
 

 

T.C. 

SAKARYA ÜNĠVERSĠTESĠ 

ĠġLETME ENSTĠTÜSÜ 
 

 

 

 

 

 

Ġġ YÜKÜNÜN Ġġ STRESĠNE ETKĠSĠNDE 

YÖNETĠCĠYE GÜVENĠN ARACI ROLÜ: SAKARYA 

112 ACĠL SAĞLIK HĠZMETLERĠ ÖRNEĞĠ 

 

 
 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

Aykut YAĞCI 

 

 

 

Enstitü Anabilim Dalı: Sağlık Yönetimi 

                                      
 

 

 

 

 

 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Harun KIRILMAZ 

 

 

TEMMUZ - 2022 



 

 

Aykut YAĞCI tarafından hazırlanan “ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye 

Güvenin Aracı Rolü: Sakarya 112 Acil Sağlık Hizmetleri Örneği” baĢlıklı bu tez, 

28/07/2022 tarihinde Sakarya Üniversitesi Lisansüstü Eğitim ve Öğretim 

Yönetmeliği'nin ilgili maddeleri uyarınca yapılan Tez Savunma Sınavı sonucunda 

baĢarılı bulunarak, jürimiz tarafından Yüksek Lisans Tezi olarak kabul edilmiĢtir. 

 

 

 

DanıĢman   :    Doç. Dr. Harun KIRILMAZ 

         Sakarya Üniversitesi 

 

Jüri Üyeleri:    Prof. Dr. Mahmut AKBOLAT 

                           Sakarya Üniversitesi 

                           Doç. Dr. Erhan EKĠNGEN 

                           Batman Üniversitesi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

Adı Soyadı             :

Öğrenci Numarası :

Enstitü Anabilim Dalı :

Enstitü Bilim Dalı   :

Programı                        :

Tezin BaĢlığı :

Benzerlik Oranı :

2 00.ENS.FR.72

Enstitü Birim Sorumlusu Onayı

ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü, Sakarya 112 Acil 

Sağlık Hizmetleri Örneği

Uygundur

% 8

Öğrencinin

SAKARYA ÜNĠVERSĠTESĠ

ĠġLETME ENSTĠTÜSÜ

Y219047011

TEZ SAVUNULABĠLĠRLĠK VE ORJĠNALLĠK

BEYAN FORMU

Aykut YAĞCI

Sağlık Yönetimi

Sağlık Yönetimi

Sayfa : 1/1

T.C.

EYK Tarih ve No:  …… / …… / 20….  -    ……….

Sakarya Üniversitesi ĠĢletme Enstitüsü Enstitüsü Lisansüstü Tez ÇalıĢması Benzerlik Raporu Uygulama

Esaslarını inceledim. Enstitünüz tarafından Uygulalma Esasları çerçevesinde alınan Benzerlik Raporuna göre

yukarıda bilgileri verilen tez çalıĢmasının benzerlik oranının herhangi bir intihal içermediğini; aksinin tespit

edileceği muhtemel durumda doğabilecek her türlü hukuki sorumluluğu kabul ettiğimi beyan ederim.

...... / ...... / 20….

Ġmza

DanıĢman

                                                                                                                         

28 / 07 / 2022

Ġmza

Aykut YAĞCI

                                                                                                                                           

Sakarya Üniversitesi ĠĢletme Enstitüsü Lisansüstü Tez ÇalıĢması Benzerlik Raporu Uygulama Esaslarını

inceledim. Enstitünüz tarafından Uygulalma Esasları çerçevesinde alınan Benzerlik Raporuna göre yukarıda

bilgileri verilen öğrenciye ait tez çalıĢması ile ilgili gerekli düzenleme tarafımca yapılmıĢ olup, yeniden 

değerlendirlilmek üzere gsbtez@sakarya.edu.tr adresine yüklenmiĢtir.  

Bilgilerinize arz ederim.

Doç. Dr. Harun KIRILMAZ

28 / 07/ 2022

DanıĢman.

Unvanı / Adı-Soyadı:

                                                                                                       

Tarih: 

Ġmza:

YÜKSEK LİSANS DOKTORA

KABUL EDİLMİŞTİR 

REDDEDİLMİŞTİR



 

 

ÖNSÖZ 

“ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü: Sakarya 112 Acil 

Sağlık Hizmetleri Örneği” adlı çalıĢmada 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde önemli yer 

tutan iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye güven kavramlarının önemi ve hissedilen 

düzeylerin bir birleriyle iliĢki ve etkileri araĢtırılarak yorumlanmıĢtır. 

Bu çalıĢmanın gerçekleĢtirilmesindeki desteklerinden ve katkılarından dolayı 

danıĢmanım Doç. Dr. Harun KIRILMAZ‟a teĢekkürlerimi sunarım. 

Yüksek lisans eğitimim sürecinde beni cesaretlendiren ve desteklerini esirgemeyen Prof. 

Dr. Mahmut AKBOLAT hocama, liseden itibaren beni yönlendirerek hep yanımda 

duran, derdimin ve hedeflerimin yegâne ortağı hocam Mehmet YOLDAġ‟a, tez 

savunma sınavında jüri üyeliğini kabul ederek katkı sunan Doç. Dr. Erhan EKĠNGEN‟e 

teĢekkür ederim. 

Tez çalıĢmam sürecinde yanımda olan YAĞCI ve OK ailelerime, her türlü destek ve 

zorluğa benimle birlikte göğüs geren anne adayı eĢim Hümeyra YAĞCI‟ya teĢekkürü 

bir borç bilir, sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. 

 

 

Aykut YAĞCI 

28/07/2022 

 

 

 

 

 

 

 

 



i 

 

ĠÇĠNDEKĠLER 

KISALTMALAR ........................................................................................................... iv 

TABLO LĠSTESĠ ............................................................................................................ v 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ ..................................................................................................... vi 

ÖZET……………… ...................................................................................................... vii 

ABSTRACT……………………………………………………….. ............................ viii 

 

GĠRĠġ ............................................................................................................................... 1 

BÖLÜM 1: Ġġ YÜKÜ ...................................................................................................... 5 

1.1. ĠĢ Yükü Tanımı .......................................................................................................... 5 

   1.1.1. Niceliksel ĠĢ Yükü ............................................................................................ 6 

   1.1.2. Niteliksel ĠĢ Yükü ............................................................................................ 7 

             1.1.2.1. Zihinsel ĠĢ Yükü .................................................................................. 7 

             1.1.2.2. Fiziksel ĠĢ Yükü .................................................................................. 8 

             1.1.2.3. Çevresel ĠĢ Yükü ................................................................................. 9 

             1.1.2.4. Konumsal ĠĢ Yükü .............................................................................. 9 

1.2. ĠĢ Yükü Algısına Etki Eden Faktörler ...................................................................... 10 

1.3. ĠĢ Yükünün ĠliĢkili Olduğu Bazı Kavramlar ............................................................ 11 

   1.3.1. ĠĢ Yükü Ġle Yorgunluk ĠliĢkisi........................................................................ 11 

   1.3.2. ĠĢ Yükü Ġle Motivasyon ĠliĢkisi ...................................................................... 12 

   1.3.3. ĠĢ Yükü Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi ........................................................ 12 

1.4. ĠĢ Yükünün Sonuçları ............................................................................................... 13 

1.5. ĠĢ Yükü Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar ..................................................................................... 14 

1.6. Sağlık ÇalıĢanlarında ĠĢ Yükü .................................................................................. 16 

 

BÖLÜM 2: Ġġ STRESĠ ................................................................................................. 19 

2.1. Stres Tanımı ............................................................................................................. 19 

2.2. ĠĢ Stresi ..................................................................................................................... 20 

   2.2.1. ĠĢ Stresi Kaynakları ........................................................................................ 21 

            2.2.1.1. Bireysel Stres Kaynakları ................................................................... 22 

            2.2.1.2. Örgütsel Stres Kaynakları .................................................................. 23 

            2.2.1.3. Çevresel Stres Kaynakları .................................................................. 25 

2.3. ĠĢ Stresinin Sonuçları ............................................................................................... 26 



ii 

 

   2.3.1. ĠĢ Stresinin Bireysel Sonuçları ....................................................................... 27 

             2.3.1.1. Fiziksel Sonuçlar ............................................................................... 27 

             2.3.1.2. Psikolojik Sonuçlar ........................................................................... 28 

             2.3.1.3. DavranıĢsal Sonuçları........................................................................ 30 

   2.3.2. ĠĢ Stresinin Örgütsel Sonuçları....................................................................... 30 

2.4. Sağlık ÇalıĢanlarında ĠĢ Stresi ve Nedenleri ............................................................ 32 

 

BÖLÜM 3: YÖNETĠCĠYE GÜVEN ........................................................................... 36 

3.1. Güven Kavramı ve Tanımı ....................................................................................... 36 

3.2. Güvenin Önemi ........................................................................................................ 37 

3.3. Güven Kavramının Sınıflandırılması ....................................................................... 38 

   3.3.1. Örgüte Güven ................................................................................................. 41 

   3.3.2. ÇalıĢanlar Arası Güven .................................................................................. 42 

   3.3.3. Yöneticiye Güven........................................................................................... 42 

3.4. Örgütsel Güven Modelleri........................................................................................ 43 

    3.4.1. Mishra‟nın Güven Modeli ............................................................................. 43 

    3.4.2. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Güven Modeli ................................... 44 

    3.4.3. Mayer, Davis ve Schoorman‟ın Güven Modeli ............................................ 44 

3.5. Yöneticiye Güven Kavramı ..................................................................................... 44 

    3.5.1. Yönetici DavranıĢının Güvenirliği ................................................................ 46 

    3.5.2. Yöneticiye Duyulan Güven Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar ve Sonuçları ..................... 49 

3.6. Sağlık Sektöründe Yöneticiye Duyulan Güven ....................................................... 50 

 

BÖLÜM 4: YÖNTEM .................................................................................................. 52 

4.1. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi .......................................................................... 52 

4.2. Veri Toplama Araçları ............................................................................................. 52 

4.3. Veri Toplama Süreci ve AraĢtırmanın Kısıtları ....................................................... 53 

4.4. AraĢtırma Modeli ve Hipotezler............................................................................... 54 

4.5. Verilerin Analizinde Kullanılan Yöntemler ............................................................. 54 

4.6. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi .......................................................... 55 

   4.6.1. ĠĢ Yükü Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi .................................................... 56 

   4.6.2. ĠĢ Stresi Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi .................................................... 57 

   4.6.3. Yöneticiye Güven Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi ................................... 58 

 



iii 

 

BÖLÜM 5: BULGULAR .............................................................................................. 60 

5.1. Katılımcıların Sosyo-Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular ............................ 60 

5.2. Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler ................................................................ 61 

5.3. ĠĢ Yükü, ĠĢ Stresi ve Yöneticiye Güven Arasındaki ĠliĢki ....................................... 62 

5.4. ĠĢ Yükü ve Yöneticiye Güvenin ĠĢ Stresine Etkisi ................................................... 62 

5.5. ĠĢ Yükünün Yöneticiye Güvene Etkisi ..................................................................... 63 

5.6. ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü ......................... 64 

 

TARTIġMA VE SONUÇ .............................................................................................. 65 

KAYNAKÇA ................................................................................................................. 69 

EKLER ........................................................................................................................... 90 

ÖZGEÇMĠġ ................................................................................................................... 96 

 

 

 

  



iv 

 

KISALTMALAR 

AABT: Ambulans ve Acil Bakım Teknikeri 

ATT   : Acil Tıp Teknisyeni 

KMO  : Kaiser-Meyer-Olkin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



v 

 

TABLO LĠSTESĠ 

Tablo 1: ĠĢ Yüküne Etki Eden Faktörler ........................................................................ 10 

Tablo 2: ĠĢ Yükü Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi...................................................... 56 

Tablo 3: ĠĢ Stresi Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi ..................................................... 57 

Tablo 4: Yöneticiye Güven Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi ..................................... 59 

Tablo 5: Sosyo-Demografik Özellikler .......................................................................... 60 

Tablo 6: Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler ....................................................... 61 

Tablo 7: ĠĢ Yükü, ĠĢ Stresi ve Yöneticiye Güven Korelasyon Analizi .......................... 62 

Tablo 8: ĠĢ Yükü ve Yöneticiye Güvenin ĠĢ Stresine Etkisi .......................................... 63 

Tablo 9: ĠĢ Yükünün Yöneticiye Güvene Etkisi ............................................................ 63 

Tablo 10:ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracılık Rolü............ 64 

  

  



vi 

 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ 

ġekil 1: ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü                

              Hipotez Modeli.................................................................................................. 54 

ġekil 2: ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü Modeli ...... 64 

  

  



vii 

 

Sakarya Üniversitesi, ĠĢletme Enstitüsü                                                      Yüksek Lisans Tez Özeti 

Tezin BaĢlığı: ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü: 

Sakarya 112 Acil Sağlık Hizmetleri Örneği 

Tezin Yazarı: Aykut YAĞCI DanıĢman: Doç. Dr. Harun KIRILMAZ 

Kabul Tarihi: 28/07/2022 Sayfa Sayısı: viii (ön kısım) + 89 (tez) + 7 (ek) 

Anabilim Dalı: Sağlık Yönetimi 

ÇalıĢanın görev gerekliliklerini yerine getirmek için göre talebi olarak tanımlanan iĢ 

yükü; sağlık hizmeti sunumunda gerçekleĢtirilen görevlere, görevleri tamamlamak için 

gereken toplam süreye ve hastaların bakım gereksinimlerine bağlıdır. Diğer taraftan, hem 

çalıĢan ve hem de kuruluĢ için önemli bir sorun olan iĢ stresi; sıkıntı, tükenmiĢlik ve 

psikosomatik hastalıklara yol açabilmekte ve çalıĢanların yaĢam kalitesini ve sağlık 

hizmeti sunumunu olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Yöneticiye güven ise insan 

iliĢkilerinin en önemli konularından biridir ve sağlık çalıĢanının yöneticisine güveninin 

niteliği, sağlık çalıĢanının davranıĢını ve performansını etkilemektedir. 

Bu çerçevede çalıĢmanın amacı sağlık hizmetlerinde iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye 

güven arasındaki iliĢki ve etkinin araĢtırılmasıdır. ÇalıĢmanın evrenini Sakarya 112 Acil 

Sağlık Hizmeti çalıĢanları oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada nicel araĢtırma yöntem 

kullanılmıĢtır. Veri toplama aracı olarak anket yöntemi tercih edilmiĢtir. Veri toplama 

aracı olarak “Bireysel ĠĢ Yükü Algı Ölçeği”, “Genel ĠĢ Stresi Ölçeği”, “Örgütsel Güven 

Ölçeği” ve sosyo-demografik özellikleri içeren anket formu kullanılmıĢtır. Verilerin 

analizinde tanımlayıcı istatistiksel yöntemler, korelasyon analizi ve SPSS Process Macro 

4. Model regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın bulgularına göre hissedilen iĢ yükü düzeyi ile iĢ stresi düzeyi arasında 

pozitif, yöneticiye güven arasında negatif yönlü; yöneticiye güven ile iĢ stresi arasında 

negatif yönlü iliĢki bulunmaktadır. Hissedilen iĢ yükü düzeyi iĢ stresini pozitif, 

yöneticiye güveni negatif yönde anlamlı yönde etkilerken; yöneticiye güven ile iĢ stresini 

arasında anlamlı etki bulunmamaktadır. Hissedilen iĢ yükü düzeyi iĢ stresine etkisinde 

yöneticiye güvenin aracı rolü bulunmamaktadır. 

Sonuç olarak, 112 Acil Sağlık Hizmeti çalıĢanlarının iĢ stresi düzeylerinde iĢ yükü 

algılarının ve yöneticiye güvenin etkili olduğu görülmektedir. Sağlık çalıĢanları için 

optimal iĢ yükünün belirlenmesi ve görev dağılımında hakkaniyetin gözetilmesi 

gerekmektedir. Sağlık çalıĢanlarının iĢ yükü ve iĢ stresi düzeyleri düzenli olarak 

değerlendirilmeli, kurumlar ve yöneticiler tarafından olumlu iĢ yükü algısını 

destekleyecek adımlar atılmalıdır. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Yükü, ĠĢ Stresi, Yöneticiye Güven, 112 Acil Sağlık Hizmetleri 
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The workload is defined as the relative demand of the employee to fulfill the task 

requirements; it depends on the tasks performed in the healthcare delivery, the total time 

required to complete the tasks, and the care needs of the patients. On the other hand, job 

stress is an essential problem for both the employee and the organization; it can lead to 

boredom, burnout, and psychosomatic diseases and negatively affect the quality of life 

and health service delivery of employees. Trust in the manager is one of the most 

important issues of human relations, and the quality of the health worker's trust in his 

manager affects the behavior and performance of the health worker. 

In this context, the study aims to investigate the relationship and effect between 

workload, work stress, and trust in the manager in health services. The population of the 

study consists of Sakarya 112 Emergency Health Service employees. The quantitative 

research method was used in the study. The questionnaire method was preferred as a data 

collection tool. “Individual Workload Perception Scale”, “General Job Stress Scale”, 

“Organizational Trust Scale” and a questionnaire including socio-demographic 

characteristics were used as data collection tools. Descriptive statistical methods, 

correlation analysis, and SPSS Process Macro 4 Model regression analysis were used in 

the analysis of the data. 

According to the findings of the study, there is a positive relationship between the level 

of workload felt and the level of work stress, and a negative relationship between trusts 

in the manager; there is a negative relationship between trust in the manager and job 

stress. While the felt workload level affects work stress positively and trust in the 

manager negatively; there is no significant effect between trust in the manager and job 

stress. Trust in the manager does not have a mediating role in the effect of the felt 

workload level on work stress. 

As a result, it is seen that the workload perceptions and trust in the manager are effective 

in the work stress levels of 112 Emergency Health Service employees. It is necessary to 

determine the optimal workload for health workers and to consider fairness in the 

distribution of tasks. Workload and work stress levels of healthcare professionals should 

be evaluated regularly, and steps should be taken by institutions and managers to support 

the perception of a positive workload. 

Keywords: Workload, Job Stress, Trust in Manager, 112 Emergency Health Services 
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GĠRĠġ 

Dünyada yaĢanan geliĢim ve değiĢimler, sosyal yaĢam alanlarıyla beraber çalıĢma 

ortamlarını da etkilemektedir (GüreĢçi vd., 2004). GeliĢen dünyaya ayak uydurma 

çabaları tüm insanlığın ve örgütlerin önemli hedefleri arasındadır. Bu hedefe ulaĢmada 

tüm örgütlerin ana çıkarımları, verimliliğin devamını sağlamak ve verimlilikte temel rol 

oynayan çalıĢan performansını yüksek tutmaktır (Suharti ve Susanto, 2014). 

ÇalıĢanlarının performanslarını daha yüksek hale getirmeye çalıĢan örgütlerin temel 

argümanları arasında çalıĢanlarının algıladığı iĢ yükü sorunu önemli bir yer tutmaktadır. 

ÇalıĢanların hissettikleri iĢ yükünün artması sonucunda, çalıĢanlarda iĢleri yapamama 

korkusu ve yerine getirilemeyen iĢlerden dolayı iĢten çıkarılma kaygısı oluĢmaktadır 

(Spector ve Jex, 1998). Bireysel olarak tükenmiĢlik, iĢ stresi ve endiĢe yaratan iĢ yükü, 

örgütlerde performans ve kalitede azalma, çalıĢanlar arasında huzursuzluk ve üretimde 

ötürü maddi kayıplar ortaya çıkarmaktadır (Portoghese vd., 2014). Öte yandan iĢ 

yükünün kontrol edilebilir olması ve adil dağıtımı ile örgütlerde verimlilik açısından 

artıĢ sağlanacağı düĢünülmektedir (Bulut ve Ataay, 2017). Hem stres yaĢayan kiĢilere 

hizmet vermesi hem de stresi yaĢayan taraf olması ve yoğun iĢ temposunun görüldüğü 

sağlık sektörü (Ward, Lombard ve Gwebushe, 2006), diğer örgütlere nazaran iĢ 

yükünün yüksek düzeyde hissedildiği sektörlerdendir (Çiftçioğlu ve Tunç, 2018). Stres 

ve iĢ yükünün yoğun olduğu sağlık çalıĢanlarının, hataya düĢme oranlarında artıĢ 

görülmekte ve bu durum geri döndürülemeyecek sonuçlara yol açmaktadır (Atı k ve 

Kozak, 2016). 

KüreselleĢme çağında hızlı değiĢimlere adapte olma ve pazar arayıĢında rekabet halinde 

olma çabası, örgütlerin güven kavramına verdiği önemi artırmıĢtır (Develı oğlu ve 

Çı men, 2012; Eroğlu, 2014). Örgütlerde güven ortamının var olmaması; çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetinde artıĢ ve iĢe karĢı özverilerinde düĢüĢ yaĢanmasında etkin rol 

oynamaktadır. Bu durum örgüt içinde iĢ gücü devrinin artıĢ göstermesine bağlı olarak 

verimli insan kaynağının azalmasına sebep olabilmektedir. Ġnsan kaynağı açısından 

eskiklik yaĢayan örgütlerde üretim ve devamlılık sorunu ortaya çıkacağı için rakipleri 

ile yapacakları rekabette geride kalacaklardır (Eser, 2007).  

Örgütsel güvenin ana baĢlıklarından olan yöneticiye güven, örgüt için büyük öneme 

sahiptir. ÇalıĢanlar örgütsel güven düzeylerini yöneticiye duydukları güven düzeylerine 
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göre konumlandırmaktadır. Yöneticiye güven duygusunda olumsuzluk yaĢayan çalıĢan 

örgüte karĢı güven duygusunda da olumsuzluk yaĢayarak, iĢe karĢı bakıĢ açısında 

negatif bir duruĢ sergileyebilmektedir. Bu negatif duruĢun sonucunda iĢten ayrılma 

niyeti, iĢe devamsızlık ve olumsuz iĢ yükü algısı geliĢmekte ve bütün bunların 

sonucunda iĢ stresi düzeyinde artıĢlar görülmektedir (Polat, 2009). 

Bu çalıĢmada iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye güven arasındaki iliĢki ortaya koyulmaya 

çalıĢılmaktadır. ÇalıĢmanın birinci bölümünde, iĢ yükü ile ilgili kavramsal çerçeve 

ortaya konarak, iĢ yükünü oluĢturan kaynaklar, iĢ yükü algısının sonuçları ve iĢ yükü ile 

iliĢkili kavramlar üzerinde durulmaktadır. Ġkinci bölümde stres kaynakları ve iĢ stresi, 

stresin yarattığı sonuçlar ve sağlık çalıĢanlarında stres olgusu tartıĢılmaktadır. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde güven, güven kavramının tarihsel geliĢimi ve boyutları, 

güvenin önemi, örgütsel güvenin boyutları ve yöneticiye güven ile sağlık çalıĢanlarında 

yöneticiye güven konuları hakkında bilgiler sunulmaktadır. 

ÇalıĢmanın dördüncü bölümünde, araĢtırma ile ilgili evren ve örneklem, veri toplama 

araçları, araĢtırmanın modeli ve hipotezleri, veri analiz yöntemleri, araĢtırmada 

kullanılan ölçekler ile ölçeklerin geçerlilik ve güvenilirlik analizlerine yer verilmiĢtir. 

BeĢinci bölümde verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadır. 

TartıĢma ve sonuç kısmında ise araĢtırmanın sonuçları diğer diğer çalıĢmalardan da 

yararlanılarak tartıĢılmakta ve öneriler sunulmaktadır. 

ÇalıĢmanın Konusu 

Bu çalıĢmada; çalıĢanları zihinsel ve bedensel olarak önemli ölçüde etkileyen örgütsel 

olarak performans ve hizmet sunum kalitelerinin olumsuz yönde seyretmesine neden 

olan ve birçok araĢtırmada ön planda tutulan iĢ yükü kavramı üzerinde durulmuĢtur. 

ÇalıĢtıkları ortam ve etkenlere bağlı olarak çalıĢanların iĢ ve sosyal hayatında olumsuz 

yönde rol oynayan iĢ stresi kavramı hakkında kavramsal çalıĢma yapılmıĢtır.  Örgütlerin 

dolaylı yoldan kalite ve performanslarının etkilenmesinde dikkat kesildiği, çalıĢanların 

iĢlerine karĢı hassasiyetlerini belirleyen yöneticiye güven kavramı araĢtırılmıĢtır. 112 

Acil Sağlık Hizmetleri çalıĢanlarının iĢ yükü, iĢ stresi ve yönetiye güven düzeylerinin 

sağlık sektöründeki iĢleyiĢe etkileri araĢtırılmak istenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı, Sakarya ili 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde görev yapan sağlık 

çalıĢanlarının iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye güvene iliĢkin görüĢlerini ortaya 
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koymaktır. Bu bağlamda iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye güven arasındaki iliĢkinin tespit 

edilmesi ve iĢ yükünün iĢ stresine etkisinde yöneticiye güvenin aracı etkisinin olup 

olmadığının belirlenmesi amaçlanmaktadır. 

ÇalıĢmanın Önemi 

Acil Sağlık Hizmetleri, riskli çalıĢma alanları, hasta ve yakınlarıyla çalıĢanların devamlı 

yüz yüze iletiĢim kurma zorunluluğu, personel sayısına karĢılık hasta sayısının fazlalığı 

gibi faktörlerden dolayı iĢ yükü ve iĢ stresinin fazla olduğu hizmetler arasında yer 

almaktadır.  

112 Acil Sağlık Hizmetleri, yoğun çalıĢma temposundan kaynaklı iĢ yükü içeren bir 

hizmet alanıdır. Buna bağlı olarak çalıĢanlarda oluĢan iĢ yükü algısının, iĢ stresini 

ortaya çıkarıp çıkarmadığının araĢtırılması önem arz etmektedir. Sektörel olarak hizmet 

görenlerin insan olması konuya olan merakı daha da çok artırmıĢtır. Sağlık 

çalıĢanlarının olumsuz duygularının, kendilerine ve hizmet verdiği insanlara negatif 

yönde yansımasının olması çalıĢmamızın önemini artırmıĢtır. Bununla birlikte iĢ stresini 

etkileyen yöneticiye güven olgusunun sağlık çalıĢanlarındaki düzeyinin incelenmesi de 

önemlidir. Bu çerçevede 112 Acil Sağlık Hizmetleri örneğinde iĢ yükü, iĢ stresi ve 

yöneticiye güven değiĢkenlerinin bir arada incelendiği çalıĢmaya rastlanılmaması, 

çalıĢmamızın özgünlüğünü ve önemini ortaya koymaktadır. 

ÇalıĢmanın Yöntemi 

ÇalıĢma, alan araĢtırmasına dayalı kesitsel bir çalıĢmadır. ÇalıĢmamızda verilerin 

toplanması için online anket yöntemi kullanılmıĢ olup, anket formu 3 farklı ölçek ve 

katılımcıların sosyo-demografik özelliklerini belirlemeye yönelik 32 sorudan 

oluĢmaktadır. Ölçeklerin tamamının geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. 

ÇalıĢma sonuçlarına ulaĢmak amacıyla IBM SPPS 22 programından faydalanılmıĢ ve 

verileri analiz etmek için tanımlayıcı istatistiksel yöntemler, korelasyon analizi ve 

Process Macro 4. model regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın Kısıtları 

ÇalıĢma, araĢtırmaya konu olan Sakarya ili 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢan 

“izinli” ve “raporlu” hariç tüm personeli kapsamaktadır. Riskli grupta yer alan 

sağlıkçıların Covid-19 vaka sayılarının artıĢ göstermesi, çalıĢma saatlerinin 24 saat 

usulüne göre yapılması ve istasyon tipi çalıĢmadan ötürü ulaĢım uzaklıklarının etkisi 
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çalıĢma verilerinin yüz yüze toplanımında kısıtlılık oluĢturmuĢ olup online anket 

yöntemiyle çalıĢılmıĢtır. Online anket yönteminde bireylerin online ağlarını kullanım 

sıklıkları ve geç ulaĢım sorunları kısıtlılıklar arasındadır. BaĢka illerde görev yapan 112 

Acil Sağlık Hizmelteri birimleri çalıĢmaya dâhil edilmemiĢtir. ÇalıĢma, sadece Sakarya 

il sınırları içerisinde bulunan 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢan sağlık personeli ile 

sınırlandırılmıĢtır.  
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BÖLÜM 1: Ġġ YÜKÜ 

1.1.ĠĢ Yükü Tanımı 

Ġnsanoğlunun yaĢam mücadelesinde, gününün büyük bölümü iĢ ortamlarında 

geçmektedir. Bu nedenle sosyal alanlarında ve yaĢamsal mücadelesindeki bakıĢ açıları 

ve algılama tarzları, iĢ ortamında yaĢadıkları olumlu veya olumsuz durumlardan 

etkilenmektedir. Toplumsal olarak çalıĢma kavramı maddi ihtiyacı gidermek olarak 

algılansa da, çalıĢanlar açısından maddi kazancın yanında, iĢ ortamına ve iĢine bağlılık 

olarak görülmektedir (Erdem, 2020). ÇalıĢanları olumsuz olarak etkileyen birçok unsur, 

çalıĢanların iĢ performanslarında negatif etki bırakmaktadır. Bu olumsuzlar aynı 

zamanda çalıĢanların sağlığını, duygusal durumlarını tehdit etmektedir. Bu 

olumsuzlukların genel çerçevesini iĢ yükü kavramı oluĢturmaktadır (Dağdevı ren, 

Eraslan ve Kurt, 2005). 

