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İş Stresinin İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde İş Yükünün Düzenleyici 

Rolü: Banka Çalışanları Üzerinde Bir Araştırma 

Hüseyin KARAGÖZ,* Pınar ERDOĞAN 

Özet 

Bu araştırmanın amacı banka çalışanlarında iş stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün 

düzenleyici rolünü belirlemektir. Çalışma verileri yüz yüze anket tekniğiyle toplanmıştır. Çalışmanın evreni 

276 kişiden ve örneklemi 168 kişidenoluşmaktadır. Araştırmada veri toplama aracı olarak işstresi ölçeği, işten 

ayrılma niyeti ölçeği ve iş yükü ölçeği kullanılmıştır. İş stresi ölçeği 7 önermeden, işten ayrılma niyeti ölçeği 5 

önermeden ve iş yükü ölçeği de 5 önermeden oluşmaktadır. Araştırma örneklemini Karaman ilinde faaliyet 

gösteren bankalarda (kamu sektörü+özel sektör dâhil) görev yapan çalışanlar oluşturmaktadır. Araştırmanın 

hipotezleri process macro (spss için) programı aracılığıyla teste tabi tutulmuştur.Analiz sonuçlarına göre banka 

çalışanlarının iş streslerininişten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisinde iş yükünün düzenleyici etkisi 

bulunmaktadır. Çalışanların iş yükleri artıkça iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi 

şiddetlenmektedir. Ortaya konulan analiz sonuçlarına göre araştırma hipotezleri doğrulanmıştır. 

Anahtar Kelimeler:İş Stresi, İş yükü, İşten Ayrılma Niyeti, Banka Çalışanları 

 

The Effect of Job Stress on Intent to Left: Regulatory Role of Workload: A 

Study on Bank Employees 

Abstract  

The aim of this research is to determine the moderator role of workload in the effect of job stress on 

turnover intention in bank employees. In the study, the data were collected by face-to-face survey technique. 

The population of the study consists of 276 people and the sample consists of 168 people. In the research, work 

stress scale, turnover intention scale and workload scale were used as data collection tools. The work stress 

scale consists of 7 propositions, the intention to leave work scale consists of 5 propositions and the workload 

scale consists of 5 propositions. The sample of the research consists of employees working in banks (including 

public sector + private sector) operating in the province of Karaman. The hypotheses of the research were tested 

through the process macro (for spss) program. According to the results of the analysis, the workload has a 

moderating effect on the effect of job stress of bank employees on their intention to leave. As the workload of 

the employees increases, the effect of job stress on the intention to leave becomes stronger. According to the 

results of the analysis, the research hypotheses were confirmed. 
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Extended Abstract 

Purpose 

The aim of the study is to determine the effect of job stress on intention to leave. 

In addition, the possible effect of workload, which constitutes the other variable of 

the study, on this relationship is determined. In this context, bank employees 

operating in Karaman province were selected as samples in the study. 168 bankers 

working in Karaman province constitute the sample of the research. The hypotheses 

of the research will be tested through the process macro (for SPSS) program and 

the findings will be shared. 

Literature Review 

There is no clear definition of job stress in the literature. However, the concept 

is closely related to today's business life (Jaramillo et al., 2005). The concept of job 

stress affects employees' performance, productivity, job satisfaction and intention 

to leave. For this reason, it is one of the topics that should be included in research 

(Firth et al., 2004). Selye (1956) defined stress as "the body's uncertain response to 

any demand". When the concept is associated with work, it emerges as "the negative 

reactions of employees to excessive pressures in the workplace" (Leka, Griffiths 

and Cox, 2005). According to Bernstein, Penner, Stewart and Roy (2008), these 

reactions are seen as a negative behavioral, cognitive and psychological process 

that occurs when employees try to cope with the pressures at work. However, 

factors that cause stress are seen as phenomena that disrupt the daily routine of 

employees and lead to employees leaving their jobs. 

On the other hand, Tett and Meyer (1993) defined turnover intention as "the 

desire to leave an organization determinedly and consciously". Lee and Mowday 

(1987) described the intention to leave the job as a clue given by the employee, 

even if the situation does not lead to leaving the job. According to Joo and Park 

(2010), an organization's survival in today's competitive conditions is only possible 

with employees who are satisfied with their work and have a high level of 

satisfaction. The vision shared in organizations can bring organizational 

commitment. In organizations where this commitment can be created, the culture 

of collective work can spread and things can be achieved together with the "we" 

approach (Senge, 2011). Among the variables that support the intention to leave the 

job; job stress, the range of factors that cause work-related stress, lack of 

organizational commitment and job dissatisfaction (Firth, Mellor, Moore and 

Loquet, 2004; Greenhaus and Beutell, 1985; Igbaria and Greenhaus, 1992; Rahim 

and Psenicka, 1996). These variables may mediate turnover intention by personal 

or dispositional factors and environmental or organizational factors (Firth, Mellor, 

Moore, & Loquet, 2004). 
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The concept of workload, which is another variable of the study, can be defined 

as the level of work that individuals must do in organizations within a certain period 

of time, at specified standards (Maslach and Leiter, 1997). Workload, which is 

accepted as an important part of individuals' work lives, corresponds to the amount 

of work assigned to individuals in organizations (Xiaoming, Ma, Chang, & Shieh, 

2014). 

Design/Methodology/Approach 

Regulatory variables (W); We can express it as a quantitative or qualitative 

variable that has the opportunity to affect both the direction and acceleration of the 

relationship between the dependent (Y) and independent (X) variables (Gürbüz, 

2019; Gürbüz and Bekmezci, 2012). The variable that indicates when or under what 

circumstances the effect of one variable on another variable will increase or 

decrease is a moderator variable. In addition, the variable that shows what the effect 

depends on is the regulatory variable (Gürbüz, 2019). This study will investigate 

whether workload has a moderating role in the effect of job stress on intention to 

leave. Permission for the research was received from the Scientific Research and 

Publication Ethics Committee of Karamanoğlu Mehmetbey University with its 

letter dated 31.07.2023 and numbered 12-2023/180 regarding the ethical suitability 

of the study. 

Findings 

According to the research results, one of the study hypotheses, H3:Workload 

has a moderating role in the effect of job stress on intention to quit. In other words, 

it has been accepted that the positive effect of job stress on intention to leave varies 

depending on the level of workload. 

Giriş 

Günümüz teknoloji dünyasında gelişim oldukça hızlıdır. Teknolojinin ve iş 

tasarım süreçlerinin bu denli hızlı değişip geliştiği dünyada küreselleşmenin de 

etkisiyle örgütler arası rekabet artış göstermektedir. Artan rekabete örgütlerin ayak 

uydurması hayati öneme sahiptir. Yeniliklere yön veremeyen, iş süreçlerini gelişen 

dünyaya entegre edemeyen örgütlerin küresel rekabette var olması mümkün 

görülmemektedir. Bu saiklerle örgütler sürdürülebilir rekabet üstünlüğü 

sağlayabilmek adına performans, verimlilik gibi kavramlara önem vermektedirler. 

