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Öz; Bu araştırmada, aşırı iş yükünün işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde iş stresinin aracılık rolünün 

araştırılması amaçlanmıştır. Değişkenler arası ilişkiler Ordu ili merkez ve Fatsa ilçesinde faaliyet gösteren 

zincir marketlerde çalışan 223 katılımcıdan oluşan örneklem çerçevesinde yapılan analizlerle sınanmıştır. Bu 

bağlamda, ölçek geçerliliklerinin tespitinde Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) ve araştırma hipotezlerinin test 

edilmesinde Yapısal Eşitlik Modeli (SEM) kullanılmıştır. Yapılan analizler sonucunda aşırı iş yükünün işten 

ayrılma niyeti ve iş stresi üzerinde; iş stresinin de işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı ve pozitif yönlü etkisi 

olduğunu gösteren bulgular elde edilmiştir. Araştırma bulguları ayrıca, aşırı iş yükünün işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde iş stresinin kısmi aracılık etkisi olduğunu da ortaya koymuştur. Söz konusu sonuçlar, 

çalışanların fiziksel ve zihinsel kapasitelerini aşan iş yüküne sahip olduklarında iş kaynaklı kaygı ve stres 

yaşadıkları ve bunun sonucunda olumsuzluklardan kaçınma seçeneği olarak işlerini bırakmayı düşündükleri 

şeklinde yorumlanmıştır.  

 

Anahtar Sözcükler: Aşırı İş Yükü, İş Stresi, İşten Ayrılma Niyeti, Zincir Market Çalışanları 

JEL Sınıflandırması: D23, M10, M54  

Abstract; In this study, it was aimed to determine whether work stress has a mediating role in the effect of work 

overload on intention to leave. Correlations between variables were tested using analyses performed within the 

sample comprising 223 participants working in grocery store chains in Ordu city center and Fatsa district. In 

this context, Confirmatory Factor Analysis (CFA) was used to determine the scale validity and Structural 

Equation Model (SEM) was used to test the research hypotheses. As a result of the analyses performed, the 

findings demonstrated that work overload has a significant and positive effect on intention to leave and work 

stress, and work stress has a significant and positive effect on intention to leave. The research findings also 

revealed that work stress has a partial mediating role on the effect of excessive workload on intention to leave. 

The aforementioned results were interpreted as employees experience work-related anxiety and stress when they 

have a workload that exceeds their physical and mental capacity, and as a result, they think of leaving their jobs 

as an option to avoid adversity. 

 

Keywords: Work Overload, Work Stress, Turnover Intention, Grocery Store Chain Employees 

JEL Classification: D23, M10, M54 

1.Giriş 

ĠĢletmelerin, gerek varlıklarını sürdürebilmek gerekse kârlılıklarını arttırmak ve rekabetle 

baĢa çıkmak için, en önemli kaynaklarından birisi insan kaynağıdır. Bu nedenle insan 

kaynağının, örgütsel katkılarını maksimum düzeye getirebilecek strateji, politika ve 

uygulamalar ile desteklenmesi önemlidir. Ancak, günümüzde iĢletmelerin rekabet ve 

ekonomik koĢullar ile baĢa çıkmak için gösterdiği çabalar, zaman zaman çalıĢanların maliyet 

baskısı nedeniyle kaldırabileceklerinden daha fazla iĢ yüküne maruz kalmalarına neden 

olabilmektedir (Inegbedion vd., 2020). Bu durum, kısa vadede iĢletmeler açısından maliyet 
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azaltacak ya da rekabet üstünlüğü sağlayabilecek bir unsur gibi görülebilir. Ancak, uzun 

vadede çalıĢanların bu yükün oluĢturduğu olumsuz etkilerle baĢa çıkmakta zorlanması 

nedeniyle verimliliğinin azalması söz konusu olabilmektedir (Kargün vd., 2018).  

Yapılan araĢtırmalar, çalıĢanların aĢırı iĢ yükü altında performanslarının düĢüĢ 

gösterdiğini; stres, kaygı ve tükenmiĢlik düzeylerinin ise arttığını ortaya koymaktadır 

(Iroegbu, 2014; Uysal vd., 2015; Astuti ve Palupiningdyah, 2018; Mittal ve Bhakar, 2018). 

AĢırı iĢ yükünün oluĢturduğu zaman baskısı, iĢ ile baĢa çıkma konusunda yaĢanan güçlükler, 

yetersizlik algısı nedeniyle meydana gelen endiĢe ve gerilimin stresin oluĢmasında etkili 

olduğu bilinmektedir (Yamuç ve Türker, 2015; Nekoranec ve Kmošena, 2015; Kanbur, 2018). 

Ayrıca aĢırı iĢ yükü, çalıĢanlarda iĢ yükünün adil dağıtılıp dağıtılmadığına iliĢkin 

sorgulamaya, bu konuda adaletsizlik algısına ve sonuçta strese neden olabilmektedir (Yamuç 

ve Türker, 2015). Bu durumda iĢletmelerin aslında daha fazla performans için çalıĢanlara 

yükledikleri aĢırı iĢ yükünün, beklenenin aksine olumlu bir getirisini elde edememenin 

yanında olumsuz örgütsel etkilerine de katlanmak durumunda kalmalarının olası olduğu 

söylenebilir.   

Stres faktörü altında çalıĢmak zorunda kalan iĢgörenler, bu durumla baĢa çıkma 

noktasında güçlükler yaĢamakta ve zamanla çalıĢtıkları iĢletmeler ile ilgili olumsuz duygular 

geliĢtirebilmektedir. Sonuçta bu olumsuz duygular, iĢgörenin iĢten ayrılma düĢüncesi 

geliĢtirmesine neden olabilmektedir (Onay ve Kılcı, 2011; Yenihan vd., 2014; Akova, vd., 

2015). Jones vd. (2007), çalıĢanların aĢırı iĢ yükünün neden olduğu stresle mücadele etmenin 

bir yolu olarak duygu odaklı baĢa çıkmayı seçtiklerini belirtmektedir. Yazarlara göre 

iĢgörenler, duygu odaklı baĢa çıkma stratejisiyle tutarlı olarak, mevcut iĢlerinden ayrılmayı 

(kaçınma) aĢırı rol yüküne iliĢkin endiĢelerini azaltmanın bir yolu olarak görebilmektedir. 

Sheraz vd (2014), aĢırı iĢ yükünün iĢgörenlerde yarattığı stresin, iĢ yerinde karĢılaĢtıkları 

olumsuz durumları tolere etmeyi sağlayan iĢ tatmini düzeyini azalttığını ifade etmektedir. ĠĢ 

tatmini azalan iĢgören, iĢ yerinde çalıĢmaya devam etmek yerine olumsuz durumları 

değerlendirerek iĢten ayrılma yolunu seçmektedir. ÇalıĢanların aĢırı iĢ yükünün yarattığı stres 

nedeniyle iĢten ayrılmayı tercih etmesi ise, iĢletmeleri gerek iĢ süreçlerini gerekse örgüt 

kültürünü tanımaları ile iĢletmeye katkısı yadsınamayacak olan deneyimli insan kaynağından 

mahrum bırakacaktır.    