Ekonomik ve teknolojinin geliĢmesi insan gücüne verilen değeri her geçen gün 

artırmıĢtır. Buna bağlı olarak da iĢ yükü kavramının tanımı sürekli değiĢim ve 

geliĢimlere uğramıĢtır. Genel perspektifte incelediğimizde Çelik ve Çıra; iĢ yükünü, 

çalıĢanların kendilerine verilen iĢin çalıĢma perspektifleri ve güçlerinin üstünde 

olduğuna dair algıları olarak düĢünürken (Çelı k ve Çira, 2013), Hart ve Wickens; iĢ 

yükünü, insanların makinelerle iĢ birliğinde insana düĢen sorumlulukların maliyet 

açısından tamamı olarak açıklamıĢlardır. Bu maliyet, motivasyon düĢüklüğü, yorgunluk, 

stres, iĢin yapılabilme potansiyelinin azalması ve performansta düĢüklük olarak 

yansımaktadır (ġirin ve Yücel, 2020). 

ÇalıĢma hayatının önde tutulan konularından biri olan iĢ yükü; kurumlar açısından 

verimlilik ve performans olarak bakılırken, çalıĢanlar açısından, verilen iĢin sonuna 

gelmek için harcanan zaman ve verilen emek olarak düĢünülmektedir (Kanbur, 2018). ĠĢ 

yükü, örgütsel açıdan çalıĢanları ve de kurumu etkileyen önemli değiĢkenlerdendir. 

Bunun en büyük örneği iĢ stresinin oluĢmasındaki etkenlerin baĢında, iĢ yükünün varlığı 

gösterilmektedir (GümüĢtekı n ve Öztemı z, 2004).  

ĠĢ yükü kavramını iĢe göre yetenek ve iĢin yapılması gereken süre açısından 

değerlendirmek istediğimizde Ģu Ģekilde açıklayabiliriz; 

 Ġnsan, farklı faktörlerle yaratılarak sınırlarıyla var olan bir varlıktır. Bu sınırlar 

zihinsel, fiziksel ve duygusal olarak ayrılmıĢtır. Ġnsanın yetenekleri ile kendisinden 
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beklenen iĢin yapılabilme durumu karĢımıza uyumluluğu çıkarmaktadır. Bireylerin 

iĢlerinde baĢarılı olabilmeleri için kendilerinden beklenen iĢsel potansiyel ile 

yeteneklerinin uyum içinde olması gerekmektedir. Bireylerin çalıĢma hayatında 

verim elde etmenin ilk düğümü, “iĢe göre çalıĢan seçimi” kuralı olmalıdır (Ildız, 

2009). 

 GeliĢen ülkelerdeki ekonomik ve teknolojik değiĢimlere bağlı olarak çalıĢanlara 

verilen değer süreç içinde önem kazanmıĢ ve verimlilik elde edilmesi için gerekli 

adımlar atılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu adımlarda biri olan esnek çalıĢma süresi 

uygulaması gerek haline gelmiĢ, kurumlarca uygulamaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Bununla beraber fazla çalıĢma karĢılıkları olarak çalıĢanlara serbest zaman verilmesi 

ve kısa zamanlı çalıĢma uygulamaları ortaya konulmuĢtur. GeliĢmiĢ ülkelerde bu 

uygulamalar gündeme getirilirken geliĢmekte olan veya az geliĢmiĢ ülkelerde 

çalıĢma sürelerinde artıĢ olmaktadır (Keser, Bilir ve Aytaç, 2017). 

ĠĢ yükünün varlığında, çalıĢanlarda iĢin tamamını yapamayacakları algılarının 

doğmasından dolayı, endiĢe ve korkunun oluĢtuğu görülmektedir. Aynı zamanda iĢ 

yükünün varlığında, örgüt hedeflerinin gerçekleĢmesi açısından olumsuz etki bırakacağı 

bilinmektedir (Spector ve Jex, 1998). Birçok etkenin varlığı, iĢ yükünün ortaya 

çıkmasında sebep olarak görülmektedir. Bu etkenler niceliksel ve niteliksel iĢ yükü 

olarak incelenmektedir (Dağdevı ren, Eraslan ve Kurt, 2005). 

1.1.1. Niceliksel ĠĢ Yükü 

Niceliksel iĢ yükü, çalıĢanın kendisine verilen süre içinde, yapabileceği iĢ miktarından 

fazlasının verilmesiyle oluĢan iĢ yükünü ifade etmektedir (Erdem, Turen ve Ercil, 

2017). Alan yazında niceliksel iĢ yükü iki farklı Ģekilde incelenmektedir. Bunlar nicelik 

aĢırı iĢ yükü ve niceliksel az iĢ yükü olarak değerlendirilmektedir. 

Niceliksel aĢırı iĢ yükü; çalıĢanın gerekli tecrübe ve yeteneğe sahip olmasının yanı sıra 

bireye süre içinde yetmeyecek fazla iĢ verilmesidir. Bu durum bireyin yeteneklerini 

sorgulanmasına sebebiyete verebileceği gibi çalıĢanın stres yaĢamasına sebebiyet 

verecektir. ÇalıĢan var olan stresle beraber iĢi yapmaya çalıĢırken dikkat sorunu 

yaĢayabileceği ya da iĢi eksik yapacağı düĢünülmektedir (Kulaklıkaya, 2013). Yani iĢin 

fazla sayıda olmasıyla beraber çalıĢana verilen iĢi bitirme süresinin azlığı, çalıĢanlar için 

yorucu ve zor olarak görülecektir (Cam, 2004). 
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Niceliksel az iĢ yükü; çalıĢanın verilen iĢi çok kısa sürede yapabilecek kapasitede 

olması veya çalıĢana yapabileceği iĢten daha az iĢ verilmesi olarak açıklanmaktadır. 

ÇalıĢan iki durumda da zamanın büyük çoğunluğu iĢ yapmadan geçirecektir. Bun bağlı 

olarak odaklanma sorunu, sıkıcı iĢ ortamı, motivasyon düĢüklüğü ve yetenekleri 

sergileyememe durumundan dolayı iĢ tatminsizliği problemi ortaya çıkacaktır 

(Karacaoğlu ve Çetı n, 2015). ÇalıĢanlar, iĢverenleri tarafından kendilerine az iĢ veya 

fazla zaman verilmesini, kendileri güven duyulmadığı, baĢarısız oldukları algısıyla 

karĢılayacaktır (Yılmaz ve Ekı cı , 2003).  

1.1.2. Niteliksel ĠĢ Yükü 

Niteliksel iĢ yükü; çalıĢanların yetenek ve tecrübelerinin üstünde yapamayacakları 

görevler olduğu durum olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢanlar bu durum sonucunda 

iĢlerini en uygun ve istenilen Ģekilde yerine getiremeyeceklerdir (Erdem, Turen ve Ercil, 

2017). Alan yazı taraması yapıldığında niceliksel iĢ yükü gibi niteliksel iĢ yükünde de 

aĢırı ve az olarak iki ayrıma gidilmiĢtir. 

Niteliksel aĢırı iĢ yükü, çalıĢana verilen görevlerin, yerine getirilemeyecek güçlükte 

olmasıdır (Altaf ve Awan, 2011). Niteliksel aĢırı iĢ yükünde çalıĢan zaman konusunda 

kısıtlama yaĢamasa bile, iĢi anlamakta güçlük çekmesinden ve becerilerinin eksik 

olmasından dolayı iĢini tamamlayamayacaktır. ĠĢin zorluk durumu önemsiz olsa bile 

niteliksel aĢırı iĢ yükünde çalıĢanların performanslarında düĢüklük görülecektir 

(Kulaklıkaya, 2013). 

Niteliksel az iĢ yükünde ise çalıĢan tekrar eden iĢleri yapmaktadır. Bu iĢ yükünde 

çalıĢanın yetenek ve becerilerinin hiçbir önemi yoktur. ÇalıĢan niteliksel az iĢ yükünde 

rutin iĢleri yaparak can sıkıntısı yaĢayacak ve motivasyonda düĢüklük ortaya çıkacaktır 

(Karacaoğlu ve Çetı n, 2015). Niteliksel iĢ yükü, zihinsel, fiziksel, çevresel ve konumsal 

olarak dört sınıfta incelenmiĢtir (Dağdevı ren, Eraslan ve Kurt, 2005). 

1.1.2.1. Zihinsel ĠĢ Yükü 

Zihinsel iĢ yükü algısı var olan kaynakların iĢ için gerekli kaynaklar arasında oluĢan 

farktan kaynaklı bir iĢ yüküdür. Zihinsel iĢ yükü algısının ortadan kalkması için 

öncelikli gereklilik eldeki kaynaklar ile iĢ için elzem kaynakların denge halinde olması 

gerekmektedir (Korkmaz, 2012). ĠĢ yükü algısında çalıĢanların duygusal ve biliĢsel 

değerlendirmelerinin yanında zihinsel performanslarının da değerlendirilmesi 
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gerekmektedir. Bu değerlendirme sayesinde çalıĢan bireylerin performanslarında denge 

kurmak daha kolay hale gelecektir (Karadağ ve Cankul, 2015). Zihinsel iĢ yükü 

hakkında alan yazıda Ģu tanımlamalara rastlanılmaktadır; 

 Var olan iĢ talebinin karĢılanmasında mevcut kaynaklar ile çalıĢan kapasitesi 

arasında ki uyum, 

 Bir iĢe odaklı olarak çalıĢanlardan beklenen performans ile çalıĢanın gösterdiği 

performans arasındaki fark, 

 Zihinsel iĢ yükü, çalıĢanların algı kapasitelerinde artıĢ sağlamak ya da var olan 

kapasitelerini kontrol altına almak için uygulanan zihinsel çabalardır, 

 Zihinsel iĢ yükü, ilave hedefleri gerçekleĢtirme maliyetidir. 

Teknolojik geliĢmelere en çok adapte olan alan iĢ sektörü olarak önümüze çıkmaktadır. 

ĠĢ hayatında teknolojik geliĢmelerle beraber çalıĢanların zihinsel boyutlarına verilen 

değer artmıĢtır. Zihinsel boyut çalıĢanların algısal kapasitelerinin yansımasıdır. Bu 

boyutta çalıĢanların algısal hızlarının ve algıladıkları bilgilerin doğruluk oranlarının 

yüksekliği, zekâ ve hafıza gerektiren aktivitelerde baĢarı oranları örgüt için önem arz 

etmektedir. Zihinsel iĢ yükünün arttığı örgütlerde, çalıĢanların diğer iĢlerle ilgilenmekte 

için kalan kapasitelerinde azalma meydana geldiği, hedeflenecek hedef sayısının 

azaldığı, hata oranlarında artıĢ görüldüğü ve performans düĢüklüğü yaĢandığı 

görülmüĢtür (Gencer, 2017). 

1.1.2.2. Fiziksel ĠĢ Yükü 

Fiziksel iĢ yükü, çalıĢanın yaptığı iĢ üzerinde harcadığı enerjiye bağlı olarak ortaya 

çıkan yorgunluktur. TaĢınan yükün ağırlığı, mesafesi ve taĢıma frekansı yorgunluğun 

oluĢmasında etken faktörlerdir (Ildız, 2009). Vardiya sistemiyle çalıĢmanın olduğu 

örgütlerde, çalıĢanların uyku düzenlerinde kalitesizlik ve yetersiz uyku problemleri 

fiziksel olarak yorgun düĢmelerine sebebiyete vermektedir. Uyku problemine bağlı 

olarak çalıĢanlarda fiziksel komplikasyonların görülmesi örgüt içinde iĢin yapılabilme 

potansiyelini çalıĢanın performansını düĢürmektedir. OluĢan fiziksel komplikasyonları, 

tansiyon düĢüklüğü, Ģiddetli baĢ ağrıları, vücut direncinde düĢüklük, yeme – içme 

bozuklukları gibi sıralamak mümkündür (Yılmaz ve Ekı cı , 2006). Örnek olarak gece 

vardiyasında çalıĢanlar ile gündüz vardiyasında çalıĢanları kıyaslamak istersek; gece 

vardiyasında çalıĢanların gündüz vardiyasındaki çalıĢanlara göre vücut bağıĢıklık 
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sistemlerinde azalma meydana geldiği ve bundan kaynaklı olarak daha fazla grip 

olduklarını görebiliriz (Erten, 2018). 

Fiziksel iĢ yükü, alıĢanların fiziksel olarak kilo kaybı ve fazla sıvı kaybı yaĢamasıyla 

paralel orantılıdır. ÇalıĢanların vücutlarında kaldırabildikleri güç kapasitesinin üstünde 

zorlanmayla fiziksel iĢ yükü oluĢmaktadır (Ordukaya, 2011). DüĢük iĢ tatmini olan 

çalıĢanlarda fiziksel iĢ yükünün var olması sağlığı olumsuz yönde etkileyecek 

değiĢikliklere sebep olmaktadır. Yapılan çalıĢmalar sonucunda çalıĢanların 

kolesterollerinde yükselmenin meydana geldiği ve kalp atıĢlarında artıĢ olduğu 

gözlemlenmiĢtir (Gencer, 2017). 

1.1.2.3. Çevresel ĠĢ Yükü 

Çevresel iĢ yükü, iĢ yerinde yüksek ses, koku, toz, nem, sıcaklık derecesi ve aydınlatma 

gibi çevresel sorunlarından kaynaklı olarak çalıĢanlarda oluĢan iĢ yüküdür. Bu etkenler 

çalıĢanlar üzerinde hem fiziksel hem psikolojik olarak etki bırakmakta ve iĢe dair 

motivasyon ve odaklanmalarında düĢüĢ yaĢatmaktadır. ĠĢe odaklanma sorunu yaĢayan 

personelin örgüt açısında verimlilik elde edilme düzeyinde düĢüĢ yaĢanabilmektedir. 

Sağlık sektörünün iĢ ortamında, tomografi, röntgen gibi radyasyon yayan cihazlara 

çokça maruz kalmanın ve 112 acil ambulansta çalıĢanların yangın ortamlarında 

müdahalelerde karbondioksite maruz kalmaları durumlarında çalıĢanlar üzerinde kalıcı 

rahatsızlıklar oluĢtuğu bilinmektedir (Dağdevı ren, Eraslan ve Kurt, 2005). 

1.1.2.4. Konumsal ĠĢ Yükü 

ÇalıĢanların iĢ ortamında ya da iĢi yaparken ters duruĢ ve uygun olmayan vücut 

pozisyonlarında olması kaynaklı oluĢan iĢ yüküne konumsal iĢ yükü denmektedir 

(Dağdevı ren, Eraslan ve Kurt, 2005). BaĢ boyun gövde omuz ve ayakların iĢ anında 

duruĢu konumsal iĢ yükünün faktörlerindendir. Uzun süre çalıĢanların oturuĢ 

bozuklukları ve duruĢ hataları çalıĢanların yorgunluk seviyelerini de etkilemektedir. 

Konumsal iĢ yükünün varlığında çalıĢanlarda fiziksel rahatsızlıklar görülebilirken örgüt 

açısından fiziksel sorunların ortaya çıkması eleman eksikliğini ve üretimde gecikmeyi 

doğurmaktadır. Buna bağlı olarak iĢ ortamında kullanılan malzeme ve iĢe dair 

makinelerin çalıĢanlar açısında uygun pozisyonda durabilecekleri halde üretilmesi ve 

çalıĢabilmesi gerekmektedir (Atı k ve Kozak, 2016). 1998 yılında Messing ve 

arkadaĢları tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların iĢ yükü göstergelerinin 
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belirlenmesi için hafif ve ağır iĢ yükü olarak iki grup incelenmiĢtir. Ġncelemeler 

sonucunda çalıĢanların vücut duruĢu, ağırlık kaldırma durumları gözlemlenmiĢtir. Vücut 

sağlığını bozan etkenlerin baĢında, ağırlıkların yanlıĢ vücut duruĢuyla kaldırılmaya 

çalıĢılması ve ağırlığın, çalıĢanların taĢıyabileceklerinden fazla olmasıyla ilgili olduğu 

görülmüĢtür (Messing, Chatigny ve Courville, 1998). 

112 Acil Sağlık Hizmetleri çalıĢanlarıda, konumsal iĢ yükü açısından büyük risk 

altındadır. Ağır kiloya sahip hastaların uzun süre taĢınmasının yanında, yaralanmalı ve 

çoklu trafik kazalarının olduğu vakalarda, çalıĢma ortamlarının etkin olmaması, sedye 

kaldırma iĢlemlerinin durumun aciliyetine bağlı olarak etkin pozisyonda yapılamaması 

konumsal iĢ yükünü oluĢturmaktadır (Kılınç vd., 2022). 

1.2. ĠĢ Yükü Algısına Etki Eden Faktörler 

ÇalıĢanların iĢ yükü algılarının yüksek seviyede olması örgüt tarafında verimlilikte azlık 

ve düĢük performans olarak karĢılık bulmaktadır. ÇalıĢanların performanslarında ve 

motivasyonlarında düĢüklük olmasına sebep olan iĢ yükü algılarına etki eden faktörler 

bulunmaktadır (Bulut ve Soylu, 2009). Literatür incelemelerinde etki eden faktörler Ģu 

Ģekilde dört baĢlık altında toplanmıĢtır; 

 ĠĢin özellikleri  

 Organizasyonun özellikleri  

 ĠĢi yapanın özellikleri  

 Yasa ve kurallar 

Tablo 1: ĠĢ Yüküne Etki Eden Faktörler 

ĠĢin Özellikleri Organizasyonun Özellikleri 

• Ekip birlikteliği  

• ĠĢ ve çalıĢan güvenliği  

• ĠĢin süresi  

• ĠĢin özel beceri veya eğitim 

gerektirmesi  

• ĠĢin zorluk derecesi  

• ĠĢin gereklerinin net olmaması  

• ĠĢ tanımlarının olmaması  

• ĠĢin değeri 

• ĠĢ gücü planlaması  

• Kullanılan teknoloji  

• Organizasyon yapısı  

• Kullanılan malzeme  

• Malzeme deposunun düzeni  

• Yöneticinin özellikleri  

• Güven duyma  

• Çevresel faktörler  

• Fiziksel bileĢenler  

• Organizasyon içi iletiĢim 
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Tablo 1’in Devamı 

ĠĢi Yapanın Özellikleri Yasa ve Kurallar 

• Sağlık durumu  

• Kültür  

• ĠĢ algısı  

• ĠĢ ve özel hayattaki sorumlulukları  

• Eğitim durumu  

• ĠĢ paylaĢımı ve iĢ doyumu  

• ĠĢ yapma alıĢkanlığı  

• Bilgi ve becerisi  

• ÇalıĢma Ģekli ve temposu  

• ĠletiĢim özellikleri  

• ĠĢ yapma alıĢkanlıkları 

• Yasa veya ilgili mevzuatın olmaması 

ya da eksik olması  

• Kurum politikasının olmaması veya 

eksik olması 

Kaynak: Korkmaz, Z. (2012). Yenidoğan hemşirelerinde iş analizi ve iş yükü. (YayımlanmıĢ Doktora 

Tezi). Erciyes Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Kayseri.  

1.3. ĠĢ Yükünün ĠliĢkili Olduğu Bazı Kavramlar 

Alan yazı taramasında; iĢ yükünün çalıĢanlarda oluĢturduğu etkiyle birlikte, çalıĢanları 

olumsuz yönde etkileyen kavramların olduğu gözlemlenmiĢtir. Yapılan çalıĢmalar 

sonucunda iĢ yükünün, yorgunluk, motivasyon, iĢten ayrılma niyeti kavramlarıyla 

iliĢkileri incelenmeye çalıĢılmıĢtır. ĠĢ yükünün iĢ stresi ile iliĢkisi de dördüncü bölümde 

ortaya konulmuĢtur.  

1.3.1. ĠĢ Yükü Ġle Yorgunluk ĠliĢkisi 

ĠĢ yükünün fazla olduğu düĢüncesinde olan çalıĢanların, yorgunluk seviyelerinin yüksek 

olduğu görülmüĢtür (Uysal, Ertan ve Akbulut, 2015). Yorgunluk seviyeleri kiĢilerin 

yapılarına, yaĢam tarzlarına ve çalıĢma ortamları gibi farklı etkenlere bağlı olarak 

farklılık göstermektedir. Farklı etkenlere maruz kalarak çalıĢanları hem psikolojik hem 

de fizyolojik olarak etkileyen yorgunluk kavramının, örgüt açısından etkileri de 

mevcuttur (Koruca, Aydın ve Demir, 2015). Yorgunluk sonucunda stres yaĢayan 

çalıĢanların iĢ performanslarında düĢüĢ görüldüğü, iĢe adaptasyon ve dikkat konusunda 

yetersiz kaldıkları görülmüĢtür. ÇalıĢanlarda bu olumsuz etkilerin görülmesi örgüt 

tarafında kaygı yaratmaktadır (Yorulmaz, Kıraç ve Kara, 2018). 

Yorgunluk faktörünün fizyolojik olarak olması psikolojik olarak olmasından daha az 

etkilidir. Çünkü çalıĢanların fizyolojik yorgunlukları dinlenmeleri ile geçebilirken 

psikolojik yorgunlukları dinlenme durumunda bağımsız olarak hareket etmektedir. 

Psikolojik yorgunlar sonucunda çalıĢanlarda, kaygı, endiĢe ve korkunun var olduğu 

bunun devamında stres yaĢandığı görülmektedir. Kafasındaki olumsuz düĢüncelerle 
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beraber stres yaĢayan çalıĢan uyku problemleri yaĢayarak sosyal çevresine de negatif 

etkiler bırakacaktır (AlkaĢ, 2020). Fizyolojik yorgunluklar boyun, sırt ve genel beden 

ağrıları olarak yansırken, psikolojik yorgunluklar tükenmiĢlik, iĢten ayrılma niyeti, 

depresyon olarak yansımaktadır (Koruca, Aydın ve Demir, 2015). 

1.3.2. ĠĢ Yükü Ġle Motivasyon ĠliĢkisi 

Motivasyon, kiĢinin belirli yönde harekete geçmesini teĢvik eden içsel bir olgu olarak 

tanımlanmaktadır. Motivasyon kiĢilerin neler istediği, ne öğrendiği ve ne düĢündüğüyle 

ilgili bir kavramdır (Akerjordet ve Severinsson, 2004). Günümüzde motivasyon, 

örgütler açısında büyük önem arz etmektedir. Örgütler, üretimin artmasına yönelik 

faaliyetlerde bulunurken, çalıĢanını göz ardı etmektedirler. Bu durum çalıĢanlarda iĢ 

tatminin azalmasına ve iĢe karĢı ilginin düĢmesine sebebiyet vermektedir (Ergül, 2005). 

ÇalıĢanlarda iĢ yükünün fazla olmasına bağlı olarak stresin yaĢandığı, buna bağlı olarak 

tükenmiĢlik duygusunun varlık gösterdiği görülmektedir. TükenmiĢlik algısının 

yükseldiği çalıĢanlarda motivasyon düĢüklüğü olduğu görülmüĢ ve iĢten ayrılma 

niyetlerinde artıĢ meydana gelmiĢtir (Erat vd., 2011).  

Örgütlerde, çalıĢanların motivasyonlarının yüksek olmasının sağlanması, yöneticilerin 

performanslarıyla paralellik göstermektedir. ÇalıĢanlarına değer vererek onları her an 

düĢünen, kendi bilgi ve becerilerini ortaya koyabilecekleri bir iĢ ortamını sağlayan 

yöneticilerin olması, çalıĢanların iĢlerine karĢı ilgilerinde ve motivasyonlarında yükseliĢ 

sağlayacaktır. Örgütün çalıĢanları için motive edici faaliyet ve etkinliklerde bulunması 

ve yöneticilerin çalıĢanlarının duygularını doğru yorumlamasıyla motivasyon artıĢı 

gözlemlenecektir (Ildız, 2009). 

1.3.3. ĠĢ Yükü Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

Günümüzde artan rekabet ortamıyla beraber daha fazla üretim, daha kısa zaman metodu 

uygulanmak istenmiĢtir. Bu uygulamayla çalıĢanlara düĢen görev her geçen gün artmıĢ 

ve olumsuz yönde etki bırakmıĢtır. Artan iĢ yükü ile beraber çalıĢanların iĢ tatmininde 

düĢüklük meydana gelirken iĢten ayrılma niyetlerinde de artıĢ gözlemlenmiĢtir 

(ÇalıĢkan ve Bekmezci, 2019). Örgütler tarafından iĢin hızlı yapılmasının istenmesi ve 

daha fazla iĢin az sayıda kiĢi ile bitirilmesinin beklenmesi, çalıĢanların uzun süreli 

çalıĢmalarını gerektirmiĢtir. Uzun süreli çalıĢmaların olması, yorgunluğun artması ve 

değersizlik duygusunun baskın hale gelmesi çalıĢanların stres yaĢamasına sebep 
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olmuĢtur (Dağdevı ren, Eraslan ve Kurt, 2005). Stresin var olması; çalıĢanların iĢ ve aile 

hayatlarında çatıĢmanın doğmasına, performanslarında düĢüklüğün oluĢmasına, iĢe karĢı 

isteksiz davranıĢlar sergilenmesine yol açarak fiziksel ve psikolojik olumsuzlar 

oluĢturmaktadır (Nirel vd., 2008). ĠĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisini inceleyen 

araĢtırmalara baktığımızda iĢ yükü fazlalığının; çalıĢanların iĢ kontrollerinde olumsuz 

etki bıraktığını ve iĢten ayrılma niyeti fikrinde artıĢ oluĢturduğu (AlkaĢ ve Yolaç, 2021), 

iĢ yükü dağılımlarının adil olmadığını düĢünen çalıĢanların iĢten ayrılmaya 

yönelimlerinin arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Ünalan vd., 2006). 

1.4. ĠĢ Yükünün Sonuçları 

ĠĢ yükü fazlalığının bireysel ve örgütsel yönden bir etkileri mevcuttur. Bireysel olarak 

çalıĢanlarda tükenmiĢlik ve iĢ stresi yaratan iĢ yükü, örgütlerde performans düĢüklüğü, 

iletim bozukluklarına bağlı iĢleyiĢte aksaklıklar, üretimde verimsizlik ve maddi yönden 

kayıplar yaratmaktadır (Teğin, 2019). ĠĢ yükü fazlalığının varlığıyla ürünlerde ve 

kullanılan malzemelerde çalıĢanların hata yapma oranlarında ki artıĢın yansıması 

fazladan enerji ve maliyet çıkıĢı olarak dönüĢ yapmaktadır. ÇalıĢtığı alan itibariyle yüz 

yüze sürekli insanlarla iletiĢimde bulunması gereken çalıĢanların, iĢ yükü fazlalığından 

etkilenmesiyle sabır seviyelerinin azaldığı, bunun sonucunda müĢterilerle beklenmedik 

olumsuz iletiĢim kurduğu görülmektedir (Araslar, 2021). 

Gryna göre iĢ yükünün fazlalığı iĢ stresi ve tükenmiĢlik duygusunu çalıĢanlar üzerinde 

tetiklemektedir (Teğin, 2019). Strese karĢı duruĢ ve adaptasyon düzeylerinin her 

insanda farklı seviyelerde olması çalıĢanların iĢ yükü fazlalığı sonucunda oluĢacak stres 

duygu seviyesini değiĢtirmektedir. Strese sebep olan etkenler ikinci bölümde detaylı 

olarak incelenecek olmasına rağmen, mesai saatlerinin uzunluğu, çevresel faktörler, 

örgüt içi nedenlerin strese neden olduğunu burada yazmadan geçmemek gerekmektedir.  

ĠĢ yükü ve iĢ stresi kavramlarının birbirleriyle güçlü bir bağının olması, çalıĢanların iki 

kavram içinde algı mekanizmalarının aynı bakıĢ düzeyinde ilerlemesiyle alakalıdır. 

Yönetimsel olarak karar mekanizmasında yer alamayan, beklenen iĢ bitirme düzeyi ile 

yeteneklerinin aynı seviyede olmadığını düĢünen çalıĢanın, iĢ yüküne maruz kaldığı ve 

sonucunda iĢ stresi yaĢadığı görülmektedir. ĠĢ yükü çalıĢanlar üzerinde psikolojik ve 

fizyolojik olarak birçok farklı etki bırakmaktadır. Fizyolojik olarak fıtık, kas, kalp ve 

eklem ağrıları gibi hastalıklar yaĢayan çalıĢanların, psikolojik olarak iĢ tatminsizliği, 
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tükenmiĢlik artıĢı yaĢarken iĢten ayrılma niyetinde yükseliĢ görülmektedir (Araslar, 

2021). 

