.R.: Kritik 

Oran (β/S.E.) 

Sonuçlar incelendiğinde; çalışanların iş stresi düzeylerinin iş tatmini düzeylerini 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde ve negatif yönlü etkilediği tespit edilmiştir (β=-

0,621; p<0,05). İş stresi ve iş tatmini arasında anlamlı ve negatif yönde bir ilişki olduğu 

belirlenerek H1 hipotezi kabul edilmiştir. Çalışanların iş tatmini düzeylerinin iş 

performansı düzeylerini istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü etkilediği 

görülmektedir (β=0,323; p<0,05). İş tatmini ve iş performansı arasında anlamlı ve 
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pozitif yönde bir ilişki olduğu tespit edilerek H2 hipotezi kabul edilmiştir. Çalışanların iş 

stresi düzeylerinin iş performansı düzeylerine bir etkisi olmadığı gözlenmiştir (β=-

0,119; p=0,234). İş stresi ve iş performansı arasında anlamlı ve negatif yönde bir ilişki 

bulunmadığından H3 hipotezi reddedilmiştir. 

5.6. Demografik Özelliklere Göre Karşılaştırmalar 

Araştırmada cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim durumu ve çalışma süresi 

demografik verilerine göre iş tatmini, iş stresi ve iş performansı seviyeleri açısından 

aralarında anlamlı bir farklılığın olup olmadığı karşılaştırma analizleri ile test edilmiştir.  

Veriler normal dağılım gösterdiği için SPSS 21 istatistiki programında uygun 

teknikler kullanılarak analizler yapılmıştır.  

5.6.1. İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Cinsiyete Göre Karşılaştırma 

Cinsiyete göre çalışanların iş tatmini, iş stresi ve iş performansı düzeylerinin 

farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için yapılan Bağımsız Örneklem T-Testi 

sonuçları Tablo 5.19’da sunulmuştur. 

Tablo 5.19: İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Cinsiyete Göre Bağımsız Örneklem 

T-Testi Sonuçları 

N=202 Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
df t p 

İş Stresi 
Kadın 80 2,72 1,080 

200 2,311 0,022 
Erkek 122 2,37 1,062 

İş Tatmini 
Kadın 80 3,87 0,986 

200 -0,493 0,623 
Erkek 122 3,94 1,062 

İş Performansı 
Kadın 80 4,30 0,634 

200 -0,883 0,378 
Erkek 122 4,38 0,628 

p<0,05 ise gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

Sonuçlar incelendiğinde p değerlerine göre iş tatmini ve iş performansı 

değişkenleri için cinsiyet açısından anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiştir 

(p>0,05). İş stresi değişkeni için ise cinsiyet açısından anlamlı farklılık bulunmaktadır 

((p<0,05).Bu durumda çalışanların iş tatmini ve iş performansı seviyeleri birbirine çok 

yakındır.  

İş stresi seviyeleri için kadınların (Ort.=2,72; Std Sapma=1.08) iyi hal 

puanlarının erkeklere (Ort.=2,37; Std Sapma=1.06) göre anlamlı olarak daha yüksek 

olduğu tespit edilmiştir (t(200)=2.31, p<0,05). Bu sonuca göre kadınlar iş stresini daha 
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yoğun hissetmektedir. Kadınların iş yaşamında hissettikleri ve aktif olarak maruz 

kaldıkları baskıların bu sonuca yol açtığı ifade edilebilir. 

5.6.2. İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Medeni Duruma Göre 

Karşılaştırma 

Medeni duruma göre çalışanların iş tatmini, iş performansı ve iş stresi 

düzeylerinin farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için yapılan Bağımsız Örneklem 

T-Testi sonuçları Tablo 5.20’de belirtilmiştir. 

Tablo 5.20: İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Medeni Duruma Göre Bağımsız 

Örneklem T-Testi Sonuçları 

N=202 Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma df t p 

İş Stresi 
Bekâr 118 2,65 1,125 

191,46 2,323 0,021 
Evli 84 2,31 0,986 

İş Tatmini 
Bekâr 118 3,75 1,017 

200 -2,724 0,007 
Evli 84 4,14 1,010 

İş Performansı 
Bekâr 118 4,17 0,636 

200 -5,236 0,000 
Evli 84 4,61 0,524 

p<0,05 ise gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

Sonuçlar incelendiğinde p değerlerine göre iş tatmini, iş stresi ve iş performansı 

değişkenleri için medeni durum açısından anlamlı farklılık bulunmaktadır (p<0,05). 

İş stresi seviyeleri için bekâr çalışanların (Ort.=2,65; Std Sapma=1.13) iyi hal 

puanlarının evli çalışanlara (Ort.=2,31; Std Sapma=.99) göre anlamlı olarak daha 

yüksek olduğu tespit edilmiştir (t(191)=2.32, p<0,05). Meslek stres unsuru olabilecek 

bir meslek olmasına rağmen evli bireylerin iş stresinden çok maddi streslerinin daha 

yoğun olabileceğinden bu sonucun ortaya çıktığı ifade edilebilir.  