Yapılan açıklamalar bağlamında bu araĢtırmada, zincir marketlerin farklı 

departmanlarında farklı görevlerde çalıĢmakta olan iĢgörenlerin aĢırı iĢ yükü algıları ile iĢten 

ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkide iĢ kaynaklı stres düzeyinin aracılık rolünün olduğu 

varsayımının sınanması amaçlanmaktadır.  
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ĠĢletmeler, iĢten ayrılan deneyimli iĢgörenlerin yerine istihdam edilecek yeni iĢgörenler 

için, gerek iĢe alım süreçleri, eğitim, uyumlaĢtırma gibi faaliyetlerin oluĢturduğu gerekse 

deneyimsizlik nedeniyle yapılan hatalardan kaynaklanan maliyetlere katlanmak durumunda 

kalmaktadır (Çakınberk vd., 2011; Alparslan ve Emiroğlu, 2016). Ayrıca, iĢgören devir 

hızının yüksek oluĢunun kurumsal itibar ve iĢveren markası algısı üzerinde de olumsuz etkisi 

olduğu bilinmektedir (Ören ve Yüksel, 2012).  Gustafson, (2002), uzun süre aynı iĢletmede 

çalıĢan iĢgörenlerin, hem iĢ süreçlerini hem de müĢteriyi daha iyi tanıdığı için beklentilere 

daha iyi cevap verebildiğini ifade etmektedir. Bu tespit, özellikle süpermarketler gibi müĢteri 

ile çoğunlukla yüz yüze iletiĢimin söz konusu olduğu iĢletmelerde, deneyimli çalıĢanın 

önemini ortaya koymaktadır. Bu açıdan araĢtırmanın, özellikle iĢletmelerin deneyimli 

iĢgörenleri kaybetmelerinin yaratacağı olumsuzlukları, nedenleri bağlamında ele alması 

bakımından önemli olduğu düĢünülmektedir.  

Yapılan yazın taramasında araĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi farklı örneklem 

gruplarında ortaya koyan çalıĢmalar olmasına rağmen (Faiz, 2019; Yenihan vd., 2014; Cerit 

ve Özdemir, 2015; Çankaya, 2020), çalıĢma koĢulları ve iĢ yükleri açısından seçilen zincir 

market çalıĢanları örneklemi ile oluĢturulan aracılık modeli bakımından benzer bir 

araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu açıdan, elde edilen bulguların ve değerlendirmelerin 

akademik yazına katkı sağlaması beklenmektedir. AraĢtırma, Ordu merkez ve Fatsa ilçesinde 

yer alan zincir market çalıĢanları ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırmada ilk olarak değiĢkenlere iliĢkin kuramsal çerçeve bağlamında hipotezler 

oluĢturulmuĢ ve izleyen bölümde araĢtırmanın yönteminin açıklanmasının yanında 

oluĢturulan hipotezler belirlenen yöntemlerle sınanmıĢtır. Son bölümde ise, araĢtırma 

sonuçları ve sonuçlara iliĢkin tartıĢma yer almaktadır.  

2.Kavramsal Çerçeve 

2.1. Aşırı İş Yükü 

ĠĢ yükü, çalıĢanın belirli bir süre içerisinde, belirli standartlara uygun Ģekilde yerine 

getirmekle yükümlü olduğu toplam iĢ miktarını ve yoğunluğunu ifade etmektedir (Maslach ve 

Leiter, 1997; Baltacı, 2017).  Bir iĢgörene verilen görevler nicelik olarak arttığı ya da 

karmaĢıklaĢtığı durumlarda iĢ yükünün de artması beklenir. Ayrıca, gösterilen performans ve 

görevlerin aynı kalması durumunda dahi bir iĢgören, zihinsel ve fiziksel olarak çok fazla çaba 

sarf ettiği ve kendisine normalden fazla yüklenildiği algısına sahip olması durumunda da iĢ 

yükü artıĢından bahsedilebilir (Çakıcı, Özkan ve Akyüz, 2013). Bu bağlamda aĢırı iĢ yükü, 

çalıĢanın kendisine yüklenen iĢ ve sorumluluğun olması gerekenden ve yapabileceğinden 

fazla olduğu yönündeki algısı olarak ifade edilebilir (Jex, 1998; Keser, 2005; Kanbur, 2018).  
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Özkalp ve Kırel (2005) de benzer Ģekilde, aĢırı iĢ yükünün, çalıĢandan yapılması beklenen 

iĢin hem niceliksel olarak hem de yeterlilikler, verilen kaynak veya süre bakımından fazla 

olması Ģeklinde tanımlanabileceğini ifade etmiĢlerdir.  

Yazın incelendiğinde, aĢırı iĢ yükünün nitel ve nicel aĢırı iĢ yükü olmak üzere iki baĢlık 

altında incelendiği görülmektedir (Spector ve Jex, 1998). Nicel anlamda aĢırı iĢ yükü, 

çalıĢanlardan yerine getirme yeteneğine sahip olsalar bile,  belirli bir zamanda 

yapabileceklerinden daha fazlasını yapmalarının istendiği durum olarak tanımlanır. Nitel aĢırı 

iĢ yükü ise, çalıĢanın yeterli bilgi, donanım ve tecrübeye sahip olmaması nedeniyle verilen 

görevin çok zor olduğuna iliĢkin algısı olarak düĢünülebilir. Nitel aĢırı iĢ yükü durumunda 

zaman da dâhil olmak üzere, çalıĢana gereken tüm kaynaklar sağlansa dahi, iĢi tamamlaması 

oldukça zordur (Karacaoğlu ve Çetin, 2015; Çelik, 2016).   

Bir örgütte iĢlerin organizasyonunda, iĢ miktarı ve niteliğinin objektif olarak 

belirlenmemesi veya uygulamanın belirlenen sınırlar çerçevesinde gerçekleĢtirilmemesinin 

çalıĢanlarda nicel ya da nitel aĢırı iĢ yükü algısına neden olması beklenebilir. Gryna (2004), 

örgütlerde kaynak eksikliği, iĢ süreçlerinin kontrolsüz olması, belirsiz hedefler, çalıĢan 

seçiminde ve eğitiminde yetersizlik, teknik problemler gibi unsurların aĢırı iĢ yükünün 

öncülleri olduğunu ifade etmektedir (Akt: Alemu, 2014). Daha az iĢgören, iĢletmeler için 

daha az maliyet anlamına gelmektedir. Dolayısıyla, iĢletmelerin artan rekabetle baĢa 

çıkabilmenin bir yolu olarak maliyetleri azaltabilmek için daha az iĢgörenle çalıĢmayı tercih 

etmesi de aĢırı iĢ yükünün nedenleri arasında yer almaktadır (Bilici Teğin, 2019).  

Yapılan araĢtırmalar, aĢırı iĢ yükünün gerek bireysel gerekse örgütsel düzeyde etkilerinin 

ve sonuçlarının olduğunu ortaya koymaktadır. Bunlara  örnek olarak, tükenmiĢlik (Xiaoming 

vd., 2014; Karacaoğlu ve Çetin, 2015; Faiz, 2019), iĢe bağlı stres ve gerginlik (Kanbur, 2018; 

Kaplanoğlu, 2014; Yongkang vd., 2014; Pradana ve Salehudin, 2015), iĢ aile çatıĢması 

(Karatepe, 2013), iĢgören devir hızında artıĢ (Qureshi vd., 2012; Pradana ve Salehudin, 2015), 

performans düĢüĢü (Huey ve Wickens, 1993) verilebilir.    

2.2. İş Stresi 

Stres terimi ilk olarak 1936 yılında Hans Selye tarafından, fizyolojik olarak “Vücudun, 

herhangi bir talebine spesifik olmayan tepkisi” Ģeklinde tanımlanması ile ortaya çıkmıĢtır 

(ILO, 2016). Günümüzde stres, bireyin sahip olduğu kaynaklar, karĢılaĢılan talep ve baskılar 

ile baĢa çıkabilmek için yeterli olmadığında ortaya çıkan psikolojik ve fiziksel durum Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (I_WHO,2005). Stres, bireye etki eden dıĢ çevrenin bir özelliği, bireyin 

çevresel taleplere, tehditlere ve zorluklara gösterdiği psikolojik, fizyolojik ve davranıĢsal 
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tepkileri ya da her ikisinin etkileĢimi olarak düĢünülebilir (Ganster ve Perrewé, 2011; Kahn ve 

Byosiere, 1992). 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü iĢ stresini, iĢin organizasyonu, tasarımı ve iĢ iliĢkileri 

bağlamında oluĢan, yapılan iĢ çalıĢanın kapasitesi ve yetenekleri ile denk olmadığında ya da 

bunları aĢtığında veya çalıĢanın beklentileri ile örgütsel kültürü arasında uyuĢmazlık söz 

konusu olduğunda ortaya çıkan tepkisel durum olarak tanımlamaktadır (2016). Ganster ve 

Rosen (2013) ise iĢ stresini, iĢyerindeki psikolojik deneyimlerin ve taleplerin (stres etkenleri) 

çalıĢanların, hem kısa vadeli (gerginlikler) hem de uzun vadeli zihinsel ve fiziksel 

sağlıklarında değiĢiklikler meydana getirdiği bir süreç olarak ifade etmektedir. ĠĢ stresi, çok 

çeĢitli çalıĢma koĢullarında ortaya çıkmakla birlikte, çalıĢanlar yöneticilerinden ve çalıĢma 

arkadaĢlarından destek alamadıklarını hissettiklerinde, yaptıkları iĢ üzerinde yeterli kontrole 

sahip olmadıklarını veya talep ve baskılar ile nasıl baĢa çıkabileceklerini bilemediklerinde 

daha yoğun gözlenmektedir (I-WHO, 2005).  