1.5. ĠĢ Yükü Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar 

BakırtaĢ ve arkadaĢlarının yaptığı, “Sağlık ÇalıĢanlarının ĠĢ Tatmini Üzerinde ĠĢ yükü 

Algısının Etkisi‟‟ baĢlıklı çalıĢmalarında çalıĢan bireylerin iĢ yükü algılarının iĢ tatmini 

algılarında etkisi olduğu ortaya çıkmıĢtır. Aksaray Devlet Hastanesinde 249 sağlık 

personeline ulaĢarak veriler elde edilmiĢtir. ĠĢ tatminini dıĢsal ve içsel olarak inceleyen 

BakırtaĢ ve arkadaĢları, verilerin analizinde iĢ yükü algısının içsel iĢ tatmine paralel 

yönde etki ettiğini, dıĢsal iĢ tatmini algısına etki etmediği sonucuna varmıĢlardır 

(BakırtaĢ, BakırtaĢ ve Bulus, 2016). 

Hergün, tıbbi sekreterleri içeren ve onların iĢ yükü analizini ortaya çıkararak iĢ 

memnuniyetlerine dair çalıĢma yaparak, planlama yapmanın ve iĢ yükünün 

personellerdeki etkisini, iĢ memnuniyetlerindeki seviyeyi incelemiĢtir. ÇalıĢma 

sonucunda hem hasta memnuniyetini sağlamak hem de çalıĢanlarını memnun etmek için 

kaliteli yöneticilerin var olması gerektiği, bunun ancak düzenli ve uygun planlama ile 

olacağı sonucuna varılmıĢtır. ĠĢ yüküyle orantılı olarak insan kaynaklarının planlama 

yapması gerektiği düĢünülmüĢ olup, çalıĢanların memnuniyete seviyelerinin bu Ģekilde 

yükseleceği görülmüĢtür (Hergün, 2018). 

Göl‟ün yaptığı, “ Üniversite Hastanesinde ÇalıĢan HemĢirelerde ĠĢ Yükü, Tıbbi Hata 

Tutumları Ve ĠĢ Kazaları Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı çalıĢmada, iĢ yükü, iĢ kazaları ve 

tıbbi hata tutumları arasındaki iliĢkiyi incelemek hedeflenmiĢtir. AraĢtırma Denizli 

Pamukkale Üniversitesi Eğitim Uygulama ve AraĢtırma Hastanesinde çalıĢan hemĢire 

personellerle yapılmıĢtır. 400 veriye ulaĢan Göl, verilerin analizinde iĢ yükü ile iĢten 

kaynaklı oluĢan hastalıklar arasında anlamlı iliĢki olduğu, iĢ yükü ile tıbbi hatalarda 

tutum arasında anlamlı iliĢki saptanamadığı sonucuna ulaĢmıĢtır (Göl, 2019). 

Karaca, “Zihinsel ĠĢ Yükü Ġle TükenmiĢlik Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi: Samsun 

Ġlinde Bir Dal Hastanesi Uygulaması” adlı çalıĢmada sağlık personellerinin zihinsel iĢ 

yükü seviyelerini belirlemek ve zihinsel iĢ yükü – tükenmiĢlik seviyeleri arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amaçlanmıĢtır. 101 sağlık personeline uygulanan anket çalıĢması 

sonucunda, personellerin zihinsel iĢ yükünün artmasıyla tükenmiĢlik seviyelerinde artıĢ 

görülmüĢtür. Sağlık personellerinin görevlerinde baĢarılı olma düĢünmelerinin kiĢisel 

baĢarı düzeylerinde artıĢ gösterdiği söylenebilmektedir (Karaca, 2019). 
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Tüfekçi, tarafından yapılan “HemĢirelerin ĠĢ Yükü Algıları ile Sağlıkta Kalite Algıları 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” adlı çalıĢmada hemĢirelerin iĢ yükü algıları ile kalite 

algıları arasındaki iliĢkiyi incelemeye çalıĢmıĢtır. ÇalıĢmada uygun Ģekilde bulunan 73 

katılımcıya ulaĢılmıĢtır. Tüfekçi, kurum içi yapılan iyileĢtirmelerin ve de insan 

kaynaklarının doğru kullanımı ile hemĢirelerin iĢ yükü algıları arasında pozitif yönlü 

iliĢki olduğu sonucuna varmıĢtır (Tüfekçi, 2021) 

Sayılan ve Mert tarafından , “HemĢirelerin iĢ stresi, iĢ yükü, iĢ kontrolü ve sosyal destek 

düzeyi ile tıbbi hataya eğilimleri arasındaki iliĢkiyi” açıklamak amacıyla yapılan 

çalıĢmada 108 personelli sağlık kurumunda gönüllü katılan kiĢilerle bulgular elde 

edilmiĢtir. Verilerin oluĢmasında ĠĢ Stres Ölçeği ve Tıbbi Hataya Eğilim Ölçeği 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda aĢırı iĢ yükünün, tıbbi hata oranını artırdığı 

gözlemlenmiĢtir (Sayılan ve Mert, 2018). 

Seki tarafından “HemĢirelerin ĠĢ Yükünün ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi: ĠĢ Doyumu ve 

Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Aracı Rolü” adlı yüksek lisans çalıĢmasında hemĢirelerin iĢ 

yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢlemenin aracı rolü 

belirlenmek amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini Konya ilindeki kamu, özel ve 

üniversite statüsünde hastanede çalıĢan hemĢireler oluĢturmaktadır. 373 veri üzerinden 

bulguları ortaya çıkaran Seki, hemĢirelerin iĢ yükü algısı ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasında pozitif bir iliĢki mevcut iken, iĢ doyumları ve örgütsel özdeĢleme arasında 

negatif iliĢki olduğunu saptamıĢtır (Seki, 2021). 

ÇalıĢkan ve Bekmezci tarafından, “AĢırı ĠĢ Yükünün ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde 

ĠĢ Tatmini ve YaĢam Tatmininin Rolü, Sağlık Kurumu ÇalıĢanları Örneği” adlı 

araĢtırmada 408 veriye ulaĢım sağlanmıĢtır. Bu çalıĢmada aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma 

niyetine etkisini incelemek ve yaĢam – iĢ tatmininin aracı rolünü belirlemek 

amaçlanmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetiyle pozitif ve anlamlı 

iliĢkide olduğu, aĢırı iĢ yükü ile iĢ tatmini arasında anlamlı negatif iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır (ÇalıĢkan ve Bekmezci, 2019). 

Keser, “Çağrı Merkezi ÇalıĢanlarında ĠĢ Yükü Düzeyi ile ĠĢ Doyumu ĠliĢkisinin 

AraĢtırılması”, isimli çalıĢmasında çağrı merkezi çalıĢanlarının iĢ yükü ve iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın evreni bankacılığın önde 

gelen kurumlarından birinin çağrı merkezi olarak belirlenmiĢtir. ÇalıĢmasında 110 adet 

katılımcıya ulaĢan Keser, örgütteki personellerin iĢ yükü seviyelerinde yükselme 
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meydana geldiğinde iĢ doyumu düzeylerinde azalma olacağı sonuca ulaĢmıĢtır (Keser, 

2006). 

Bolat, Antalya‟nın Manavgat ilçesinde faaliyet gösteren bir otelde; iĢ kontrolü ve iĢ 

yükünün tükenmiĢlik üzerine etkilerini ve aralarında ki iliĢkiyi incelemek amacıyla 

çalıĢma yapmıĢtır. Bu çalıĢmasında 137 çalıĢanın yaptığı anketler sonucunda verilere 

ulaĢım sağlanmıĢtır. Bu çalıĢma analizleriyle iĢ yükü ve iĢ kontrolü değiĢkenlerinin 

tükenmiĢlik üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır (Bolat, 2011). 

Erer, “Covid-19 Sürecinde Hastane ÇalıĢanlarının YaĢadığı Duygusal Tükenme 

Algıladıkları AĢırı ĠĢ Yükü ile Açıklanabilir Mi?” adlı çalıĢmasında, Covid-19 sürecinde 

hastane çalıĢanlarının aĢırı iĢ yükü algılarıyla beraber tükenmiĢlik seviyelerinin ve 

iliĢkilerinin incelenmeyi amaçlamıĢtır. Bu amaçla Konya il merkezinde iki özel hastane 

çalıĢanlarından 237 kiĢiye yapılan anket çalıĢmasıyla verilere ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın 

sonuçlarında aĢırı iĢ yükü algısı ile duygusal tükenme arasında pozitif yönlü anlamlı 

iliĢki saptanmıĢtır. Yani aĢırı iĢ yükünün duygusal tükenmeyi artırdığı sonucuna 

varılmıĢtır (Erer, 2021). 

Karacaoğlu ve Çetin, “ĠĢ Yükü ve Rol Belirsizliğinin ÇalıĢanların TükenmiĢlik 

Düzeyleri Üzerine Etkisi: AFAD Örneği” adlı çalıĢmasında Ġl Afet Ve Acil 

Müdürlüğünde 130 kiĢiyle araĢtırma yaparak verilere ulaĢım sağlamıĢtır. Verilerin 

analizi sonucunda iĢ yükü ve rol belirsizliğinin tükenmiĢlik üzerinde etkili olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca rol belirsizliği ile kiĢisel baĢarı arasında negatif yönlü iliĢki 

olduğu ifade edilmiĢtir (Karacaoğlu ve Çetı n, 2015). 

1.6. Sağlık ÇalıĢanlarında ĠĢ Yükü 

Yoğun bir iĢ temposuyla çalıĢırken insana değer kavramının ön planda olduğu sağlık 

sektörü, literatür incelemelerinde iĢ yükünün fazla görüldüğü çalıĢma alanı olarak 

değerlendirilmiĢtir (Çiftçioğlu ve Tunç, 2018). Yapılan araĢtırmalar sonucunda iĢ 

yükünün arttığı sağlık personellerinde, hataya düĢme oranlarında artıĢ görüldüğü ve 

fiziksel hastalıklarla yüz yüze geldiği ortaya çıkmıĢtır (Atı k ve Kozak, 2016). GeliĢen 

teknolojilerin ve artan nüfusun etkisiyle, sağlık hizmetine artan talep doğrultusunda 

personel ve malzeme sayılarına ihtiyaçta artıĢ görülmüĢtür. Sağlık gücü ihtiyacının 

artmasıyla beraber kaliteli sağlık personeli önem kazanmıĢ fakat bu konuda yeterli 

düzeye çıkılamamıĢtır. Sağlık personellerinde sayı olarak yeterli miktarda istihdamın 

sağlanamaması ve eğitim, çalıĢma tecrübesi açısından eksik personel varlığı, iĢ yükünün 
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ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur. Bu sonuçlardan anlaĢılmaktadır ki sağlık hizmeti 

ihtiyacı sağlık gücü ihtiyacını ve iĢ yükü artıĢını tetiklemektedir (Schoo vd., 2008). 

Ekonomik gelir düzeyleri geliĢmiĢ olan ülkelere nazaran geliĢmekte olmayan ülkelerde, 

sağlık sektörüne ayrılan bütçe kısıtlı olarak kalmıĢtır. Bu bütçe kapsamında kendine 

verilen maaĢın yeterli miktarda olmadığını düĢünen personel ve yetersiz insan gücüyle 

fazla çalıĢma saatleri olan bu ülkelerde iĢ yükü algısının yüksek olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Bu gözlem sonucunda iĢ yükü seviyesinin yüksel olduğu sağlık 

personellerinde hastalara karĢı olumsuz tutumların olduğu görülmektedir. Hastalara 

karĢı yeterli hizmetin verilmemesi ve sağlık hizmetlerinin kalitesinin düĢmesi bu 

yansımalardandır (Aakvik, Maestad ve Torsvik, 2010). 

Sağlık personelleri çalıĢma saatlerinin uzunluğu ve hasta yakınları ile sıklıkla iletiĢim 

kurma zorunluluğundan dolayı iĢ yükü algısını fizyolojik ve psikolojik olarak yüksek 

seviyede hissetmektedir. ĠĢ yükünün fazla olması sağlık personellerinin hem sosyal 

hayatlarında hem de çalıĢma ortamında ki iĢ arkadaĢları arasında iletiĢim 

bozukluğundan kaynaklı çatıĢma ortamını doğurmaktadır. Hastalara karĢı öfke kontrolü 

yaĢayan sağlık personellerinin hastaya karĢı ilgisiz davranıĢ sergilediği ve hata yapma 

ihtimalinde artıĢ olduğu görülmektedir (Yorulmaz, Kıraç ve Kara, 2018).  

Sağlık çalıĢanlarının fazla çalıĢma saatlerime maruz kalarak yetersiz eleman durumunu 

kontrol etmeye çalıĢması iĢ yükünü artırmaktadır. Özellikle kadın sağlık çalıĢanlarının 

iĢ yerlerine ilaveten ev iĢleri ve çocukların bakımı, çamaĢır, ütü gibi ev iĢleri de 

hissettikleri iĢ yüküne eklenmektedir. Hem aile içinde hem de iĢ ortamında iĢ yüküne 

maruz kalan kadın sağlık çalıĢanlarının tükenmiĢlik yaĢadığı, stres düzeylerinin yüksek 

olduğu ve iĢten ayrılma niyetine girdikleri görülmüĢtür (Ergen, 2015). 

Carayon ve Gürses‟in hemĢireler üzerinde yaptığı çalıĢmada iĢ yükünün hasta 

güvenliğine negatif yönde etki ettiği sonucuna varılmıĢ ve iĢ tatminsizliği yaĢayan 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetine girdikleri, tükenmiĢlik seviyelerinin yükseldiği 

gözlemlenmiĢtir. Careyon ve Gürses sağlık sektöründe iĢ yükünün fazla olmasını dört 

ana sebepte toplayarak açıklamaya çalıĢmıĢtır. Bu dört sebep Ģu Ģekildedir; 

 Görev tanımlarının yetersiz ve belirsiz olması, 

 ĠĢ için verilen sürenin azlığı ve yapılması gereken iĢin fazlalığı personelin kendini 

yetersiz hissetmesi, 

 Sosyal anlamda destek yetersizliği, 
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 Verilen eğitimin yetersiz olmasından kaynaklı kalitesiz personel varlığı (Sarıdiken, 

2021). 

Korkmaz tarafından yapılan “Yenidoğan HemĢirelerinde ĠĢ Analizi ve ĠĢ Yükü” adlı 

çalıĢmada sağlık çalıĢanlarında iĢ yükünün azaltılması için gereken yöntemler Ģu Ģekilde 

sıralanmıĢtır; 

 ĠĢ tanımlamaları en doğru Ģekilde yapılmalı ve gereklilikleri belirlenmeli ve 

aktarılması, 

 ĠĢ gücüne bağlı olarak yeterli personel sayısının tespit edilmesi, 

 Kanunlar ortaya konulurken iĢ analizi ve iĢ yükü dikkate alınması, 

 Tüm iĢleyiĢ yazılı halde dökümanlanması, 

 ÇalıĢanların beklentileri belirlenmeli ve iĢe adaptasyon sorunları ortadan 

kaldırılması, 

 ÇalıĢanların örgüt içinde kararlar alınmasında söz sahibi olunması sağlanmalı, 

 ÇalıĢma ortamı çalıĢanların konumsal duruĢlarına ve de psikolojik yapılarına uygun 

Ģekilde olması, 

 ÇalıĢanların moral ve motivasyonlarını artıcı faaliyet ve programların yapılması, 

 Kadın sağlık personellerinin çocuk bakımlarında iĢ yükünü azaltmak için kreĢ gibi 

takviyelerin sağlanması gerekmektedir (Korkmaz, 2012) . 
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BÖLÜM 2: Ġġ STRESĠ 

2.1. Stres Tanımı 

Ġnsanoğlunun yaratılıĢından itibaren çalıĢma ortamı ve yaĢam alanı içinde varlığını her 

zaman hissettiren stres kavramı, araĢtırmalarda üzerine düĢünülen bir konu olarak 

önemini korumuĢtur. Bireyin yaĢam huzurunu ve kalitesini etkileyen stres, kiĢinin 

yaĢadıkları zorluklara karĢı gösterdiği dirençsel tepki olarak tanımlanabilmektedir. Ġlk 

defa 1930‟larda ortaya atılan stres kavramı (Erdoğan, Ünsar ve Süt, 2009); kiĢinin 

çevresel uyarılara karĢı gösterdiği tepkiler bütünü tanımıyla Hans Selye tarafından 

açıklanmıĢtır (Selye, 1956). Diğer farklı bir tanım olarak Keith Davis tarafından stres;  

kiĢinin duygu, düĢünce ve fiziki Ģartlarında gerilim olarak öne sürülmüĢtür (Karakulle, 

Karademir ve Armağan, 2019). Bireyin gerileme verdiği bu tepki çeĢitli kuramlarla 

açıklanmıĢ olup, bireyin strese tepkisini üç aĢamada inceleyerek bedenin iç dengesini 

korumayı hedefleyen Genel Uyum Sendromu teorisi, Hans Selye tarafından 

geliĢtirilmiĢtir (Tutar, 2000). Genel Uyum Sendromu; alarm, direnme ve tükenme 

aĢamalarıyla incelenmiĢ ve bu aĢamalar aĢağıda açıklanmıĢtır. 

Alarm aĢaması: KiĢinin strese uzun süre maruz kalmasına bağlı olarak vücudunda 

meydana gelen fiziksel değiĢimleri açıklayan aĢamadır. KiĢi bu evrede öncelikle stresi 

tanımlamaya çalıĢır. Tanımlanan stres karĢısında kiĢi ya var olan durumla yüz yüze 

gelecek ya da kaçmayı tercih edecektir. Buna bağlı olarak stresle baĢa çıkamama yani 

stres baskısının devam etmesi durumunda sempatik sinir sisteminde aktiflik meydana 

gelerek fiziksel değiĢimler ortaya çıkar (Güçlü, 2001). Bu fiziksel değiĢimlere Ģunları 

örnek verebiliriz. 

 Artan solunum sayısına bağlı olarak vücudun gereksinim duyduğu oksijen miktarında 

artıĢ gözlemlenir. 

 TaĢikardi yani kalp ritimlerinde artıĢ gözlenerek vücuda pompalanan kan ihtiyacında 

artıĢ buna bağlı olarak ta yüksek tansiyon görülür. 

 Gerekli kanın kaslardan önce beyne ulaĢma durumundan dolayı bağırsak ve mesane 

adaleleri boĢalır, hazım faaliyetleri ağırlaĢır. 

 Göz bebeklerinde stresin devamı boyunca büyüme gerçekleĢir. 

 BeĢ duyu organımızın uyanık hale gelmesinden dolayı dıĢ algı artarak tehlikelere karĢı 

tetikte olunulur. 
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 KiĢinin vücudu Heparin salgılanmasında artıĢ sağlar ve bunun etkisiyle kandaki alyuvar 

sayısında artıĢ gerçekleĢirken, kan pıhtılaĢmasında yavaĢlama meydana gelir (Tutar, 

2000). 

Direnme aĢaması: Bireyin alarm aĢamasına direnme yâda uyum serüvenini içeren 

evredir (Arslan, 2010). Parasempatik sinir siteminin aktif hale gelmesi bu evrede en 

yüksek seviyeye çıkar. Bununla beraber birey stres sebebine karĢı üst düzey direnme 

göstererek baĢ etme yollarını aramaktadır (Kırel,1991).  

Stresle baĢa çıkma yöntemleriyle süreç içinde stres ve kiĢi arasında uyum sağlanırsa 

Genel Uyum Sendromu direnme aĢamasında sonlanmıĢ olur. Bu sendromun 

sonlanmasıyla beraber fiziksel değiĢiklikler kısa zamanda eski haline döner. Eğer kiĢi 

strese maruz kalmaya devam eder ve direnme süreci artık gücünü kaybederse beden 

tükenme aĢamasına girer. 

Tükenme aĢaması: Direnme aĢamasında bireyin strese uyum sağlayamaması sonrası, 

kiĢinin direncinde kırılma meydana gelerek bedensel ve duygusal tükenme sonuçlarının 

görüldüğü aĢamadır. Hastalıkların baĢ gösterdiği aĢama olan tükenme evresinde, kiĢinin 

alarm noktasında meydana gelen fiziksel değiĢimlerin, kalıcı rahatsızlıklar haline 

dönüĢtüğü görülür. Bu evre sonrasında kiĢinin organizmadaki aktif faaliyetlere katılımı 

azalarak, bireylerde iĢten ayrılmaya eğilim ve tükenmiĢlik seviyelerinde artıĢ 

gözlemlenir (Erdal, 2009).  

2.2. ĠĢ Stresi 

Ġnsanoğlunun yaĢamı boyunca birçok değiĢime Ģahitlik ettiği ve de bu Ģahitliğinde 

değiĢimlere karĢı uyum mücadelesi verdiği gözlemler sonucunda ortaya çıkmıĢtır. 

Verdiği mücadele yanında çevresel, ya da örgütsel olarak strese maruz kalan birey, bu 

etkenlere verdiği tepki ve uyumlarla dengesini korumaya çalıĢmaktadır. Stres 

kavramının hayatımızın her alanında yer almasıyla, kiĢilerin bakıĢ açılarında ve 

yaĢantılarına yön veriĢlerinde değiĢiklikler gözlemlenebilmektedir (Rageb vd., 2013). ĠĢ 

hayatı, insanların hayatlarını sürdürebilmeleri için ekonomik imkânlar sunmasının 

yanında, bireylerin toplumda değer ve konum sahibi olmalarına aynı zamanda toplum - 

birey bağlantısının kurulmasına vesile olmaktadır (Topuz, 2006).  

ĠĢ hayatında aktif olarak teknolojinin geliĢim göstermesiyle, doğuĢ gösteren iĢ sektörleri 

ve iĢ alanında yükselen talep artıĢına bağlı olarak artan iĢ yükü bireyler üzerinde negatif 

yönlü etki bırakmaktadır. Bu sebeple iĢ alanlarında çalıĢan bireylerin çeĢitli yönlerinin 
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korunması amacıyla negatif yönde etki eden kaynakların çözülmesi ilk öncelik olarak 

belirlenmiĢtir (Draper vd., 2004). Negatif yönde etki eden kaynakların ana sebebi stres 

olarak belirlenmiĢ, zamanla stres kavramının bireysel olarak literatürde sıkça 

iĢlenmesiyle beraber iĢ stresi kavramı da yaygın Ģekilde kullanılarak değerli hale 

gelmiĢtir (Rageb vd., 2013). Ġnsan kaynakları birimlerinin ve de iĢverenlerin yönetimsel 

yani örgütsel açıdan önem verdiği iĢ stresi kavramı, Ģimdi ve gelecekte bir sorun olarak 

görülmüĢ, buna bağlı olarak çözüm yolları aranmıĢtır (Karakoç vd., 2014). ĠĢ stresinin 

kaynakları arasında öncelikli olarak zaman darlığı, disiplin ve sıkı denetim yapılması, 

yetenek ve verilen iĢin dengesiz olması, sorumluklarına nazaran personelin tecrübe 

eksikliğinin varlığı, beklenenden fazla iĢ yükü, yönetici ve örgüt içinde iletiĢim 

eksikliğine bağlı güven sorunu olarak öne çıkmaktadır (Demirci vd., 2013).  

Çözüm yollarından önce iĢ stresinin net olarak anlaĢılması gerekildiği savunulmuĢ ve 

buna binaen iĢ stresi kavramına getirilen tanımlamaları birkaç Ģekilde açıklama ihtiyacı 

doğmuĢtur. ĠĢ stresini, iĢ görenin çalıĢma ortamında ve de personel arkadaĢları arasında 

oluĢan iletiĢim bozukluğu ve de yaĢadığı stresör etkenlerine bağlı psikolojik ve 

davranıĢsal bozukluk yaĢaması olarak açıklayabiliriz (Karakoç vd., 2014). Ayrıca iĢ 

stresi, örgütün personellerine hissettirdiği yetersizlik duygusuna bağlı olarak bireylerin 

üzerinde fizyolojik ve ruhsal sıkıntıların görülmesi, bu sıkıntılar sonucunda gerginlik ve 

huzursuzluk olarak çevresel yansımalarının olması olarak ifade edilebilir (Ağat, 2018). 

Amerika Ulusal ĠĢ Güvenliği ve Sağlığı Kurumu iĢ stresini, bireylerin yetenekleri ile 

örgütün çalıĢanlardan beklediği çalıĢma potansiyeli arasında ki uyumsuzluk ve 

personellerin ihtiyaçları ile kurum arasındaki dengesizlik iĢ görenler üzerindeki ruhsal 

ve bedensel yansımaları olarak tanımlamıĢtır. Bazı meslek grupları diğerlerine nazaran 

stresi yoğun Ģekilde yaĢamakta ve de daha zor atlatabilmektedir. Bu meslek gruplarına 

öğretmenleri, sağlık çalıĢanlarını ve kolluk kuvvetlerini örnek verebiliriz (IĢıtan ve 

Gökler, 2012).  

2.2.1. ĠĢ Stresi Kaynakları 

KiĢinin üzerinde etkili olarak strese sebep olan tüm faktörler stres kaynağı olarak 

adlandırılır. Bu kaynaklara stresör denilmektedir. Günümüz Ģartlarında insanların 

çalıĢma koĢullarından tutun ailevi ve ekonomik sorunlar, kiĢiler arası iliĢkiler ve rekabet 

ortamının her gün kendini daha çok hissettirmesi stres kaynaklarını her geçen gün 

artırmaktır (BaltaĢ, 2018). Kaya ve Keskin; stres kaynaklarını bireysel ve çevresel 
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olarak sınıflandırırken (Kaya ve Keskı n, 2010), Aytürk; örgütsel faktörlerinde etkili 

olduğunu öne sürmüĢtür (Aytürk, 2010). Bununla beraber stres kaynakları bireysel, 

örgütsel ve çevresel stres kaynakları çerçevesinde ĢekillendirilmiĢtir. Bu stres 

kaynakları kendi arasında birbiriyle bağlantı olmakla beraber ayrı ayrıda etkili rol 

oynamaktadır (Balcı, 2014). 

2.2.1.1. Bireysel Stres Kaynakları 

KiĢisel özellikler: GeçmiĢten bu zamana kadar insanoğlunun kiĢilik özellikleri yaĢam 

mücadelesinde önemli bir etken olarak gözlemlenmiĢtir (Taymur ve Türkçapar, 2012). 

Her insanda farklılıklar gösteren kiĢilik kavramı; bireyi diğer insanlardan ayıran, kiĢinin 

kendine özgü davranıĢ ve ruhsal özellikleridir (Yelboğa, 2006). Toplum içinde güçlü 

iletiĢim ve örgüt içinde huzurlu çalıĢma ortamının oluĢmasında kiĢisel özelliklerdeki 

farklılıklar etkileyici olmaktadır. KiĢisel özelliklerinin farklı olması bireyin stresörlere 

karĢı gösterdiği direnç seviyesini etkilemekte ve baĢa çıkma durumunda ayırıcı 

olmuĢtur (Pelit, Kılıç ve KeleĢ, 2013) 

YaĢ ve cinsiyet: Bireyler genç oldukları yaĢlardaki hareket ve aksiyon kapasitesine 

nazaran ilerleyen yaĢlarda daha sakin ve huzurlu ortam yaĢantısını tercih ederler. Fakat 

stres kaynaklarının orta ve ilerleyen yaĢlarda daha etkili olduğu görülmektedir. YaĢlılık 

dönemlerinde özellikle geri alınamayacak Ģekilde erkeklerde andropoz, kadınlarda 

menopoz dönemlerine bağlı olarak fiziksel ve psikolojik değiĢimler 

gözlemlenebilmektedir. Bu değiĢimlerden dolayı kiĢilerde zihinsel olarak düĢünce 

bozulması, unutkanlıklar, hızlı ve fazla Ģekilde duygularını açığa vurma görülebilir. 

Orta ve ileri yaĢlardaki bireylerde strese bağlı hayallerine dair umutsuzluklar ve duygu 

açısından travmalar hissedilmesi büyük oranda karĢılaĢılan olumsuz etkilerdir. Ayrıca 

yaĢın ilerlemesine bağlı olarak insanların hastalıklara yakalanma oranlarında artıĢ 

olabilmektedir. Kısacası yaĢ faktörünün etkisi dönem ve olaylara göre önemli stres 

kaynaklarındandır. Stresin etkilerinde önemli bir değiĢken olarak cinsiyet kavramı da 

önümüze çıkmaktadır. Toplumsal yaĢam alanında ve iĢ hayatında erkek baskınlığının 

fazla olmasından dolayı ve kadınların bu alanlarda söz sahibi olma istekleri, erkeklere 

göre daha çok strese maruz kalmalarına sebep olmuĢtur. Aynı zamanda cinsel taciz, 

darp, hem iĢ hem de aile sorumluklardan dolayı kadınların duygusal sorunlar yaĢadıkları 

görülerek, stresin döndürülemez sonuçlarıyla karĢı karĢıya kaldıkları 

söylenebilmektedir. Cinsiyet faktörünün erkek içinde farklı etkileri olabilmektedir. 
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Yönetici ve aynı düzeyde çalıĢma arkadaĢı olarak kadın bireylerden emir almak 

istemeyen ve toplumsal söylem ve baskınlığa bağlı olarak kendini güç olarak 

ispatlamaya çalıĢan erkeklerde stres yaĢandığı görülmüĢtür (Ġlter, 2014). 