Bu durum örgütlerde bazen aşırıya kaçabilmekte, çalışanlar açısından olumsuz 

durumlara yol açabilmektedir. Bu psikolojik durumlardan birisi de strestir. Stres, 

bireyin hoşnut olmadığı durumlar karşısında uyum sağlayabilme gayreti olarak 

ifade edilmektedir. Stres, birey ya da çevre kaynaklı olabilen, fazla hissedildiği 

takdirde bireylerde ve örgütlerde değişim ve gelişime ket vuran bir durum olarak 

görülmektedir. Stres optimum düzeyde sınırlanabilirse örgüt çalışanlarının 

gelişimine katkı sunabilirken, gereğinden fazla hissedildiğinde olumsuz etkiler 

doğurabilmektedir (Oflaz ve Polat, 2023, s.262). Örgütlerde zaman zaman yüksek 
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düzeyde hissedilen stres, çalışanların biyolojik ve psikolojik yapılarını 

bozmaktadır. Hatta bireylerde iş stresinden kaynaklı hastalıklara dahi yol 

açabilmektedir (Lazarus, 1999, s.241). 

Örgütlerde gereğinden fazla hissedilen iş stresi çalışanların örgütten ayrılma 

dürtülerini tetikleyebilecektir. Baskı altında çalışan bireyler, zamanla kendilerine 

alternatif yollar arama yolunda istekli hale gelebilirler. Bu alternatiflerden birisi de 

işten ayrılmadır. Örgütler açısından günümüz rekabet dünyasında nitelikli işgücü 

istihdamı oldukça önemlidir. Bunun sağlanabilmesi için işten ayrılmaların önüne 

geçmek önem arz etmektedir. Çünkü yeni çalışanın örgütte istihdamının sağlanması 

oldukça maliyetlidir. Dolayısıyla yeni çalışanın örgüte adaptasyonunun sağlanması, 

mevcut çalışanı elde tutmaktan çok daha zordur (Carnevale, 2005;Kinter ve Katı, 

2022).Mowday, Porterve Steers (1982)’e göre işten ayrılma niyeti, bireyin mevcut 

çalıştığı iş yerinden yakın zamanda ayrılma ihtimalidir. Rusbult, Farrel, Rogers ve 

Mainous (1988)’e göre işten ayrılma niyeti, bireyin örgütte yaşadığı olumsuz 

durumlar sonucunda ya da tatminsizlik neticesinde sergilediği olumsuzdavranıştır. 

Artan rekabet ve gelişen rekabet piyasasının beraberinde getirdiği 

olumsuzluklara negatif katkı sunan bir diğer değişken ise iş yüküdür. İş yükü, 

bireyin kapasitesinden daha fazla işle görevlendirilmiş olmasını ifade eder 

(Weaver, 2015). İş yükü fazlalığında çalışanın yaptığı iş için ayrılan sürenin az 

olması, işin fiziki anlamda yorucu olması, bireyin ilgili iş için gerekli donanıma 

sahip olmaması gibi faktörlerin beraberinde getirdiği stres etkili olmaktadır 

(Hancock ve Meshkati,1988;Spector ve Jex, 1998). Diğer bir deyişle iş yükü iş 

baskısının yoğun, mesailerin fazla, dinlenme sürelerinin yetersiz olduğu 

durumlarda ortaya çıkmakta, bireyin psikolojik yapısını olumsuz etkilemektedir 

(Huey ve Wickens, 1993). 

Bu bağlamda iş stresinin, işten ayrılma niyetinin ve iş yükünün yoğun olarak 

hissedildiği iş kollarından birisi de bankacılık sektörüdür. Bu nedenle banka 

çalışanları çalışmanın örneklemi olarak belirlenmiştir. Çalışmanın amacı, iş 

stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde iş yükünün düzenleyici 

etkisininolup olmadığının saptanmasıdır. Çalışmanın ilk bölümünde ilgili 

değişkenlerle konu kavramsal çerçevede ortaya konulacak, ilgili değişkenlerin 

birbirleriyle olan etkilerini kapsayan hipotezler belirlenecek ve değişkenlerin 

birbirleriyle olan ilişkisi ilgili örneklemde test edilecektir. İlgili değişkenlerin 

birbirleriyle olan etkilerini kapsayan hipotezler belirlenecek ve değişkenlerin 

birbirleriyle olan ilişkisi ilgili örneklemde test edilecektir. 

1.Kavramsal Çerçeve 

Bu bölümde araştırmanın konusunu oluşturan; iş stresi, işten ayrılma niyeti 

ve iş yükü değişkenleri kavramsal açıdan ele alınacak, ardından ilgili değişkenlerin 
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birbirleriyle olan ilişkileri literatür bakımından incelenmek suretiyle araştırma 

hipotezleri oluşturulacaktır.  

1.1.İş Stresi 

Literatürde iş stresinin net bir tanımı bulunmamaktadır. Bununla birlikte 

kavram, günümüz iş hayatını yakından ilgilendirmektedir (Jaramillo vd., 2005). İş 

stresi kavramı, çalışanların performanslarına, verimliliklerine, iş tatminlerine ve 

işten ayrılma niyetlerine etki etmektedir. Bu nedenle araştırmalara dahil edilmesi 

gereken konulardandır (Firth vd., 2004). Stres, Lazarus ve Folkman (1984, s.84) 

tarafından başa çıkma kaynaklarının yetersiz olması nedeniyle orataya çıkan çalışan 

refahına zarar veren, psikolojik bir olgu olarak tanımlanmaktadır. Magnuson (1990) 

stresi, çalışanların iş hayatındaki hayalleri ile gerçekleri arasındaki farklılıktan 

doğan tepki olarak;Davis ve Scriven (1982) ise çalışanların hissettiklerinde ya da 

fiziki koşullarda ilgili çalışanın çevre ile mücadele etme kudretini azaltan, zora 

sokan bir gerilim hali olarak tanımlamışlardır. Selye (1956) ise stresi ‘‘vücudun 

herhangi bir talebe belirsiz tepkisi’’ olarak nitelemiştir. Kavram, işle 

ilişkilendirildiğinde “çalışanların iş yerlerinde aşırı baskılara gösterdiği olumsuz 

tepkiler’’ olarak ortaya çıkmaktadır (Leka, Griffiths ve Cox, 2005, s.52). Bernstein, 

Penner, Stewart ve Roy (2008)’a göre bu tepkiler, çalışanların iş yerlerindeki 

baskılarla başa çıkmaya gayret etmesiyle birlikte ortaya çıkan olumsuz davranışsal 

bilişsel ve psikolojik bir süreç olarak görülmektedir. Bununla birlikte strese neden 

olan faktörler, çalışanların günlük işlerinin düzenini bozan ve çalışanların işten 

ayrılmalarına kadar varan olgular olarak görülmektedir (Auerbach ve Gramling, 

1998, s.42). İş stresini ortaya çıkaran şartlar ise çalışanın rolündeki belirsizlikler, 

örgüt içi çıkar çatışmaları, aşırı iş yüklemeleri, ücret ve çalışma şartlarındaki 

zorlamalar olarak nitelenmektedir (Ercan, Kazançoğlu ve Küçükaltan, 2019, s.102). 