ĠĢ stresi kavramı, yazında yaygın olarak “ĠĢ Talep-Kontrol Teorisi” bağlamında ele 

alınmaktadır. Karasek (1979) tarafından ortaya atılan teoride, iĢ talebi olarak ifade edilen 

kavram, iĢ yerinde stres faktörlerini temsil etmektedir. ĠĢ kontrolü ise, çalıĢanın sahip olduğu 

beceri ve yetenek gibi özellikler ile karar alma konusunda sahip olduğu özgürlük düzeyini 

ifade emektedir. Teoriye göre iĢ talebinin yüksek, kontrolün düĢük olduğu durumlar, iĢ 

stresini ortaya çıkarmaktadır. 

French ve Chaplan  (1970 ) tarafından ortaya atılan kiĢi-çevre uyumu teorisi ise iĢ stresini 

etkileĢimsel bir süreç olarak ele almaktadır. Bu yaklaĢıma göre iĢ çevresinden gelen taleplerin 

çalıĢan üzerinde yarattığı baskı ile çalıĢanın yeterlilikleri arasında uyumsuzluk söz konuĢ 

olduğunda iĢ stresi ortaya çıkmaktadır  (French ve Chaplan, 1970). 

ĠĢ stresinin oluĢmasında etkili olan faktörler, bireysel, çevresel ve örgütsel kaynaklı 

faktörler olarak üç grupta ele alınabilir (Robbins ve Judge, 2017). Bireysel kaynaklı faktörler; 

fizyolojik ve kiĢilik özellikleri, yaĢam tarzı, aile yapısı, yaĢ gibi kiĢiye özgü unsurlardan 

oluĢurken; çevresel kaynaklı faktörler arasında ekonomik ve politik olumsuzluklar, sosyal 

yaĢam ve teknolojik geliĢmeler gibi değiĢimlerin etkileri yer almaktadır (Soysal, 2009; 

YumuĢak, 2007; Özbozkurt ve Kırmızısaç, 2019).  ÇalıĢanların iĢ kaynaklı stres yaĢamalarına 

neden olan örgütsel faktörler ise, rol belirsizliği, rol çatıĢması, ücret yetersizliği, aĢırı iĢ yükü, 

çalıĢma koĢulları, mobbing, örgütsel süreçler ve iĢ yerindeki çalıĢma düzeni yanında, 

havalandırma ve gürültü gibi fiziksel koĢullar Ģeklinde belirtilebilir (Soysal, 2009; Robbins ve 

Judge, 2017).   

ĠĢ stresinin, gerek bireyler açısından gerekse örgütler açısından olumsuz sonuçları olduğu 

yapılan araĢtırmalarla ortaya koyulmuĢtur. Bu sonuçlar arasında özellikle devamsızlık ve iĢten 
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ayrılma niyetinde artıĢ (Bacak ve Yiğit, 2010; Zincirkıran vd., 2015; Akova vd., 2015), 

performansta düĢüĢ (Varca, 1999; Turunç ve Çelik, 2010), iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

düzeyinde azalma (Turhan vd., 2018; Bilgili ve Tekin, 2019) yer almaktadır. Söz konusu 

ardıllar, iĢletmelerin iĢgörenlerin iĢe bağlı stres düzeylerini azaltma konusunda gerekli 

önlemleri almasının önemine iĢaret etmektedir.   

2.3. İşten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti, bir çalıĢanın kendi inisiyatifi ile bilinçli, kasıtlı ve kalıcı olarak çalıĢtığı 

örgütten ayrılmaya yönelik niyeti olarak tanımlanmaktadır  (Tett ve Meyer, 1993; Tepper vd. 

2009).  Kavram ayrıca, bir bireyin yakın gelecekte çalıĢtığı kurumdan ayrılma olasılığına 

iliĢkin öznel tahmini Ģeklinde de ifade edilebilir (Mobley, 1982). Carmeli ve Weisberg'e 

(2006) göre iĢten ayrılma niyeti temelde “ĠĢten ayrılma fikri; farklı bir iĢ aramayı düĢünme ve 

iĢi bırakma eğilimi” Ģeklinde üç biliĢsel düzeyi ifade etmektedir.  

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma düĢüncesine yönelmesinde bireysel, örgütsel ve ekonomik 

olmak üzere çeĢitli faktörler etkilidir (Erdirençelebi ve Filizöz, 2016). Bu faktörler arasında 

tükenmiĢlik (Lee vd., 2021; Aslan ve Etyemez, 2015),  mobbinge maruz kalma (Erdirençelebi 

ve Filizöz, 2016; Atalay ve Doğan, 2020),  iĢ güvencesizliği (Staufenbiel ve Konig, 2010; 

Karacaoğlu ve Çetin, 2015) ve stres (Onay ve Kılıcı, 2011; Yenihan vd., 2014; Çankaya, 

2020) ilk sıralarda yer almaktadır.  

ĠĢten ayrılma niyeti, örgütler açısından olumsuz sonuçları olan iĢten ayrılma davranıĢının 

ve sonucunda iĢgören devir hızının güçlü bir göstergesidir (Tett ve Meyer, 1993: 262). Bu 

nedenle, iĢgören devrini azaltmak için yöneticilerin, çalıĢanların iĢten ayrılma niyetinde 

olmalarının nedenleri konusunda derinlemesine bir değerlendirme yapması gerekmektedir. 

Bir baĢka ifadeyle, iĢten ayrılma niyetinin öncüllerinin farkında olmak, gerçek iĢgören devrini 

kontrol etmeyi kolaylaĢtırarak maliyetleri azaltmaya ve iĢletmenin rekabet etme konusundaki 

gücünü arttırmaya yardımcı olacaktır (Yasin vd., 2020).  

3.Değişkenler Arasındaki İlişkiler ve Hipotezlerin Oluşturulması 

3.1. Aşırı İş Yükü ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi 

ÇalıĢanların, gerek fiziksel, zihinsel ve psikolojik olarak kaldırabileceklerinden, gerekse 

belirlenmiĢ zaman dilimi içerisinde tamamlayabileceklerinden fazla iĢleri olduğuna yönelik 

algıları, bu zorlayıcı durum ile baĢa çıkma konusunda kaçınma stratejisini benimsemelerine 

neden olabilmektedir. Bu noktada çalıĢanlar için kaçınma, çoğunlukla bu zorlayıcı durumu 

oluĢturan iĢlerini değiĢtirme düĢüncesi Ģeklinde gerçekleĢmektedir (Jones, vd., 2007). Yapılan 

birçok araĢtırma, çalıĢanların aĢırı iĢ yüküne yönelik algılarının, iĢlerinden gönüllü ayrılmayı 

düĢünmelerine yol açtığını doğrulamaktadır. Bu bağlamda, Qureshi vd. (2013), Pakistan‟da 
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tekstil sektörü çalıĢanları ile; Eroğlu (2020) Türkiye‟de kamu kuruluĢu çalıĢanları ile, 

Bozdoğan ve Arslan (2020) yine Türkiye‟de banka çalıĢanları ile gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarda aĢırı iĢ yükünün çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde etkilediğine 

iĢaret eden sonuçlar elde etmiĢlerdir.  