Aile sorunları: Aile bireyleri arasında yaĢanan problemler, ekonomik sıkıntıya bağlı 

huzursuzluklar, boĢanma durumlarından kaynaklı üzüntüler aile içinde gerilimi ve 

kaygıyı artıracaktır. Artan kaygıdan ötürü bireylerin stres yaĢamalarında artıĢ görülmesi 

kaçınılmaz olarak görülmektedir. Aile yapılarının çekirdek ve geniĢ aile yapısında 

olması da stresin var olmasında etkili olabilmektedir. Çünkü çekirdek ailelerde 

bireylerin fikirlerini daha rahat ifade edebilme ve özgür kalabilme düzeyi yüksek iken 

geniĢ ailelerde daha otoriter olunduğu ve bireylerin daha bağımsız hareket etmelerinde 

engelle karĢılaĢtığı görülebilmektedir. Bu durum bireylerde stresin ortaya çıkıĢını 

tetiklemektedir. ÇalıĢma koĢullarına bağlı olarak birbirinden ayrı kalan veya daha fazla 

vakit geçiremeyen aile bireyleri arasında da farklı düĢünceler ve bakıĢ açılarının 

oluĢabildiği, bu olumsuzluğun aile bireyleri arasında çatıĢma yaĢanmasına sebebiyet 

vererek stres oluĢturduğu gözlemlenmiĢtir (Emre, 2019). 

2.2.1.2. Örgütsel Stres Kaynakları 

ĠĢ hayatının içinde yer alan her birey, örgütün iĢleyiĢi serüveninde memnun olmadığı, 

hoĢuna gitmeyen birçok durumdan sıkıntı duyabilir. Örgüt içi kültür, eylemsel 

planlamalar ve sürekli bu etkenlerin değiĢim göstermesi çalıĢanların örgüt içinde stres 

yaĢamasına sebep olacaktır (Durna, 2010). ÇalıĢanların örgüt içinde kurdukları 

iliĢkilerle beraber, adaptasyon sürecini geçirmek için çeĢitli gruplara üye olması olumlu 

yönde bir geliĢim iken, bu süreçte kendilerine verilen rol ve görevleri tam olarak yerine 

getirmeye çalıĢan bireyler çeĢitli örgütsel stres kaynakları etkisine girebilirler (Aydın, 

2004a). ÇalıĢma alanında strese maruz kalan birey çeĢitli fiziksel psikolojik ve 

davranıĢsal sonuçlar göstererek, uyum sorunu yaĢayabilmektedir. Örgütsel stres kaynağı 

olarak; rol çatıĢması, aĢırı iĢ yükü, yönetim sorunları, ücret yetersizliği ve mobbing gibi 

birçok farklı unsurlar sayılabilmektedir (Cam, 2004). 

Rol çatıĢması: Rol çatıĢması bireyin iki ve ya daha fazla rolden kaynaklı olarak, zıt iki 

rolü yapmakta yaĢadığı çeliĢki ile ortaya çıkmaktadır. Bireyin beklentileri ile kendisine 

biçilen rolün farklı olması da rol çatıĢması olarak açıklanabilmektedir. ÇalıĢmalar 

sonucunda rol çatıĢması yaĢayan bireyin gerilime meyilli olduğu ve iç bünyesinde 

çatıĢma yaĢadığı, iĢ doyumunda ve iĢçinin yöneticisine güveninde azalmanın ortaya 
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çıktığı görülmektedir (Küçük, 2016). ÇalıĢanın kendisine biçilen iki rolden hangisini 

yapacağına karar verememesi, ikili liderin üzerinde baskı kurması, sahip olduğu yetenek 

ve hayat değerleri ile verilen iĢin uyuĢmaması sonucunda rol çatıĢması yaĢanmaktadır. 

Ara kademe çalıĢanların daha çok hissettiği rol çatıĢması, yöneticinin verdiği görevleri 

alt kademelere iletiminde yaĢadığı iletiĢim sorunu ve yetki karmaĢasına bağlı olarak 

geliĢmektedir. Bu yüzden rol çatıĢması bireyler üzerinde stres yaratmaktadır (Kuzu, 

2019). 

Ücret: ĠĢveren açısında düĢünüldüğünde maliyet olarak görülen ücret kavramı, 

çalıĢanların emekleri karĢılığında verilen değerler bütünü olarak düĢünülmelidir. Ücret 

çalıĢanların hem kendi hem de aileleri için sürdürdükleri yaĢam mücadelesinde kaliteli 

serüvenin kaynağıdır ( Altan, 2018). ÇalıĢan bireylerin aldığı ücretin yeterli miktarda 

olması, çalıĢanların performanslarında ve örgüte olan hassasiyetlerinde artıĢı tetiklerken, 

yetersiz ücret karĢılığı çalıĢan bireylerin ise stres yaĢayarak verimsiz iĢ gücünü 

gösterdiği görülmektedir (Soysal, 2009) 

AĢırı iĢ yükü ve monotonluk: Örgütün çalıĢanlarına biçtiği görevin, çalıĢanları 

tarafından yapabilecekleri seviyede yani optimum düzeyde olması gerekmektedir. 

ÇalıĢanlara verilen görevin ideal düzeyden yüksek olmasıyla aĢırı iĢ yükü ortaya 

çıkmaktadır. Psikologlar aĢırı iĢ yükünü niteliksel ve niceliksel iĢ yükü olarak iki 

kapsamda değerlendirmektirler. Niteliksel iĢ yükü; belirlenen zaman içerisinde birçok iĢ 

yapmak olarak açıklanırken, niceliksel iĢ yükü belirlenmiĢ zamanda bir tane çok fazla 

zor iĢin yapılması durumudur. Niceliksel iĢ yükünde çalıĢanların verilen görevle 

yeteneklerinin uygun olması faktörü öne çıkmaktadır. Yetenekleri ile uyumluluk 

içermeyen iĢle görevlendirilen çalıĢan otomatik olarak stres yaĢamaktadır (PaĢa, 2007). 

Örgütlerde verilen iĢin sürekli aynı tempoda olması ve tekrarla olması çalıĢanlarda 

sıkılganlık oluĢtururken, tükenmeye sebep olarak monotonluk oluĢturacaktır. 

AraĢtırmalar sonucunda aĢırı iĢ yükünün var olması ve iĢin sıkıcı hale gelmesi 

çalıĢanlarda iĢ stresinin artacağını göstermiĢtir (Altan, 2018). 

Mobbing: Örgüt içinde üstlerin astlarına ve aynı seviyede çalıĢanların Ģahsına 

uyguladıkları sistemli Ģekilde yapılan baskı ve yıldırmaya maruz kalma durumudur 

(Balcı, 2014). Diğer bir bakıĢ açısıyla mobbing bir ya da birçok kiĢinin karĢısındaki 

bireylere acımasızca saldırarak kendilerine olan güvenlerini sarsmak olarak 

algılanabilir. Örgütler içerisinde genellikle mobbinge maruz olan kiĢiler eğitim 
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seviyeleri ve yeteneklerinden dolayı terfi imkânları olanlar ve terbiyesinden taviz 

vermeyen kiĢilerdir. Mobbing çalıĢanlar üzerinde zavallılık duygusunu oluĢtururken, 

özgüvensizlik hissinin artıĢına sebep olacaktır. Mobbinge uğrayan çalıĢanların iĢlerinde 

kendilerine güvenmeyerek yeni iĢlere ve ekiplere katılımda geri planda kaldıkları, 

endiĢe ve üzüntü içinde olarak iletiĢime kapalı oldukları, iĢe devamsızlık ederek örgüt 

açısından ekonomik aksaklıklara sebebiyet verdikleri görülmektedir. Mobbinge maruz 

kalarak stres yaĢayan çalıĢanlar, iĢten ayrılma ve bir daha hiçbir iĢe girme giriĢiminde 

bulunmama gibi uzun vadede olumsuz etkileriyle karĢılaĢmaktadırlar (Okutan ve 

Tengı lı moğlu, 2002). 

Yönetim Ģekli: Yönetim Ģekli örgüt içinde stresin ortaya çıkmasında önemli 

etkenlerden biridir. Yönetime bağlı olarak eksiklik ve olumsuz sonuçlar görülmesi, 

örgütsel yapıda stresi ortaya çıkaracaktır. ÇalıĢmalar sonucunda iki farklı yönetim Ģekli 

ortaya çıkarken, bu yönetim Ģekillerinin ana faktörü çalıĢanların yönetimde karar 

verebilme sürecidir. Bu iki farklı yönetim Ģekli merkezi ve merkezi olmayan yönetim 

Ģeklidir; 

Merkezi olmayan yönetim Ģekli, çalıĢanların iĢleri hakkında direk olarak fikir sahibi 

olmasını kapsamaktadır. Kararlara katılım gösteren örgütlerde çalıĢanların iĢ yerlerine 

bağlılık gösterdiği görülmektedir. Bağlılık durumlarında artıĢ görülen çalıĢanların, 

iĢlerine karĢı özveriyle yaklaĢtığı, motivasyonunda artıĢ görüldüğü ve iletiĢim ağındaki 

verimliliğin arttığı gözlemlenecektir. Bu olumlu yöndeki sonuçlarla karĢılaĢılması 

çalıĢanların örgütsel strese maruz kalmasını azaltacaktır. 

Merkezi olan yönetim Ģekillerinde ise yöneticinin ağzından çıkacak karar ile eylemlere 

ve iĢleyiĢe yön verilmesi, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını azaltacağı gibi, yönetici ve 

çalıĢan çatıĢmasının ortaya çıkmasına sebep olacaktır. Örgüt içi çatıĢmaların doğması 

politik kararların alınmasına sebebiyet verecek ve bu kararlarda yine çalıĢanların yer 

almaması örgütün adil duruĢuna leke getirecektir. Bu olumsuz sonuçlarla karĢı karĢıya 

kalan çalıĢan; iĢe karĢı isteksiz davranıĢ ve iletiĢimde bozukluk göstererek, örgütsel 

strese maruz kalacaktır (Balcı, 2018). 

2.2.1.3. Çevresel Stres Kaynakları 

Strese sebep olan çevresel etkenlerde politik kararlar, sosyal ve teknolojik geliĢim 

hızının yakalanamaması, ekonomik problemler yer almaktadır. ÇalıĢanların ekonomik 

sorunlar yaĢaması ve sürekli politik baskılara maruz kalması stresin ortaya çıkmasına 
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sebep olmaktadır. Ekonomik sorunlar sonucunda alım gücünün azalması çalıĢanların 

korku yaĢamasına sebep olurken geçim sıkıntısı düĢüncesi stresi doğurmaktadır. 

YanlıĢ politik kararların alınması veya siyasi belirsizliklerinin yaĢandığı toplumlarda 

ekonomiden tutun tüm alanlara kadar stres yaĢandığı görülmektedir. Ġktidarların sürekli 

değiĢim yaĢaması, ülkede idari süreklilik yaĢanamaması iĢ yaĢamında panik havasının 

oluĢmasına ve geleceğe yönelik adımların net olarak atılamamasına sebebiyet 

vermektedir. Ekonomik alanda sağlam adımların atılamadığı ülkelerde, artan enflasyon 

ve yükselen faizler bireyler üzerinde kaliteli yaĢam sürdürememe korkusuyla stresi 

ortaya çıkartmaktadır (Özdemir, 2017). 

Ülke ekonomilerinde oluĢan sorunlara bağlı olarak alım gücü düĢen çalıĢanlar yoğun bir 

stres yaĢamaktadırlar. Ekonomik sorunlardan kaynaklı örgüt içinde küçülmelere bağlı 

olarak iĢten çıkarılmaların gerçekleĢtiği bir örgütte sıra bana da gelecek korkusu bu 

stresin tetikleyicisi olmaktadır. Ekonomik belirsizliklerin olması çalıĢanların gelecek 

düĢüncelerinde öngörülemezlik oluĢturarak ailesel iletiĢim sorunu ve depresyona bağlı 

çatıĢma yaratmaktadır (Guluzade, 2019). 

Teknolojik alanda yaĢanan geliĢim ve değiĢimlerin hızla hareket etmesi yanında geride 

kalan tecrübelerinin ve eğitimlerinin yetersiz olduğunu düĢünen çalıĢanlarda stresin 

meydana geldiği görülmektedir. Teknolojik geliĢmeler aynı zamanda çalıĢanlar üzerinde 

iĢten çıkarılma korkusunu da beraber getirmektedir. Çünkü bilinmelidir ki elektronik 

çalıĢanlar insan gücüne verilen önemi azaltmıĢtır (Öztoprak, 2018). 

2.3. ĠĢ Stresinin Sonuçları 

Stres uygun düzeyde olduğunda bireyler üzerinde geliĢim gösteren, çalıĢanları adapte 

eden ve hırslandıran bir tepki olarak görülse de genel anlamda olumsuzluk ifadesi 

olarak düĢünülmektedir. Stresin bireyde zarar meydana getirmesi bireyin stres 

kaynaklarına karĢı gösterebildiği uyum derecesiyle ilgilidir. Eğer ki birey strese uyum 

gösteremez ve kaygılarından dolayı gerilim yaĢarsa bu stresin baĢlangıcı olarak 

düĢünülmelidir. KiĢilerin strese karĢı dirençlerinde farklılık görüldüğü gibi stresin 

yarattığı sonuçlarda da farklılıklar görülebilmektedir. Bu farklı sonuçları bireysel ve 

örgütsel sonuçlar baĢlıkları altında aĢağıda incelemeye çalıĢacağız (Balcı, 2018).  



27 

 

2.3.1. ĠĢ Stresinin Bireysel Sonuçları 

Stresle baĢ etme yollarına bağlı olarak her insanın strese karĢı gösterdiği tepki farklı 

seviyeler içermektedir. Her insanın tolere edebileceği stres kiĢilerin yapılarına 

dirençlerine yetiĢme koĢullarına kiĢiliklerine göre farklılıklar gösterebilir. Bu 

farklılıklara bağlı olarak stresin insan üzerinde yarattığı etki yani stres varlığının 

oluĢturduğu sonuçlar değiĢiklik göstermektedir. Bu değiĢiklikler bireysel sonuçlar 

baĢlığı altında fiziksel, psikolojik ve davranıĢsal sonuçlar olarak incelenirken örgütsel 

sonuçlarda ayrı bir alt baĢlıkta açıklanmıĢtır (Soysal, 2009). 

2.3.1.1. Fiziksel Sonuçlar 

Toplumsal olarak birçok hastalığın sebebi dıĢ etkenlere, mikroplara ve virüslere bağlı 

olduğu gibi strese bağlı olarak uyum gösterememe durumunun etkisiyle çeĢitli 

hastalıklarda oluĢmaktadır. KiĢilerin strese karĢı dayanırlıklarının az olması bireyler 

üzerinde fiziksel ve psikolojik travmaların ve hastalıkların görünmesini artırmaktadır. 

Ġçlerinde bir yerde yaĢadıkları sorundan ötürü sıkıntı ve ıstırap çeken insanların 

kendilerini rahatlattıklarını düĢündükleri alkol ve sigara kullanımına baĢlamalarıyla bu 

durumun ortadan kalkmadığı gözlemlenmiĢtir. Bunun yanında eĢlerin boĢanma 

durumları, Ģiddet içeren aile tartıĢmaları gibi özel konularda, bireyler üzerinde kaygı, 

endiĢe ve fiziksel yönden sonuçları olan sorunları ortaya çıkarmaktadır. Strese bağlı 

olarak oluĢan ülser, kalp hastalıkları, migren gibi sorunlar fiziksel sonuçlardan 

bazılarıdır (Tutar, 2000). 

Migren: Yeterli düzeyde beslenememe, sıvı tüketiminin az olması, stres kaynaklarının 

birey üzerinde baskın olması ve hava değiĢimi durumlarında ortaya çıkan migren 

(Mayans, 2018), stresin fiziksel sonuçları arasında sıklıkla görülen hastalıklardandır. 

Migren rahatsızlığı stresin varlık anından daha çok var olan stresörün ortadan 

kalkmasıyla belirtilerini göstermektedir (Kaya, 2018). En önemli belirtilerinden biri ise 

kiĢide Ģiddetli baĢ ağrısı görülmesi olup, dinlenilmediği takdirde geçmesi güç olacaktır. 

 Migren atakları sebebiyle düĢünebilme fonksiyonlarının yerini kızgınlık ve Ģiddetli 

öfkeye bırakan birey, etrafındaki kiĢilerle konuĢmak istemez ve yakınlarına hastalığının 

kötü sonuçlarını yansıtır. BaĢ ağrısının var olduğu dönemde kiĢilerde odaklanma ve 

dikkat noktasında zayıflama belirmektedir. Disiplinli kiĢilerde de ani program 

değiĢikliklerine bağlı olarak migren nöbetlerinin baĢlaması görülebilmektedir (BaltaĢ ve 

BaltaĢ, 1999). 
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Ülser: Tıp alanında yara olarak adlandırılan ülser hastalığı toplumumuzda mide ülseri 

olarak anlaĢılmaktadır. Ġlk defa stres ile mide ülseri arasındaki bağ 1842 yılında Thomas 

B. adlı hekim tarafından ortaya atılmıĢtır. Almanların Ġngiltere ile muharebeleri 

sonrasında ortaya çıkan peptik ülser, uzun zaman boyunca alman toplama kamplarında 

kalp rahatsızlıkları ve deri rahatsızlıkları ile birlikte görülmüĢtür. Strese bağlı olarak 

midede var olan asit salgısının artması ülsere yol açarak midede yara oluĢmasına sebep 

olmaktadır (Kaya, 2018). 

Kalp hastalıkları: Modern tıbbın bu zamana kadar önemsediği ve güncel olarak ilk 

sıralarda tuttuğu kalp rahatsızlıkları, kiĢilerin davranıĢsal ve psikolojik hallerinde 

değiĢimler yaratmaktadır (ErĢan, Kelleci ve Baysal, 2013). Ekonomik bulanımlar, ailevi 

sorunlar, sık öfke ve kaygı durumlarının kardiyak rahatsızlıklarla bağlantılı olduğu 

görülmüĢtür (Yazıcı ve Yazıcı, 2003). Bu bağlantının sonucunda kiĢilere baskı 

uygulayan stresörlerin aktif ve baskınlığının devam etmesiyle, bireylerde kalp 

rahatsızlıklarına yol açtığı gözlemlenmiĢtir (Ertekin ve Yazıcı, 2005). 

Ġnsan vücudu var olan tehditlere karĢı her zaman kalp damar sistemiyle karĢılık 

vermektedir. Nabzın artması, hipertansiyonun görülmesi, soğuk terleme ve soluk ten 

rengi olarak vücut kendini belli etmektedir. Bu belirtilerin stres kaynağıyla beraber 

sıklıkla görülmesi kalp rahatsızlığının oluĢumunu kaçınılmaz hale getirecektir. AĢırı 

salgılanan stres hormonuna bağlı olarak kalp, atım sayısını artıracak bununla beraber 

kandaki pıhtılaĢma artarak damar tıkanıklıklarına sebebiyet verecektir. Ekstra olarak da 

kalp alarm seviyesine geçerek ritim bozuklukları yaĢanacaktır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1999). 

2.3.1.2. Psikolojik Sonuçlar 

Stresin kiĢiler üzerinde fizyolojik sonuçları olduğu gibi psikolojik sonuçları da 

mevcuttur. Psikolojik olarak kiĢinin üzerinde oluĢan olumsuz faktörlerden en önemlileri 

depresyon ve uyku bozuklukları olarak önümüze çıkmaktadır. Bireyin hayat alanlarına 

müdahale eden strese bağlı olarak kızgınlık ve öfke patlamaları olabilir. Bu olayın 

varlığı kiĢiler üzerinde kaygı yaratarak toplumdan uzaklaĢmalarını ve uykusuz gecelerin 

varlığını meydana getirir (Tutar,2000). 

Depresyon: Hayata karĢı zevk almayarak duruĢ sergileme ve isteksizlik gibi duyguların 

varlığı, depresyonun en belirgin özelliğidir. Bireylerin depresyona girmesine sebep olan 

etkenler birçok yaĢamsal olaylarla alakalı olabilir. Aile içi çatıĢmalar, ayrılıklar, iĢ 

yerlerinde uygulanan mobbing, kiĢiler arası çatıĢmanın olması ve bunun gibi birçok 
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etken insanların depresyona girmesinde etkilidir (Kafes, 2021). KiĢilerin yetiĢme 

koĢulları, arkadaĢ çevresi, kiĢisel özellikleri, çocukluk ve yetiĢkinlik dönemi gibi 

faktörlerde depresyon açısından etken faktörlerdir. Cinsiyet faktörü, çalıĢma ortamında 

stres varlığı, ailevi geçim sıkıntıları, okul düzeyine bağlı olarak sınav baskısı, bedensel 

rahatsızlıklar, evlenememe korkusu ve iĢsizlik gibi durumlar depresyonun 

oluĢmasındaki risk etkenleri arasında yer alır (Ertuğrul, 2010).  

ÇalıĢma sektörlerindeki farklıklarda depresyon görülme düzeyindeki değiĢkenlikleri 

açıklamaktadır. Örneğin çalıĢma koĢullarının gerektirdiği mücadeleye bağlı olarak 

sağlık çalıĢanlarının diğer gruplara göre daha yoğun gayret sarf ettiği görülebilmektedir. 

ĠĢ yükünün fazla olması, çalıĢma alan ve saatlerinin belirsiz olması, uykusuzluk 

problemi ve çalıĢma yerinde kiĢiler arası görev dağılımdan yaĢanan sorunlar, sağlık 

personellerinde iĢ stresine sebep olmaktadır (Yıldırım ve Hacıhasanoğlu, 2011). Bu 

stresin varlığının sürekli hale gelmesi ve sağlık personellerinin gerektiği değeri 

görememesi bireylerin depresyona yakalanması açısından riskli olduğu düĢünülmektedir 

(Cı han, 2011). Ġngiltere‟de yapılan çalıĢmada sağlık personellerinin çalıĢma 

ortamlarında yaĢadıkları stresin, görev belirsizliklerinin ve fazla iĢ yükünün varlığı, 

baĢarılar sonunda ödüllendirilmeme hatta sözel olarak tebrik edilmeme, yönetime bağlı 

oluĢan sorunlara bağlı olduğu tespit edilmiĢ, depresif hale geldikleri gözlemlenmiĢtir 

(Çolak, 2021). 

Uykusuzluk: Birçok sonuçları olduğu gibi strese bağlı olarak uyku düzenlerinde 

bozukluklar yaĢanmaktadır. Gerginliğin artmasına bağlı olarak bireylerin uyku 

merkezlerinde uyarılma meydana gelerek vücut kendini uyku pozisyonuna sokmaktadır. 

Uyku pozisyonuna vücudun kendini sokmasına rağmen uyku sürelerinde kısalma 

meydana gelmektedir. Uyku süreleri bu düzenle kısalırken birey üzerindeki yorgunluk 

artmaya baĢlar, sinir seviyesinin katsayısında yükselme meydana gelir. Kaliteli uyku 

bireylerde odaklanma ve algılanabilirlik düzeyini artırırken, uyku kalitesinin düĢmesi 

kiĢilerin algılarında azalmaya sebep olacaktır. ĠĢ sektörlerimizden sağlık sektörü 

örneğiyle hareket edecek olursak stresin yarattığı uyku düzensizliği problemi Ģu 

Ģekildedir. Sağlık çalıĢanlarında ortamın güvenirlik seviyesinin düĢüklüğü, çalıĢma 

süreleri ve iĢ yükünün fazlalığına bağlı olarak stres düzeyi yükselerek personellerde 

uyku düzensizliği oluĢmaktadır. OluĢan uylu düzensizliği sonucunda, sağlık 

personellerinin yaptıkları iĢlere odaklanamama sorunu ortaya çıkacaktır (Avcı, 2007). 
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2.3.1.3. DavranıĢsal Sonuçları 

YaĢamlarının her alanlarında ve çoğunlukla iĢ alanlarında stres kaynakları ile yüz yüze 

gelen insanların, stres ile baĢ etme güçlerinin yetersiz kalmasıyla, fiziksel ve psikolojik 

sonuçlar yanında davranıĢsal sonuçlarda görülmektedir. Ġnsanların strese karĢı verdiği 

tepki gücüne yani yaĢanmıĢlık tecrübelerine bağlı olarak ortaya çıkan davranıĢsal 

sonuçlarda da farklılıklar görülebilmektedir. OluĢan davranıĢsal sonuçların kiĢiliklere 

göre atlatılma serüveni kolay ya da zor geçebilmektedir. Zor geçiren bir insanın yaĢam 

kalitesinde negatif yönlü eğilimler görülmesi kaçınılmazdır (Ülkü, 2017). Stres 

kaynaklarına bağlı olarak; beslenme bozukluğu, Ģiddete eğilimin artması, sigara ve 

uyuĢturucu etken içeren madde kullanımının artması, sürekli iĢ değiĢiklikleri gibi ortaya 

çıkan olumsuz davranıĢsal sonuçlar görülmektedir (Çevı k vd., 2016). Stresten kaynaklı 

oluĢan davranıĢsal sonuçlar; 

 AĢırı yemek tüketimi ya da iĢtahsızlık, 

 Sigara ve uyuĢturucu etken içeren madde kullanımının artması, 

 Alkol kullanımının artması, 

 Asosyallik, 

 Ailevi, çevresel iliĢkilerde problemler ve Ģiddete eğilim artıĢı, 

 ĠĢ değiĢtirme ve iĢe gitmeme isteğinde artıĢ, iĢ düzenine uyum problemi (Ġnalkaç ve 

ArslantaĢ, 2018). 

2.3.2. ĠĢ Stresinin Örgütsel Sonuçları 

Bireyleri negatif yönde etkileyen stres, aynı zamanda örgütsel olarak da olumsuz 

sonuçlara sebep olmaktadır. Yüksek iĢ stresine maruz kalan personellerde, 

performanslarında ve motivasyonlarında düĢüklük görülerek örgüt açısından faydanın 

azaldığı görülmektedir. Bireyler sadece stres kaynaklarına maruz kaldıkları örgütü değil 

örgütün yapı taĢı olan çalıĢma arkadaĢlarını da etkilemektedirler. ÇalıĢanlarını en iyi 

Ģekilde kontrol edebilen ve stres kaynaklarını ortadan kaldırarak uygun stres yönetimini 

eyleme koyan yöneticiler sayesinde, örgütün kendisi için sağladığı faydada artıĢ 

görülmektedir (Senemoğlu, 2017).  ÇalıĢanların yaĢadığı stresin, örgüt için uzun ve kısa 

zamanlı olmak üzere birçok etkisi bulunmaktadır (Günday ve KeleĢ, 2017). Bu etkiler, 

örgütsel sonuçların ortaya çıkmasındaki nedenlerin içeriklerinde aktarılacaktır.  



31 

 

ĠĢgücü devir hızı: ĠĢgücü devir hızı genel olarak, „bir iĢyerinde iĢ görenlerin istifa, iĢten 

çıkarılma ve iĢe baĢlama neticesinde personellerin sayısında meydana gelen değiĢim‟ 

olarak açıklanabilir (Kılıç, 2004). ĠĢgücü devir hızının yüksek olduğu iĢletmelerde 

personellerden en verimli Ģekilde yararlanmak, kaliteli personel bulmak zorlaĢacaktır. 

Buna bağlı olarak iĢletmelerde, iĢgücü devir hızının ortalama seviyelerde tutulması 

önem arz etmektedir (Tütüncü ve Demir, 2003). Yapılan araĢtırmalar sonucunda iĢgücü 

devir hızının artması ile tükenmiĢlik ve örgütsel stresin bağlantılı olduğu sonucuna 

varılmıĢtır (Küçükusta, 2007). ÇalıĢanların bir iĢ yerinde strese fazlasıyla maruz 

kalmasına bağlı olarak örgütsel bağlılığın azaldığı, çalıĢan iĢ yeri bütünleĢmesinin 

olamadığı görülmüĢtür (Küçük, 2016). Örgütsel stresin fazla olmasından dolayı 

çalıĢanların kariyer planlarını yapamaması ve yeteneklerinin yeterince sergileyememesi 

örgüt içinde stres kaynağı olarak görülmektedir. Bu yüzden ortalama iĢgücü devir 

hızının olduğu iĢletmelerde taze kan gelmesi ve örgütün hedeflerine ulaĢması bir fayda 

olarak görülmektedir. ĠĢ gücü devir konusu ülkesel ekonomi ve çevresel faktörler 

açısından üzerine düĢünülmesi gereken bir sorun olarak değerlendirilmiĢtir. ĠĢgücü 

devir hızında azalma yaratmak için iĢletmelerin çalıĢanları açısından stres etkenlerini 

anlamaları ve buna yönelik çözümler getirmesi gerekmektedir (Tütüncü ve Demir, 

2003). 