İş tatmini seviyeleri için evli çalışanların (Ort.=4,14; Std Sapma=1.01) iyi hal 

puanlarının bekâr çalışanlara (Ort.=3,75; Std Sapma=1.02) göre anlamlı olarak daha 

yüksek olduğu belirlenmiştir (t(200)=-2.72, p<0,05). İşinden memnun çalışanlarda 

tatmin seviyeleri yüksek olmaktadır. İş stresini hisseden bekâr çalışanların iş tatmin 

seviyelerinin yüksek olması beklenemez. 

İş performansı seviyeleri için evli çalışanların (Ort.=4,61; Std Sapma=.52) iyi 

hal puanlarının bekâr çalışanlara (Ort.=4,17; Std Sapma=.64) göre anlamlı olarak daha 

yüksek olduğu bulunmuştur (t(200)=-5.27, p<0,05). Evli çalışanların maddi probemler 
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ve sorumluluklarının performanslarında etkin rol oynaması sonucu iş performanslarının 

yüksek olduğu ifade edilebilir. 

5.6.3. İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Yaşa Göre Karşılaştırma 

Yaşa göre çalışanların iş tatmini, iş stresi ve iş performansı düzeylerinin farklılık 

gösterip göstermediğinin tespiti için yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

sonuçları Tablo 5.21’de görülmektedir. 

Tablo 5.21: İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Yaşa Göre Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) Sonuçları 

N=202 Yaş N 𝐗 
Std. 

Sapma 
p 

 
18-28 29-39 40-50 

51 ve 

Üzeri 

İş Stresi 

 

 

(Games Howell) 

18-28 95 2,72 1,155 

0,031 

 
 

0,278 0,402 0,655 

29-39 55 2,44 1,079  0,278 
 

0,124 0,376 

40-50 28 2,32 0,966  0,402 0,124 
 

0,253 

51 ve 

Üzeri 
24 2,06 0,689 

 
0,655 0,377 0,253 

 

Toplam 202 2,51 1,081  
 

İş Tatmini 

 

 

(Tukey) 

18-28 95 3,67 1,023 

0,000 

 
 

0,126 0,553 1,062 

29-39 55 3,80 1,084  0,126 
 

0,426 0,936 

40-50 28 4,23 0,870  0,553 0,426 
 

0,510 

51 ve 

Üzeri 
24 4,74 0,511 

 
1,062 0,936 0,509 

 

Toplam 202 3,91 1,031  
 

İş Performansı 

 

 

(Games Howell) 

18-28 95 4,13 0,664 

0,000 

 
 

0,298 0,464 0,605 

29-39 55 4,43 0,539  0,298 
 

0,166 0,308 

40-50 28 4,60 0,529  0,464 0,166 
 

0,141 

51 ve 

Üzeri 
24 4,74 0,463 

 
0,605 0,308 0,141 

 

Toplam 202 4,35 0,630  
 

p<0,05 ise gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

Sonuçlar incelendiğinde significant (sig.) değerlerine göre iş tatmini ve iş stresi 

değişkenlerinin homojen dağılmadığı gözlenmiştir (sig.<0,05). Bu sebeple Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA)’nde Games-Howell çoklu test yöntemi, iş performansı 

değişkeni ise homojen dağılım gösterdiğinden Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA)’nde Tukey test yöntemi uygulanmıştır. 

Yapılan test sonucunda;  

 Games Howell yöntemine göre, 18-28 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=2,72) 

iş stresi düzeylerinin 51 ve üzeri yaştaki çalışanların (Ort.=2,06) iş stresi düzeylerine 



64 
 

göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu belirlenmiştir (p=0.031). 18-28 yaş aralığındaki 

breyler çalışma hayatına yeni atılan ya da iş hayatının ilk yıllarında, deneyimsiz 

çalışanlardır. Bu durum daha tecrübeli çalışanlara göre iş stresini yoğun hissetmelerine 

sebep olmaktadır. 

 Tukey yöntemine göre, 40-50 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,23) iş 

tatmini seviyelerinin 18-28 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=3,67) iş tatmini 

seviyelerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu tespit edilmiştir (p=0.000).  

 Tukey yöntemine göre, 51 ve üzeri yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,74) iş 

tatmini seviyelerinin 18-28 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=3,67) iş tatmini 

seviyelerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu belirlenmiştir (p=0.000). 

 Tukey yöntemine göre, 51 ve üzeri yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,74) iş 

tatmini seviyelerinin 29-39 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=3,80) iş tatmini 

seviyelerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu bulunmuştur (p=0.000). Sonuçlar 

incelendiğinde çalışanların yaşı arttıkça tatmin seviyelerinin yüksek olduğu 

gözlenmiştir. Bu durumda iş yaşamında kazanılan deneyimin etkisi olduğu ifade 

edilebilir. 

 Games Howell yöntemine göre, 29-39 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,43) 

iş performansı seviyelerinin 18-28 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,13)  iş 

performansı seviyelerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu tespit edilmiştir 

(p=0.000). 

 Games Howell yöntemine göre, 40-50 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,60) 

iş performansı düzeylerinin 18-28 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,13) iş performası 

düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu belirlenmiştir (p=0.000).  