Bu açıklamalar bağlamında aĢağıdaki hipotez oluĢturulmuĢtur; 

H1: AĢırı iĢ yükü, iĢten ayrılma niyetini pozitif yönlü ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir.  

3.2. Aşırı İş Yükü ve İş Stresi İlişkisi 

ĠĢ-talep kontrol teorisi bağlamında, çalıĢanda kendisinden, sahip olduğu kaynaklar (Bilgi, 

yetenek, aman..vs) ile karĢılayacağından çok daha fazla iĢ talebi (ĠĢ yükü) olduğu algısı 

oluĢtuğunda, bu durum kiĢinin kendisini kontrol edemediği bir durum içinde hissetmesine, 

yeterliliklerini sorgulamasına ve bu sorgulamanın yarattığı stres içerisinde bulmasına yol 

açabilmektedir (MacDonald, 2003; Panigrahi, 2016). Bir baĢka ifadeyle, iĢletmelerin sahip 

oldukları insan kaynağından en üst düzeyde faydalanabilmek amacıyla zaman zaman 

çalıĢanların fiziksel ve psikolojik sınırlarını aĢan beklentileri, iĢ yükünün üstesinden 

gelinebilecek düzeyi aĢmasına ve bu iĢ yükü ile baĢa çıkamama duygusu ise strese neden 

olabilmektedir (Akçakanat ve Uzunbacak, 2019). AĢırı iĢ yükünün, iĢ stresinin en önemli 

öncüllerinden biri olduğu birçok araĢtırma ile doğrulanmıĢtır. Bu bağlamda, Montgomery, 

Blodgett ve Barnes (1996), finans sektöründe çalıĢan satıĢ görevlileriyle; Narayanan, Menon 

ve Spector, (1999), Amerika BirleĢik Devletlerinde üniversite çalıĢanları, perakende sektörü 

çalıĢanları ve büro çalıĢanlarıyla gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarda aĢırı iĢ yükünün iĢ stresini 

arttırdığını gösteren bulgular elde etmiĢlerdir.  

Bu açıklamalar bağlamında aĢağıdaki hipotez oluĢturulmuĢtur; 

H2: AĢırı iĢ yükü, iĢ stresini pozitif yönlü ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir.  

3.3. İş Stresi ve İşten Ayrılma Niyeti İlişkisi 

ÇalıĢma ortamında strese yol açan psikolojik ve fiziksel etmenler, çalıĢan üzerinde baskı 

oluĢturmakta ve bu baskı hissinden kurtulmanın bir yolu olarak mevcut iĢini değiĢtirmeyi 

düĢünmesine neden olabilmektedir (Yenihan vd., 2014). Bir baĢka ifadeyle, çalıĢanlar stres 

seviyesinin kabul edilebilir sınırları aĢtığını ve stres kaynağının da çalıĢtıkları örgüt ya da 

yaptıkları iĢ olduğunu düĢündüklerinde bu sorundan kurtulmanın bir yolu olarak örgütten 

uzaklaĢmayı tercih edebilmektedir (Gök vd., 2017).  ĠĢ stresinin çalıĢanların iĢten ayrılma 

düĢüncesine yönelmesinde etkili olduğu, birçok araĢtırma ile doğrulanmıĢtır. Bu bağlamda, 

Jung ve Yoon (2014), Kore‟de restoran çalıĢanlarıyla; Akova vd., (2015) ve Kendir (2020) 

Türkiye‟de otel çalıĢanlarıyla; Tetteh vd. (2020), Gana‟da maden sektörü çalıĢanlarıyla 
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gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarda iĢ stresinin iĢten ayrılma niyetini pozitif olarak etkilediğini 

gösteren sonuçlar elde etmiĢlerdir.  

Bu açıklamalar bağlamında aĢağıdaki hipotez oluĢturulmuĢtur; 

H3: ĠĢ stresi, iĢten ayrılma niyetini pozitif yönlü ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir.  

AraĢtırmanın bağımlı (iĢten ayrılma niyeti), bağımsız (aĢırı iĢ yükü) ve aracı (iĢ stresi) 

değiĢkenleri arasındaki ikili iliĢkileri ifade eden ve kavramsal dayanakları ortaya koyulan 

yukarıdaki hipotezler temelinde araĢtırmanın dördüncü ve ana hipotezi Ģu Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur; 

H4: AĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde, iĢ stresinin aracılık rolü vardır.  

4. Araştırmanın Yöntemi 

4.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araĢtırmada, çalıĢanların aĢırı iĢ yüküne yönelik algılarının iĢten ayrılma niyetleri 

üzerindeki etkisinde, iĢ stresinin aracılık rolü olduğuna iliĢkin varsayımın sınanması 

amaçlanmaktadır.  

Yapılan tarama sonucu, yazında aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi ve iĢten ayrılma niyeti 

değiĢkenlerinin birbirleri ile iliĢkilerini konu alan araĢtırmalar olmasına rağmen, ele alınan 

süpermarket çalıĢanları örneklemi bakımından incelendiği bir araĢtırmaya (araĢtırmacının 

bilgisi dâhilinde olan) rastlanmamıĢtır. Özellikle zincir süpermarketlerin çalıĢma koĢullarının 

olumsuz örgütsel sonuçları bağlamında ele alınması bakımından araĢtırmanın yazın ve 

uygulamaya katkı sağlaması beklenmektedir.  

Ülkemizde 1980‟li yıllarda serbest ekonomiye geçiĢle açılmaya baĢlayan ve 90‟lardan 

günümüze kentleĢmenin de etkisiyle sayıları hızla artan zincir süpermarketler, perakende 

sektörünün önemli bir parçası haline gelmiĢtir. Bu bağlamda sektör, yapılan akademik 

araĢtırmalarla farklı alanlarda ele alınmıĢtır. Zincir marketlerin sayısındaki artıĢın çalıĢan 

sayısını da önemli oranda arttırdığı düĢünüldüğünde sektörün çalıĢma koĢulları ve örgütsel 

davranıĢ bağlamında değerlendirilmesinin de önemli olduğu düĢünülmektedir.  

4.2. Araştırma Modeli ve İstatistiksel Yöntem 

AĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde iĢ stresinin aracılık rolünün 

belirlenmesine iliĢkin oluĢturulan araĢtırma modeli ġekil 1‟de görülmektedir.  



Öztürk Çiftçi, D. / Journal of Yasar University, 2022, 17/65, 15-38 

23 

 

 
ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

AraĢtırmada ölçek geçerlilikleri doğrulayıcı faktör analizi ile güvenirlik düzeyleri ise 

Cronbach‟s Alpha katsayısı ile değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmanın kuramsal modelinde yer alan 

değiĢkenler arası iliĢkiler Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) ile test edilmiĢ ve Bootstrap analizi 

ile doğrulanmıĢtır. Ġstatistik analizler SPSS ve AMOS paket programları kullanılarak 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

4.3. Araştırma Evreni ve Örneklem 

AraĢtırma evrenini, kurumsal yapıya sahip zincir marketlerin Ordu ili merkez ve Fatsa 

ilçesinde faaliyet göstermekte olan Ģubelerinde çalıĢanlar oluĢturmaktadır. AraĢtırma evreni 

içerisinden veri toplama sürecine katılmayı kabul eden beĢ zincir markete ait Ģubelerde 

çalıĢanlar ise örneklem çerçevesini oluĢturmuĢtur. Söz konusu Ģubelerde veri toplama 

sürecinde çalıĢan sayısının 940 olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırma evrenindeki birey sayısının 

bilindiği durumlarda örneklem büyüklüğü hesaplama formülü (Krejcie ve Morgan, 1970: 607) 

ile (α=0.05 anlamlılık düzeyinde) gerekli örneklem büyüklüğü 195 olarak hesaplanmıĢtır. 