ĠĢe devamsızlık: Devamsızlık, çalıĢanların onlar için hazırlanan programlara göre 

çalıĢması gereken saatlerde yerine gelmemesidir. Ekstra olarak çalıĢanların yıllık izin ve 

hastalık gibi durumları da devamsızlık durumu olarak görülmektedir (Bacak ve Yı ğı t, 

2010). ÇalıĢanların devamsızlık durumlarında artıĢ görülmesi, iĢletmelerin iĢ gücünde 

ve yapılan iĢlerde azalması demektir. Devamsızlık yaparak çalıĢanların iĢ yerlerinden 

uzaklaĢmasının asıl sebebi stresle baĢa çıkmaya çalıĢmalarından kaynaklıdır (Yılmaz ve 

Ekı cı , 2003). Hastalıklarından dolayı iĢe devamsızlık yapan çalıĢanların birçoğunun 

hastalığının stresten kaynaklı hastalıklar olduğu görülmüĢtür. Bu hastalıkların bazılarını 

kalp krizi, hipertansiyon ve ülser olarak görebilirken bazen de iĢ yüküne bağlı olarak 

tembellik, tükenmiĢlik olarak hissedebiliriz (Küçük, 2016).  

Performans düĢüklüğü: ĠĢletmelerde personellerin performanslarından bahsedebilmek 

için verilen görevin kiĢisel yetenek ve özelliklerine uygun olması ve ölçüm derecesini 

gösterecek standardın var olması gerekmektedir. Bu özelliklerde verilen görevi çalıĢanın 

gerçekleĢtirmesi bireysel performans olarak açıklanabilmektedir (GümüĢtekı n ve 

Öztemı z, 2005). Buna bağlı olarak iĢletmelerin çalıĢanlarını iyi tanımlaması ve 
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eksiklerini en iyi Ģekilde bilmesi gerekmektedir (Gökgöz, 2013). ÇalıĢanların 

performanslarındaki değiĢim, örgütün bölümlerine ve oradan örgütün tamamına 

yansıyarak verimlilik açısından etkileyici olacaktır (Özmutaf, 2007). 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda stres ile performansın belir bir düzeyde paralel olduğu 

ortaya koyulmaktadır. Yani stresin belli düzeyde olması performansın artıĢında olumlu 

yönde etki bırakmaktadır. Fakat bu seviyenin geçilmesiyle beraber ters yönde etki 

bırakarak performans düĢüklüğü görülmektedir. Pehlivan, aĢırı seviyedeki stresin yıkıcı 

olduğunu dile getirmiĢ ve çalıĢanların performanslarında olumsuz etki bıraktığını öne 

sürmüĢtür. Balcı ise performans ve stres arasındaki bağlantıyı “j eğrisi” Ģekline 

benzetmiĢ, düĢük seviyede stresi sabit son performans, orta seviyeli stresi yüksek 

performans, yüksek seviyeli stresi ise düĢük performans olarak açıklamıĢtır (Guluzade, 

2019). 

ĠĢ kazaları: Beklenmeyen anlarda ortaya çıkarak farklı yönde kayıplara yol açan olay, 

kaza olarak açıklanabilmektedir. ĠĢletmelerin en fazla çekindikleri olay iĢ kazalarının 

meydana gelmesidir. Bu nedenle iĢletmeler iĢ kazalarının olmaması yönünde birçok 

önlem almaya, kurallar koymaya çalıĢmaktadır. Yapılan tüm uyarılar ve önlemlere 

rağmen çalıĢanların yaĢadıkları stres, onları dikkatsizliğe iterek iĢ kazalarının 

görülmesine sebep olmaktadır. ĠĢletmelerin hasar gören araç gereçleri ve üretimin 

durmasına bağlı olarak yaĢadıkları maddi kayıplar yanında, çalıĢanların fiziksel ve 

psikolojik olarak yaĢadığı travmalar, manevi yönde birçok kayıp yaĢatmaktadır. Fazla iĢ 

yükü, mola sürelerinin kısa olması ve yönetici baskısına bağlı depresyona girme 

durumu, çalıĢanları strese iterek iĢ kazalarının olmasına kapı aralayacaktır (Aydın, 

2018). 

2.4. Sağlık ÇalıĢanlarında ĠĢ Stresi ve Nedenleri 

Bireyler, üzerlerine baskı uygulayan stres ile baĢa çıkmak için, becerilerinden ve 

yaĢanmıĢ tecrübelerinden yararlanırlar. Hayatımızın her kademesinde olduğu gibi iĢ 

sektörümüzde de stresle baĢ etmek için üstesinden gelme yöntemleri uygulanır. Sağlık 

sektöründe de yaĢanan stresle ile baĢa çıkma konusunda bireysel yetenekler ve iĢ hayatı 

tecrübeleri kullanılmaktadır. Sağlık personelinin strese bakıĢ açısındaki farklılıklar, 

stresle baĢa çıkma yöntemleri açısından önem kazanmaktadır.  

Sağlık sektörünün hizmetini değerlendirmeye aldığımızda hem kendi personelinin 

sağlığını korurken hem de hizmet verdiği hastalara sağlıklı yaĢam kalitesi oluĢturmayı 
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hedeflemek olarak düĢünebiliriz. Hasta yakınları ve hastalar, sağlık sorunlarından ve de 

kaygılarından dolayı üzerlerinde olan stresi ve stresin oluĢturduğu olumsuz davranıĢı 

sağlık personellerine gösterebilirler. Buna bağlı olarak sağlık personellerinin stres 

seviyesinde artıĢ görülebilmektedir (Özkan ve Emiroğlu, 2006). 

Sağlık sektörünün 24 saat usulüne göre çalıĢarak kesintisiz hizmet sunmak zorunda 

olması personeller üzerinde stres oluĢtururken, çalıĢma ortamında ikili iliĢkilere bağlı 

olarak tartıĢmanın varlığı çalıĢanın üzerinde baskı uygulamaktadır. Bununla beraber 

çalıĢma ortam koĢullarının yetersizliği, iĢ yükünün fazla olması ve yöneticiye duyulan 

güvenin sekteye uğraması personeller için sorun olarak önümüze çıkmaktadır (Çelik, 

2014). Var olan stres, bireylerin ailesel durumlarında sıkıntı doğururken, bireyler 

üzerinde de birçok fiziki, psikolojik ve davranıĢsal sorunlar ortaya çıkarmaktadır. 

Bireylerin mesleksel becerilerini tamamlayamaması, yeteneklerine göre görevlendirme 

yapılmamasıyla beraber kiĢi üzerinde korku ve kaygı ortamını doğurmasıyla iĢ stresinin 

oluĢmasında etken olarak görülmektedir (Tel vd., 2003).  

Diğer sektörlerden farklı olarak olarak sağlık çalıĢanlarının iĢ hayatı süresince 

enfeksiyon riski yaĢaması, hastanelerde kimyasal riskli maddelere maruz kalma ihtimali 

ve radyasyon alma durumları da mevcuttur. Bu risk etkenlerin var olması çalıĢanlar 

üzerinde diğer stres nedenleri yanında artı olarak stres yaratmaktadır (Koç, 2009). 

Sağlık çalıĢma alanlarında stres yaratan diğer bir etken ise, çalıĢanların iĢ yapma 

alanlarında ya da anında maruz kaldıkları tehlikelerdir. Kesici delici malzemelerle 

yaralanma, kimyasal sıvılarla zehirlenme, ambulans kazalarına bağlı travmalar yaĢama 

ve sakat kalma, yangın gibi olaylara müdahale anında yoğun dumana maruz kalma gibi 

etkenler bireyler üzerinde endiĢe yaratırken strese neden olmaktadır (Durna, 2020). 

Görev tanımlamalarının açık olarak belirtilmemesi, rotasyon olaylarının yüksek 

seviyede olması, evrak ve bürokrasi çalıĢmalarının ağır olması, malzeme temininde 

yetersizlik (Tel vd., 2003), ve sağlık personellerinin çalıĢma Ģartlarına nazaran 

ücretlerindeki düĢüklük stres faktörleri olarak önümüze çıkmaktadır. Ġzin iĢlemlerinin 

personel isteklerine göre yapılamaması, stres bağlı davranıĢsal bozuklukların 

personellerin iĢlerine ve çevrelerine yansıması pek çok olumsuz sonuçları 

doğurmaktadır. Gündemde ve sürekli olarak son süreçte karĢımıza çıkan özelliklerde 

acil servis ve 112 acil ambulans çalıĢanlarına karĢı görülen Ģiddet olayları da iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde etkili olurken uykusuzluk, depresyon ve ölümcül travmalarla 
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karĢı karĢıya kalmak personellerin tükenmiĢlik seviyelerini yükselmektedir. Bu 

durumlar sonucunda azalan enerji ve artan stres düzeyinin var olması motivasyonu 

düĢürürken, iĢ kazalarında artıĢ ve odaklanamama problemi ortaya çıkmaktadır. 

Bireylerin iĢ sektörüne girerken yeteneklerine göre tercihte bulunmaması, iĢe karĢı 

isteksiz davranıĢları, yaptığı iĢ sonucunda beklediği tepkiyi alamaması ve boĢa uğraĢtığı 

mantığı iĢ doyumu açısından olumsuz gözlemlenmiĢtir. Sağlık çalıĢanlarının sürekli 

maruz kaldıkları sorunlar ve stres ortamları, bireylerin hayatlarında olumsuz etkenler 

bırakmaktadır. Bu etkenlerin sonuçları olarak düĢündüğümüzde örgütsel açıdan 

verimlilikte ve kalitede düĢüklük, ekonomik yönden zarar, çatıĢma ortamına bağlı 

olarak, ekip çalıĢmasının yapılamaması ve bakılan hastalara eksi yönde fayda olarak 

etkilemektedir (Aslan vd., 1998). Aynı zamanda sağlık sektöründe çeĢitli 

özelleĢtirmelerin yapılmasıyla beraber, mesai sürelerinde artıĢ görülebilmektedir. Artan 

çalıĢma süresinin sağlık kurumuna sağladığı maddiyat kazanç olarak görülse de 

personel açısından iĢ yükünün artmasına bağlı olarak stresli çalıĢan eĢittir verimliliğin 

azalması olarak geri dönüĢü olacaktır (Özkan ve Emiroğlu, 2006). 

Sağlık çalıĢanlarının çalıĢma koĢulları arasındaki farklılıklara bağlı olarak da iĢ stresinin 

varlığı artmaktadır. Bununla beraber sağlık personellerinin önemli seviyede stres altında 

oldukları unutulmamalı ve bireysel, örgütsel olarak çözüm yöntemleri aranmalıdır 

(Sever, 1997). Yapılan araĢtırmalar sonucunda görülmektedir ki, sağlık çalıĢanlarının 

huzur ve motivasyon seviyelerini yüksek olması örgüt açısında olumlu dönüĢ sağlarken, 

örgüt içinde beden ve psikolojik olarak sorun yaratan etkenlerin varlığı bireylerin 

üzerinde farklı tepki ve sorunlara yol açmaktadır. Örgüt içinde sürekli strese maruz 

kalan personellerin sosyal çevre ve mesleki hayatında iletiĢim bozukluğu yaĢadığı, alkol 

ve sigara kullanımına baĢladığı, iĢe devamsızlık ettiği, Ģiddet içeren davranıĢlarda 

bulunduğu, vücudunda kalp hastalıkları, migren ve beslenme bozuklukları yaĢadığı 

gözlemlenmiĢtir (Durna, 2020). Böyle sorunlar ortaya çıkmasına engel olmak için 

stresle baĢa çıkma yöntemleri uygulanmalı, stresörlerin en az düzeye indirilmesi 

sağlanmalı ve bireyler farklı açıdan tek tek değerlendirilmelidir. Bu yöntemlerle hem 

sağlık personellerine, hem kuruma, hem de hasta bireylere yansımalarının olumlu 

olduğu görülecektir (Kaçan, Örsal ve KöĢgeroğlu, 2016). 

ĠĢ stresi çalıĢanın hayatında göz ardı edilemez bir sonuç olmaklar beraber, uzun süre 

devam etmesi durumlarında, bireyin dayanma gücünün kalmamasıyla, kaçınılmaz 

olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir (Clegg, 2001). ĠĢ sektörlerinden biri olan Acil 
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sağlık hizmetleri, diğer çalıĢma alanlarına göre daha fazla stresin meydana geldiği bir 

sektör olarak değerlendirilmektedir (Saygun, 2012). Bunun sebebi hem stres yaĢayan 

kiĢilere hizmet etmek olduğu gibi hem de stresi yaĢayan taraf olmaktan kaynaklıdır 

(Ward, Lombard ve Gwebushe, 2006). Hata yapma durumunda geri döndürülemeyecek 

sonuçlar silsilesini beraberinde getirme korkusu, çalıĢanın iĢ stresi kat sayısını her geçen 

gün artırmaktadır. Sadece bununla kalmayıp hastaya müdahale anında medya ve 

meraklı seyirci baskısının olması, dar ve uygun olmayan ortamlarda müdahale zorluğu, 

darp, kaza, kimyasal/biyolojik risk etmenlerinin bulaĢma korkusu çalıĢanın iĢ yükünü 

artırırken iĢ stresini de beraberinde paralel olarak yükseltmektedir (Sterud, Ekeberg ve 

Hem, 2006). Bunların sonucunda 112 acil sağlık çalıĢanlarında fiziksel ve duygusal 

travmalar (Bernaldo-de-Quirós vd., 2014), sabırsızlık, tartıĢmaya eğilim artmaktadır 

(Deniz vd., 2016). 112 acil sağlık hizmetleri personelleriyle yapılan bir çalıĢmada; hızlı 

alınan kararlar, malzeme ve yetki yetersizliği, idari baskılar, artan vaka sayılarına 

karĢılık personel yetersizliği, uyku kısıtlılığı (Wolkow vd., 2015) gözlemlenirken iĢ 

stresinin arttığı ortaya çıkmıĢtır (Lanctôt ve Guay, 2014). Aynı zamanda yapılan 

çalıĢmalar sonucunda iĢ stresinden etkilenen personelin iĢ alanında etkin olamadığı ve 

performans düĢüklüğü olduğu tespit edilmiĢtir. 112 acil sağlık hizmetlerinde yapılan 

diğer bir araĢtırma olan “Kayseri 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde ÇalıĢan Personelin 

ÇalıĢma Ortamında KarĢılaĢtıkları Sağlık Sorunları Ve KarĢılaĢtıkları Mesleki Riskler” 

adlı çalıĢmada, bulguları göz önüne aldığımızda iĢ stresi ve sonuçlarını daha iyi 

anlayabilmekteyiz. Yapılan çalıĢma kapsamında 112 acil sağlık personellerinin büyük 

çoğunluğunun fiziksel sorun olarak sedye-ağır hasta taĢıma durumlarına binaen bel 

ağrıları çektiğini, uyku bozukluğu yaĢadığını, Ģiddete maruz kalma olaylarının yüksek 

düzeyde olduğunu, bu sebeplerin kaynağında ana nedenlerin iletiĢim bozukluğu ve fazla 

iĢ yükünün varlığı olarak tespit edilmiĢtir (Sarıkahya vd., 2021). Tüm bunlar göz önüne 

alındığında 112 acil sağlık hizmetleri çalıĢanları yüksek riskli grupta yer alırken, yüksek 

iĢ stresi yaĢamaktadır (Kızıl, 2016).  
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BÖLÜM 3: YÖNETĠCĠYE GÜVEN 

3.1. Güven Kavramı ve Tanımı 

Maddi kazanca verilen önemin artması ile beraber küresel hayatta rekabet ortamları 

artmıĢ ve belli kavramlar değer kazanmıĢtır. Kavramlardan “insan sermeyesi ve “sosyal 

sermaye”  önceliklileri konusunda farklı yaklaĢımlar sergilemiĢtir. Ġnsan sermayesi 

bireylerin sağlıklı yaĢam ve eğitim seviyelerinin yüksekliği ile ilgilenirken, sosyal 

sermaye farklı olarak bireyler arası güven bakıĢını önemsemiĢtir (Kapu, 2008). 

Güven, sosyal yaĢam alanlarımızda ve de toplumsal iliĢkilerimizde kiĢilerin birbiri 

arasındaki yakınlaĢma açısından önemli etkenlerden biridir. Güven kavramı genel 

manada endiĢe, kaygı, panik ve korku duymadan, inanma ve bağlanma duygusuyla 

tanımlanabilir (Erdem, 2007). Ġnsanlığın yaratılıĢından itibaren bir hissiyat olarak 

yaĢanan güven kavramı, akademik araĢtırmalarda üzerinde durulan, çalıĢılan bir konu 

olmuĢtur. Ġlk çalıĢmaların siyaset bilimciler, sosyal bilimciler ve psikologlarca yapıldığı 

bilinmektedir (Arı ve Tosunoğlu, 2011) . Din adamları da süreç boyunca güven kavramı 

ile ilgilenirken (Ġnam, 2003), farklı birçok bilim alanları da kavramsallaĢtırma 

çalıĢmalarına katkıda bulunmaya çalıĢmıĢtır (Mollborn, Stepanikova ve Cook, 2005). 

Ġlk kez kavramsallaĢtırma çalıĢması Morton Deustch (Deutsch, Coleman ve Marcus, 

2006), tarafından yapılırken, tanımsal çalıĢmalar adına güven kavramının farklı 

yönlerinin olması ve de karmaĢık geliĢimlerden geçmesine bağlı olarak ortak bir 

tanımlama yapılamamıĢtır (Berg ve Martins, 2013). 

Literatür taramalarında güven kavramı ile ilgili birçok tanımın var olduğu 

görülmektedir. Butler (1991) güveni; güvenilir kiĢi ile iletiĢimde olumsuz sonuç 

doğursa bile gelecek riski kabul etme olarak tanımlarken, Mayer ve arkadaĢları güven 

kavramını, kiĢinin eylemlerine karĢı denetleme ya da kontrol etmeden her türlü durumda 

arkasında durmayı barındıran duygu olarak tanımlamaktadır (Mayer, Davis ve 

Schoorman, 1995). Bir çok alt noktalarının olduğunu düĢünen Rousseau ve arkadaĢları 

güvenin karmaĢık bir yapıya sahip olduğuna inanmıĢlar ve bunun üzerinde düĢünülmesi 

gerektiğini vurgulayarak psikolojik bir durum olarak görmüĢlerdir (Rousseau vd., 

1998). Genel anlamda her türlü koĢul ve ortamda yalandan kaçınıldığına dair duyulan 

inanç eĢittir güven olarak düĢünülebilmektedir (Demı rcan ve Ceylan, 2003). 
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Güvenin oluĢmasında farklı modeller üzerinde durularak aĢamalar ve etkiler 

belirlenmeye çalıĢılmıĢ, bu modeller üzerinden çıkarımlarla insanların güven olgularının 

oluĢum Ģemaları ortaya çıkmıĢtır. Bu modellemelerden yola çıkarak güven olgusunun 

oluĢumunu incelemek mümkündür. Bunlar; “inanmak-karar almak-eyleme geçirmek” 

modeli ve “Güvenin bilgi-etki-kontrol ile iliĢkisi” modelidir. 

Ġnanmak-karar almak-eyleme geçirmek; Dietz ve Hartog güven kavramını üç ayrı 

temel üzerine oturtmuĢ bunların inanmak, karar almak ve eyleme geçirmek olduğunu 

düĢünmüĢlerdir. Birinci güven biçimi inanmak kısmında karĢılılık olumlu sonuçlar 

doğuran eylemlere inanmak olarak açıklanırken, ikinci güven Ģekli ise inanılan bireye 

ya da organizasyona güvenmek için karar kılmaktır. En son aĢama ise inanılan ve karar 

kılınan kiĢiyle güvenilirlik bileĢkesini öne çıkarmak yani eyleme dönüĢtürmektir (Dietz 

ve Den Hartog, 2006).  

Güvenin bilgi-etki-kontrol ile iliĢkisi; 1964 yılında bir diğer modelde Gibb tarafından 

öne sürülürken, bu modelde baĢkalarına güvensizlik duyan birey gerçek bilgilerini 

gizleyerek maruz kalmayı beklediği olumsuz tepkiyi engellemeye çalıĢır. Buna bağlı 

olarak sağladığı bilgilerin doğrulu sorgulanacağından dolayı güven duygusunun 

oluĢması imkânsız hale gelecektir. Bu durumda bireye Ģüphecilikle yaklaĢılacaktır. 

KarĢılıklı bilgi eksikliği ve de Ģüphenin varlığıyla iletiĢimler arasında düĢük güven 

düzeyi meydana gelecektir. Birbirlerine bilgi aktarımını en doğru Ģekilde yapan bireyler, 

birbirleri arasında güven duygularını kaliteli hale getirirken, sorunlara bakıĢ açılarını 

„daha alttan alıcı rolle‟ çözmeye yönelik hareket benimseyeceklerdir (Zand, 1972). 

Güvenilir bireyler arasında iletiĢim ağı daha açık olmasına bağlı olarak birbirlerini 

etkileme ve etkilenebilme durumu daha açık anlaĢılır olacaktır. Birbirini yanlıĢ anlama,  

yargılama olasılıklarında azalma meydana gelen bireylerde uzun vadeli olumlu iliĢkiler 

görülecektir (Özyılmaz, 2014). 

3.2. Güvenin Önemi 

Örgüt ya da kiĢilerin dürüstlüklerine inanarak güven olayını inĢa etmek tüm 

organizasyon için önemlidir. Yani güvenin oluĢması en baĢta inanmak ile 

baĢlamaktadır. Toplum içinde her Ģahsiyet mutlaka birilerine ya da olgularında 

oluĢturduğu bir Ģeye inanma ihtiyacı yaĢamaktadır. Bu insanlığın en yegâne 

vazgeçilmezidir. Toplumsal yaĢayıĢ ya da örgütsel çalıĢma alanlarımızda inanmak 

baĢlangıçlı güven ortamı, ancak karĢılıklı var olması ile önem kazanır. Yoksa karĢılıklı 
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olmayan her güven, bulunduğumuz sosyal çevre ve de hayat yaĢantımızda ilerleyiĢ 

serüvenimizi güç hale getirecektir (Cüceloğlu, 2016). 

Güven örgütler içinde büyük öneme sahip bir kavramdır. Çünkü artan rekabet ortamı ve 

ekonomik sorunlar, çalıĢanların performans düzeyine verilen önemi artırırken bunu 

etkileyen örgütsel düzeyde güvenin önemini de artırmıĢtır. ÇalıĢanlar arasında veya 

yönetici çalıĢan arasında güvenin varlığını yitirmesi verimliliğin azalmasında etken 

olarak görülmektedir. Bu çıkarımlara binaen örgütsel düzeyde güveni sağlamak 

örgütlerin sıkıntılı süreçlerinde kalıcılığını sağlayacaktır. Ekonomik sorunlardan ötürü 

küçülmeye gidilen örgütlerde, çalıĢanın yaĢadığı iĢten çıkarılma korkusu, maaĢlarını 

alamama kaygısı ya da iletiĢimsel sorunlardan dolayı organizasyonun devamlılığını ön 

görememe tedirginliği, güven sorununu ortaya çıkaracaktır. Güven kiĢiler arası olduğu 

kadar örgütsel anlamda da önemlidir (Bussing, 2002). Çünkü organizasyonun 

devamlılığı güven temelleri üzerine kuruludur (Yılmaz, 2005). 

Örgütlerde güven kavramı, iĢbirliğini sağlayan bir yatırım olarak algılanmaktadır. 

Bununla birlikte, Ģirketleri baĢarıya taĢıyan bir strateji ve yönetim gereklidir. Yönetime 

yani yöneticiye güven, var olan sistem içinde çalıĢan memnuniyeti, personel ve üretim 

verimliliği açısından önemlidir (Üstün ve Kılıç, 2016). Örgütlerdeki çalıĢanların ve 

iĢverenlerin, birbirleri ile yardımlaĢma ve ikili iliĢkilerde iyi olmaları gerekmektedir, bu 

gereklilik için güven ortamının sağlanması zaruri bir hal almaktadır. Yaratılan güven 

olgusuyla beraber; çalıĢanlar arasında çatıĢmanın azaldığı, birbirlerini rakip gören 

çalıĢanlar yerine iĢbirliği içinde ortak hedeflere ulaĢmayı amaçlayan çalıĢanların var 

olduğu görülecektir (Çetin, 2002). 

3.3. Güven Kavramının Sınıflandırılması 

Güvenin açıklanabilir tanım aĢamasında farklılıklar mevcut olduğu gibi güvenin 

sınıflandırılmasında farklılıklar mevuttur (Tüzün, 2007). Literatür taramasında en önde 

gelen sınıflandırma çeĢitleri bireyler açısından ve örgütsel açıdan Ģeklinde ikiye 

ayrılmıĢtır. Bireyler arasındaki iliĢkilerde güven “biliĢsel güven” ve “duygusal güven” 

olarak ikiye ayrılırken, örgütsel açıdan güven; “bilgi temelli güven”, “hesaplanmıĢ 

güven” ve “özdeĢleĢme temelli güven” olarak üç kategoride incelenmiĢtir (Demirdağ, 

2015).   

BiliĢsel ve duygusal güven; Ġnsanlar bir Ģeylere güvenmek için kendilerine iyi nedenler 

bulmaya uğraĢırlar. Bununla birlikte kiĢilerin birbirleri hakkında bilgi sahip olma 
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düzeyleri güven düzeylerinde etkili hal almıĢtır. Bilgi akıĢının en üst seviyede olması 

güvenirlik yaratmada yeterli olmayabileceği gibi sıfır bilginin olduğu yerde güvenirlik 

durumunun uygun saç ayaklarına oturtulamayacağı düĢünülmektedir (McAllister, 

1995). Bu düĢünce ıĢığında bireylerarası iliĢkilerde güven; biliĢsel ve duygusal olarak 

iki boyutta incelenmiĢtir (Krot ve Lewicka, 2012).  

BiliĢsel güven serüveninin ana faktörü bireylerin geçmiĢlerine dair bilgi sahibi 

olmalarında baĢlamaktadır. Çünkü kiĢilerin birbirine karĢı bilgileri yaĢamıĢlıklarıdır. 

YaĢamıĢlarından yola çıkarak birbirlerine karĢı tutarlılıkları, dürüstlükleri, biliĢsel 

serüvene etki eden materyallerdendir (Ballı ve Üstün, 2017; Güler, 2014) 

BiliĢsel güven serüveni ne kadar önem arz etse de güveni tam olarak açıklamak için 

yeterli değildir. Çünkü biliĢsel serüvenin var olması sadece güven duygusunda fikri 

düĢünceyi oluĢtururken duygusal serüven güvenin hissedilmesi gerekliliğini öne 

çıkarmıĢtır (Kramer, 1999). Duygusal serüvenin ana faktörü karĢılıklı samimi bağların 

oluĢması ile meydana gelebilir. Bu bağların oluĢması kiĢiler arasında karĢılık 

beklentisini ortan kaldırarak çıkarsız bir güven duygusunu oluĢturur.  Tabi ki bu durum 

örgütler içinde çok etkili olmayacaktır çünkü örgütler iĢleyiĢ yapısı itibariyle bilgi 

dayalı güven görmeyi, duygusal güvene göre tercih ederler. Buna bağlı olarak duygusal 

güvenle personelin bir iĢ yapabilme durumu öngörülemezken, biliĢsel güvende 

personelin yetenek ve özgeçmiĢi açısından tahminde bulunulabilir (Arı, 2003). 

HesaplanmıĢ güven; KarĢılıklı iliĢkilerde zarar verecek davranıĢların gösterilmesi 

durumunda, fayda zarar hesaplamalarının yapılarak güvenme ya da güvenmeme 

duygusuna karar verme derecesinin hesaplanmasıdır. HesaplanmıĢ güvende olumlu ya 

da olumsuz algılamalar iliĢkilerde ki bilgi aktarımın doğru veya yanlıĢ olmasına bağlıdır 

(Kasil, 2010). HesaplanmıĢ güven bir kiĢi, neden ve hangi seçeneklerde güvenilmesi 

durumunu tartıĢmaya açmaktadır. HesaplanmıĢ güvende insanların sergiledikleri 

duygular ve sezgiler önemsiz iken maliyetsel olarak kar zarar durumu önemli hal 

almıĢtır (ĠĢcan ve Sayın, 2011). 

Bilgi temelli güven; Bilgi temelli güvende kiĢilerin birbirleri ile zaman geçirmesi 

sonucunda karĢı taraf hakkında sahip oldukları bilgilerle değerlendirme yaparak güven 

duygusunun oluĢmasıdır. ĠliĢkilerin devamlı ve sağlam temeller üzerine oturtulması 

bilgi temelli güvenin oluĢumunda etkili olacaktır (Agun, 2011). KiĢilerin iletiĢimsel 

anlamda birbirlerinden uzak kalması oluĢan veya oluĢacak güveni engelleyecek ya da 
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azaltacaktır. Taraflar bu güven türünde yeterli bilgi sahip olarak karĢı tarafın ne 

yapacağı hakkında kestirmede bulunabilmektedir. Bilgi temelli güven için zaman 

içerisinde uygun koĢulların mevcut hale gelmesi gerekmektedir. Bu uygun koĢulların 

doğru bilgi aktarımı, ortak düĢünme ve karĢı tarafın ne yapacağı hakkında bilgi sahibi 

olma, düzenli iletiĢim halinde bulunmadır (Ceylan ve Türkyılmaz, 2021). 