 Games Howell yöntemine göre, 51 ve üzeri yaştaki çalışanların (Ort.=4,74) iş 

performansı seviyelerinin 18-28 yaş aralığındaki çalışanların (Ort.=4,13) iş performansı 

seviyelerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu görülmektedir (p=0.000). 

Analizler sonucunda çalışanlarının yaşları arttıkça performanslarının arttığı 

gözlenmiştir. Bu durum edinilen mesleki bilgi ve birikimden kaynaklanmaktadır. 
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5.6.4. İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Eğitim Durumuna Göre 

Karşılaştırma 

Eğitim durumuna göre çalışanların iş tatmini, iş performansı ve iş stresi 

düzeylerinin farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 5.22’de belirtilmiştir. 

Sonuçlar incelendiğinde significant (sig.) değerlerine göre değişkenlerin 

homojen dağılmadığı görülmüştür (sig.<0,05).  Bu sebeple Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA)’nde Games-Howell çoklu test yöntemi uygulanmıştır.  

Uygulanan test sonucunda;  

 Games Howell yöntemine göre, Lisansüstü eğitim durumundaki çalışanların 

(Ort.=4,57) iş performansı seviyelerinin lisans eğitim durumundaki çalışanların 

(Ort.=4,19) iş performansı seviyelerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu 

gözlenmektedir (p=0.042). Eğitim seviyesinin artması performans düzeylerinde bir 

farklılık yaratmıştır. Alınan yüksek lisans eğitimi alanının da bu duruma etkisi 

bulunabilmektedir. Edinilen akademik bilgiler iş performansında artışa sebep 

olmaktadır. 

 İş stresi ve iş tatmini değişkenleri için ise eğitim durumu açısından anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiştir (p>0,05). Bu durumda çalışanların iş stresi ve iş 

tatmini seviyeleri birbirine çok yakındır. 
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Tablo 5.22: İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Eğitim Duruma Göre Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları 

N=202 Eğitim Durumu N 𝐗 Std. Sapma p İlköğretim Lise Ön Lisans Lisans Lisansüstü 

İş Stresi 

 

               (Games Howell) 

İlköğretim 7 2,98 0,884 

0,567 

  0,572 0,583 0,361 0,471 

Lise 45 2,4 1,033 0,572   0,01 0,211 0,102 

Ön Lisans 50 2,39 1,213 0,583 0,01   0,222 0,112 

Lisans 68 2,62 1,026 0,361 0,211 0,222   0,11 

Lisansüstü 32 2,51 1,091 0,471 0,102 0,112 0,11   

Toplam 202 2,51 1,081   

İş Tatmini 

 

               (Games Howell) 

İlköğretim 7 3,67 0,882 

0,069 

  0,289 0,287 0,02 0,646 

Lise 45 3,96 1,031 0,289   0,002 0,269 0,357 

Ön Lisans 50 3,95 0,933 0,287 0,002   0,267 0,359 

Lisans 68 3,69 1,13 0,02 0,269 0,267   0,626 

Lisansüstü 32 4,31 0,892 0,645 0,357 0,359 0,626   

Toplam 202 3,91 1,031   

İş Performansı 

 

               (Games Howell) 

İlköğretim 7 4,25 0,408 

0,042 

  0,078 0,21 0,055 0,32 

Lise 45 4,33 0,68 0,078   0,132 0,133 0,243 

Ön Lisans 50 4,46 0,628 0,21 0,132   0,265 0,11 

Lisans 68 4,19 0,63 0,055 0,133 0,265   0,375 

Lisansüstü 32 4,57 0,528 0,32 0,243 0,11 0,375   

Toplam 202 4,35 0,63   

p<0,05 ise gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 
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5.6.5. İş Stresi, İş Tatmini ve İş Performansı Çalışma Süresine Göre 

Karşılaştırma 

Çalışma süresine göre çalışanların iş tatmini, iş performansı ve iş stresi 

düzeylerinin farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi (ANOVA) sonuçları Tablo 5.23’de sunulmuştur. 

Tablo 5.23: İş Tatmini, İş Performansı ve İş Stresi Çalışma Süresine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları 

N=202 
Çalışma 

Süresi 
N 𝐗 

Std. 

Sapma 
p 

1-5 

Yıl 

6-10 

Yıl 

11-20 

Yıl 

21 Yıl 

+ 

İş Stresi 

 

(Games Howell) 

1-5 Yıl 95 2,74 1,149 

0,039 

  0,388 0,466 0,495 

6-10 Yıl 47 2,35 0,939 0,388   0,078 0,107 

11-20 Yıl 47 2,27 1,078 0,466 0,078   0,029 

21 Yıl + 13 2,24 0,763 0,495 0,107 0,029   

Toplam 202 2,51 1,081   

İş Tatmini 

 

(Games Howell) 

1-5 Yıl 95 3,67 1,031 

0,001 

  0,199 0,575 0,89 

6-10 Yıl 47 3,87 1,091 0,199   0,376 0,692 

11-20 Yıl 47 4,25 0,905 0,575 0,376   0,316 

21 Yıl + 13 4,56 0,629 0,89 0,69 0,316   

Toplam 202 3,91 1,031   

İş Performansı 

 

 

(Games Howell) 

1-5 Yıl 95 4,17 0,646 

0,001 

  0,262 0,401 0,447 

6-10 Yıl 47 4,43 0,594 0,262   0,138 0,185 

11-20 Yıl 47 4,57 0,533 0,401 0,138   0,046 

21 Yıl + 13 4,62 0,626 0,447 0,185 0,046   

Toplam 202 4,35 0,63   

p<0,05 ise gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

 

Sonuçlar incelendiğinde sig. değerlerine göre tüm değişkenlerin homojen 

dağılmadığı tespit edilmiştir (sig.<0,05). Bu sebeple değişkenler için Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA)’nde Games-Howell çoklu testi uygulanmıştır.  