İş stresi, örgüt çalışanları açısından bir olumsuzluktur. Bu olumsuzlukları ortaya 

çıkaran sebepler arasında; aşırı iş yükü, zorbalıklar, baskılar, gereğinden fazla 

mesai, fazla çalışma içeren vardiyalar, ücret ve ödüllendirme baskıları 

sayılabilecektir (Rabin, Feldman ve Kaplan, 2010, s.160). Tekin ve Deniz (2019, 

s.71) iş stresini, çalışanların kabiliyetlerindeki noksanlıklara ya da psikolojik 

nedenlere dayalı olarak çalışanlarda ortaya çıkan gerilim olarak ifade etmişlerdir. 

İş stresinin genel olarak çevre şartlarından ortaya çıktığı savunulmaktadır. Büte 

(2011), iş stresini, çalışanların herhangi bir sebeple kontrolü dışında gelişen iş 

şartları sebebiyle kişiyi psikolojik veya duygusal anlamda zora sokan durumlara 

karşılık gösterilen reaksiyon olarak tanımlamıştır. İş stresinin kaynağı bireysel 

faktörler olabileceği gibi örgütsel faktörler de olabilmektedir. Burada çevresel 

faktörlerin de varlığı göz ardı edilemeyecektir (Onay ve Kılcı, 2011). 

Günümüz teknoloji dünyasının baş döndürücü ilerleyişi örgütleri rekabet 

konusunda daha istekli olmaya zorlamıştır. Rekabette sürdürülebilirliği hedefleyen 

örgütler ise bunu sağlayabilmek adına daha katı uygulamaları zaman zaman 

sergilemektedirler. Bu katı uygulamalar ise örgüt çalışanlarının stres eğilimlerini 
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çoğunlukla artırmaktadır (Karakuş, 2019, s.95). Bireylerin örgütlerde tecrübe ettiği 

zor durumlar stres kaynakları olarak sayılmaktadır. Günümüz rekabet ortamının 

beraberinde getirdiği stres kaynakları bireyleri psikolojik ve bilişsel olarak zora 

sokmakta, bireyler ise belli aşamadan sonra bu zorluklara reaksiyon 

göstermektedirler. Bu reaksiyonlara stres denilmektedir. Yu, Park ve Hyun (2021, 

s.531)’e göre iş stresi, işin gereklilikleri; çalışanın yetenekleri, kaynakları ve 

ihtiyaçları ile eşleşmediğinde ortaya çıkan zararlı bir fiziksel veya duygusal 

tepkidir. Son zamanlarda yapılan bir araştırmaya göre, tüm çalışanların yarısından 

fazlası yoğun stres yaşamakta ve üçte ikisi stres nedeniyle işlerine odaklanmakta 

güçlük çekmektedir. Stres, bireyin olumsuz tepkisidir ve çok çeşitli karmaşık 

kişisel, duygusal ve davranışsal sorunlara neden olmaktadır (Bunk ve Magley, 

2013). Spesifik olarak, iş stresi, semptomlar kötüleştiğinde ve kronik stres 

geliştiğinde obezite, hipertansiyon, diyabet, uyku bozuklukları, anoreksiya ve kas 

sertleşmesi gibi başka koşullara neden olabilen fiziksel ve zihinsel yorgunluk gibi 

gerginlik belirtilerine yol açmaktadır. Ek olarak, iş stresi ruh sağlığı sorunlarını 

şiddetlendirebilmekte ve depresyon gibi hastalıklara neden olabilmektedir 

(Moudon, 2009). 

1.2.İşten Ayrılma Niyeti 

İşten ayrılma niyeti, örgüt çalışanlarının iş çevrelerindeki olumsuzluklar 

neticesinde ortaya çıkan mevcut işten ayrılma hususunda bir niyet ya da kararın bir 

önceki aşamasıdır (Dirik, 2019, s.132). Bu niyet çalışanda belirdiği anda yeni 

oluşabilecek şartlar bireyin işten ayrılmasına engel olabilecek biçimde olsa dahi, 

ilgili niyeti taşıyan çalışanlarda performans ve verim düşüklülüğünün önüne 

geçilmesi neredeyse imkânsızdır. Bu bağlamda işten ayrılma niyeti, örgüt 

tarafından isteyerek çalışana dayatılmadığı takdirde örgütlere ciddi maliyetler 

yükleyen, negatif bir parametre halini almaktadır. Bu durumda örgütlerin bu 

durumun önüne geçebilmesi zordur. Ancak burada ilgili yöneticiler, bireyin işten 

ayrılmaya karar verme sürecini tetikleyen sebepleri araştırmalı, ilgili faktörleri 

ortadan kaldırabilmek adına çaba sarfetmeli, bu sebepleri ortadan kaldıracak 

tedbirleri almalıdırlar. Konuyla ilgili yapılan araştırmalar, işten ayrılma niyetini 

etkileyen unsurları öncül ve sonuç değişkenleri olarak birlikte değerlendirmektedir. 

İşten ayrılma niyeti birey/iş/örgüt olmak üzere üç boyutta inceleme alanı bulmuştur 

(Cotton ve Tuttle, 1986). Diğer bazı araştırmacılarca ise işten ayrılma niyetini 

tetikleyen faktörlerin ekonomik, psikolojik ve demografik nedenlere dayandığı 

belirtilmektedir. Ekonomik sebepler arasında ücret ve özendirmeler; psikolojik 

sebepler arasında örgütsel bağlılık, iş tatmini, iş güvencesizliği; demografik 

sebepler arasında ise yaş, kıdem gibi faktörler sayılmaktadır (Perez, 2008). İşten 

ayrılma niyetinden sonuç olarak etkilenen parametreler arasında ise performans ve 

verimlilik kaybı, iş tatmininde ve duygusal bağlılıkta düşüş sayılabilecektir 

(Gündüz-Çekmecelioğlu, 2005).  
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Tett ve Meyer (1993, s.260) işten ayrılma niyetini "bir örgütten kararlı ve 

bilinçi olarak ayrılma isteği"olarak tanımlamışlardır. Lee ve Mowday (1987, s.723) 

işten ayrılma niyetini, durumun işten ayrılmaya varmasa dahi, çalışanın bu konuda 

verdiği bir ipucu olarak nitelemişlerdir. Bu aşama bir karar sürecinden 

oluşmaktadır. Bu süreç çalışanın işle ilgili memnuniyetsizliklerinin bir sonucudur. 