ÖzdeĢleĢme temelli güven; HesaplanmıĢ ve bilgiye dayalı güvenin oluĢmasıyla yapılan 

eylemler özdeĢleĢme temelli güveni oluĢturmaktadır. Birbiri hakkında yeterli bilgiye 

sahip olduğunu düĢünen ve birbiriyle sık iliĢkiler kurarak karĢısındaki kiĢi hakkında 

yarar elde edeceğini kendisine zarar dokunmayacağına kanaat getiren taraflarda, ileriki 

aĢamada karĢındaki gibi düĢünme ve karĢındaki gibi davranma durumları 

gerçekleĢecektir. Bu özdeĢleme temelli güvenin göstergesidir (Tüzün, 2007). 

Örgütsel açıdan güven sınıflandırmasını özetlemek gerekirse; hesaplanmıĢ güvenle 

taraflar maliyet ve zarar çıkarımları yaparak karĢı tarafa güvenip güvenmemesi 

konusunda karar verme aĢamasındadır. KarĢı tarafa güvenme niyetinde olduğunda 

taraflar iliĢkilerinde eksiksiz bilgi sahibi olmak ve karĢındaki hakkında net cevaplar 

verebilme isteğindedir. ĠliĢkilerinde düzenli olarak devamlılık sağlayan tarafların 

birbirleri hakkında sağlam bilgi sahibi olmasıyla, özdeĢleĢme temelli güven ortaya 

çıkmaya baĢlar. ÖzdeĢleĢme temelli güvenin ortaya çıkmasıyla taraflar birbirlerinden 

etkilenecektir (Kalmaz, 2018). 

Bireysel açıdan ve örgütsel açıdan güven sınıflandırılmalarının eylemsel olarak yerine 

getirilmesi sonucunda örgütsel güven ortaya çıkmaktadır. Bir örgüt içinde kiĢilerin 

birbirleri ile arasında olan güven ile örgüte duydukları güven, örgütsel güveni ortaya 

çıkarmaktadır. Örgüt ya da kurumsal açıdan güven kavramını değerlendirdiğimizde iki 

farklı bakıĢ ortaya çıkmaktadır. Bunlardan birisi kiĢiler arası güven iken ikincisi 

kurumun yapısına, özelliklerine kültürüne ve kurum içi alt üst iĢleyiĢindeki güvendir. 

Yani örgüte güvendir. KiĢiler arası güven, bireylerin karĢılıklı duyduğu güven 

duygusudur (Bijlsma-Frankema ve Costa, 2005). Örgütsel güven, çalıĢanların 

kendilerinden arzu edilen beklentiyi karĢılamaları ve aynı zamanda örgütleri tarafından 

değerli görüldükleri düĢüncesinin var olmasıdır (Wayne, Shore ve Liden, 1997).  

ÇalıĢanların örgütteki iĢleyiĢin adil olduğuna, kendilerine yaklaĢımların samimiyet 

içerdiğine olan inançları, örgüt içinde güven oluĢumunu tetikleyecektir. ĠletiĢimlerin 

dürüstçe olduğu örgütlerde, sinerjinin iyi bir Ģekilde yakalanarak huzur ortamının 
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sağlandığı düĢünülmektedir (Üstün ve Kılıç, 2017,). Örgüt bu ortamı sağlamak için 

stratejik politikalarında tutarlı ve Ģeffaf davranırken aynı zamanda ortak zamanı artırıcı 

yemek, sohbet veya konserler gibi etkinler düzenleyerek motivasyonu üst seviyelere 

çıkarmalıdır. Bu eylemler personelin örgütsel bağlılığını artırırken örgüt içinde güven 

düzeyini de yükseltecektir (Aksoy 2009). Bireysel güvenin örgütsel güven halini alması 

örgüt için büyük önem arz etmektedir (Erdem, 2003). Güven örgütlerde birden bire 

oluĢabilecek bir sonuç değildir. Örgütsel güvenin oluĢması için iĢveren ve asıl olarak 

yöneticilere büyük görev düĢmektedir. Yöneticiler, örgüt içindeki eylemleri ve 

duruĢlarıyla güveni eksi ya da artıya doğru yönlendirebilirler (Tüzün, 2007). Yapılan 

incelemeler sonucunda örgütsel güven üç farklı açıdan incelenmiĢ, bunların birleĢiminin 

örgütsel güveni ortaya çıkardığı söylenmiĢtir. Bunlar; “örgüte güven”, “çalıĢma 

arkadaĢlarına güven” ve “yöneticiye güven”dir (Aydın, 2019). 

3.3.1. Örgüte Güven 

Zamanla artan dinamik iĢ alanlarının taleplerini karĢılama ihtiyacı, birçok örgütün 

stratejilerinde değiĢiklik yapmasını gerekli kılmıĢtır. Buna bağlı olarak örgüt kavramına 

ve de örgütsel normlara verilen önem artmıĢtır. Güvenin varlığı örgüt normlarının 

baĢarıya ulaĢması için göz ardı edilemez değer olarak ilk sıraları almıĢtır (Develı oğlu ve 

Çı men, 2012). Yenilik ve teknolojik geliĢmelere bağlı olarak artan rekabet ortamında 

yöneticilerin; var olan bireyler için performans yükseltme yöntemlerine baĢvurması, 

örgüte güvenin olumlu yönde görülmesini sağlaması gerekmektedir (Özel, 2018). 

Mishray‟a göre örgütsel güven, bireyin yalansız Ģekilde ilgi gösterme isteği olarak 

tanımlanmıĢtır (Yılmaz, 2006). Bu bağlamda örgütsel güven kiĢinin yönetime karĢı 

sadakatidir (Doğan ve Demı ral, 2015) Bu açıklamalar sonucunda örgütsel güveni kiĢiler 

ve kurum arasında anlaĢılırlık ve isteklere cevap verme çerçevesinde aracı rol olarak 

görebiliriz (Bökeoğlu ve Yılmaz, 2008). ÇalıĢanların yönetici ve çalıĢtığı örgüte güven 

düzeylerinin yüksek olması, örgütsel bağlılık açısından önem arz etmektedir (Kumbul 

ve Keser, 2016). 

KiĢilerin çalıĢtıkları iĢ yerlerine bağlılık göstermesi, çalıĢanların arasında artan güven 

hissini ve kurumun rakiplerine karĢı avantaj elde etmesini sağlayacaktır (Bilgiç, 2017). 

Örgüte güvenin kuruma birçok faydası olacaktır. Bunları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz; 

aktarılan bilginin doğruluğuna bağlı olarak iletiĢimin etkin kullanımı, bireylerin yaĢam 

ve çalıĢma motivasyonlarının yüksek olması, bireylerin örgüte bağlılığının oluĢması, 
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çalıĢanın yaratıcılıklarının ortaya çıkması, örgüt içinde iletiĢimin etkin kullanılmasıyla 

beraber hedeflere ulaĢma oranında artıĢ (Çıtır ve Kavı , 2010). 

3.3.2. ÇalıĢanlar Arası Güven 

Kurumsal yapılarda organizasyon içinde zorlayıcı faktörlerden olan çalıĢanlar arası 

güven, bireysel faktörlerden beslenmektedir. ÇalıĢanların birbirlerine karĢı güven 

duygusu beslemeleri; iyi niyetli olmaları ve mesleksel açıdan beceri sahibi olmalarına 

bağlıdır (Tokgöz ve Seymen, 2013). ÇalıĢanlar arasında iletiĢimin etkili olması ve 

güven içermesi, Ģeffaflık ilkesinin var olması, tehlike ve riskleri beraber göğüsleme, 

düĢüncelerin kolay bir Ģekilde paylaĢımı ve karĢılıklı menfaatlerin gözetilmesi, 

çalıĢanlar arasında güvenin oluĢtuğunu göstermektedir (Tı muroğlu ve Çokgören, 2019). 

Güvenin oluĢma sürecinde çalıĢanlar zamanla aynı ortam ve grupsal çalıĢmalarda 

bulunarak birbirlerine karĢı duygusal değiĢimler yaĢarlar. Bu değiĢimlerle, birbirlerine 

inanma konusunda olumlu geliĢmeler yaĢayan çalıĢanların karĢılıklı eylemsel tutumları, 

örgütsel güveni oluĢturmaktadır (Akyavuz, 2017; Kamer 2001). 

3.3.3. Yöneticiye Güven 

ÇalıĢanlar açısından örgütsel güvenin oluĢumunda en önemli etkenlerden biri yöneticiye 

duyulan güven olarak önümüze çıkmaktadır. ÇalıĢanlar yöneticilerinin, örgütün temsil 

makamında olduğunu düĢünmektedir (Tokgöz ve Seymen, 2013). Yöneticilerin 

çalıĢanları üzerinde etkin rol alması, çalıĢanların yöneticiye duydukları güvenle doğru 

orantılıdır. Yöneticilerine güvenen çalıĢanlar, üstlerinden gelen emirlere itaat etme 

konusunda daha özverili olurlarken örgüte güven duygularının artmasıyla da iĢe 

bağlılıkları ve performanslarında da artıĢ görülmektedir. Yöneticilerinin kendi haklarını 

korumadığını ve etik dıĢı kararlar aldığını düĢünen çalıĢanlar yöneticilerine 

güvenmeyecek ve gelen talimatları gönüllü olarak yerine getirmeyeceklerdir (Kabadayı 

ve Türkay, 2020). Yöneticilerin, alınan kararları adil Ģekilde çalıĢanlar arasında 

uygulaması, davranıĢlarında tutarlılık sergilemesi, doğru ve etkin iletiĢim kurması, iĢ 

yükünün eĢit dağılımını sağlaması, çalıĢanlarını karar mekanizmasına katması ve 

çalıĢanlara karĢı ilgi ve güler yüz göstermesi yöneticiye güveninin oluĢmasını 

sağlayacaktır (Whitener vd., 2013). 
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3.4. Örgütsel Güven Modelleri 

3.4.1. Mishra’nın Güven Modeli 

Güvenin bireyler arasında ve örgüt içinde oluĢmasında insanların beklentilerinde 

farklılar oluĢmaktadır. Bireyler arası güven, kiĢilerin davranıĢ ve beklentilerini 

yansıtırken, örgütsel güven, kiĢilerin örgüt ve örgütsel davranıĢtan beklentilerini ortaya 

çıkarmaktadır. Mishra bireyler ve örgütler için ortak bir güven modeli oluĢturmuĢ ve 

boyutlar sonucunda güven algılamasının ortaya çıkacağını söylemiĢtir. Mishra‟nın 

geliĢtirdiği güven modelinde yeterlik, açıklık, ilgililik ve güvenilirlik baĢlıklarında dört 

boyut yer almaktadır. 

Ġlk boyut olan yeterlik, kiĢilerin ya da örgütün kendisinden bekleneni gerçekleĢtirebilme 

yeteneğinin varlığı olarak açıklanabilmektedir. Örgütsel düzeyde yeterlik durumuna 

baktığımızda örgütün pazarda devamlılığının sürdürebilmesidir. KiĢilerde ve örgütler 

yeterlik boyunun var olması etkililik ve güvensel olgunun oluĢmasına katkı 

sağlayacaktır. 

Ġkinci boyut olan açıklık boyutu kiĢiler arasında iletiĢimin en etkin ve uygun Ģekilde 

kullanılarak doğu bilginin aktarımı olarak açıklanabilmektedir. Örgütsel düzeyde 

çalıĢanlar ve yöneticiler arasında güvenin varlığı iletiĢimin dürüstçe ve etkin Ģekilde 

kullanılmasıyla iliĢkilidir. Bunun nedeni Mishra‟ya göre açıklığın oluĢmasında en temel 

görev lidere düĢmekte olup, örgüt içinde açıklık algılanıĢı ancak yönetici tarafından 

yapılabilir (Güler, 2014). 

Ġlgililik boyutu, kiĢilerin kendi çıkarları yanında karĢısındaki kiĢinin de çıkarlarını 

gözeterek dengeyi koruması olarak algılanırken, örgütsel düzeyde hem çalıĢanların 

kendi aralarında hem de çalıĢanların yöneticilerine karĢı ilgililik duygusunu 

kapsamaktadır. Yöneticilerin çalıĢanlarının yanında olması ve dertleri ile ilgilenmesi 

çalıĢanların yöneticilerine karĢı duyduğu ilgililik boyutunu ortaya çıkarmaktadır. 

ÇalıĢanların yöneticilerine karĢı duyduğu ilgililik boyutu, menfaatlerinin korunması ve 

açıklık boyutunun varlığıyla iliĢkilidir (Özdoğan veTüzün, 2007). 

Ġtimat edilebilirlik yani güvenilirlik boyutu örgüt içinde ve kiĢiler arasında tutarlı 

davranıĢ sergilenmesiyle ilgili boyuttur. Yöneticilerin ve çalıĢanların kendi aralarındaki 

iletiĢiminde güvenebilir olması bu boyutun oluĢmasını sağlamaktadır. Görüldüğü üzere 

dört boyutunda varlığının mevcut hale gelmesi örgütsel güvenin oluĢmasını sağlarken 
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tek boyutta bile aksaklıkların görülmesi örgütsel güven düzeyinde olumsuz etkileri 

ortaya çıkaracaktır (AfĢar, 2013) 

3.4.2. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Güven Modeli 

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd yaptıkları çalıĢmada Mishra‟nın oluĢturduğu 

güven modeline ek olarak özdeĢleĢme boyutunu eklemiĢ ve güven modelini 5 boyuttan 

açıklamıĢtır. ÖzdeĢleĢme; örgüt mensuplarının örgütün değerleri, kültürü ve normlarıyla 

aynı perspektifte olup olmadığını ifade eden boyuttur. Örgütün örgüt üyeleri ile 

birleĢmesi örgüt içinde yüksek düzeyde güvenin oluĢmasını etkileyecektir (Eroğlu, 

2014). Örgüt içinde özdeĢleĢme ile çalıĢanlar örgüt faydasına olan iĢleri yaparken 

kendilerine de bu durumun fayda sağlayacağının düĢünerek iĢlerine olan bağlılıklarında 

artıĢ görülecektir (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994). Shockley-Zalabak Ellis ve 

Winograd, Mishra modeli üzerinden geliĢim sağlayarak örgütsel güven ölçeğini 

oluĢturmuĢlardır. Bu ölçekte yeterlilik, açıklık, ilgililik, itimat edilebilirlik ve özdeĢlem 

boyutu yer almaktadır (Tüzün, 2007). 

3.4.3. Mayer, Davis ve Schoorman’ın Güven Modeli 

Mayer ve arkadaĢları tarafından yapılan modelin ana içeriğine baktığımızda bir örgüt 

ortamında güven ve risk iliĢkisini incelemeye çalıĢmıĢlardır. Bu iliĢkiyi örgüt ortamında 

kiĢilerin birbirlerine neden güvendiklerini ortaya çıkarmak amacıyla tanımlamıĢlardır. 

Yapılan modele göre güven risk almak olarak açıklanmıĢ olup, güvenmek risk almaya 

gönüllü olmak iken davranıĢ olarak güven sergilemek, risk almayı kabul etmek olarak 

açıklanmıĢtır (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). 

3.5. Yöneticiye Güven Kavramı 

Güven insanlar arası iliĢkide var olması gereken bir olgudur. Güven ortamının var 

olması sağlık ve uzun süreli insan iliĢkilerinin meydana gelmesini sağlamaktadır (Halı s, 

Gökgöz ve YaĢar, 2007). Bu duruma binaen toplumsal alanda ailede; baba evlatlarına, 

evlatların baba ve annelerine, anne babaya, aile yan komĢusuna, bir örgütte yönetici 

astına, ast çalıĢan emekçiye, iĢ gören iĢverene, yönetici örgüte, müĢteri örgüte, örgüt 

müĢteriye güven beslemek bunun için çaba sarf etmek zorundadır. Çünkü güvenmeyi 

öğrenmek baĢarıya ulaĢmak için zorunludur. Birey olarak var olmak içinde baĢlıca 

koĢullardan biridir (Pelı t ve Gökçe, 2019). Böyle bir toplumsal birliktelik ağında 

örgütsel güven kavramı, kurumsal güven, çalıĢanlar arası güven ve yöneticiye güven 



45 

 

olarak üç baĢlıkta ĢekillenmiĢtir (Börü ve GüneĢer, 2005). Literatürde örgütsel güven 

kavramı baĢlığında büyük çoğunlukla yöneticiye güven üzerinde durulmuĢ olup, 

örgütsel güvenin yöneticiye güven duyan astlarla Ģekilleneceği düĢünülmüĢtür (ÖzdaĢlı 

ve Yücel, 2010). 

Örgüte güven alt baĢlıklarından olan yöneticiye güven kavramı; liderin yani iĢverenin 

altlarının ya da çalıĢanlarının perspektifinde nereye oturduğuyla alakalıdır. Örgüt içinde 

iĢ görenlerin yöneticilerine duydukları güven yöneticinin organizasyon içindeki etkililik 

düzeyini etkileyecektir (Bozdoğan ve Aksoy, 2020). Yöneticilerin örgüt içinde güven 

ortamının oluĢmasında önemli bir rolü mevcuttur. Bu role bağlı olarak örgüt içinde 

kurumun rahatlıkla görebileceği olumlu sonuçlar çıkacaktır (Erdem, 2003). 

Mayer ve arkadaĢları (1995), yöneticiye güven kavramını, “çalıĢan bireylerin liderinden 

kaynaklanan uygulamaların ve davranıĢların kendisi için olumlu sonuçlar doğuracağına 

dair inancıdır” diyerek tanımlama yaparlarken (Sandal,2014), farklı bir tanımda ise 

yöneticiye güven; personelin iĢ ile ilgili herhangi bir sorunla karĢılaĢtığında ya da hata 

yaptığında korku ve endiĢe duymadan rahatlıkla kendini yöneticiye anlatabilme 

duygusu olarak tanımlanmıĢtır (ArslantaĢ ve Duvesun, 2008). 

Ayrıca birkaç farklı tanımı da Ģöyle sıralayabiliriz; 

 Yöneticinin verdiği sözleri tutmasına, adil ve eĢit olmasına, doğru ve Ģeffaf cevaplar 

barındırmasına olan inanç (Eren ve Yücel, 2010), 

 ÇalıĢanın, yöneticilerinin aldığı her karar sonucunu riskli dahi olsa göze alarak 

olumlu sonuç beklentisi içinde olmasıdır (Girgin ve Bayraktar, 2017). 

Aksoy‟a (2009) göre yöneticiye güven ile çalıĢan personel arasındaki iliĢkinin tek taraflı 

bakıĢla değil, çalıĢan ve yönetici arasındaki kontrol mekanizmasının ortaklaĢa 

sorumluluk almakla güvensel sonuca varılacağı düĢünülmüĢtür. Buna bağlı olarak 

yöneticilerin sorunlar konusunda kararlı duruĢu ve de yardımsever rol alması örgüt 

içinde yöneticiye güven duygusuna ortam hazırlayacaktır. 

ĠĢ görenler çalıĢtıkları ortam içimde liderlerinin sorumlulukta kaçmayan, eĢitlik içinde 

hüküm veren ve dağıtım yapan, olaylara profesyonel Ģekilde yaklaĢım sergileyen, 

kiĢisel yetenekleri ile yapılan iĢ arasında bağlantısı olan birey olarak görmek 

istemektedirler (Halıcı, Söyük ve Gün, 2015). 
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Yöneticiye güven ile örgütsel güven arasında küçük görülemeyecek kadar bağlantı 

mevcuttur. Örgütün temsilcisi olarak yöneticisini gören birinin yöneticiye olan güveni 

otomatikman kuruma yani örgüte olan güvenini ortaya çıkaracaktır. Bireylerin bu 

güvene bağlı iĢ yerinde verim sağlaması, iĢe bağlılığı gibi durumlarda artıĢ görülürken, 

tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma niyetlerinde azalma meydana gelecektir (Tan ve Tan, 

2000). 

Laschinger ve Finegan 2005 yılında yaptıkları çalıĢmalar sonucunda güven ortamının 

var olmadığı örgütlerde, çalıĢanların örgütün hedef ve uygulamalarına daha az destekte 

bulunduğu çıkarımına varmıĢtır (Laschinger ve Finegan, 2005) 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda farklı bir durumda ortaya çıkabilmiĢtir. Yöneticilere 

güven duyan personellerin, örgüte güven duymama durumu da söz konusu olabilmiĢtir. 

Bu durumun çıkarımı olarak yöneticiler ile ikili iliĢkileri baĢarılı olan personeller ile 

kendini sevdiren yöneticilerin, örgütten bağlılıkta ayrıldığı, personelin örgüte güvenmez 

iken yöneticiye duyduğu sempatiye bağlı olarak güven hissettiği görülmüĢtür (Güngör 

ve ĠliĢen, 2011).  

3.5.1. Yönetici DavranıĢının Güvenirliği 

Yöneticiye duyulan güven örgüt içinde büyük öneme sahiptir bunun yegâne sebebi ise 

yöneticinin örgütü temsil boyutunda olmasından kaynaklıdır. Örgüt temsilini yanlıĢ 

anlamlandıran çalıĢan, güven duygusunu oluĢturamaz ve çalıĢma arzusunda tükenmiĢlik 

yaĢamaya baĢlamaktadır. 

Kendini değerli görmeyen çalıĢanın örgüte verim vermesi imkânsız olacağından dolayı 

örgüte güven nazarında yöneticiye güven büyük önem arz etmektedir. Yöneticinin 

güven kazanması için birçok unsura dikkat etmesi gerekmektedir. 

Bunlardan bazılarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz:  

 ÇalıĢanın kendini önemli hissetmesi sağlanılarak, çalıĢma içinde oluĢan fırsatların 

adil dağıtılmasının sağlanmasıdır.  

 ÇalıĢmalara bağlı olarak oluĢacak risk ve sorunları belirleyerek doğru aktarımların 

yapılması, bununla birlikte çalıĢanın süreç boyunca özerk davranabilmesi 

sağlanmalıdır.  

 ÇalıĢanları kısıtlamalardan geri durarak prosedür dıĢına çıkmalarına izin verilmeli 

ve risk almalarında destekçi olunmalıdır.  
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 Astlara mümkün olduğunca destekleme yapılarak kendilerine görev verilmelidir.  

 Cezalandırma durumundan uzaklaĢarak var olan problem üzerine yoğunlaĢılmalıdır 

(Mishra ve Morrissey, 1990). 

Erkmen ve Esen, (2013) çalıĢmalarında yönetici davranıĢının güvenirliğini bazı 

özellikler üzerine kurmuĢlardır: 

Tutarlılık, yöneticilerin verdiği veya perspektifinde dile getirdiği söylemler ile 

uygulamalar arasındaki paralelliktir. Aynı olaylarda farklı tepkiler veren yöneticiler 

güven sağlama konusunda zayıf kalacaklardır (Akgerman, 2018). Tutarlılık; aynı 

zamanda astları ve iĢ görenlerin çalıĢmalarından beklentilerinin öngörülebilir sonuçlar 

olmasıyla bağlantılı olarak güven var eden ortam oluĢmasında yardımcı olmayı 

hedeflemektir (Whitener vd., 2013). 

Ġlgi göstermek, yöneticinin altında çalıĢanlara ilgi göstermesi onların çıkarlarına 

kararlar almasını içermektedir.  

Doğru ve açıklayıcı iletiĢim, örgüt içinde belirsizlikler ve iletiĢim kanallarının tıkalı 

olması çalıĢanlarda kaygı ve stres yarattığı için güvensizlik duygusu baskınlık 

kazanacaktır. ĠletiĢimi etkin ve doğru kullanan yönetici kurum içinde kendine güveni 

üst seviyelerde sağlayabilecektir. Personellerin istedikleri zaman yanlıĢlarında dahi 

yönetici ile korkusuz iletiĢim kurabilmeli yalandan uzak doğru bir güven duygusunun 

oluĢmasını sağlayacaktır (Fındıkçı, 2002). 

Dürüstlük, yönetici tarafından verilen sözlerin tutulması olarak tanımlanan dürüstlük 

belirleyicisinin (Arı ve Tosunoğlu, 2011), yöneticiye olan güveni etkileyici olarak ilk 

sıraları aldığı düĢünülmektedir (Börü, 2001). 

Kontrolün paylaĢımı ve dağılımı, örgüt içinde yöneticinin iĢ planlamasını ve 

görevlendirmeleri doğru ve adil yapması olarak tanımlanabilir. Yönetici az ve öz Ģekilde 

katılımıyla organizasyonda daha verimli sonuçlar alabilmektedir. AraĢtırmalar 

incelendiğinde, planlamalarda ve iĢ dağıtımında hatalı davranan yöneticinin baĢarı 

oranının az olduğu saptanmıĢtır. Kontrolün paylaĢımı aynı zamanda yetkiyi devretmek 

olarak da algılanabilir. Bu durum yöneticinin astlarına yetki vermesiyle baĢlayıp astların 

yöneticilerinden aldığı güven hissini geri yöneticiye yansıtma tepkisidir (Aydoğan, 

2002). Astlara yöneticiler tarafından imkân verilmesi, astların cesaretlerini artırırken 

daha özverili çalıĢmalarında teĢvik edici rol olmaktadır. Astların bu durumu 



48 

 

sahiplenmesi ileriye yönelik eylemlerde daha istekli görev alma arzusu oluĢturmaktadır 

(Perry ve Mankin, 2007). 

Yapıcı geri bildirim- açık iletiĢim kurmak, duvar arkası gizli gündemler yerine 

istiĢare ortamıyla tartıĢarak olumlu enerjiyi yakalamaktır. Astlar ve yönetici arasında 

birbirlerini en doğru Ģekilde anlama belirleyicisi olarak değerlendirebiliriz. Yönetici ve 

çalıĢanlar kendilerini en etkin ve doğru Ģekilde açıklayabilme, empati kurabilme 

imkânına sahip olabilmektedir (Yılmaz, 2005). 

Yöneticiye duyulan güvenin, iĢlemler sonucuna bakıldığında performans çıktılarında 

önemli etkiye sahip olduğu gözlemlenmektedir. Renzl, (2008) bu etkinin oluĢması için 

yönetici davranıĢının güvenirliği dair özelliklerin yanında ekstra olarak kurumunda 

yapması gereken unsurların bulunduğunu düĢünmektedir. Bu unsurları Robert Ģu 

Ģekilde sıralamaktadır: 

UyumlaĢtırma: astların üzerinde baskı kurarak değil onlar arasında rehberlik yaparak 

yanlıĢların düzeltilmesinde rol oynamak. Katı disiplin kurallarının yerine yardımcı 

rehber modunda görev almak. 

Ortak konularda anlaĢma: örgütün amaçları doğrultusunda bireylere sağlayacağı 

getirileri açıklamak. 

Yetenek: yöneticinin organizasyon içinde var olduğu birimle alakalı yetenek ve 

kabiliyetlerini ispatlamak ve kurumun liyakat usulüne göre görevlendirme yapması. 

Bencillikten uzaklaĢmak: yöneticilerin sadece iĢ durumlarında değil çalıĢanlarının 

endiĢeleri, sorunları hakkında ilgi göstermesi ve düĢünmesi olarak açıklanabilir. 

Personelin kendini ondan fazla düĢünen yöneticiye saygı ve sevgisinde artıĢ görüleceği 

düĢünülmektedir. Buradan çıkarımla çalıĢanların kendileri için risk alan yöneticiye karĢı 

bağlılık ve güvenlerinde artıĢ gözlemlenecektir. 

Güvenlik: çalıĢma alanları içinde uygun ve güvenilir ortam oluĢturulmasıdır. 

Riski tolere edebilmek: riski göze alan bireyler ve riskten kaçan bireyler arasında 

kurumun riski göze alarak riskten kaçan personelin kaygılarını gidermek. 

Güç kontrolü: yöneticinin baskınlık ve liderliğini otoriter olarak zorlayıcı 

hissettirmeden, verilen kararların neden ve sonuçlarını açıklanmasıdır (Hurley, 2006). 
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3.5.2. Yöneticiye Duyulan Güven Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar ve Sonuçları 

Örgütsel güvenin sağlanması için bu bölümde yöneticiye büyük görev düĢtüğünü 

anlatmıĢtık. Örgüt yöneticilerinin çalıĢanlar için güven olarak rol model olması 

personellerin yöneticilerine olduğu kadar örgüte güveninde etkili olacağı sonuçlarına 

varılmıĢtı. ÇeĢitli araĢtırmacılar yöneticilerin sergiledikleri davranıĢın örgütün tamamını 

temsil ettiğini düĢünmesinden dolayı yöneticinin tutarlı ve anlaĢılır, iletiĢimi kuvvetli ve 

dürüst olması gerekliliği ön plana çıkmıĢtı (Köy, 2011). Yöneticilerin iletiĢim 

becerilerini etkin kullanması ve davranıĢlarında güven veren hareketler sergilemesi 

örgüt açısından olumlu sonuçlar ortaya çıkaracaktır. Olumlu sonuçların ortaya 

çıkmasıyla çalıĢanlar ve yöneticiler arasında iĢ birliği artıĢı ve verimlik seviyesinin 

yükselmesi gözlemlenecektir (Yalçınkaya, 2007).  