Analiz sonucunda;  

 Games Howell yöntemine göre, 11-20 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=4,25) iş tatmini düzeylerinin 1-5 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=3,67) iş tatmin düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu sonucuna 

varılmıştır (p=0,001).  
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 Games Howell yöntemine göre, 21 yıl+ çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=4,56) iş tatmini düzeylerinin 1-5 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=3,67) iş tatmin düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu belirlenmiştir 

(p=0,001). 

 Games Howell yöntemine göre, 21 yıl+ çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=4,56) iş tatmini düzeylerinin 6-10 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=3,87) iş tatmin düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu görülmektedir 

(p=0,001).  Analizler sonucunda deneyim süresi arttıkça iş attmin seviyelerinin de 

arttığı gözlenmektedir. Bu durumun deneyim ve işin benimsenmesinden kaynaklandığı 

ifade edilebilir. 

 Games Howell yöntemine göre, 11-20 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=4,57) iş performansı düzeylerinin 1-5 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların 

(Ort.=4,17) iş performansı düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu 

gözlenmiştir (p=0,001). İş yaşamının ilk yıllarında çalışanlar deneyimsiz olduğundan iş 

performanslarının daha düşük olduğu ifade edilebilir. 

 İş stresi değişkeni için çalışma süresi açısından anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucuna ulaşılmıştır. Bu durumda iş stresi seviyeleri birbirine çok yakındır. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

Muhasebe mesleği diğer meslekler gibi tatmin düzeyinin yüksek olmasıyla 

birlikte iş performansının yüksek olması gereken ve iş stresinin de fazlaca yoğun olduğu 

mesleklerdendir. Muhasebe meslek mensupları ve çalışanları değişen yenilikler 

yönünde kendilerini geliştirmek ve sürekli öğrenme sürecinde aktif olmak zorundadır. 

Bu sebeple iş stresi, iş tatmini ve iş performansı da değişen koşullar altında gözlenmek 

ve müdahaleler yapılması gereken unsurlardır.  

Muhasebe meslek mensupları ve çalışanlarının iş tatmini, iş stresi ve iş 

performansı arasındaki ilişkilerinin tespiti için yapılan bu çalışmada öncelikle 

kavramsal çerçeve oluşturularak ERZİNCAN SMMO’ndan 202 katılımcıdan elde 

edilen veriler analiz edilmiş ve yorumlanmıştır. 

Katılımcılara cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim durumu ve çalışma süreleri 

(demografik veriler) SPSS 21 analiz programı ile incelenmiştir. Sonuç olarak 

örneklemin 18-28 yaş aralığında, erkek, lisans mezunu, 1-5 yıl deneyime sahip bekâr 

çalışanlar üzerinde yoğunlaştığı gözlenmiştir. 

İş tatmini ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısının 0,871 değerinde yüksek 

derecede güvenilir (Benzer: Erdilek Karabay, 2015, s. 121; Schwepker, 2001, s. 44), iş 

performansı ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısının 0,846 değerinde yüksek derecede 

güvenilir, iş stresi ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısının 0,912 değerinde yüksek 

derecede güvenilir olduğu gözlenmiştir. 

Açımlayıcı faktör analizleri sonucunda iş tatmini, iş performansı ve iş stresi 

ölçekleri orjinalindeki hali ile tek faktörden oluşmaktadır. İş tatmini ve iş performansı 

ölçek verilerinin faktör analizi için orta yeterlilikte olduğu gözlenmiştir. İş stresi ölçeği 

verilerinin ise faktör analizi için iyi yeterlilikte olduğu saptanmıştır. Analizler sonucu 

ifadelerin faktörleri tanımladığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Doğrulayıcı faktör analizleri sonucu; iş tatmini modeline ait uyum iyiliği 

değerleri incelendiğinde model sıfır serbestlik derecesine sahiptir (χ²=.000, d.f=0). 

İndeksler model uyumu için yeterli buunmuştur (Haque vd., 2010, s. 36). CFI ve GFI 

ideal olarak tespit edilmiştir. İş performansı modeline ait uyum iyiliği değerleri 

incelendiğinde; CMIN/DF, CFI, RMSEA, GFI, AGFI, TLI, p, SRMR değerleri ideal 
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uyum indekslerinde oldukları tespit edilmiştir. İş stresi modeline ait uyum iyiliği 

değerleri incelendiğinde; CMIN/DF, CFI, GFI, AGFI, TLI, p, SRMR değerlerinin ideal 

RMSEA değerinin ise kabul edilebilir ideal uyum indekslerinde olduğu belirlenmiştir. 