İşinden herhangi bir sebepten ötürü tatmin olmayan örgüt çalışanlarının girmiş 

oldukları psikolojik bir durumu ifade eden işten ayrılma niyeti yıkıcı ve olumsuz 

bir eylemdir (Onay ve Kılcı, 2011: 364). Öte yandan Joo ve Park (2010, s. 482)’a 

göre bir örgütün günümüz rekabet koşullarında ayakta kalabilmesi, yaptığı işten 

memnun, tatmin düzeyi yüksek çalışanlarla ancak mümkündür. Örgütlerde 

paylaşılan vizyon beraberinde örgütsel bağlılığı getirebilmektedir. Bu bağlılığın 

yaratılabildiği örgütlerde kolektif çalışma kültürü yayılabilecek, biz anlayışı ile 

birlikte işler başarılabilecektir (Senge, 2011, s.131). Bu bağlamda işgücü devir hızı 

yüksek örgütlerde rekabet şansı azalma eğilimi gösterecektir. Çünkü yeni bir 

çalışana örgüt bünyesine alma ve istihdam etme maliyeti oldukça yüksektir 

(Morrison, 2014, s.99). İşten ayrılma niyetini destekleyen değişkenler arasında;iş 

stresi, işle ilgili strese yol açan faktörlerin aralığı, örgütsel bağlılık eksikliği ve iş 

memnuniyetsizliği yer almaktadır (Firth, Mellor, Moore ve Loquet, 2004, s.171; 

Greenhaus ve Beutell,1985; Igbaria ve Greenhaus, 1992; Rahim ve Psenicka,1996). 

Bu değişkenler, kişisel veya eğilimsel faktörler ve çevresel ya da örgütsel faktörler 

tarafından işten ayrılma niyetine aracılık edebilir (Firth, Mellor, Moore ve Loquet, 

2004, s.171). 

Örgütlerdeki ücret, terfi sistemi, çalışma koşulları, iş güvencesi gibi 

parametreler çalışan memnuniyeti açısından önemli görülmektedir. Bunların doğru 

işletilmediği örgütlerde işgücü devir hızı yükselmektedir. İşten ayrılma niyetini 

tetikleyen bu unsurların örgütün itibarını da zedeleyeceği ortadadır. Aynı zamanda 

işten ayrılan birey yeni işi için ayrıca bir maliyet unsuru sayılacak, adaptasyon ve 

oryantasyon süreçleri maliyet yaratacaktır. Aynı zamanda işten ayrılma niyeti örgüt 

için sosyal sermayede bir eksilme, iş süreçlerinin sekteye uğraması, hem de işgücü 

kaybına sebep olacaktır (Erdirençelebi, Ertürk ve Çini, 2020, s.38). Örgütlerde iş 

ortamının kalitesinin artırılması, çalışanlar arasında adalet duygusunun hâkim 

kılınması ve çalışanlara aynı zamanda sosyal ve psikolojik desteklerin sağlanması 

işten ayrılma niyetini azaltma konusunda önemli hususlardan sayılmaktadır (Elçi 

ve Karabay, 2016, s.130). 

1.3.İş Yükü 

İş yükü kavramı, bireylerin örgütlerdeki belli zaman diliminde, belirlenen 

standartlarda yapmaları gerekeni iş düzeyi olarak tanımlanabilir (Maslach ve Leiter, 

1997). Bireylerin iş hayatlarının önemli bir parçası olarak kabul gören iş yükü, 

bireylere örgütlerde yüklenen iş miktarına karşılık gelmektedir (Xiaoming, Ma, 

Chang ve Shieh, 2014). Günümüz örgütleri gelişen teknoloji ve artan rekabet 

ortamında çalışanlarından sürekli kapasitelerinden daha fazla iş talebinde bulunmak 
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durumunda kalmışlardır. Bu durum, çoğu zaman çalışanlardan daha fazla çaba 

beklentisi ile çalışanları fazla mesaiye, ek vardiyalara zorlamaktadır. Örgütlerin 

bunu yapmalarındaki amaç, yeni işgörenleri istihdam etme maliyetlerinden 

kaçınma, bu sayede maliyet avantajı sağlamadır (Pelenk ve Acaray, 2020). 

Kavrama ilişkin net bir tanım bulunmamakla birlikte Johannsen (1979) iş yükünü; 

belirlenen nitelikte işi, belirlenen süre zarfı içerisinde yerine getirme olarak 

tanımlamıştır. Çalışandan beklenen iş miktarı genel itibariyle bireyin 

kapasitesinden fazla olmakta, bu durum çalışanın istenen işi belirtilen zaman 

zarfında tamamlayamama, beklentilere cevap verememe ve bazen verilen işleri 

hızlıca yerine getirememesi ile sonuçlanabilmektedir (Hart ve Wickens, 1990; 

Çalışkan ve Bekmezci, 2019). İş yükü kavramı nitelik ve niceliksel olarak 

değerlendirilmektedir. Nicelikten kasıt, istenen işin miktarı ve bu işin yapılması için 

belirtilen zaman zarfına karşılık gelirken; nitelikten kasıt yapılması gerekli işin 

gereklerini, hangi özelliklere sahip olması gerektiğini ortaya koymaktadır 

(Karacaoğlu ve Çetin, 2015). 

Modern iş ve tasarım süreçlerinde artan rekabet algısı ile birlikte örgütler, 

mesai konusunda daha katı bir anlayış içerisine girmişlerdir. Bunun sonucunda 

örgüt çalışanlarının çalışma saatleri, hayatlarının büyük bir bölümünü kapsar hale 

gelmiştir. İş yükü, çalışan başına düşen iş miktarının fazla olmasıyla 

açıklanabilmektedir  (Greenberg, Patricia ve Moore, 1995). İş yükü kavramı üç 

boyutta ele alınmaktadır; bunlar fiziki olarak iş yükü, mental olarak iş yükü ve 

çevresel iş yüküdür. Fiziksel iş yükü, çalışanın beden gücünü kullanmasını 

gerektiren işleri kapsarken (Elloy ve Smith, 2003) zihinsel iş yükü, örgüt 

çalışanlarının işlerini yaparken harcadığı bilişsel enerjiyi ifade etmektedir. Zihinsel 

enerji sarfiyatı, çalışanın işi icra ederken iletişim kurma, karar verme, araştırma 

yapma gibi süreçlerinden oluşmaktadır (Jung, 2001). Çevresel iş yükü ise çalışanın 

işi yaparken maruz kaldığı çevresel unsurları kapsamaktadır. Buna örnek olarak 

çevredeki ses, fiziki şartlar, bulunulan ortamın hijyeni, ısısı vs. verilebilir 

(Dağdeviren, Eraslan ve Kurt, 2005). Küresel rekabete ve finansal piyasalardan 

gelen baskıya yanıt veren örgütler, yeni teknolojiler 7/24 iş beklentilerini 

normalleştirirken, çalışanlarından daha azıyla daha fazlasını yapmalarını 

istemektedir (Kelly ve Moen, 2021). Bu rekabet ortamında örgüt çalışanlarının iş 

yükleri belirlenirken bireylerin yetenekleri, mevcut zaman veya diğer kısıtlar bazen 

göz ardı edilebilmektedir (Yongkang, Weixi, Yalin, Yipeng, ve Liu, 2014). 