Literatür taramasında bazı araĢtırma ve sonuçlarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz; 

 Fındıklı ve arkadaĢları (2010), yöneticiye güven ile örgüte güvenin pozitif anlamlı 

yönde hareket ettiğini aynı zamanda yöneticiye güven ile yöneticinin kurum içi 

yetkinliği arasında pozitif anlamlı iliĢki olduğu sonucun varmıĢlardır. 

 Zand, (1972) örgüt içi sorunların çözümünde yüksek ve düĢük güvenli gruplarla 

yaptığı araĢtırma sonucunda yüksek güvenli grupların düĢük güvenli gruplara göre 

daha hızlı sorun çözümüne yanaĢtığı ve olumlu yönde sonuçlandığını ortaya 

çıkmıĢtır (Demirdağ, 2015). 

 Arı (2003) tarafından banka liderleri ile yapılan çalıĢmada, banka yöneticilerinin 

kendi üstlerine duyduğu biliĢsel ve duygusal güven düzeyleri ile örgütlerine 

bağlılıkları arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 

 Ġslamoğlu ve arkadaĢları (2007), yaptığı araĢtırma sonucunda kurum içindeki tüm 

sınıfların güvenilir çalıĢma arkadaĢları ve güvenilir yöneticiler aradığı görülmüĢtür. 

 Koç ve Yazıcıoğlu, (2011) araĢtırmalarında iĢ yerinde iĢ görenlerin iĢlerini yaparken 

edindikleri tatmin duygusu ile yöneticiye güven arasında aynı yönde paralel iliĢki 

mevcudiyeti tespit edilmiĢtir. 

 Neves ve Caetano, (2006) yaptığı araĢtırmalar sonucunda duygusal bağlılığın az 

olmasının yöneticiye güvenin düĢük olması ile organizasyona bağlılığın yöneticiye 

duyulan güvenin yüksek olması ile bağlantılı olduğu saptanmıĢtır. 

Yüksek güvenin var olan örgütlerde iĢe devamsızlık ve iĢ terki azalmaktadır. Örgüt 

ortamında moral düzeyinin artması ile örgütsel adalet seviyesinin artması 
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sağlanmaktadır. Örgütte adalet düzeyi artarak çatıĢma ve iĢten kaynaklı streste azalma 

meydana gelmektedir. Önemli çıkarım gerektirecek konulara karar verici olarak rol 

alma problemlere çözümsel yaklaĢım sergileyen personellerin artıĢı gözlemlenecektir 

(Polat, 2009). Örgütsel güvene bağlı olarak ekip ruhu ve ekip çalıĢmasında güçlenme 

olacaktır. ÇalıĢanların birbirleri arasında ki iletiĢime arkadaĢlık seviyelerinin artıĢına 

bağlı olarak çalıĢmada isteklilik, tükenmiĢlik hissinin azalması sonuçlarına varılacaktır 

(Aykan, 2007). 

Örgütsel güvenin varlığı ile örgütsel vatandaĢlık arasında doğrudan pozitif yönlü 

iliĢkinin varlığı söz konusudur. Örgütsel vatandaĢlık ile örgütsel bağlılık arasında da 

aynı Ģekilde pozitif ve anlamlı iliĢki mevcuttur (Toprak, 2006). 

Yöneticiye duyulan güvenin yüksek olmasına bağlı olarak örgütsel güvenin yükseleceği 

gözlemiyle meydana gelen sonuçlar Ģu Ģekilde sıralanabilir; 

Örgüt içi adalet ve iletiĢim düzeyi artar. ÇatıĢma, iĢ stresi ve iĢ yükü azalır. Örgütsel 

bağlılık düzeylerinde artıĢ yaĢanır. ĠĢ doyumunda artıĢ ve iĢten ayrılma niyetinde azalma 

görülür. 

3.6. Sağlık Sektöründe Yöneticiye Duyulan Güven 

Teknolojik alanların geliĢmesi ve de hızla artan nüfus oranları yanında çıkan salgın 

hastalıklarıyla beraber sağlık sektörü diğer sektörlere göre daha fazla verimlilik elde 

edilmesi gereken örgütsel bir kurum olarak görünmektedir. Buna bağlı olarak beklenen 

iĢ doyumunun, örgütsel bağlılığın artmasının ve personeller arasındaki kavgaların 

azalmasının gerekliliği göz ardı edilemeyecek kadar fazladır. Bu gerekliliklerin 

çözümlerinden bir tanesi ise çalıĢanların birbirlerine ve kurumlarına olan güven 

düzeyleridir (Halıcı, Söyük ve Gün,  2015). 

Sağlık yöneticilerine bu alanda daha çok görev düĢmektedir. Sağlık sektör yöneticileri 

personelleri hakkında daha etkin ve yürütülebilir politikalar belirleyerek bunları 

uygulanabilir hale getirmelidir. Çünkü daha fazla kalite ve daha fazla verim ancak 

sağlık çalıĢanlarının yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına güven ile olacaktır 

(AltuntaĢ, 2008). Örgütsel güven gereksinimlerinden olan iletiĢim ise sağlık sektöründe 

önemli etken olarak karĢımıza çıkmaktadır. Sağlık sektörü insanların hayati 

fonksiyonlarının sürdürülebilirliğinin sağlandığı meslek grubu olduğundan bu sektör 

eğitim ve bilginin aktarımına bağlı olarak karĢılıklı iletiĢime gereksinim duyulan 
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alanlardandır. Sadece uygulama alanı ile kalmayan personel ve yönetici arasında da 

iletiĢimin kuvvetli olması kurumun güven seviyesini yükseltecektir. En doğru Ģekilde 

saatlerce uykusuz çalıĢan sağlık personelin dilek ve Ģikâyetlerinin dinlenmesi, 

yöneticinin personelinin yararına kararlar alması yöneticiye güven algısının oturmasını 

sağlayacaktır. Bu algının yani yöneticiye güvenin artması astlar tarafından iĢe 

adaptasyon verimli çalıĢma ve etkin bilgi aktarımı olarak geri dönüĢ sağlayacaktır. 

Yöneticilerin çalıĢanları ile yeterince ilgilenmemesi, çalıĢanlar tarafından beklenen 

ücretlerin az olması, çalıĢma saatlerinin uzunluğu ve personelin istediği çalıĢma saatinin 

uygulanabilir hale getirilmemesi örgüsel güveni sarsmaktadır. Aynı zamanda personel 

yetersizliğine bağlı olarak iĢ yükünün fazlalığı, yönetici kadroları ve eylem planlarının 

sıklıkla değiĢikliği ve çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları ile iletiĢim bozukluğu sağlık 

sektöründe örgütsel güveni negatif yönde etkilemektedir. Bu olumsuzluklar personel 

açısında tükenmiĢlik yaratarak iĢten ayrılma niyetine girmesine sebep olduğu kadar iĢini 

aksatma, kurallara uymama, ast üst iliĢkisine dikkat etmeme hareketlerine de yol 

açmaktadır (ġimĢek, 2004). 
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BÖLÜM 4: YÖNTEM 

4.1. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini Sakarya ilinde faaliyet gösteren 112 Acil Sağlık Hizmetleri 

istasyonlarında görev yapan 512 sağlık çalıĢanı oluĢturmaktadır. ÇalıĢma 17/04/2022 – 

15/07/2022 tarihleri arasında yapılmıĢtır. ÇalıĢmada örneklem seçilmeden tüm 

çalıĢanlara ulaĢılması hedeflenmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda 372 (%72,7) çalıĢana 

ulaĢılmıĢtır. Anket sonuçlarının tamamı araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir. 

4.2. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Anket dört 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların sosyo-demografik özelliklerini 

ortaya koyan (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢma süresi, çalıĢma 

pozisyonu) sorular yer almaktadır. 

Ġkinci bölümde Acil Sağlık Hizmetleri çalıĢanlarının iĢ yükü algısını ölçmek için Cox 

tarafından 2003 yılında geliĢtirilen ve yine 2006 yılında Cox ve arkadaĢları tarafından 

geçerlilik ve güvenirliği test edilen (Cox vd., 2007), Türkçe uyarlaması Saygılı (2008) 

tarafından yapılan Bireysel ĠĢ Yükü Algı Ölçeği bulunmaktadır. Ölçeğin orijinali, beĢ 

boyut ve 31 sorudan oluĢmaktadır. Bu çalıĢmada söz konusu ölçekten Kulaklıkaya 

(2013) tarafından uyarlanan 9 soruluk Bireysel ĠĢ Yükü Algı Ölçeğinin kısaltılmıĢ 

formu kullanılmıĢtır. Ölçek, Hiçbir zaman (1), Nadiren (2), Bazen (3), Çok sık (4), Her 

zaman (5) Ģeklinde 5‟li Likert yapıda düzenlenmiĢtir. Ölçekten elde edilen puanlar 

çalıĢanların çalıĢma ortamlarına iliĢkin algılarını göstermekte olup, genel puan 

toplamlarının yüksek olması çalıĢanların bireysel iĢ yükü algısının yani çalıĢma 

ortamlarına iliĢkin olumlu algılarının yüksek olduğunu göstermektedir (Pamuk, 2020). 

ÇalıĢanların bireysel iĢ yükü algılarının yüksekliği hissedilen iĢ yükünün düĢüklüğünü 

ifade etmektedir. Ölçekte yer alan ifadelerin olumlu ifade olması ve iĢ yükü kavramının 

olumsuzluğu ifade etmesinden dolayı ifadelere verilen cevaplar ters kodlama yapılarak 

analiz edilmiĢtir. Örneğin; “Bağlı Olduğum Yöneticiye ÇalıĢma Ortamının Ağır 

KoĢullarıyla Ġlgili Sıkıntılarımı Dile Getirebilirim.” ifadesine verilecek 5 puan olumlu iĢ 

yükü algısını yüksek düzeyde, hissedilen iĢ yükünü düĢük düzeyde olarak 

göstermektedir. 
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Üçüncü bölüm, De Bruin (2006) tarafından geliĢtirilen Genel ĠĢ Stresi Ölçeğinden 

oluĢmaktadır. 9 maddeden oluĢan Genel ĠĢ Stresi Ölçeği, Hiçbir zaman (1), Nadiren (2), 

Bazen (3), Çok sık (4), Her zaman (5) Ģeklinde 5‟li Likert yapıda düzenlenmiĢtir (De 

Bruin, 2006). Ölçeğin Türkçeye uyarlanması TeleĢ (2021) tarafından yapılmıĢtır. Genel 

ĠĢ Stresi Ölçeği, kısa, tek boyutlu bir iĢ stresi göstergesi olarak iĢlev görmeyi 

amaçlamaktadır. Toplam puan, bireyin yaĢadığı iĢ stresinin özet bir ifadesidir. Yüksek 

puanlar yüksek iĢ stresini, düĢük puanlar ise düĢük iĢ stresini göstermektedir (TeleĢ, 

2021).  

Dördüncü bölümde ise örgütsel güveni ölçmek üzere Nyhan ve Jr (1997) tarafından 

geliĢtirilen 12 soruluk Örgütsel Güven Ölçeği yer almaktadır. Ölçeğin Türkçe çevirisi, 

geçerlilik güvenilirlik çalıĢmaları Demircan (2003) tarafından yapılmıĢtır. Ġki bölümden 

oluĢan ölçekte ilk 8 soru yöneticiye güveni, kalan 4 soru ise örgüte güveni 

sorgulamaktadır. Bu çalıĢmada ilk 8 soruyu içeren Yöneticiye Güven alt ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan ifadeler Kesinlikle katılmıyorum (1), Katılmıyorum (2), 

Kararsızım (3), Katılıyorum (4), Keskinlikle katılıyorum (5) olarak 5‟li Likert yapıda 

düzenlenmiĢtir. Ölçekte bulunan sorulara verilen cevapların puanının yüksek olması 

yöneticiye duyulan güvenin yüksek olduğunu göstermektedir (Demircan, 2003). 

4.3. Veri Toplama Süreci ve AraĢtırmanın Kısıtları 

Literatür taramasında iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye güven kavramlarına iliĢkin 

araĢtırmalara bakılarak ölçeklerin seçimi yapılmıĢtır. Sakarya Üniversitesi tarafından 

07/04/2022 tarihinde etik kurul izni alınmıĢtır (Ek-2). AraĢtırma verilerinin toplanımı 

için Sakarya Ġl Sağlık Müdürlüğünden gerekli izinler alınmıĢtır (Ek-3). 

ÇalıĢma, araĢtırmaya konu olan Sakarya ili 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢan 

“izinli” ve “raporlu” hariç tüm personeli kapsamaktadır. Riskli grupta yer alan 

sağlıkçıların Covid-19 vaka sayılarının artıĢ göstermesi, çalıĢma saatlerinin 24 saat 

usulüne göre yapılması ve istasyon tipi çalıĢmadan ötürü ulaĢım uzaklıklarının etkisi 

çalıĢma verilerinin yüz yüze toplanımında kısıtlılık oluĢturmuĢ olup online anket 

yöntemiyle çalıĢılmıĢtır. Online anket yönteminde bireylerin online ağlarını kullanım 

sıklıkları ve geç ulaĢım sorunları kısıtlılıklar arasındadır. BaĢka illerde görev yapan 112 

Acil Sağlık Hizmelteri birimleri çalıĢmaya dâhil edilmemiĢtir. ÇalıĢma, sadece Sakarya 

il sınırları içerisinde bulunan 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢan sağlık personeli ile 

sınırlandırılmıĢtır.  



54 

 

4.4. AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 

“ĠĢ yükünün iĢ stresine etkisinde yöneticiye güvenin aracı rolü” hipotez modeli aĢağıda 

sunulduğu gibidir. 

   

 

 ĠliĢki 

  H4 H3 

 H1                 H5                  H1                                   Direkt Etki 

                                      

                   H2                                                 Ġndirekt Etki     

 H1  

 

ġekil 1: ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü Hipotez 

Modeli 

H1: 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissettikleri iĢ yükü, iĢ stresi ve 

yöneticiye güven düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır 

H2: 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissettikleri iĢ yükü düzeylerinin iĢ 

stresine etkisi vardır. 

H3: 112 Acil Sağlık Hizmetleri‟nde çalıĢanların yöneticiye güven düzeylerinin iĢ 

stresine etkisi vardır. 

H4: 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissettikleri iĢ yükü düzeylerinin 

yöneticiye güven düzeyine etkisi vardır. 

H5: 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissetikleri iĢ yükü düzeylerinin, iĢ stresi 

düzeylerine etkisinde yöneticiye güvenin aracı rolü vardır. 

4.5. Verilerin Analizinde Kullanılan Yöntemler 

Yapılan çalıĢmanın amacına uygunluk açısından verilerin analizinde, IBM SPSS 22 

programı kullanılarak; geçerlilik ve güvenilirlik analizleri, tanımlayıcı istatistikler, 

Yöneticiye 

Güven  

ĠĢ Stresi  ĠĢ Yükü  
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korelasyon analizi ve SPSS Process Macro 4. Model regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

Veriler %95 güven aralığında test edilmiĢtir. 

4.6. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Güvenilirlik, bir ölçeğin ayrı ayrı alan ve zamanlarda aynı bulgulara ve sonuçlara 

ulaĢması olarak tanımlanabilmektedir. Her ölçme durumunda hataları en aza indirerek 

bulguların aynı düzeyde olması ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. Farklı 

zamanlarda aynı soruları insanlara sorduğumuzda aynı cevapları almıĢ olmamız 

sorularımızın güvenilirliğini göstermektedir. Ölçeğin güvenilir olması geçerliliği ifade 

etmemektedir. Geçerliliğin ise ilk Ģartı güvenilir olmasıdır (Ercan ve Kan, 2004).  

Geçerlilik; genel manada bir ölçme aracının ölçmeyi hedeflediği durumu diğer 

durumlardan ayırarak ölçme derecesidir. Bir ölçeğin geçerliliği o ölçeğin hedeflediği 

ölçme durumunu karĢılaması ve konusuna uygun olmasıyla ilgilidir (Ergı n, 2013). 

Cohen ve Manion, geçerliliği bir araĢtırmanın en önemli anahtarı olarak görmüĢler ve 

geçersizliğin bir araĢtırmanın değersizliğini ifade ettiğini dile getirmiĢlerdir. 

Güvenilirliği ve geçerliliği ortaya koyulmayan ölçeklerin analizlerinin doğru bilgi 

vermesi beklenmemelidir (BaĢtürk, Dönmez ve Dicle, 2013). ÇalıĢmamızda ölçeklerin 

güvenilirliği ölçmek amacıyla Cronbach Alph katsayısı kullanılmıĢ olup, faktör analizi 

yapılarak geçerlilik düzeyine bakılmıĢtır. Cronbach Alpha katsayısının ,80 ve 1,00 

arasında ise yüksek düzeyde güvenilir olduğunu ortaya çıkarmaktadır. Geçerlilik 

düzeyinin belirlenmesi amacıyla “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri” ve “Barlett 

Küresellik Testi” sonuçlarından yararlanılmıĢtır. KMO değeri istatiksel açıdan bir 

madde-değiĢken değerlerinin tutarlılığını belirlemek amacıyla kullanılan ölçüdür. 

Örneklemin analiz için yeterli olup olmadığını açıklamaktadır. KMO değeri 1‟e ne 

kadar yakınsa o kadar örneklem o kadar faktör analizine uygundur. Field, (2015), KMO 

değerinin en az ,50 olması gerektiğini savunmuĢ ve ,80 üstü KMO değerinin yüksek 

düzeyde ,90 üstü KMO değerinin mükemmel seviyede olduğunu açıklamıĢtır. Barlett 

Küresellik Testi değiĢkenler arasında korelasyonun yeterli olup olmadığını ölçerken, p 

değerinin ,05‟ten küçük olması gerekmektedir. p<,05 bizlere veri setinin faktör için 

yeterli olduğunu ifade etmektedir (Kaya ve Kaya, 2013). 
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4.6.1. ĠĢ Yükü Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

ÇalıĢmamızda Bireysel ĠĢ Yükü Algı Ölçeği tek boyutta incelenmiĢ olup, ölçeğin 

geçerlilik ve güvenilirliği hesaplamak için yapılan analizler sonucunda, Cronbach Alpha 

güvenirlik katsayısı ,916 olarak, geçerlilik açısından ise KMO değeri ,923 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ölçek sahibi Cox ve arkadaĢları tarafından yapılan çalıĢmada Cronbach 

Alpha güvenirlik katsayısı ,920 olarak tespit edilmiĢ olup (Cox vd., 2006), kısaltılmıĢ 

halde çalıĢmamızda kullandığımız ölçeğin sahibi Kulaklıkaya ise Cronbach Alpha 

güvenirlik katsayısını ,842 saptarken KMO değerini ,691 olarak hesaplamıĢtır 

(Kulaklıkaya, 2013). Tabloda görüldüğü gibi ölçeğin açıklanan toplam varyansı 

%73,819 olarak analiz edilmiĢtir. Ölçekte bulunan ifadelerden en yüksek faktör yükü 

“YaĢadığım Problemlerde Yöneticim Bana Yardım Eder.” (,877) ifadesine en az faktör 

yükü “Gelecek 12 Ay Süresince ġu Anki Pozisyonumda Kalmayı Planlıyorum.” (,637) 

ifadesine aittir. Elde edilen sonuçlar ile ölçek sahipleri ve ölçeğin farklı çalıĢmalarda 

kullanımlarına baktığımızda Bireysel ĠĢ Yükü Algı Ölçeği‟nin güvenilirlik ve geçerlilik 

değerlerinin çalıĢmamızla benzerlik gösterdiği görülmekte olup, bulunan değerler 

ölçeğin güvenilirlik koĢullarını sağladığını göstermektedir (Karacabay vd., 2020; Özyer, 

2018; Sarıdiken ve Çınar, 2021). 

Tablo 2: ĠĢ Yükü Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

 

 

 

 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure Of Sampling Adequacy   ,923 

 

Bartlett’s Test Of Sphericity 

 

Approx. Chi Square 

Df 

Sig. 

2166,180 

36 

,000 

Toplam Açıklanan Varyans 73,819 Cronbach Alpha ,916 

Ġfadeler Faktör Yükü 

1. Kendisine Bağlı Olarak ÇalıĢtığım Yönetici Ġzinliyse, 

Birim ÇalıĢanları KarĢılaĢtıkları Personel Sorunlarıyla 

Ġlgili Olarak Kendisiyle Temasa Geçme Konusunda 

TeĢvik Edilirler. 

,810 

 

2. YaĢadığım Problemlerde Yöneticim Bana Yardım Eder. ,877 

3. Bağlı Olduğum Yönetici, Ġhtiyaç Duyulduğunda 

Faaliyetlere Destek Verir. 

,851 

 

4. Bireysel Görevlendirmeler, Birimin Sahip Olduğu 

Ġmkânlar Çerçevesinde Adil Olarak Yapılır. 

,776 

 

5. Profesyonel Olarak Saygı Duyduğum MeslektaĢlarımla 

ÇalıĢırım. 

,694 

 

6. Ġhtiyaç Duyduğum Malzemelere Kolaylıkla UlaĢabilirim. ,773 



57 

 

Tablo 2’nin Devamı 

4.6.2. ĠĢ Stresi Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Genel iĢ stresi ölçeğinin alt boyutları bulunmamakta olup tek boyutta geçerlilik ve 

güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı (,943), 

geçerlilik açısından KMO değeri (,932) hesaplanmıĢtır. Ölçeğin sahibi De Bruin (2006), 

iki grup üzerindeki çalıĢmasında Cronbach Alpha güvenilirlik değerini ,88 ve ,89 

bulurken Türkçe uyarlamanın sahibi TeleĢ (2021), Cronbach Alpha güvenilirlik 

katsayısını ,91 hesaplamıĢtır. Aynı Ģekilde Genel ĠĢ Stresi Ölçeğini çalıĢmalarında 

kullanan birçok araĢtırmacı güvenilirlik katsayılarını, ,91 ve ,93 düzeylerinde 

hesaplamıĢlardır (Akdeniz, 2021; KaradaĢ ve Duran, 2022; Olcay, Sakallı ve Temur, 

2021; Özdemir, 2021). Tablo 3‟de görüldüğü gibi ölçeğin açıklanan toplam varyansı 

%91,368 olarak bulunmuĢtur. Ölçekte bulunan ifadelerin faktör yükü ,683 ile ,864 

arasında olmakta olup en düĢük faktör yükü “ĠĢiniz, Farklı Bir ĠĢ Sahibi Olmayı 

Dileyecek Kadar Sizi Stresli Kılıyor Mu?” ifadesine, en yüksek faktör yükü “ĠĢiniz Ġçin 

Kaygılanarak Çok Zaman Harcıyor Musunuz?” ifadesine aittir.  

Ortaya çıkan sonuçlar ile ölçeğin kullanıldığı orijinal çalıĢmalara baktığımızda 

güvenilirlik ve geçerlilik değerlerinin benzerlik gösterdiği görülmektedir. Bulunan 

değerler çalıĢmamız için Genel ĠĢ Stresi Ölçeği‟nin güvenilirliğini ortaya çıkarmaktadır. 

Tablo 3: ĠĢ Stresi Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure Of Sampling Adequacy ,932 

 

Bartlett’s Test Of Sphericity 

 

Approx Chi-Square 

Df 

Sig. 

2752,334 

36 

,000 

Toplam Açıklanan 

Varyans 
91,368 Cronbach Alpha ,943 

Ġfadeler            Faktör Yükü 

1. ĠĢiniz, Farklı Bir ĠĢ Sahibi Olmayı Dileyecek Kadar 

Sizi Stresli Kılıyor Mu? 

,683 

 

 

 

 

7. Çoğu Zaman ÇalıĢma Ortamımın Makul Olduğunu 

DüĢünürüm. 

,757 

 

8. Bağlı Olduğum Yöneticiye ÇalıĢma Ortamının Ağır 

KoĢullarıyla Ġlgili Sıkıntılarımı Dile Getirebilirim. 

,826 

 

9. Gelecek 12 Ay Süresince ġu Anki Pozisyonumda Kalmayı 

Planlıyorum. 

,637 
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Tablo 3’ün Devamı 

2. Ġstifa Etmeyi Ġsteyecek Kadar ĠĢ Sırasında Stres 

YaĢıyor Musunuz? 
,831 

3. Sabahları Kalkıp ĠĢe Gitme Konusunda Kaygı 

Duyuyor Musunuz? 
,854 

4. ĠĢinizle Ġlgili Kaygı Duyduğunuz Ġçin Geceleri 

Uyumakta Zorluk YaĢıyor Musunuz? 
,835 

5. Önemli Görevleri Yapmayı Unutacak Kadar ĠĢ 

Sırasında Stres YaĢıyor Musunuz? 
,820 

6. Görevlerinize Odaklanmayı ZorlaĢtıracak Kadar ĠĢ 

Sırasında Stres YaĢıyor Musunuz? 
,861 

7. ĠĢiniz Ġçin Kaygılanarak Çok Zaman Harcıyor 

Musunuz? 
,864 

8. Artık ĠĢinizle BaĢ Edemeyeceğinizi DüĢünüyor 

Musunuz? 
,852 

9. ĠĢiniz Öfkelenecek Kadar Sizi Strese Sokuyor Mu? ,844 

4.6.3. Yöneticiye Güven Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Nyhan ve Jr, (1997) tarafından oluĢturulan Demircan (2003) tarafından Türkçeye 

çevrilen Örgütsel Güven ölçeğindeki iki boyuttan biri olan Yöneticiye Güven 

boyutunun analiz hesaplamalarını yaparak çalıĢmamıza uygulamıĢ bulunmaktayız. 

Yöneticiye güven bölümü 8 ifadeden oluĢmakta olup, alt boyutları olmadığından 

ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik analizinde; Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı 

,952, geçerlilik düzeyi olarak KMO değeri ,947 bulunmuĢtur. Nyhan ve Jr (1997), 

Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısını ,96 bulurken Candan (2014), Cronbach Alpha 

güvenilirlik katsayısını ,951 KMO değerini ,910 olarak hesaplamıĢtır.  

Ölçeğin kullanımı açısından literatür taramasında KaĢil (2010), yöneticiye güven 

bölümü için Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısını ,89 hesaplarken KMO değerini ,86 

olarak analiz etmiĢtir. Tablo 4‟de görüldüğü gibi ölçeğin açıklanan toplam varyansı 

%64,901 olarak bulunmuĢtur. Ölçekte yer alan ifadelerden ez an faktör yüküne 

“Yöneticimin Görevinden Ayrılmayacağına Olan Güvenim Tamdır.” (,516) ifadesine;, 

en fazla faktör yüküne “Yöneticimin ĠĢini Makul Bir Biçimde Yaptığına Olan Güvenim 

Tamdır.” (,827) ifadesine aittir. Elde edilen sonuçlar göz önüne alındığında ölçeğin 

kullanılan araĢtırmalardaki güvenilirlik ve geçerlilik analizlerinin, çalıĢmamızdaki 

güvenilirlik ve geçerlilik değerleriyle benzerlik gösterdiği görülmektedir. Bu sonuçlar, 

yöneticiye güven ifadelerinin güvenilirlik koĢullarını sağladığını göstermektedir 

(Ayç çek, 2021; Bı çkes ve Yılmaz, 2017; ĠĢcan ve Sayın, 2011).   
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Tablo 4: Yöneticiye Güven Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure Of Sampling Adequacy ,947 

 

Bartlett’s Test Of Sphericity 

 

Approx Chi-Square 

Df 

Sig. 

2848,129 

28 

,000 

Toplam Açıklanan Varyans 64,901 Cronbach Alpha ,952 

Ġfadeler Faktör Yükü 

1. Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Önemli Konularda Teknik 

Olarak Yeterli Olduğuna Olan Güvenim Tamdır. 
,722 

2. Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Üzerinde Ġyi DüĢünülmüĢ 

Kararlar Alacağına Olan Güvenim Tamdır. 
,786 

3. Yöneticimin Görevinden Ayrılmayacağına Olan 

Güvenim Tamdır. 
,516 

4. Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Olarak Makul Düzeyde 

Kavrama Yeteneğine Sahip Olduğuna Olan Güvenim 

Tamdır. 