AraĢtırmada değerlendirilmek amacıyla veri toplama süreci Eylül 2019-Kasım 2019 

tarihlerini kapsayacak Ģekilde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu amaçla hazırlanan anket formları 300 

çalıĢana dağıtılmıĢ ve 248 adet katılımcı formu doldurarak geri dönüĢ sağlamıĢtır. Bu formlar 

arasında 25 tanesi eksik ya da hatalı doldurulduğu için değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır. Sonuç 

olarak 223 adet anket formu araĢtırmanın veri setini oluĢturmuĢtur.  

Malların üretici ve tüketici arasında naklini gerçekleĢtiren faaliyet olarak tanımlanan 

(Bakan, vd., 2009)  perakendeciliğin bir türü olan süpermarketler, genellikle self-servis 

Ģeklinde olmak üzere, nihaî tüketiciye ürün ulaĢtıran hizmet iĢletmeleridir (Akkan ve Udul, 

2021). Çağımızda tüketim alıĢkanlıklarının merkezinde yer alan zincir marketlerin Ģube sayısı 

ve ürün çeĢitliliğinin yanında çalıĢan sayısı da giderek artmaktadır. Türkiye Perakendeciler 

Federasyonunun verilerine göre, Türkiye‟de 2020 yılı itibariyle yerel zincir marketlerde 
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çalıĢan sayısı 100.000 barajını aĢmıĢ bulunmaktadır (https://www.tpf.com.tr/istihdamda-100-

bin-barajini-astik/). Bu bağlamda, istihdama katkı açısından önemi yadsınamayacak olan 

zincir marketlerin, çalıĢma koĢulları ve örgütsel davranıĢ yaklaĢımı ile ele alınması gerekliliği 

örneklem seçiminde etkili olmuĢtur.  

4.4. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma verilerinin toplanması amacıyla dört bölümden oluĢan bir anket formu 

hazırlanmıĢtır. Bu formun ilk bölümünde demografik bilgilere iliĢkin ifadeler, ikinci 

bölümünde aĢırı iĢ yükü, üçüncü bölümde iĢ stresi, dördüncü bölümde ise iĢten ayrılma 

niyetini belirlemeye yönelik ifadeler yer almaktadır.   

Aşırı İş Yükü Ölçeği; AraĢtırmada katılımcıların aĢırı iĢ yükü algılarını ölçmek amacıyla 

Peterson vd. (1995) tarafından geliĢtirilen aĢırı iĢ yükü ölçeği kullanılmıĢtır. Orijinal formu 11 

madde ve tek faktörden oluĢan ve Türkçe uyarlaması Derya (2008) tarafından gerçekleĢtirilen 

ölçek 5‟li likert Ģeklinde hazırlanmıĢtır. Ölçeğin 7 numaralı ifadesi (ĠĢlerimi rahat ve 

zamanında yetiĢtirebiliyorum) ters kodlanarak değerlendirilmiĢtir.   

İş Stresi Ölçeği; AraĢtırmada katılımcıların iĢ stresi algılarını ölçmek amacıyla House ve 

Rizzo (1972) tarafından geliĢtirilen iĢ stresi ölçeği kullanılmıĢtır. Orijinal formu 7 ifade ve tek 

boyuttan oluĢan ve Türkçe uyarlaması Efeoğlu (2006) tarafından gerçekleĢtirilen ölçek 5‟li 

likert Ģeklinde hazırlanmıĢtır.  

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği; AraĢtırmada katılımcıların iĢten ayrılma niyetlerini 

belirlemek amacıyla Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978; 410) tarafından geliĢtirilen 3 

maddelik iĢten ayrılma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. Orijinal formu 3 soru ve tek boyuttan 

oluĢan ve Türkçe uyarlaması Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu (2013) tarafından gerçekleĢtirilen ölçek 

5‟li likert Ģeklinde hazırlanmıĢtır.  

5. Bulgular 

5.1. Araştırma Örneklemine İlişkin Bulgular 

AraĢtırma örnekleminin demografik özelliklerine iliĢkin bulgular Tablo 1‟de yer almaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.tpf.com.tr/istihdamda-100-bin-barajini-astik/
https://www.tpf.com.tr/istihdamda-100-bin-barajini-astik/
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Tablo 1. Örneklem Grubuna ĠliĢkin Demografik Bilgiler 

  

Cinsiyet 

  Frekans Yüzde (%) 

 Kadın 105 47,1 

 Erkek 118 52,9 

 Toplam 223 100 

Medeni 

Durum 

 Evli 95 42,6 

 Bekâr 124 55,6 

 Diğer 4 1,8 

 Toplam 223 100 

YaĢ 

 16-25 yaĢ arası 82 36,8 

 26-35 yaĢ arası 100 44,8 

 36 -45 yaĢ arası 37 16,6 

 46 yaĢ ve üzeri 4 1,8 

 Toplam 223 100 

Eğitim 

Düzeyi 

 Ġlköğretim 18 8 

 Lise 105 47,1 

 Üniversite  100 44,8 

 Toplam   

Toplam 

ÇalıĢma 

Süresi 

 5 yıl ve daha az 154 69,1 

 6-10 yıl arası 53 23,8 

 11 yıl ve daha fazla 16 7,1 

 Toplam 223 100 

 

Tablo 1 incelendiğinde araĢtırmaya katılan market çalıĢanlarının %47,1‟inin kadın, 

%52,9‟unun erkek olduğu, %42,6‟ sının evli, %55,6‟sının ise bekâr olduğu görülmektedir. 

Ayrıca katılımcıların %48,8‟i 26-35 yaĢ aralığında yer alan çalıĢanlardan, %36,8‟i ise16-25 

yaĢ aralığındaki çalıĢanların oluĢmaktadır. Katılımcıların eğitim düzeyleri incelendiğinde 

%47,1‟inin lise, %44,8‟inin ise üniversitenin herhangi bir kademesinden mezun olduğu; 

kıdem olarak 5 yıl ve daha az süre çalıĢanların %69,1 ile çoğunluğu oluĢturduğu 

anlaĢılmaktadır.   

5.2. Ölçeklere İlişkin Geçerlik ve Güvenirlik Bulguları 

Bu bölümde araĢtırmada kullanılan aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi ve iĢten ayrılma niyeti ölçeklerine 

ait geçerlik ve güvenirlik bulguları ele alınmıĢtır. Ölçeklerin güvenirlikleri Cronbac‟h Alpha 

katsayısı ile; yapısal geçerlikleri ise doğrulayıcı faktör analizi ile değerlendirilmiĢtir.  

5.2.1. Ölçeklere İlişkin Güvenirlik Değerleri 

AraĢtırmada kullanılan aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi ve iĢten ayrılma niyeti ölçeklerine iliĢkin 

güvenirlik değerleri Tablo 2‟de görülmektedir.  
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Tablo 2. Ölçek Güvenirliklerine ĠliĢkin Değerler 

 Cronbach‟s Alpha Ġfade Sayısı 

AĢırı ĠĢ Yükü Ölçeği 0,852 11 

ĠĢ Stresi Ölçeği 0,853 7 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 0,874 3 

 

Cronbach‟s Alpha katsayısının, 0 ile 1 arasında değerler aldığı ve 1‟e yaklaĢtıkça 

güvenirliğin arttığı bilinmektedir. Yazında genellikle 0,70‟in üzerinde bir değer alması 

beklenmektedir (Özdemir, 2013:80). Tablo 2‟de görüldüğü gibi Cronbach‟s alpha değerleri 

tüm ölçekler için beklenen değerin üzerindedir. Bu durumda araĢtırmada kullanılan ölçeklerin 

güvenirliğinin sağlandığı söylenebilir.  