Budurum bireyin gereğinden fazla görev yüklenmesiyle sonuçlanabilmektedir. 

Çalışanların verilen süre zarfında yüklenmesi gerekli iş miktarı olarak tanımlanan 

iş yükü, gereğinden fazla olduğunda bireyin stresi artmaktadır (French ve Caplan, 

1973). İş yükü, fazla mesai, değişken vardiyalar, bireyin zamanının çoğunu 

örgütlerde geçirmesi gibi unsurları beraberinde getirmesi sebebiyle bireyin aile 

hayatı veya sosyal hayatına daha az vakit ayırabilmesine sebep olmaktadır. Bu 

durum bireyin özel hayatında sorunlara yol açabilmektedir (Vatansever, 2014, 
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s.126).İş yükü kavramı, “kaynakların korunması modeli” ile açıklanmaktadır. 

Modele göre örgütlerdeki çalışma şartları “iş gereksinimleri” ve “iş kaynakları” 

kategorilerinde incelenmektedir. İş gereksinimleri; fiziksel ve sosyal açıdan gayret 

isteyen durumlardan oluşurken, iş kaynakları; iş ihtiyaçlarını karşılayabilecek 

çalışanların zihinsel ve örgütsel kaynakları ile açıklanabilmektedir. Bu modele göre 

örgütün iş ihtiyacının karşılanmasında iş kaynakları yetemezse çalışanların 

motivasyonu düşecek, çalışan kendini yetersiz hissedecek ve bu durumdan iş 

süreçleri olumsuz etkilenecektir (Demerouti, Bakker, Nachreinerve Schaufeli, 

2001). 

2.Hipotezler 

Bu bölümde araştırmanın değişkenlerini oluşturan; iş stresi, işten ayrılma 

niyeti ve iş yükü kavramlarının birbirleriyle olan ilişkileri literatür taraması yoluyla 

ele alınacak, bununla birlikte araştırmanın hipotezleri oluşturulacaktır.  

2.1.İş Stresi ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki 

İş stresi ile ilgili literatür incelendiğinde ilgili kavramın birçok değişkenle 

ilişki içerisinde olduğu görülmektedir. Yenihan, Öner ve Çiftyıldız (2014) 

çalışmalarında iş stresi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi Sakarya ilindeki 

otomotiv sektöründe faaliyet gösteren bir işletmede incelemiş, ilgili örneklemde 

329 kişiye uygulanan anket neticesindeiş stresi ve işten ayrılma niyeti arasında 

anlamlı ve pozitif bir ilişki tespit etmişlerdir. Onay ve Kılcı (2011) çalışmalarında 

iş stresi, tükenmişlik duygusu, işten ayrılma niyeti değişkenlerinin birbirleriyle olan 

ilişkilerini incelemiş, araştırma bulgularına göre; iş stresinin, işten ayrılma niyetini 

etkilediği sonucuna varmışlardır. İlgili araştırma İzmir’in Alsancak semtinde 

faaliyet gösteren dört ve beş yıldızlı otellerdeki çalışanlar üzerinde yapılmıştır. 

Tekingündüz, Top ve Seçkin (2015) araştırmalarında Elazığ’da bir kamu 

hastanesinde çalışan 196 bireyin iş stresi ve işten ayrılma niyetleri arasındaki 

ilişkiyi incelemiş, ilgili değişkenler arasında anlamlı ilişkiler tespit etmişlerdir. 

Çankaya (2020) araştırmasında Ankara ilindeki bir özel hastanede çalışanları konu 

almış, bu bağlamda 256 çalışana anket uygulanmış, çalışma bulgularınca iş 

stresinin işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu görülmüştür. Lo, 

Chien, Hwang, Huang ve Chiou (2018) çalışmalarında iş stresinin işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisini hastane hemşireleri üzerinde incelemiş, araştırma 

sonucunda iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etki yarattığı sonucuna 

ulaşmışlardır. Tabur, Choudhury, Emhan, Mengenci ve Asan (2022) çalışmalarında 

sosyal destek, iş stresi ve işten ayrılma niyeti değişkenleri arasındaki ilişkiyi konu 

almış, iş stresinin işten ayrılma niyetini pozitif yönde etkilediği yönünde bulgulara 

ulaşmışlardır. İlgili araştırma pandemi hastanesindeki sağlık çalışanları 

üzerindeyapılmıştır. Beuzekom, Akerboom, Boer ve Dahan (2013) çalışmalarında 

iş memnuniyeti, iş stresi ve işten ayrılma niyeti değişkenleri arasındaki ilişkileri 

incelemiş, araştırma sonuçları benzer biçimde iş stresinin işten ayrılma niyeti 
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üzerinde pozitif etki yarattığını tespit etmişlerdir. İlgili araştırma uzman, hemşire 

ve stajyer anestezist üzerinde yapılmıştır. Said ve El-Shafei (2021) de 

araştırmalarında Zagazig Ateş Hastanesi'nde çalışan hemşireleri örneklem olarak 

seçmiş, ilgili örneklemde yapılan 420 ankete göreilgili değişkenler arasında anlamlı 

ilişki söz konusudur. Yerli ve yabancı literatür incelendiğinde iş stresi ile işten 

ayrılma niyeti değişkenleri arasındaki ilişkiyi konu alan çalışmaların büyük 

çoğunluğunun ilgili değişkenler arasındaki pozitif yönlü anlamlı ilişkiyi 

desteklediği göze çarpmaktadır.  

 Yukarıda bahsi geçen araştırmalardan ve bulgulardan yola çıkmak 

suretiyle aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1:İş stresinin işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etkisi vardır. 

2.2.İş Yükü ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki 

Çelik ve Çıra (2013) çalışmalarında ilgili değişkenleri konu almış, örneklem 

olarak turizm sektörü çalışanlarını seçmişlerdir. Araştırma bulgularınca iş yükünün, 

işten ayrılma niyetine etki ettiği tespit edilmiştir. Eroğlu (2020) çalışmasında iş 

yükü ve işten ayrılma niyeti değişkenlerini konu almış, örneklem olarak Kayseri ve 

Bolu’da kamu sektöründe 581 sözleşmeli çalışanı seçmiştir. Akçakanat ve 

Uzunbacak (2019) çalışmalarında ilgili kavramlara odaklanmış, araştırma 

bulgularınca iş yükünün işten ayrılma niyeti üzerine pozitif yönlü etkisinin 

olduğunu tespit etmişlerdir. Araştırma verileri Isparta’da faaliyet gösteren bir sigara 

distribütörü çalışanlarından toplanmıştır. Pradana ve Salehudin (2013) 

çalışmalarında iş yükünün işten ayrılma niyeti üzerinde etkilerini, Jakartadaki 

kıdemsiz denetçiler üzerinde ölçmüş, sonuç olarak iş yükünün işten ayrılma niyeti 

üzerinde etkisi olduğunu tespit etmişlerdir. Pienaar, Sieberhagen ve Mostert (2007) 

araştırmalarında benzer biçimde iş yükü ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir 

ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır. Bunlara ek olarak Cho, Lee ve Kim (2019) 

çalışmalarında iş yükünün, iş stresine, işten ayrılma niyetine ve tükenmişliğe 

etkisini incelemiş, araştırma bulgularınca aşırı iş yükünün iş stresini, işten ayrılma 

niyetini ve tükenmişliği artırdığını tespit etmişlerdir. Araştırma verileri Güney 

Kore'de KakaoTalk'u kurumsal amaçlarla kullanan 434 ofis çalışanından elde 

edilmiş olup, ilgili anket çevrimiçi yollarla uygulanmıştır. 