Sonuç olarak açımlayıcı faktör analizi sonucu oluşan modellerin geçerliliği 

doğrulanmıştır. 

Tanımlayıcı istatistik analizleri sonucunda; çalışanların iş tatmini, iş performansı 

ve iş stresi ortalamaları incelenmiştir. Çalışanların çoğunun iş tatmin düzeylerinin 

yüksek olduğu tespit edilmiştir. Çalışanların işlerini çalışmaya değer buldukları, 

işlerinden tatmin elde ettikleri ve işlerinden başarı duygusu elde ettikleri görülmüştür. 

Çalışanların çoğunun iş performansı düzeylerinin çok yüksek olduğu gözlenmiştir. Bu 

durumda çalışanların görevlerini zamanında tamamladıkları ifade edilebilir. Muhasebe 

meslek mensupları ve çalışanları görevleri gereği belirli zaman sınırları içerisinde 

yapılması gereken işleri yapmak durumundadır. Dolayısıyla bu sonuç beklenmedik bir 

durum değildir. Çalışanlar sunduğu hizmet kalitesinde standartlara ulaştığını 

düşünmekte, belirledikleri iş hedeflerine ulaşmakta ve bir problem karşısında hızla 

çözüm üretebilmektedir. Çalışanların çoğunun iş stres seviyelerinin ise düşük ve orta 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır.   

İş tatmini, iş performansı ve iş stresi değişkenleri arasındaki ilişkileri tespit 

etmek amacıyla SPSS 21 paket programı aracılığıyla korelasyon analizi yapılmıştır. 

Veriler normal dağılım gösterdiğinden korelasyon analizinde Pearson Analiz tekniği 

kullanılmıştır. Korelasyon analizi sonucunda; iş stresi yaşayan çalışanların iş 

tatminlerinin düşük seviyelerde olacağı belirlenmiştir. İş stresi çalışanlarda olumsuz 

yönde oluşan duygulardandır. İş tatmini ise memnuniyet ve işe bağlılıkla eş değerde 

olumlu bir duygu durumudur. Bu durumda iş stresi yaşayan çalışanların yaptıkları işten 

tatmin olmaları beklenemeyeceği söylenebilir.  

İş tatmin düzeyleri yüksek olan çalışanların iş performanslarının artacağı 

gözlenmiştir. İş tatmininin yüksek olması çalışanların işinden memnun, işini seven 

bireyler olmasına zemin oluşturmaktadır. Böylelikle çalışanların işlerini benimseyerek 

yüksek performans gösterebilecekleri ifade edilebilir.  

İş stresi altında olan bireylerin iş performanslarının düşük olacağı sonucuna 

ulaşılmıştır. Çalışanlar iş stresi altındayken baskı hissetmektedir. Bu da istemsiz olarak 
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aşırıya kaçtığından iş performansında olumsuz bir etki yaratmaktadır. Her ne kadar 

stresin belirli düzeye kadar çalışanlar üzerinde olumlu etkisi bulunsa da belirli 

düzeylerden sonra performansta olumsuz etkiler gözlenebilir.  

Hipotezleri test etmek için AMOS 24 paket programı kullanılarak yapısal eşitik 

modeli testi uygulanmıştır. Veriler normal dağılım gösterdiği için Maximum Likelihood 

hesaplama yöntemi kullanılarak kovaryans matrisi oluşturulmuştur. Modelin 

geçerliliğinin tespiti için uyum iyiliği değerleri kontrol edilmiştir. Modele ait uyum 

iyiliği değerleri; CMIN/DF, CFI, TLI ve p değerleri ideal, RMSEA, GFI, AGFI ve 

SRMR değerleri kabul edilebilir uyum indekslerinde değerler almışlardır. Sonuç olarak 

veriler araştırma modelini açıklamada yeterlidir. 

Yapısal eşitlik modeli üzerinde hipotezler test edilmiştir. Elde edilen sonuçlar 

incelendiğinde; iş stresi ve iş tatmini arasında anlamlı ve negatif yönde bir ilişki olduğu 

tespit edilmiştir. Bu durumda iş stresi yaşayan çalışanların iş tatminlerinin olumsuz 

olarak etkilendiği belirlenmiştir. Bu sonuç literatürde yapılan pek çok çalışmayı 

destekler niteliktedir. Fakat daha önce literatürde muhasebe meslek mensupları ve 

çalışanlarının iş stresi ve iş tatmin düeyleri arasındaki ilişkiler incelenmemiştir. 

Muhasebe mesleği iş stresinin yoğun olarak yaşandığı mesleklerdendir. Dolayısıyla bu 

sonuç literatürdeki bu boşluğu dolduracaktır. 

İş tatmini ve iş performansı arasında anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki olduğu 

gözlenmiştir. Bu durumda iş tatmini yaşayan çalışanların iş performanslarının olumlu 

yönde etkilendiği görülmektedir. 