5.2.2. Ölçeklere İlişkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları 

AraĢtırmada kullanılan aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi ve iĢten ayrılma niyeti ölçekleri daha önce 

birçok araĢtırmada kullanılmıĢ ve geçerliği doğrulanmıĢ olduğundan bu araĢtırmada 

ölçeklerin yapı geçerliliği doğrulayıcı faktör analizi ile değerlendirilmiĢtir. Bu bağlamda tüm 

ölçekler, orijinal formlarındaki Ģekli ile tek faktörlü olarak değerlendirilmiĢtir. Ölçeklerin 

doğrulayıcı faktör analizlerine iliĢkin uyum iyiliği değerleri Tablo 3‟de yer almaktadır.  

Tablo 3. Ölçeklere ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Ġyiliği Değerleri 

Ölçekler Δχ²/df GFI AGFI IFI CFI TLI RMSA 

AĢırı ĠĢ Yükü (AĠY) 2,281 0,931 0.875 0,942 0,941 0.905 0,760 

ĠĢ Stresi (ĠS) 2,063 0,967 0,928 0,978 0,978 0,964 0,690 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

(ĠAN) 

0,449 0,999 0.992 1,000 1,000 1.000 0,000 

Tablo 3‟de de görüldüğü gibi ölçeklere iliĢkin uyum iyiliği değerleri iyi uyum ve kabul 

edilebilir uyum sınırlarında yer almaktadır. Buradan hareketle ölçeklerin yapısal 

geçerliliklerinin sağlandığı ifade edilebilir.  

5.3. Araştırma Değişkenlerine İlişkin Korelasyon Analizi Bulguları 

AraĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler korelasyon analizi ile değerlendirilmiĢtir. 

Korelasyon analizi bulguları ve değiĢkenlere ait ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 

4‟de yer almaktadır.  

Tablo 4. DeğiĢkenler Arası Korelasyon Analizi, Ortalama ve Standart Sapma Bulguları 

DeğiĢkenler x̄ Ss 
AĢırı ĠĢ 

Yükü 
ĠĢ Stresi ĠĢten Ayrılma Niyeti 

AĢırı ĠĢ Yükü 2.87 0,7899 1   

ĠĢe Stresi 2.78 0,9158 ,711** 1  

ĠĢten Ayrılma Niyeti 2.49 1.1126 ,542**
 

,508** 1 

**p<0,01 düzeyinde anlamlı 
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Tablo 4‟de yer alan ölçek ortalama değerleri incelendiğinde katılımcıların aĢırı iĢ yükü, iĢ 

stresi ve iĢten ayrılma niyeti düzeylerinin ortalamanın üzerinde; iĢten ayrılma niyeti 

düzeylerinin ise ortalama değerde olduğu görülmektedir. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 

ortaya koyulması amacıyla yapılan korelasyon analizi bulguları, tüm değiĢkenler arasında 

pozitif yönlü orta düzeyde iliĢki olduğunu göstermektedir.  

5.4. Araştırma Hipotezlerinin Test Edilmesine İlişkin Bulgular 

AraĢtırma modeli bağlamında oluĢturulan hipotezler YEM kullanılarak test edilmiĢtir. Bu 

süreçte Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen dört aĢamalı yöntem izlenmiĢtir. Bu 

bağlamda, ilk aĢama olarak bağımsız değiĢkenin (AĢırı iĢ yükü) bağımlı değiĢken (ĠĢten 

ayrılma niyeti) üzerindeki etkisini doğrulamaya (H1) yönelik model test edilmiĢtir. Söz 

konusu modele iliĢkin uyum iyiliği değerleri Tablo 5 „de yer almaktadır.  

Tablo 5. Bağımsız DeğiĢkenin Bağımlı DeğiĢken Üzerindeki Etkisine Yönelik Yapısal EĢitlik Modeli 

Uyum Ġyiliği Değerleri 

ĠNDEKS ADI 

                     EġĠK DEĞER 
ÖLÇEK 

DEĞERĠ 
UYUM DURUMU 

ĠYĠ UYUM 

KABUL 

EDĠLEBĠLĠR 

X²/df ≤3              ≤5 2,044 ĠYĠ UYUM 

GFI ≥0,90 ≥0,85 0,917 ĠYĠ UYUM 

AGFI ≥0,90 ≥0,85 0,875 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

IFI ≥0,95 ≥0,90 0,945 ĠYĠ UYUM 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,944 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

TLI ≥0,95 ≥0,90 0,927 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

RMSEA ≤0,05 0,08 0,069 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

 

Tablo 5‟de yer alan uyum iyiliği değerleri, iyi uyum ve kabul edilebilir uyum aralıklarında 

yer aldığından, aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine yönelik oluĢturulan 

modelin yapısal olarak uygun olduğu ifade edilebilir.  

Aracılık etkisinin ilk aĢamasını oluĢturan bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken 

üzerindeki etkisine yönelik modelde, değiĢkenler arasındaki standardize edilmiĢ β katsayıları, 

standart hata, p değeri ve R
2 

değerleri Tablo 6‟ da gösterilmiĢtir.  

Tablo 6. Aracılık Etkisi Birinci KoĢula ĠliĢkin Yapısal EĢitlik Modeli Katsayıları 

DeğiĢkenler Standardize 

β 

Standart 

Hata 
p R

2 

AĢırı ĠĢ Yükü  → ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,66 0,112 *** 0,44 

 

Değerler incelendiğinde aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini etkilediği (β=0,66; p<0,05) 

görülmektedir. Ayrıca tabloda görülen R
2 

değeri iĢten ayrılma niyetinin %44‟ünün aĢırı iĢ 

yükü ile açıklanabileceğine iĢaret etmektedir. Tablo 6‟da yer alan bulgular, aracılık etkisinin 

ilk koĢulunu da oluĢturan birinci hipotezinin (H1)  kabul edildiğini göstermektedir. 
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Aracılık etkisinin incelendiği modelin ikinci aĢamasını dolayısıyla bağımsız değiĢkenin 

aracı değiĢken üzerindeki etkisini değerlendirmeye yönelik olarak oluĢturulan modelin testine 

iliĢkin uyum iyiliği değerleri Tablo 7‟de görülmektedir.  

Tablo 7. Bağımsız DeğiĢkenin Aracı DeğiĢken Üzerindeki Etkisine Yönelik Yapısal EĢitlik Modeli 

Uyum Ġyiliği Değerleri 

ĠNDEKS ADI 

EġĠK DEĞER 
ÖLÇEK 

DEĞERĠ 
UYUM DURUMU 

ĠYĠ UYUM 

KABUL 

EDĠLEBĠLĠR 

X²/df ≤3 ≤5 1,830 ĠYĠ UYUM 

GFI ≥0,90 ≥0,85 0,897 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

AGFI ≥0,90 ≥0,85 0,858 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

IFI ≥0,95 ≥0,90 0,940 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,939 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

TLI ≥0,95 ≥0,90 0,925 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

RMSEA ≤0,05 ≤0,08 0,061 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

 

Tablo 7‟de yer alan uyum iyiliği değerleri iyi uyum ve kabul edilebilir uyum aralığında 

yer aldığından aĢırı iĢ yükünün iĢ stresi üzerindeki etkisine yönelik oluĢturulan modelin 

yapısal olarak uygun olduğu ifade edilebilir.  

Aracılık etkisinin ikinci aĢamasını oluĢturan bağımsız değiĢkenin aracı değiĢken 

üzerindeki etkisine iliĢkin modelde değiĢkenler arasındaki standardize edilmiĢ β katsayıları, 

standart hata, p değeri ve R
2 

değerleri Tablo 8‟ de gösterilmiĢtir.  

Tablo 8. Aracılık Etkisi Ġkinci KoĢula ĠliĢkin Yapısal EĢitlik Modeli Katsayıları 

DeğiĢkenler Standardize β Standart 

Hata 
p R

2 

AĢırı ĠĢ Yükü  → ĠĢ Stresi 0,81 0,113 *** 0,65 

 

Değerler incelendiğinde aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini etkilediği (β=0,81; p<0,05) 

görülmektedir. Ayrıca tabloda görülen R
2 

değeri, iĢ stresinin %65‟inin aĢırı iĢ yükü ile 

açıklanabileceğine iĢaret etmektedir. Tablo 8‟de yer alan bulgular, aracılık etkisinin ikinci 

koĢulunu da oluĢturan hipotezin (H2)  kabul edildiğini göstermektedir. 