Literatür incelendiğinde ilgili değişkenleri konu alan çalışmaların benzer 

sonuçlar verdiği görülmektedir. Bu bağlamda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H2: İş yükünün işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etkisi vardır. 

H3. İş stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün düzenleyici rolü 

vardır. Yani iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisi iş yükünün 

düzeyine göre farklılaşır. 
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3. Yöntem 

Banka çalışanlarının iş stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün 

düzenleyici rolünü belirlemenin amaçlandığı çalışmanın bu bölümünde araştırma 

modeli,etik izin,   evren, örneklem, çalışmada kullanılan veri toplama araçları ve 

verilerin analizinde kullanılan yöntemler hakkında bilgi verilmiştir. 

3.1.Araştırmanın Modeli 

Araştırmada amaç, banka çalışanlarının iş streslerinin işten ayrılma 

niyetlerine etkisinde iş yükünün düzenleyici rolünü belirlemektir. Düzenleyici 

değişkenleri (W); bağımlı (Y) ve bağımsız (X) değişken arasındaki ilişkinin hem 

yönünü hem de ivmesini etkileyebilme olanağına sahip olan niceliksel ya da 

niteliksel değişken olarak ifade edebiliriz (Gürbüz, 2019;Gürbüz ve 

Bekmezci,2012). Bir değişkenin başka bir değişken üzerindeki etkisinin ne zaman 

veya hangi durumlarda artıp azalacağını gösteren değişken, düzenleyici 

(moderatör) değişkendir. Ayrıca etkinin neye bağlı olduğunu gösteren değişkende 

düzenleyici değişkendir (Gürbüz, 2019). Bu çalışmada iş stresinin işten ayrılma 

niyetine etkisinde iş yükünün düzenleyici rolünün olup olmadığı araştırılacaktır. İş 

stresinin işten ayrılma niyeti üzerine etkisi, iş yükünün işten ayrılma niyeti üzerine 

etkisi ya da iş yükünün iş stresine etkisi daha önce yapılan çalışmalarla ortaya 

konulan sonuçlardır. İş stresi, iş yükü ve işten ayrılma niyeti kavramları birbirleriyle 

çoğunlukla pozitif bir etkileşim içinde bulunan ve zaman zaman hangisinin sebep 

hangisinin sonuç olduğu belirsizleşen üç kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Dolayısıyla iş stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün düzenleyici rol 

oynayarak ilişkinin şiddetini etkileyeceği düşünülmektedir. Bu bağlamda iş 

yükünün düzenleyici etkisi ile ilgili geliştirilen hipotezleri test edecek model 

geliştirilmiş ve Şekil 1’de sunulmuştur. 

 

Şekil 1. Test Edilecek Düzenleyicilik Modeli 

3.2. Etik İzin 

Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesi’nin Bilimsel Araştırma ve Yayın Etik 

Kurulu'ndan çalışmanın etik açıdan uygunluğu ile ilgili 31.07.2023 tarih ve 12-

2023/180 sayılı yazısıyla izin alınmıştır. 

3.3. Evren ve Örneklem   
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Çalışmanın evrenini Karaman’da faaliyet gösteren bankalarda görev yapan 

çalışanlar oluşturmaktadır. Türkiye Bankalar Birliği tarafından yayınlanan 

“Türkiye'de Bankacılık Sistemi Seçilmiş Göstergelerin İllere ve Bölgelere Göre 

Dağılımı 2022” başlıklı rapora göre Karaman ilinde 2022 yılında bankacılık 

sektöründe 276 kişi çalışmaktadır. Evren örneklem hesabına göre yeterli örneklem 

büyüklüğü 161’dir (surveysystem.com/). 

3.4.Veri Toplama Araçları 

Çalışmada kullanılan “İş Yükü Ölçeği” Imoilisi tarafından geliştirilen ve 

Alam (2016) tarafından uyarlanarak çalışmasında kullanılan 5 maddeden oluşan bir 

ölçektir (Imoilisi, 1985’den aktaran Alam, 2016). Alam, İngilizce olarak 

yayınladığı ve “Aşırı Rol Yüklemesi” olarak adlandırdığı ölçeğin güvenirliğini 

0,780 olarak bulgulamıştır. Çalışmasında yaptığı DFA ile ölçeğin yapısını tek 

boyutlu olarak bulgulamıştır. Beşli Likert tipinde olan ölçeğin Türkçe uyarlama 

çalışmasına rastlanmamıştır. Ancak ölçek Türkiye’de Korkmazer (2020) tarafından 

makale çalışmasında kullanılmış, ölçeğin güvenilirliği 0,839 olarak bulgulanmış ve 

ölçeğin DFA ile tek boyutlu yapısı doğrulanmıştır. Yine aynı ölçek Kayan ve Deniz 

(2021) tarafından makale çalışmasında kullanılmıştır. Kaya ve Deniz ölçeğin 

güvenirliğini 0,938 olarak bulgularken yine yaptığı AFA ve DFA ile ölçeğin tek 

boyutlu yapısını doğrulamıştır.  

Katılımcıların işten ayrılma niyetleri Walsh, Ashford ve Hill (1985) 

tarafından geliştirilen orjinali 5 maddeden oluşan ölçek ile ölçülmüştür. Beşli Likert 

tipi ölçek (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum), Ok (2004) 

tarafından tez çalışmasında kullanılmış ve güvenirlik katsayısı 0,81 olarak 

bulgulanmıştır. Çıra (2011) tez çalışmasında ölçeğin tek faktörlü yapısını 

doğrulamış ve ölçeğin Cronbach α katsayısını 0,81 olarak bulgulamıştır (Çelik ve 

Çıra, 2013). Karakoç tez çalışmasında ölçeğin güvenirlik katsayısını 0,905 olarak 

bulgulamıştır.  