Çalışanların iş stresi düzeylerinin iş performansı düzeylerine bir etkisi olmadığı 

sonucuna ulaşılmıştır. İş stresi ve iş performansı arasında anlamlı ve negatif yönde bir 

ilişki bulunmadığından H3 hipotezi reddedilmiştir. Özmutaf ve Mirzahi (2017) SMMM 

ve diğer muhasebe çalışanları üzerinde yaptıkları çalışma sonuçlarındaysa iş stresi ve iş 

performansı arasında negatif yönde bir ilişki saptamışlardır. Fakat muhasebe meslek 

mensupları üzerinde yapılan incelemenin literatürde kısıtlı olması sebebiyle 

çalışmamızda oluşturulan hipotez sağlanamamıştır. 

Araştırmada cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim durumu ve çalışma süresi 

demografik verilerine göre iş tatmini, iş performansı ve iş stresi seviyeleri açısından 

aralarında anlamlı bir farklılığın olup olmadığı karşılaştırma analizleri ile test edilmiştir.  
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Elde edilen veriler normal dağılım gösterdiğinden SPSS 21 istatistiki paket programında 

uygun yöntemlerle analizler yapılmıştır. Cinsiyet açısından çalışanların iş tatmini, iş 

performansı ve iş stresi seviyelerinin farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için 

yapılan Bağımsız Örneklem T-Testi sonucunda cinsiyet açısından iş stresi düzeylerinde 

anlamlı farklılıklar belirlenmiştir. İş tatmini ve iş performansı düzeylerinde ise bir 

farklılık tespit edilmemiştir. Kadınların erkeklere oranla iş stresi düzeylerinin daha 

yüksek olduğu tespit edilmiştir. Stres başlı başına bir duygusal durumdur. Kadınlar 

erkeklere göre daha duygusal yapıya sahiptir. Yapısal olarak iş stresinden daha fazla 

etkilendikleri söylenebilir. İş stresi çalışanları daha kırılgan, daha gergin ve daha içe 

kapanık hale getirmektedir. Kadınların bu durumdan daha fazla etkilendiği 

gözlenmektedir. Kadınlar iş yaşamında bu tür baskıları daha yoğun hissetmektedir. 

Ayrıca kadınların mobbing ve taciz gibi psikolojik etkenler sonucu iş stresini daha 

yoğun hissettikleri söylenebilir. 

Medeni duruma göre çalışanların iş tatmini, iş performansı ve iş stresi 

seviyelerinin farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için yapılan Bağımsız Örneklem 

T-Testi sonucunda iş tatmini, iş stresi ve iş performansı açısından anlamlı farklılıklar 

bulunmuştur. Evli çalışanların bekâr çalışanlara göre iş tatmini ve iş performansı 

düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüştür. Evli çalışanlar için belirli bir işte uyum 

sağlamak, daha fazla çaba göstermek bir zorunluluk olabilmektedir. İfa edilen meslek 

evli çalışanlar için her şeyden önce bir geçim kaynağıdır. Dolayısıyla bekâr çalışanlar 

için pek çok durumda meslek alanı veya iş değişikliği daha kolay yapılabilir. İş stresi 

düzeyleri ise bekâr çalışanların evli çalışanlara oranla daha yüksek olduğu 

belirlenmiştir. Stres unsurları incelenecek olursa evli çalışanların kendi ve ailelerinin 

hayatlarını maddi yönden idame ettirmesi gerekmektedir. Bu durum da bir stres 

kaynağıdır. Sonuç olarak meslekte yaşanan veya yaşanabilecek iş stresi durumları evli 

çalışanlar için önemini kaybetmektedir. 

Yaş açısında çalışanların iş tatmini, iş performansı ve iş stresi seviyelerinin 

farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için uygulanan Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) analizlerinde iş tatmini ve iş stresi değişkenlerinin homojen dağılmadığı 

görülmüştür. Bu değişkeler için Games-Howell çoklu test yöntemi uygulanmıştır. 

Homojen dağıldığı tespit edilen iş performansı değişkeni içinse Tukey test yöntemi 

kullanılmıştır. Analizler sonucunda iş tatmini, iş stresi ve iş performansı açısından 
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anlamlı farklılıklar görülmüştür. 40 ve üzeri yaş grubundaki çalışanların iş tatmini 

düzeylerinin 18-28 yaş aralığındaki çalışanların iş tatmini düzeylerine göre anlamlı 

olarak daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu yaş grubu çalışanlar tecrübe 

edinmiş, mesleklerini daha fazla benimsemiş çalışanlardır. Aynı durum 51 ve üzeri yaş 

aralığındaki çalışanlar ve 29-39 yaş aralığındaki çalışanlar arasında da tespit edilmiştir.  