AĢırı iĢ yükünün iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisinde iĢ stresinin aracılık rolünü belirlemek 

amacıyla oluĢturulan modele iliĢkin uyum iyiliği değerleri Tablo 9‟da görülmektedir.   
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Tablo 9. Aracılık Etkisi Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Ġyiliği Değerleri 

ĠNDEKS ADI 

EġĠK DEĞER 
ÖLÇEK 

DEĞERĠ 
UYUM DURUMU 

ĠYĠ UYUM 

KABUL 

EDĠLEBĠLĠR 

X²/df ≤3 ≤5 2,150 ĠYĠ UYUM 

GFI ≥0,90 ≥0,85 0,855 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

AGFI ≥0,90 ≥0,85 0,830 UYUM YOK 

IFI ≥0,95 ≥0,90 0,904 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,904 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

TLI ≥0,95 ≥0,90 0,898 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

RMSEA ≤0,05 ≤0,08 0,072 KABUL EDĠLEBĠLĠR UYUM 

 

Tablo 9 incelendiğinde uyum iyiliği değerlerinin tamamına yakınının iyi uyum ve kabul 

edilebilir sınırlar içerisinde yer aldığı görülmektedir. Uyum iyiliği değerleri içerisinde sadece 

AGFI değeri kabul edilebilir sınırlar içerisinde yer almamakla birlikte sınır değerine oldukça 

yakındır (0,830). AGFI değeri, GFI değerinin örneklem büyüklüğüne göre düzeltilmiĢ Ģeklini 

ifade etmektedir. Bu nedenle çoğunlukla bu değere eĢit ya da altında bir değer almaktadır 

(Meydan ve ġeĢen,2015; Bayram, 2013). Sonuçta uyum iyiliği değerleri göz önünde 

bulundurulduğunda aracılık etkisini gösteren modelin yapısal olarak geçerli olduğu ifade 

edilebilir.  

OluĢturulan modelde yer alan değiĢkenler arası standardize β katsayıları, standart hata ve 

p değeri Tablo 10‟ da yer almaktadır.  

Tablo 10. Aracılık Etkisi YEM Katsayıları 

DeğiĢkenler Standardize 

β 

Standart 

Hata 
p R

2 

AĢırı ĠĢ Yükü → ĠĢ Stresi 0,81 0,128 *** 0,65 

AĢırı ĠĢ Yükü →  ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,35
(0,66) 

0,200 0,013 
0,46 

ĠĢ Stresi → ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,36 0,170 0,009 

Tablo 10 incelendiğinde aracı değiĢkenin (iĢ stresi) modele dâhil edilmesiyle, bağımlı 

değiĢken (iĢten ayrılma niyeti) ile bağımsız değiĢken (aĢırı iĢ yükü) arasındaki iliĢkide β 

katsayısının 0.66‟dan 0.35‟e düĢtüğü görülmektedir (p<0,05). Bu nedenle iĢ stresinin aĢırı iĢ 

yükü ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide “kısmi aracılık etkisi” olduğu görülmektedir. 

Bu durumda Baron ve Kenny (1986)‟nin önerdiği yöntemin 3 ve dördüncü koĢullarının ve 

dolayısıyla araĢtırmanın üç ve dördüncü hipotezlerinin (H3 ve H4) doğrulandığı ifade 

edilebilir.  

AraĢtırma bulguları ile ortaya koyulan kısmi aracılık etkisinin anlamlı olup olmadığı 

Bootstrap yöntemi ile belirlenmiĢtir. Bu amaçla, 5.000 yeniden örnekleme yapılarak (0,95 

güven aralığında) dolaylı etkinin alt ve üst sınırlarının 0‟ı içerip içermediği incelenmiĢtir. 

Yapılan Bootstrap analizine iliĢkin bulgular Tablo 11‟de yer almaktadır.  
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Tablo 11. Bootstrap Analizi Dolaylı Etki Değerleri 

 

Katsayılar 
Dolaylı Etki 

%95 Güven Aralığı 

Standardize β 
Standart 

Hata 
p DüĢük Yüksek 

AĠY→ĠS→ĠAN 0,30 0,161 0,039 0,070 0,588 

 

Tablo 11 incelendiğinde 0,95 güven aralığı sınırlarının sıfırı içermediği ve dolayısıyla 

YEM ile belirlenen kısmi aracılık etkisinin (dolaylı etki) istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

(p<0,05) görülmektedir. Bu durumda, aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinin bir bölümünün iĢ stresi aracılığı ile gerçekleĢtiği söylenebilir.  

6. Tartışma ve Sonuç 

Bu araĢtırma, çalıĢanların aĢırı iĢ yükü algılarının iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisi ve 

bu etkide iĢ stresinin aracılık rolü olduğu varsayımının test edilmesi amacıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu bağlamda oluĢturulan hipotezler YEM ile test edilmiĢ ve elde edilen 

sonuçlar iĢ stresinin, aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde kısmi aracılık 

rolü olduğunu ortaya koymuĢtur.   

AraĢtırmanın aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisini ifade eden ilk 

hipotezi (H1) kabul edilmiĢtir. Bulgular ayrıca, iĢten ayrılma niyetinin %44‟ünün çalıĢanların 

aĢırı iĢ yükü algıları ile açıklanabileceğini de ortaya koymuĢtur. Bu durum, çalıĢanların, 

kaldırabileceklerinden daha fazla ya da yeteneklerinin üzerinde iĢ yüküne sahip olduklarına 

yönelik algılarının, iĢlerine karĢı tutumlarını olumsuz etkilediği ve bunun da iĢten ayrılma 

düĢüncesine yol açtığı Ģeklinde açıklanabilir. Bu bağlamda araĢtırma bulguları ile uyumlu 

Ģekilde Jones vd. (2007) satıĢ personeli ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, çalıĢanlardan iĢyeri 

rolleri ile ilgili aĢırı taleplerin, iĢten ayrılmayı düĢünmelerine neden olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Shemueli vd. (2015) de sağlık çalıĢanları ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada 

aĢırı iĢ yükünün neden olduğu tükenmiĢliğin, çalıĢanlarda iĢten ayrılma düĢüncesine yol 

açtığını tespit etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde, Ahuja vd. (2007), Altay ve Turunç (2018), ÇalıĢkan 

ve Bekmezci (2019), Akçakanat ve Uzunbacak (2019) de araĢtırma sonuçları ile aynı 

doğrultuda aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde etkilediğine yönelik bulgulara 

ulaĢmıĢlardır.  

AraĢtırmanın, aĢırı iĢ yükünün iĢ stresini pozitif olarak etkilediğine iliĢkin ikinci hipotezi 

(H2) de kabul edilmiĢtir. Elde edilen bulgular ayrıca iĢ stresinin %65‟inin aĢırı iĢ yükü ile 

açıklanabileceğini de göstermiĢtir. Bu durum, çalıĢanların gerek nicel gerekse nitel anlamda 

aĢırı iĢ yükü altında olmasının, fiziksel ve zihinsel kapasitelerinin zorlanmasına, üstesinden 

gelememe, baskı altında hissetme ve endiĢeye, sonuç olarak iĢe bağlı stres ve gerginliğe yol 
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açtığı Ģeklinde açıklanabilir. Kanbur (2018) tekstil sektöründe çalıĢanlarla yürüttüğü 

çalıĢmada, aĢırı iĢ yükünün iĢ stresini pozitif yönde etkilediğini ortaya koymuĢ ve bu durumu 

iĢ yükünün neden olabileceği fiziksel ya da zihinsel yorgunluğun etkisi ile açıklamıĢtır. 