Katılımcıların iş stresinin ölçülmesi için House ve Rizzo (1972) tarafından 

geliştirilen, Efeoğlu’nun (2006) tez çalışmasında Türkçe’ye çevrilen ölçek 

kullanılmıştır. Ölçeğin güvenirliği madde bazında analiz edilmiş ve 0,71 ile 0,89 

arasında bulgulanmıştır (Efeoğlu ve Özgen, 2007). Ellialtı (2020) tez çalışmasında 

iş stresi ölçeğinin tek boyutlu yapısını doğrulamış ve ölçeğin güvenirlik kat sayısını 

0,86 olarak bulgulamıştır (Kara ve Ellialtı 2021). Ölçek beşli likert tipindedir.  

3.5.Verilerin Analizi 

Araştırma verileri SPSS programında (22. versiyonu) analiz edilmiştir. 

Çalışmada değişkenleri ölçmek amacıyla kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini 

tespit etmek için açımlayıcı faktör analizi yapılmıştır. Ölçeklerin güvenirliklerini 

ortaya koymak için güvenirlik analizi (cronbach alfa) yapılmıştır. Çalışmada 
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araştırılan Process Macro (SPSS için) programı aracılığıyla teste tabi tutulmuş ve 

çıktılar yorumlanmıştır. 

4. Bulgular 

Bu bölümde yapılan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmiştir. 

Bu kapsamda katılımcıların demografik özelliklerine ait sonuçları, ölçeklere ait 

geçerlik ve güvenirlik sonuçları ve hipotez test sonuçlarına yer verilmiştir. 

4.1.Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Araştırmaya katılan banka çalışanlarının demografik özellikleri Tablo 1’de 

verilmiştir. 

Tablo 4.Demografik Bulgular 

Değişken  Kategori  Frekans  (%)  

Cinsiyet 
Kadın 

Erkek 

74 

94 

44 

56 

Medeni  

Durum 

Evli 

Bekar 

94 

74 

56 

44 

Yaş 

18-23 

24-29 

30-35 

36-41 

42 ve üzeri 

9 

60 

45 

39 

15 

5,4 

35,7 

26,8 

23,2 

8,9 

Eğitim 

Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

30 

107 

31 

17,9 

63,7 

18,5 

İş Tecrübesi 

1-3 yıl 

4-6 yıl 

7-10 yıl 

11 ve üzeri 

28 

69 

40 

31 

16,7 

41,1 

23,8 

18,5 

Bankadaki 

Pozisyon 

Çalışan 

Yönetici 

87 

81 

51,8 

48,2 

Toplam  168 100 

Tablo 1’e göre çalışmaya katılan banka çalışanlarının demografik özellikleri 

%56’sı erkek, %56’sı evli, %35,7’si 24-29 yaş aralığında, %63,7’si lisans mezunu, 

%41,1’i 4-6 yıl arası iş tecrübesine sahip şeklinde dağılmaktadır. Çalışmaya katılan 

banka çalışanlarının %51,8’i çalışan, %48,2’si ise yönetici (alt, orta, üst) olarak 

istihdam edilmektedir. 

4.2. Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) ve Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Çalışmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek için açımlayıcı 

faktör analizi ve güvenirlik analizi yapılmıştır. Faktör analizinden önce 

değişkenlerin normal dağılım gösterip göstermediği kontrol edilmiştir. Çalışmada 
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kullanılan işten ayrılma niyeti ölçeğinin çarpıklık değeri (-1,705) ve basıklık değeri 

(1,638),iş stresi ölçeğinin çarpıklık (-1,022) ve basıklık değerleri (1,506) ve iş yükü 

ölçeğinin çarpıklık değeri (-1,984) ve basıklık değeri (1,260), -2 ve +2 arasında yer 

aldığı için verilerin normal dağıldığı varsayılmıştır (George ve Mallery, 2010). 

Araştırmada banka çalışanlarından toplanan verilerle ölçeklerin yapı 

geçerliklerinin testi için AFA yapılmıştır. AFA’ da örneklem yeterliliğini tespit 

etmek için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Küresellik Test değerleri kontrol 

edilmektedir. KMO değerinin 0,60’ın üzerinde olması ve Barlett Küresellik 

Testi'nin ise anlamlı olması (p<0,05) çalışma örnekleminin yeterli olduğu 

noktasında referans olarak alınmıştır (Gürbüz ve Şahin, 2018, s.319). AFA’da 

faktörlerin oluşumunda ise özdeğerlerin 1’den büyük olması sağlanmıştır. 

İş Stresi Ölçeği’nin KMO örneklem yeterlilik değeri 0,891 ve Barlett 

küresellik testi anlamlı  (p˂.000), İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği’nin KMO değeri 

0,812  (<0,60) ) ve Barlett küresellik testi anlamlı  (p˂.000)  ve İş Yükü Ölçeği’nin 

KMO değeri 0,99  (<0,60) ) ve Barlett küresellik testi anlamlı (p˂.000) olarak 

bulgulandığından örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğuna karar 

verilmiştir (Gürbüz ve Şahin, 2018 ).  

İş Stresi Ölçeği'ne yapılan AFA sonucunda 7 maddeden oluşan ölçeğin tek 

faktörlü yapısının toplam varyansın %94,948’ini açıkladığı ve maddelerin faktör 

yüklerinin 0,9’un üzerinde olduğu bulgulanmıştır. Tek faktörlü İş Stresi Ölçeği’nin 

Cronbach’s α güvenilirlik katsayısı 0,901 olarak bulgulanmıştır.   

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği’ne yapılan AFA sonucunda 5 maddeden oluşan 

ölçeğin tek faktörlü yapısının toplam varyansın %76,694’ünü açıkladığı ve 

maddelerin faktör yüklerinin 0,4’ün üzerinde olduğu bulgulanmıştır. Tek faktörlü 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği’nin Cronbach’s α güvenilirlik katsayısı 0,922 olarak 

bulgulanmıştır.   

İş Yükü Ölçeği’ne yapılan AFA sonucunda 5 maddeden oluşan ölçeğin tek 

faktörlü yapısının toplam varyansın %94,542’sini açıkladığı ve maddelerin faktör 

yüklerinin 0,9’un üzerinde olduğu bulgulanmıştır. Tek faktörlü İş Yükü Ölçeği’nin 

Cronbach’s α güvenilirlik katsayısı 0,891 olarak bulgulanmıştır.   

Bu bulgular ışığında çalışmada kullanılan üç ölçeğinde geçerli ve güvenilir 

ölçekler olduğu tespit edilmiştir.   

4.3.Hipotezlerin Test Edilmesi 

Çalışmanın hipotezlerinin test edilmesinde Hayes’in geliştirdiği Process 

Macro (SPSS için) kullanılmıştır. Program, düzenleyici etki hesaplanmasında 

bootstrap tekniğini kullanmaktadır. (Gürbüz, 2019, s.87). Bootstrap tekniğiyle elde 

edilen güven aralığı (%95) değerleri (CI değerleri) değişkenler arasındaki ilişkinin 

desteklenip desteklenmediğinin belirlenmesi için önem arz etmektedir (Hayes ve 
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Preacher 2014). Güven aralığı değerleri sıfırı içermiyorsa hipotezlerin tam olarak 

desteklendiği söylenebilmektedir (Kerse, Koçak ve Özdemir, 2020). 