Çalışanların yaşı arttıkça tatmin seviyelerinin yüksek olmasının sebebi deneyim, 

adaptasyon ve işte aidiyet duygusu hissetmelerinden kaynaklandığı söylenebilir. 29 ve 

üzeri yaş aralığındaki çalışanların iş performansı seviyelerinin 18-28 yaş aralığındaki 

çalışanların iş performansı seviyelerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu 

belirlenmiştir. Bu yaş grubundaki çalışanlar görevlerine ve hedeflerine daha fazla bağlı, 

tecrübeleri doğrultusunda karşılaşılan problemlerin çözümüne daha fazla duyarlı 

çalışanlardır. 18-28 yaş aralığındaki çalışanların iş stresi düzeylerinin 51 ve üzeri 

yaştaki çalışanların iş stresi düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu 

gözlenmiştir. Bu yaş aralığındaki çalışanlar yaptıkları işte daha fazla stres altında, 

gergin, üzgün ve baskı altında hissetmektedirler. Bu durum bu yaş grubundaki 

çalışanların tecrübelerinin az olması ya da meslek seçimlerinin yanlış olmasından 

kaynaklanıyor olabilir. 

Eğitim durumuna göre çalışanların iş tatmini, iş performansı ve iş stresi 

seviyelerinin farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için uygulanan Tek Yönlü 

Varyans (ANOVA) analizlerinde değişkenlerin homojen dağılmadığı sonucuna 

ulaşılmıştır. Bu sebeple uygulanan Games-Howell çoklu test yöntemi sonucunda iş 

performansı açısından anlamlı bir farklılık gözlenmiştir. İş stresi ve iş tatmini açısıdan 

ise anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Lisansüstü mezun çalışanların iş performansı 

seviyelerinin lisans mezunu çalışanların iş performansı seviyelerine göre anlamlı olarak 

daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Lisansüstü mezunları meslek ifalarında daha 

yüksek performans göstermektedir. Eğitim durumu performansı etkilemektedir. Bilgi 

açısından donanımın artmasının çalışanların performansında artış yarattığı söylenebilir. 

Bu çalışanlar görevlerine ve iş hedeflerine daha fazla bağlı, problemler karşısında hızla 

çözüm odaklıdırlar. 

Çalışma süreleri açısından göre çalışanların iş tatmini, iş performansı ve iş stresi 

seviyelerinin farklılık gösterip göstermediğinin tespiti için uygulanan Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) analizlerinde değişkenlerin homojen dağılmadığı 
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belirlenmiştir. Bu sebeple Games-Howell çoklu test yöntemi uygulanmıştır. Analizler 

sonucunda iş tatmini ve iş performansı düzeylerinde anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. 

İş stresi açısından bir farklılık gözlenmemiştir. 11 yıl ve üzeri çalışma süresi bulunan 

çalışanların iş tatmini düzeylerinin 1-5 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların iş tatmin 

düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu gözlenmiştir. 11 yıl ve üzeri 

çalışma süresi bulunan çalışanların yaptıkları işten daha fazla memnuniyet duymakta, 

mesleklerini çalışmaya değer bir iş olarak görmektedirler. Bu durum iş tecrübesinden 

kaynaklanabilmektedir. Aynı şekilde 21 yıl+ çalışma süresi bulunan çalışanların iş 

tatmini düzeyleri 6-10 yıl çalışma süresi bulunan çalışanların iş tatmin düzeylerine göre 

anlamlı olarak daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  11-20 yıl çalışma süresi 

bulunan çalışanların iş performansı düzeylerinin 1-5 yıl çalışma süresi bulunan 

çalışanların iş performansı düzeylerine göre anlamlı olarak daha yüksek olduğu tespit 

edilmiştir. Bu çalışanlar görevlerine ve iş hedeflerine daha fazla bağlı, problemler 

karşısında hızla çözüm odaklıdırlar. Tecrübeleri karşılaştıkları problemlere daha hızlı 

çözüm üretebilmelerini sağlamaktadır. 

Sonuçlar değerlendirildiğinde muhasebe meslek mensupları, çalışanları, devlet 

kurumları ve işverenlerine şu önerilerde bulunulabilir; 

 İş stresine sebep olan unsurlar belirlenerek iş stresi yaşayan çalışanların iş 

tatmin seviyeleri azaldığından iş stres düzeyleri tamamiyle elimine edilmemekle birlikte 

iş stresini düşürecek önlemler alınmalıdır. Böylelikle yaptığı işten memnun, psikolojik 

durumu işine engel olmayan çalışanlar işlerine tam performans yansıtabilirler. 

 İş stresi yaşayan çalışanların iş stres düzeyleri tespit edilmeli, bu problemlerin 

çözülmesi yönünde psikolojik danışmanlık ve sağlık hizmetleri sunulmalıdır. 

 Çalışanların iş tatminini artıracak stratejiler geliştirilmelidir. İşverenler 

çalışanların iş tatmin seviyelerini artırmak için ikramiye vb. ödül sistemleri 

oluşturabilirler. Böylelikle çalışanlar işverenlerinden yaptıkları işin sonucunda takdir, 

tebrik vb. olumlu dönütler aldıkça işe bağlılıkları ve memnuniyet düzeyleri artabilir. 

Artan tatmin sonucu işverenler çalışanlardan yüksek performans sağlayabilirler. 