Verburgh (2017), farklı sektörlerden katılımcılarla gerçekleĢtirdiği araĢtırmada daha fazla rol 

yükü algılayan çalıĢanların daha fazla iĢ stresi yaĢadığı sonucuna ulaĢmıĢ ve bu sonucu iĢ 

kaynak ve talepleri modeli ile açıklamıĢtır. Yazara göre yüksek iĢ talepleri (örneğin, aĢırı rol 

yüklenmesi) çalıĢanların zihinsel ve fiziksel kaynaklarını tüketmekte, bu da iĢ stresine yol 

açmaktadır. Yazında yine araĢtırma sonuçları ile örtüĢen Ģekilde Abbasi ve Janjua (2016), 

Sutanto ve Wiyono (2017), Mittal ve Bhakar (2018), Ercan vd. (2019) ve Naru ve Rehman 

(2020), de aĢırı iĢ yükünün iĢ stresini pozitif olarak etkilediğini doğrulayan sonuçlar elde 

etmiĢlerdir.  

AraĢtırmada ayrıca, iĢ stresinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif yönlü etkisini ifade 

eden 3 numaralı hipotez (H3) de elde edilen bulgular doğrultusunda kabul edilmiĢtir. Serinikli 

(2019) otel çalıĢanları ile gerçekleĢtirdiği araĢtırmada iĢten kaynaklanan olumsuzlukların 

yaratmıĢ olduğu stres sonucunda çalıĢanların iĢe ve örgüte olan bağlılıklarının azaldığını ve 

bu durumun iĢten ayrılmayı düĢünmelerine neden olduğunu tespit etmiĢtir. Yazında araĢtırma 

bulguları ile örtüĢen biçimde iĢ stresinin çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini arttırdığını 

gösteren birçok araĢtırma bulunmaktadır (Zincirkıran vd., 2015; Ahn ve Chaoyu, 2019; 

Çankaya, 2020; Dwiyanti vd., 2020; Suswati, 2020).  

AraĢtırmanın aracılık etkisini içeren 4 numaralı hipotezi (H4) test edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgular iĢ stresinin, aĢırı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisinde kısmi 

aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir. Bir baĢka ifadeyle çalıĢanlar, üstesinden 

gelebileceklerinden daha fazla iĢ yükleri olduğunda iĢten ayrılmayı daha fazla düĢünmekte ve 

bu düĢüncenin oluĢmasında aĢırı iĢ yükünün oluĢturduğu stresin dolaylı etkisi bulunmaktadır. 

Bu durum, çalıĢanların üstlendikleri sorumlulukları yerine getirmeme duygusunun 

oluĢturduğu psikolojik baskı ve gerginlikten kaçınmanın yolu olarak iĢlerini değiĢtirme 

seçeneğini düĢündükleri Ģeklinde yorumlanabilir.  

Yazında söz konusu aracılık etkisinin varlığını doğrulayan benzer araĢtırmalar yer 

almaktadır. Pradana ve Salehudin (2015) denetçiler ile bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢ ve iĢle 

ilgili stresin, iĢ yükünün denetçilerin iĢten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisine aracılık 

ettiğine dair önemli kanıtlar elde etmiĢlerdir. Yazarlar bulguları, aĢırı iĢ yüküne sahip 

çalıĢanlarda iĢleri ile ilgili memnuniyetsizliğin strese yol açtığı ve bu stresin de iĢten ayrılma 

düĢüncesini arttırdığı Ģeklinde yorumlamıĢlardır. Benzer Ģekilde Bozdoğan ve Aslan (2020), 

bankacılar örnekleminde yaptıkları araĢtırmada iĢ kaynaklı stresin aĢırı iĢ yükünün iĢten 

ayrılma üzerindeki etkisine aracılık ettiğini doğrulayan bulgular elde etmiĢlerdir. Akçakanat 
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ve Uzunbacak (2019) satıĢ elemanları ile gerçekleĢtirdikleri çalıĢmanın sonucunda aĢırı iĢ 

yükünün çalıĢanlarda sürekli kaygıya ve bunun sonucunda iĢten ayrılma düĢüncesine yol 

açtığını ortaya koymuĢlardır. Chen, Lin ve Lien (2011) ve Okan ve Özbek (2016) de 

yaptıkları çalıĢmalarında araĢtırma sonuçları ile uyumlu bulgular elde etmiĢlerdir.  

Bu araĢtırmada elde edilen bulgular, içerdiği sınırlılıklar çerçevesinde 

değerlendirilmelidir. AraĢtırma örneklemi Ordu ile sınırlı olup katılımcıların verdikleri 

cevaplar, cevaplama anındaki bireysel algılarına dayanmaktadır. AraĢtırma deseninin kesitsel 

araĢtırma oluĢu ise diğer bir kısıt olarak sayılabilir. 

7.Öneriler 

Süpermarketler perakende sektörünün çalıĢma koĢulları ve iĢ yükü açısından en yoğun olduğu 

örgütlerin baĢında gelmektedir. Aile ÇalıĢma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı, 2017 yılında 

ülkemiz genelinde faaliyet gösteren market ünvanlı iĢ yerlerinde çalıĢma koĢullarına iliĢkin 

bir rapor hazırlamıĢtır. Söz konusu raporda, marketlerde faaliyetin haftanın yedi günü 

sürmesi, tam gün çalıĢma, tatil haklarına iliĢkin kısıtlamaların uygulanması ya da tatil günüde 

çalıĢmanın karĢılığının ödenmemesi, dinlenme sürelerine ve yıllık izin haklarına riayet 

edilmemesi gibi olumsuzluklara dikkat çekilmektedir. Özellikle artan rekabetle baĢa çıkmak 

amacıyla maliyetleri düĢürmenin bir yolu olarak çalıĢan sayısının azaltılmasına yönelik 

uygulamalar mevcut çalıĢanların yükünü daha da arttırmaktadır.  

ĠĢ gören devir hızının yüksek olması, iĢletmeler açısından hem deneyimli ve kurum 

kültürünü özümsemiĢ çalıĢanların kaybedilmesi hem de yeni iĢe alınacak çalıĢanların 

oryantasyonu ve uyumunun sağlanması noktasında maliyetli ve dolayısıyla olumsuz bir 

durumdur. Bu olumsuzluğun giderilmesi için çalıĢanları iĢten ayrılma düĢüncesine sevk eden 

unsurların belirlenerek ortadan kaldırılması iĢletme baĢarısı için önem arz etmektedir. Bu 

bağlamda iĢletmelerin kısa dönemli maliyetleri düĢürme çabası ile gerekenden az çalıĢan 

istihdam etme uygulamasından vaz geçerek iĢ yükünü azaltması uzun vadeli baĢarı için 

kaçınılmazdır. Bir çalıĢanın kaldırabileceğinden ya da baĢarabileceğinden çok daha fazla iĢ 

yükünün olmasının, oluĢan baskı ve stres nedeniyle hataları arttıracağı ve kaliteyi de 

azaltacağı göz önünde bulundurulmalı ve iĢ planları iĢin yaratacağı fiziksel ve zihinsel 

yorgunluk dikkate alınarak gerçekleĢtirilmelidir. ÇalıĢanların yasal izin hakları, bir bireyin 

üstesinden gelebileceği iĢ yükü ve sağlıklı bir Ģekilde çalıĢabileceği süreler dikkate alınarak 

belirlenmiĢtir. Bu nedenle çalıĢanların izin haklarını kullanmalarına engel olacak 

uygulamalarda bulunmamak aksine izin kullanımını desteklemek iĢten ayrılma düĢüncesine 

neden olan stres unsurunu ve iĢ gücü devir hızını azaltarak uzun vadede iĢletme baĢarısına 

katkı sağlayacaktır.  
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AraĢtırma modelinin farklı örneklemlerde, aĢırı iĢ yükü ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde 

farklı muhtemel aracı değiĢkenlerle ve boylamsal araĢtırmalar Ģeklinde çalıĢılması yazına 

katkı sağlayacaktır.  
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