,805 

5. Yöneticimin ĠĢini Makul Bir Biçimde Yaptığına Olan 

Güvenim Tamdır. 
,827 

6. Yöneticimin Herhangi Bir Konuda Söylediklerinin 

Doğruluğuna Olan Güvenim Tamdır. 
,795 

7. Yöneticimin ĠĢini BaĢka Sorunlara Yol Açmadan 

Yapabileceğine Olan Güvenim Tamdır. 
,802 

8. Yöneticimin ĠĢi Sırasında Yaptıklarını Dikkatlice 

DüĢüneceğine Olan Güvenim Tamdır. 
,772 
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BÖLÜM 5: BULGULAR 

5.1. Katılımcıların Sosyo-Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 5‟de görüldüğü üzere katılımcıların 199‟u kadın (%53,5), 173‟ü erkektir (%46,5). 

Katılımcıların medeni durumlarına baktığımızda çoğunluğun evli olduğu ortaya 

çıkmakta olup 246‟sı evli (%66,1), 126‟sı bekârdır (%33,9). Katılımcıların en az 46 ve 

üstü yaĢ grubunda olduğu, en fazla 26-35 yaĢ grubunda olduğu görülmektedir.  

18-25 yaĢ grubunda 75 kiĢi (%2,2), 26-35 yaĢ grubunda 153 kiĢi (%41,1), 36-45 yaĢ 

grubunda 129 kiĢi (%34,7), 46 ve üstü yaĢ grubunda 15 kiĢi (%4) yer almaktadır. 112 

Acil Sağlık Hizmetlerinde istasyonda çalıĢma süreleri sorulan katılımcıların 1-5 yıl 

aralığında 114 kiĢi (%30,6), 6-10 yıl aralığında 98 kiĢi (%26,3), 11-15 yıl aralığında 116 

kiĢi (%31,1), 16-20 yıl aralığında 33 kiĢi (%8,9), 21 ve üstü yıl aralığında çalıĢanların 

11 kiĢi (%3) olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Katılımcılardan eğitim durumlarının bilgisi için lise, önlisans, lisans ve lisansüstü 

kutucuklarından birini iĢaretlemeleri istenmiĢ olup sonuçlara göre 52 kiĢinin lise (%14), 

194 kiĢinin önlisans (%52,2), 115 kiĢinin lisans (%30,9) ve 11 kiĢinin lisansüstü (%3) 

eğitim düzeyinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların unvanlarına iliĢkin 

bulgular göz önüne alınmak amacıyla iĢçi sürücü, sağlık memuru ve doktor olarak hangi 

unvanda oldukları sorgulanmıĢtır. A.T.T. ve A.A.B.T. unvanlarınında sağlık memuru 

kutucuğunu iĢaretlemeleri istenmiĢ olup, katılımcıların 33'ünün (%8,9) iĢçi sürücü, 

329‟unun (%88,4) sağlık memuru ve 10‟unun (%2,7) doktor olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 5: Sosyo-Demografik Özellikler 

DeğiĢken Sayı Yüzde DeğiĢken Sayı Yüzde 

Cinsiyet 
Kadın 199 53,5 Medeni 

Durum 

Bekâr 126 33,9 

Erkek 173 46,5 Evli 246 66,1 

YaĢ 

≤25 75 20,2 

ÇalıĢma 

Süresi 

≤5 114 30,6 

26-35 153 41,1 6-10 98 26,3 

36-45 129 3,7 11-15 116 31,2 

≥46 15 4,0 16-20 33 8,9 

Eğitim 

Durumu 

Lise 52 14,0 ≥21 11 3,0 

Önlisans 194 52,2 

Meslek 

ĠĢçi Sürücü 33 8,9 

Lisans 115 30,9 Sağlık Memuru 329 88,4 

Lisansüstü 11 3,0 Doktor 10 2,7 
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5.2. Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Tablo 6: Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

O
rt

a
la

m
a

 

S
ta

n
d

a
rt

 

S
a
p

m
a

 

Bireysel ĠĢ Yükü Algı Ölçeği 3,274 ,954 

Kendisine Bağlı Olarak ÇalıĢtığım Yönetici Ġzinliyse, Birim 

ÇalıĢanları KarĢılaĢtıkları Personel Sorunlarıyla Ġlgili Olarak 

Kendisiyle Temasa Geçme Konusunda TeĢvik Edilirler. 

3,602 1,155 

YaĢadığım Problemlerde Yöneticim Bana Yardım Eder. 3,594 1,201 

Bağlı Olduğum Yönetici, Ġhtiyaç Duyulduğunda Faaliyetlere Destek 

Verir. 
3,607 1,150 

Bireysel Görevlendirmeler, Birimin Sahip Olduğu Ġmkânlar 

Çerçevesinde Adil Olarak Yapılır. 
3,685 1,206 

Profesyonel Olarak Saygı Duyduğum MeslektaĢlarımla ÇalıĢırım. 2,798 1,243 

Ġhtiyaç Duyduğum Malzemelere Kolaylıkla UlaĢabilirim. 2,750 1,185 

Çoğu Zaman ÇalıĢma Ortamımın Makul Olduğunu DüĢünürüm. 3,131 1,246 

Bağlı Olduğum Yöneticiye ÇalıĢma Ortamının Ağır KoĢullarıyla 

Ġlgili Sıkıntılarımı Dile Getirebilirim. 
3,532 1,224 

Gelecek 12 Ay Süresince ġu Anki Pozisyonumda Kalmayı 

Planlıyorum 
2,771 1,469 

Genel ĠĢ Stresi Ölçeği 3,021 1,062 

ĠĢiniz, Farklı Bir ĠĢ Sahibi Olmayı Dileyecek Kadar Sizi Stresli 

Kılıyor Mu? 
3,575 1,147 

Ġstifa Etmeyi Ġsteyecek Kadar ĠĢ Sırasında Stres YaĢıyor Musunuz? 3,123 1,295 

Sabahları Kalkıp ĠĢe Gitme Konusunda Kaygı Duyuyor Musunuz? 3,078 1,324 

ĠĢinizle Ġlgili Kaygı Duyduğunuz Ġçin Geceleri Uyumakta Zorluk 

YaĢıyor Musunuz? 
2,905 1,335 

Önemli Görevleri Yapmayı Unutacak Kadar ĠĢ Sırasında Stres 

YaĢıyor Musunuz? 
2,715 1,241 

Görevlerinize Odaklanmayı ZorlaĢtıracak Kadar ĠĢ Sırasında Stres 

YaĢıyor Musunuz? 
2,916 1,255 

ĠĢiniz Ġçin Kaygılanarak Çok Zaman Harcıyor Musunuz? 3,045 1,373 

Artık ĠĢinizle BaĢ Edemeyeceğinizi DüĢünüyor Musunuz? 2,551 1,307 

ĠĢiniz Öfkelenecek Kadar Sizi Strese Sokuyor Mu? 3,279 1,247 

Yöneticiye Güven Ölçeği 2,451 1,007 

Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Önemli Konularda Teknik Olarak Yeterli 

Olduğuna Olan Güvenim Tamdır. 
2,427 1,180 

Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Üzerinde Ġyi DüĢünülmüĢ Kararlar Alacağına 

Olan Güvenim Tamdır. 
2,381 1,137 

Yöneticimin Görevinden Ayrılmayacağına Olan Güvenim Tamdır. 2,338 1,219 

Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Olarak Makul Düzeyde Kavrama Yeteneğine 

Sahip Olduğuna Olan Güvenim Tamdır. 
2,569 1,189 
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Tablo 6’nın Devamı 

Yöneticimin ĠĢini Makul Bir Biçimde Yaptığına Olan Güvenim 

Tamdır. 
2,475 1,143 

Yöneticimin Herhangi Bir Konuda Söylediklerinin Doğruluğuna Olan 

Güvenim Tamdır. 
2,529 1,166 

Yöneticimin ĠĢini BaĢka Sorunlara Yol Açmadan Yapabileceğine 

Olan Güvenim Tamdır. 
2,481 1,128 

Yöneticimin ĠĢi Sırasında Yaptıklarını Dikkatlice DüĢüneceğine Olan 

Güvenim Tamdır. 
2,408 1,149 

5.3. ĠĢ Yükü, ĠĢ Stresi ve Yöneticiye Güven Arasındaki ĠliĢki 

Tablo 7‟de iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye güven arasındaki iliĢkiye ait bulgular yer 

almaktadır. Korelasyon katsayılarının (r) ,10 – ,29 arasında olması düĢük, ,30 – ,49 

arasında olması orta, ,50 – 1.00 arasında olması yüksek derecede iliĢki olduğunu 

açıklamaktadır. r değerlerinin negatif olması iliĢkinin ters yönde, pozitif olması iliĢkinin 

aynı yönde olduğunu göstermektedir (Cohen, 1988). 

Elde edilen bulgulara göre hissedilen iĢ yükü ile iĢ stresi arasında yüksek düzeyde 

pozitif yönlü (r= ,618), hissedilen iĢ yükü ile yöneticiye güven arasında yüksek düzeyde 

negatif yönlü (r= -,700), iĢ stresi ile yöneticiye güven arasında orta düzeyde negatif 

yönlü (r = -0,457) iliĢki bulunmaktadır. Bu bulgulara göre çalıĢanların hissettikleri iĢ 

yükü azalırken, iĢ stresi aynı düzeyde azalmakta yöneticiye duyulan güven artmaktadır. 

ÇalıĢanların iĢ stres seviyeleri ile yöneticiye duyulan güven arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında ise iĢ stresinin artmasıyla aynı düzeyde yöneticiye duyulan güvenin 

azaldığı sonucuna ulaĢılmaktadır. Bu bulgulara göre iliĢki hipotezi kabul edilmiĢtir;  

H1: 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissetikleri iĢ yükü, iĢ stresi ve 

yöneticiye güven düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Tablo 7: ĠĢ Yükü, ĠĢ Stresi ve Yöneticiye Güven Korelasyon Analizi 

 1 2 

ĠĢ Yükü (1) 1  

ĠĢ Stresi (2) ,618* 1 

Yöneticiye Güven (3) -,700* -,457* 
*p<0,01 

5.4. ĠĢ Yükü ve Yöneticiye Güvenin ĠĢ Stresine Etkisi 

Tablo 8‟de görüldüğü gibi iĢ yükünün ve yöneticiye güvenin iĢ stresine etkisini gösteren 

regresyon modelinde iĢ yükünün etkisi anlamlı (F=114,512; p=,000), yöneticiye 

güvenin etkisi anlamsızdır (p>,005). Modele göre hissedilen iĢ yükünün iĢ stresi 
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üzerinde pozitif yönde etkisi (β=,583) bulunmakta olup, iĢ yükünün iĢ stresine etkisi 

anlamlıdır (t= -10,192; p=,000). Modelin açıklanan toplam varyansı %38,3 

(R
2
=,383)‟dür. Buna göre hissedilen iĢ yükü iĢ stresinin %38,3‟sini açıklayabilmektedir. 

Modele göre hissedilen iĢ yükü, hissedilen iĢ stresini artırıcı etkiye sahiptir (β=,583). Bu 

bulgulardan hareketle “H2: 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissettikleri iĢ 

yükü düzeylerinin iĢ stresine etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiĢ olup, yöneticiye 

güvenin iĢ stresine etkisi anlamlı bulunmayarak “H3: 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde 

çalıĢanların yöneticiye güven düzeylerinin iĢ stresine etkisi vardır.” hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 8: ĠĢ Yükü ve Yöneticiye Güvenin ĠĢ Stresine Etkisi 

Bağımsız 

değiĢken 

Standardize 

edilmemiĢ 

katsayılar 

Standardize 

edilmiĢ 

katsayılar 

t p R R
2
 F P 

 B S.H ß       

ĠĢ Yükü ,649 ,063 ,583 10,192 ,000 ,618  ,383 114,512 ,000 

Y.G.             -,051     ,060         -,048             -,852    ,394                                              ,394 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Stresi   

Y.G.: Yöneticiye Güven        

5.5. ĠĢ Yükünün Yöneticiye Güvene Etkisi 

Hissedilen iĢ yükünün yöneticiye güveni ne düzeyde etkilediğini belirlemek için 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Tablo 9‟da görüldüğü üzere model anlamlıdır (F=355,597; 

p=,000). Modelden anlaĢılacağı gibi hissedilen iĢ yükünün yöneticiye güvene negatif 

yönde etkisi (β=-,700) bulunmakta olup, hissedilen iĢ yükünün yöneticiye güvene etkisi 

anlamlıdır (t= -18,857; p=,000). Model toplam açıklanan varyansı (R
2
) =,490 olup; 

buna göre hissedilen iĢ yükü yöneticiye güvenin %49‟unu açıklamaktadır. ĠĢ yükünün 

yöneticiye güvene etkisine iliĢkin yapılan regresyon analizi sonucunda “H4: 112 Acil 

Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissettikleri iĢ yükü düzeylerinin yöneticiye güven 

düzeyine etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 9: ĠĢ Yükünün Yöneticiye Güvene Etkisi 

Bağımsız 

değiĢken 

Standardize 

edilmemiĢ 

katsayılar 

Standardize 

edilmiĢ 

katsayılar 

t p R R
2
 F P 

 B S.H ß       

ĠĢ Yükü -,738 ,039 -,700 -18,857 ,000 ,700 ,490 355,597 ,000 
Bağımlı DeğiĢken: Yöneticiye Güven  
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      B=[,649 + ,038 = ,687] 

        [CI (-,087), (,147)] 

 

 

B= -,048 p>,05 B= -,738 p=,000                                                    

5.6. ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü 

Tablo 10‟da olumlu iĢ yükü algısı iĢ stresi iliĢkisinde yöneticiye güvenin aracı etkisine 

yönelik analiz sonuçları görülmektedir. Tabloya göre, hissedilen iĢ yükü düzeyinin iĢ 

stresine etkisindeki iliĢkiye yönetciye güvenin aracılık etkisi bulunmamaktadır (β=-

,038, %95 [CI (-,087), (,147)]. LLCI ve ULCI değerlerinin sıfırı kapsamaması 

beklenmektedir. Bulgulardan yola çıkarak, “H5: 112 Acil Sağlık Hizmetleri‟nde 

çalıĢanların hissetikleri iĢ yükü düzeylerinin, iĢ stresi düzeylerine etkisinde yöneticiye 

güvenin aracı rolü vardır.” hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 10:ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracılık Rolü 

Direkt 

Etki 
ĠĢ Stresi 

Etki 

(ß) 

S.H. t p LLCI ULCI 

,649 ,063 10,192 ,000  ,524 ,774 

Dolaylı 

Etki 

ĠĢ Yükü 
,038 ,059     -,087 

 

,147 Y.G. 

Toplam Etki ,687 ,045 15,115 ,000   ,598  ,776 
Y.G.: Yöneticiye Güven 
 

 

 

   

      

                                                         

 

                                                

                                              

  

 

 

 

ġekil 2: ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin Aracı Rolü Modeli  

Yöneticiye Güven 

ĠĢ Stresi 

 

ĠĢ Yükü 

 

Direkt etki:  

Dolaylı etki:  

 B= ,038 
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TARTIġMA VE SONUÇ 

Sağlık sektörü iĢ stresinin çok yoğun yaĢandığı sektörlerden biridir. ĠĢ stresinin 

çalıĢanlarda yarattığı olumsuz sonuçların sağlık sisteminin sürdürülebilirliğini 

etkilemesi beklenmektedir. ĠĢ stresinin oluĢmasında birçok faktör etken bulunmakla 

beraber, 112 Acil Sağlık Hizmetlerinin çalıĢma Ģekli ve stres içeren insanlara hizmet 

etmesi açısından iĢ yükü kavramı ön plana çıkmaktadır. Bu çalıĢma kapsamında 112 

Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların, iĢ yükü algı düzeylerinin hissettikleri iĢ stresine 

etkisi ve bu etkide yöneticiye güvenin aracı rolü araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢanların hissettikleri iĢ 

yükü düzeyi ile hissettikleri iĢ stresi arasında pozitif yönde iliĢki bulunmaktadır. 

ÇalıĢmadan elde edilen sonuçlar, AlkaĢ ve Yolaç (2021) tarafından yapılan çalıĢmanın 

sonuçlarıyla benzerlik göstermekte olup, literatür taramasında öne çıkan bir çok çalıĢma 

da paralellik göstermektedir (Aydın, 2004b; Bekçı  vd., 2007; Bozdoğan, 2020; 

Hablemı toğlu ve Özmete, 2012; Malach-P nes ve Ke nan, 2006; Okan ve Özbek, 2016; 

Okutan ve Tengı lı moğlu, 2002; Traymbak vd., 2022; Uzun ve Yı ğı t, 2011; Van shree, 

2014). Literatür taramasında hissedilen iĢ yükü ve iĢ stresi kavramlarının farklı 

açılardan değerlednirilmeleri yapılmıĢ olup aĢağıda örnek olarak ortaya konulmuĢtur.  

Mazloum ve diğerleri (2008) tarafından yapılan çalıĢmada, istenilen fazla görev talebi 

ve çalıĢanlara yapılan zaman baskısı sonucunda oluĢan zihinsel ve fiziksel iĢ yükünün iĢ 

stresi üzerinde etken rol oynadığı görülmüĢtür. ÇalıĢanların daha fazla çaba göstermesi 

ve daha fazla görev yapmasına rağmen daha az baĢarının oluĢmasıyla iĢ stresi meydana 

gelmektedir. 

Demı ral ve diğerleri (2007) yaptığı çalıĢmada, Ġsveç ĠĢ Yükü – Kontrol Destek Anketini 

kullanılarak bulgulara ulaĢmayı hedeflemiĢtir. Yapılan anket sonucunda psiko-sosyal iĢ 

yükü ve iĢ kontrolünün etkileĢimi, çalıĢanların iĢ stres düzeyini ortaya çıkarmaktadır. 

Yüksek iĢ yükü ve düĢük iĢ kontrolü etkileĢimi sonucunda yüksek iĢ stresinin ortaya 

çıktığı görülmüĢtür. 

Landsbergis ve diğerleri (2001) yapılan birçok çalıĢmaya nazaran farklı olarak, stresör 

kaynaklarını ve bu stres kaynaklarının kardiyovasküler hastalık açıdan yarattığı hastalık 

risklerini ortaya çıkarmayı hedeflemiĢtir. AraĢtırma sonucunda çalıĢanlarda oluĢan iĢ 
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yükünün iĢ stresine sebep olduğu, iĢ stresinin kardiyovasküler hastalık düzeylerinde 

artıĢ gösterdiği sonucuna varılmıĢtır. 

Sehlen ve diğerleri (2009) tarafından yapılarak radyoterapide çalıĢan doktorların, 

radyografların, fizikçilerin ve hemĢirelerin iĢ stresi ve iĢ tatminini analiz etmeyi 

amaçlayan çalıĢmada, büyük stres kaynağı sebebini yüksek iĢ yüküne maruz kalmak 

olarak sonuçlarında ortaya koymuĢtur. 

ġahin (2020) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢ müfettiĢlerinin yüksek iĢ yükü ve yüksek 

iĢ kontrolüne sahip oldukları ortaya çıkmıĢtır. ĠĢ stresinin bu sonuçlara rağmen diğer 

faktörlere nazaran az çıkmasının sebebi olarak sosyal destek düzeylerinin yüksek 

olmasına bağlanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın sonuçlarına göre hissedilen iĢ yükü düzeyi ile yöneticiye duyulan güven 

arasında negatif yönde anlamlı iliĢki vardır. Buna göre 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde 

çalıĢan personelin hissedilen iĢ yükü azaldığında, yöneticiye duyulan güven artmaktadır. 

Literatürde yer alan farklı çalıĢmalarla çalıĢmamızın sonuçlarının benzerlik gösterdiği 

görülmektedir (AltuntaĢ & Baykal, 2010; AltuntaĢ, 2014; S. Erat, 2018; Karapınar vd., 

2016; Velez, 2006). Buna karĢılık Özyolcu (2015) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel 

güven ile iĢ yükü arasında iliĢki bulunamamıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına Sakarya 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢan personelin 

hissettikleri yöneticiye güven düzeyinin hissetiikleri iĢ stresine anlamlı bir etkisi 

çıkmamıĢtır. Literatür taramasında yöneticiye güvenin iĢ stresine etkisi konusunda Erat 

(2018), tarafından yapılan çalıĢmada örneklem olarak üniversitede görev yapan 

akademik personeller ele alınmıĢ olup, regresyon analizi sonuçlarında örgütsel güven ile 

stres arasında anlamlı negatif iliĢki bulunmuĢtur. Fakat yöneticiye güven boyutu ile 

örgütsel stres arasında bir iliĢkiye rastlanamaması çalıĢma sonuçlarımızla benzerlik 

göstermektedir. Literatür taramasında çoğunlukla yöneticiye güven kavramı örgütsel 

güven baĢlığı altında alt boyut olarak incelenmiĢ, stres kavramı, iĢ stresi olarak 

araĢtırılmıĢ olsa da örgütsel stres kavramıyla da iliĢkilendirilmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarından farklı olarak, Ayaz ve Batı (2017) tarafından turizm iĢletmelerinin mutfak 

departmanlarında bulunan iĢgörenler üzerinde yapılan çalıĢmada, örgütsel güven ile iĢ 

stresi arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Demı rcan ve 

Ceylan (2003) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel güven ve yöneticiye güvenin 

olumlu olmasıyla stresin azalacağı ifade edilmiĢtir. ErbaĢı vd. (2019) tarafından yapılan 
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çalıĢmada, örgütsel stres ile örgütsel güven arasında negatif yönlü zayıf iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

Literatürde iĢ stresinin ortaya çıkardığı farklı kavram olarak Köse ve diğerleri (2020) 

tarafından yapılan çalıĢmada kariyer stresi ve yöneticiye güven arasındaki etki 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda kariyer stresi ile örgütsel güven ve örgütsel güven 

alt boyutu yöneticiye güven arasında negatif yönlü düĢük düzeyde etkinin varlığı 

görülmüĢtür. Gelecek planlamalarında kariyer basamaklarını çıkmayı hedefleyen 

çalıĢanların, yöneticiye duydukları güvenin artmasıyla, haksızlığa uğramayacakları 

konusunda düĢünceleri olumlu yönde artıĢ göstermekte olup kariyer streslerinin 

azalacağı görülmüĢtür. 

ÇalıĢmanın sonuçlarına göre, hissedilen iĢ yükü düzeyinin iĢ stresine direk olarak 

pozitif yönde yüksek düzeyde etkisi bulunmaktadır. Ancak yöneticiye güvenin bu etkide 

aracı rolü bulunmamaktadır. Bu durumdan, 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde çalıĢan 

personelin hissedilen iĢ yükü düzeyinin artması hissettikleri iĢ stresini artırmaktadır. 

Ancak bu etkiyle beraber çalıĢanların yöneticilerine güven düzeylerinin yükselmesi, 

çalıĢanların hissettikleri iĢ stresi düzeylerinde anlamlı bir etki oluĢturmamaktadır. 

Ġnsan nüfusun artması ve arz-talep dengesinin korunamaması, sektörel alanda tüm 

örgütlerin politikalarında değiĢimlere sebebiyet vermiĢ olup, örgütlerin çalıĢma 

alanlarında rekabet hızını her geçen gün artırmıĢtır. Artan rekabet ortamında 

tükenmiĢlik, kaygı, endiĢe ve var olan iĢlerinden ayrılma istekleri çalıĢanlarda artıĢ 

göstermekle beraber stresin ortaya çıkmasına sebebiyet vermiĢtir. Sağlık sektörünün 

sürekli stresli insanlarla yüz yüze olması ve diğer sektörler gibi düzeltilebilir hata 

kategorisinin olmaması, örgütler arasında önemli yer teĢkil etmesini sağlamıĢtır. 

ÇalıĢanlar üzerine uygulanan mobbing, çalıĢanların alınan kararlarda etkililik düzeyi, 

yönetici yetkilendirmelerinin adil olmaması, iletiĢimsel sorunlar, iĢ stresinin oluĢmasına 

etki etmektedir. ĠĢ stresine etki eden birçok faktörün yanında bu çalıĢmada iĢ yükü 

kavramı ve yöneticiye güven kavramı ele alınmıĢ olup, bulgular değerlendirilmiĢtir. 

Bulgular özet olarak sonuçlanmak gerektiğinde 112 Acil Sağlık Hizmetlerinde 

çalıĢanların artan iĢ streslerinde iĢ yükünün önemli ölçüde etkili olduğu, yönetici, 

meslektaĢ ve malzeme konusunda verilen desteğin çalıĢanların hissettikleri iĢ yükü 

düzeyinde etki bıraktığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢi üzerine çok fazla kaygı duyarak 
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zaman geçiren çalıĢanların sosyal yaĢantısına ve ailesine karĢı olumsuz yansımalarının 

olduğu düĢünülmektedir.  

ÇalıĢanların, yöneticilerinin iĢ gücü devir hızının yüksek olacağını düĢünmeleri, 

yöneticilerinin iĢlerinde adil ve sorunsuz Ģekilde karar alacağına olan güvenlerinin 

olumsuz yönde seyretmesi yöneticiye güveni sarsmaktadır. 112 Acil Sağlık Hizmetleri 

çalıĢanları birçok etkene bağlı olarak iĢ stresi yaĢamaktadır. Literatür taraması ve bu 

çalıĢma sonucunda uygulamacı ve araĢtırmacılar açısından öneriler Ģu Ģekilde 

sıralanabilmektedir. 

ÇalıĢma sonucunda aĢağıdaki öneriler geliĢtirilmiĢtir: 

 ÇalıĢanların iĢ yükü ve iĢ stresi seviyelerinin değerlendirilerek gerekli tedbirlerin 

alınması, 

 ÇalıĢanların iĢ yükü algılarının olumlu yönde seyretmesi için dinlenme ve çalıĢma 

alanlarının uygun hale getirilmesi, motivasyon yükseltici ve birliktelik sağlayıcı 

etkinliklerin organize edilmesi, 

 ÇalıĢanların optimal iĢ yükünün belirlenmesi ve görev paylaĢımlarının net olarak 

yapılması,  

 Karar mekanizmasına çalıĢanların katılımının sağlanması, 

 AraĢtırmanın genellenebilmesi için iĢ yükü, iĢ stresi ve yöneticiye güven arasındaki 

iliĢkilerinin farklı sağlık kurumlarında ve farklı örnekler üzerinde araĢtırılması ve 

araĢtırma yapılan kurumlar arasında kıyaslamalar yapılması önerilmektedir.  
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Sayın Katılımcı, Bu çalıĢma, “ĠĢ Yükünün ĠĢ Stresine Etkisinde Yöneticiye Güvenin 

Aracı Rolü, Sakarya 112 Acil Sağlık Hizmetleri Örneği” baĢlıklı, Sakarya Üniversitesi 

ĠĢletme Enstitüsü Sağlık Yönetimi Anabilim Dalı‟nda yürütülmekte olan tezli yüksek 

lisans araĢtırması için veri toplamak amacıyla gerçekleĢtirilmektedir. Anket sonucunda 

elde edilen veriler gizli tutulacak ve yalnızca bilimsel amaçlar için kullanılacaktır. 

AraĢtırmanın güvenirliği ve objektifliği açısından soruları içtenlikle ve eksiksiz 

cevaplamanız önem arz etmektedir. Katkılarınızdan dolayı çok teĢekkür ederiz. 

                  Doç. Dr. Harun KIRILMAZ, Aykut YAĞCI 

 

SOSYO – DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 
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Bireysel ĠĢ Yükü Algı Ölçeği      

Kendisine Bağlı Olarak ÇalıĢtığım Yönetici Ġzinliyse, 

Birim ÇalıĢanları KarĢılaĢtıkları Personel Sorunlarıyla 

Ġlgili Olarak Kendisiyle Temasa Geçme Konusunda 

TeĢvik Edilirler. 

1 2 3 4 5 

YaĢadığım Problemlerde Yöneticim Bana Yardım 

Eder. 
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Bağlı Olduğum Yönetici, Ġhtiyaç Duyulduğunda 

Faaliyetlere Destek Verir. 
1 2 3 4 5 
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Yöneticiye Güven Ölçeği      

Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Önemli Konularda Teknik 

Olarak Yeterli Olduğuna Olan Güvenim Tamdır. 
1 2 3 4 5 

Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Üzerinde Ġyi DüĢünülmüĢ 

Kararlar Alacağına Olan Güvenim Tamdır. 
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Yöneticimin Görevinden Ayrılmayacağına Olan 

Güvenim Tamdır. 
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Yöneticimin ĠĢiyle Ġlgili Olarak Makul Düzeyde 

Kavrama Yeteneğine Sahip Olduğuna Olan Güvenim 

Tamdır. 
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Yöneticimin ĠĢini Makul Bir Biçimde Yaptığına Olan 

Güvenim Tamdır. 
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Yöneticimin Herhangi Bir Konuda Söylediklerinin 

Doğruluğuna Olan Güvenim Tamdır. 
1 2 3 4 5 

Yöneticimin ĠĢini BaĢka Sorunlara Yol Açmadan 

Yapabileceğine Olan Güvenim Tamdır. 
1 2 3 4 5 

Yöneticimin ĠĢi Sırasında Yaptıklarını Dikkatlice 
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Ek-3: Sakarya Ġl Sağlık Müdürlüğü Ġzni 
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