 Kadın çalışanları iş stresine itecek, çalışılan ortamdaki tavır ve davranışlardan 

uzak durulmalıdır. Bu yönde verilecek seminerler yarar sağlayabilir. 
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 18-39 yaş grubundaki çalışanların iş tatmini konusundaki beklentileri 

incelenmeli ve bu konuda iyileştirici stratejiler geliştirlmelidir. Özellikle bu yaş 

aralığındaki çalışanlara kariyer planlaması ve meslek seçimleri konusunda seminerler ve 

danışmanlık hizmetleri verilmelidir. Böylelikle bu yaş grubu çalışanlar doğru kariyer 

planlaması ve meslek seçimi sonucunda daha tatminkar olabilir, daha yüksek 

performans gösterebilir ve işlerinden dolayı daha az stres yaşayabilirler. 

 Çalışanların iş performansı seviyelerinin artması için gerekli görülen 

durumlarda eğitim olanakları sağlanmalıdır. Devlet ve işverenler tarafından gelişen 

günümüze uygun eğitim programları düzenlenmelidir. 

 Ofis ve kurumlarda daha fazla iş tecrübesi bulunan çalışanlar diğer çalışanlara 

bilimsel ve teknik hususlarda destek sağlamalı ve bu anlayış işverenler tarafından da 

çalışanlara empoze edilmelidir. 

Bu çalışma 202 katılımcıdan elde edilen yüz yüze anket verilerinin analiz 

sonuçlarını yansıtmaktadır. Elde edilen bilgilerin muhasebe meslek mensupları ve 

çalışanlarına, muhasebe mesleğine, kurumlara ve işverenlere iş hedef ve politikaları 

doğrultusunda faydalı olması beklenmektedir. Gelecekte yapılacak çalışmalar için; 

moderatör ve aracı değişkenler dahil edilerek, değişkenlerin alt sebepleri araştırılarak 

sonuçlarının gözlenmesi önerilebilir. 
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EKLER 

Ek-1: Anket Formu 

Mevcut çalışma bilimsel bir çalışmada kullanılmak üzere gerçekleştirilmektedir. 

Çalışmanın güvenirliliği açısından lütfen isminizi belirtmeyiniz. Önemli olan 

vereceğiniz yanıtların sizin duygu, düşünce ve davranışlarınızı yansıtmasıdır. Lütfen 

aşağıdaki soruları size en uygun yanıta göre cevaplayınız. Ankete vereceğiniz cevaplar 

yapılan bilimsel çalışmaların titizliği ve gizliliği prensibi çerçevesinde gizli tutulacaktır. 

Vereceğiniz her bir yanıt, ancak tüm soruları eksik bırakmadan tamamladığınız takdirde 

değerli olacağından, lütfen bütün soru ve ifadeleri yanıtlayınız ve hiçbirini boş 

bırakmayınız. Katkılarınız ve soruları yanıtlamada göstereceğiniz içtenlik için teşekkür 

ederiz. 

Eylem BARLAS – Prof. Dr. Selami GÜNEY    

                 

                                     

1. Cinsiyetiniz:       Kadın  (    )      Erkek  (    ) 

2. Medeni Durumunuz:   Bekâr  (    )       Evli  (    )         

3. Yaşınız:     18-28   (    )       29-39   (    )      40-50(    )      51ve 

üzeri(    )         

4. Eğitim Durumunuz:     İlköğretim (    )      Lise(    )      Ön Lisans(    )      

Lisans(    )      Lisansüstü (  ) 

5. Çalışma süreniz:   1-5 yıl (    )         6-10 yıl (    )           11-20 yıl(    

)            21 yıl + (    )     
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[ 1 ] : Kesinlikle Katılmıyorum            

[ 2 ] :Katılmıyorum  

[ 3 ] :Ne Katılıyorum Ne 

Katılmıyorum  

[ 4 ] :Katılıyorum                               

[ 5 ] :Kesinlikle Katılıyorum  
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İş Tatmini Ölçeği 
     

1. İşim bana başarma duygusu 

veriyor 
1 2 3 4 5 

2. İşim tatmin edicidir. 
1 2 3 4 5 

3. İşimde çalışmaya değer bir şey 

yapıyorum. 
1 2 3 4 5 
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İş Gören Performansı Ölçeği 

     

4.Görevlerimi tam zamanında 

tamamlarım. 

1 2 3 4 5 

5.İş hedeflerime fazlasıyla ulaşırım. 
1 2 3 4 5 

6.Sunduğum hizmet kalitesinde 

standartlara fazlasıyla ulaştığımdan 

eminim. 

1 2 3 4 5 

7.Bir problem gündeme geldiğinde 

en hızlı şekilde çözüm üretirim. 
1 2 3 4 5 

İş Stresi Ölçeği 
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8. Yaptığım iş beni üzgün biri 

yapmaktadır. 
1 2 3 4 5 

9. Yaptığım iş beni ürkek ve 

tedirgin biri yapmaktadır. 
1 2 3 4 5 

10. Yaptığım iş beni gergin biri 

yapmaktadır. 
1 2 3 4 5 

11. Yaptığım iş bende strese neden 

olmaktadır. 
1 2 3 4 5 

12.Yaptığım iş beni çok fazla baskı 

altına koymaktadır. 
1 2 3 4 5 

13. Yaptığım iş beni hayal kırıklığına 

uğratmaktadır. 
1 2 3 4 5 
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