Banka çalışanlarının iş streslerinin işten ayrılma niyetlerine etkisinde iş 

yükünün düzenleyici rolünü test etmek amacıyla bootstrap tekniğini esas alan 

Process Makro aracılığı ile regresyon analizi yapılmış, bulgular Tablo 2’de 

verilmiştir. 

Tablo 2. İş Stresi, İşten Ayrılma Niyeti, İş Yükü Arasındaki Regresyon 

Analizi Sonuçları 

Not: LLCI: En düşük güven aralığı, ULCI: En yüksek güven aralığı, 

Standardize edilmemiş beta katsayıları raporlanmıştır. 

Regresyon analizi bulgularına göre (Tablo 2), analize dahil edilen tüm tahmin 

değişkenlerinin işten ayrılma niyeti üzerindeki değişimin % 59’unu (R²= , 589) 

açıkladığı görülmüştür. Tablo 2’ye b1 yolu yani iş stresinin işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamsızdır (b = -,0677 %95 GA [-,7812; 

,6458], t =-,187, p > 05). Bu sonuç iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif 

etkisi olduğu yönündeki Hipotez 1’in desteklenmediği anlamına gelmektedir. Tablo 

2’ye göre b2 yolu yani işten ayrılma niyetine iş yükünün etkisi de istatistiksel olarak 

anlamsızdır (b=-,2285; %95 GA [-,7064; ,2494] t= -,944 p= <,05). Bu sonuç iş 

yükünün işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif etkisi olduğu yönündeki Hipotez 

2’nin desteklenmediği anlamına gelmektedir. 

Düzenleyici etkinin ölçüldüğü 3. hipotezimizin testinden önce, düzenleyici 

etkinin anlamlı olup olmadığına bakılmıştır. İş stresi (X=bağımsız değişken) ile iş 

yükü (W= düzenleyici değişken) değişkeninin etkileşimi (X.W) ile ilgili sonuç 

anlamlı olarak bulgulanmıştır (b = ,1914, %95 GA ,[0582; ,3246], t =-2,837, p < 

05). İş yükünün düzenleyici etkisi incelendiğinde, iş yükünün düşük, orta ve yüksek 

olduğu durumlarda (ortalama değerinden +1 ve -1 standart sapma ile belirlenen ) iş 

stresinin işten ayrılma niyetine etkisine iş yükünün düzenleyici etkisi istatistikî 

 b SH  t p R² LLCU ULCI 

Bağımlı Değişken: 

İşten Ayrıl. Niyeti 

     

Sabit 1,4028 ,6906 2,031 ,043 ,589  ,0393 2,7664 

İş Stresi (X) (b1 yolu) -,0677 ,3613 -,187 ,851  -,7812 ,6458 

İş Yükü (W)  (b2 

yolu) 

-,2285 ,2420 -,944 ,346  -,7064 ,2494 

X.W.             (b3 

yolu) 

 ,1914 ,067 2,837   ,020  ,0582 ,3246 

  Şartlı Etki= İş Yükü   

İş Yükü Düşük  ,6803 ,1877 3,6241 ,000  ,3097 1,0509 

İş Yükü Orta ,8307 ,1812 4,5832 ,000  ,4728  1,1886 

İş Yükü Yüksek                                       ,8892 ,1829 4,8628 ,000  ,5282  1,2503 
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açıdan anlamlı (p<,001) ve olumludur. İş yükünün düşük olduğu durumlarda iş 

stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün düzenleyici etkisi en düşük, iş 

yükü yükseldikçe düzenleyicilik etkisi yükselmektedir. İş stresinin işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinin iş yüküne göre farklılık gösterip göstermediğine ilişkin 

eğim grafiği Şekil 2’de verilmiştir. 

 

Şekil 2. İş Yükünün Düzenleyici Rolü (Eğim Grafiği) 

Şekil 2’de gösterilen eğim analizinde iş yükünün düzenleyici etkisi 

incelendiğinde iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisinin banka 

çalışanlarının iş yüklerine göre farklılık gösterdiği anlaşılmaktadır. Banka 

çalışanlarının iş yükü artıkça iş stresinin işten ayrılma niyetine etkisi de artmaktadır. 

Bu sonuç “iş stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün düzenleyici rolü 

vardır” şeklindeki 3.hipotezimizin desteklendiği anlamına gelmektedir. 

5. Sonuç ve Öneriler  

Bu araştırmada iş stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün 

düzenleyici rolü belirlenmeye çalışılmıştır. Bu amaç doğrultusunda Karaman ilinde 

faaliyet gösteren bankalar çalışanlarından veriler toplanmıştır.   

Çalışma sonucunda iş yükünün iş stresi ve işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkide düzenleyici rolünün istatistiksel olarak anlamlı olduğu bulgulanmıştır. Bu 

sonuca göre iş stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisi iş yükünün 

düşük, orta ve yüksek olmasına göre farklılık göstermektedir. Çalışanların iş yükleri 

artıkça iş streslerinin işten ayrılma niyetleri üzerindeki pozitif etkisi daha güçlü 

olarak bulgulanmıştır.  

Banka çalışanlarının iş streslerinin işten ayrılma niyetlerine etkisinde iş 

yükünün düzenleyici rolünü test etmek amacıyla yapılan regresyon analizi 



Hüseyin KARAGÖZ & Pınar ERDOĞAN                                                  422 

 

Külliye 

TÜRKİYE CUMHURİYETİ’NİN 100. YILI ÖZEL SAYISI 

 

bulgularına göre, analize dâhil edilen tüm tahmin değişkenlerinin işten ayrılma 

niyeti üzerindeki değişimin %59’unu açıkladığı ve işten ayrılma niyetine iş 

yükünün etkisinin olumlu yönde anlamlı olduğu bulgulanmıştır.  

Çalışanların işten ayrılma niyetlerini tükenmişlik, iş tatmini ve duygusal 

bağlılık (Yıldırım, Erul ve Kelebek, 2014; Anafarta, 2015; Karaca ve Şenel, 2022) 

gibi pek çok değişken etkileyebilmektedir. İş stresi (Yenihan, Öner ve Çiftyıldız, 

2014;Onay ve Kılcı, 2011; Tekingündüz, Top ve Seçkin, 2015) ve iş yükü de 

(Zeytinoglu vd. 2007; Gaither vd., 2008; Çelik ve Çıra, 2013; Qureshi vd. 2013; 

Duxbury ve Halinski, 2014) işten ayrılma niyetini etkileyen önemli değişkenler 

olarak karşımıza çıkmaktadır. Literatürde pek çok çalışma sonucuyla da 

desteklendiği gibi hem iş stresi hem de iş yükü işten ayrılma niyetini pozitif yönde 

etkilemektedir. Dolayısıyla artan iş yükünün iş stresinin işten ayrılma niyetine 

etkisini daha yoğun bir şekilde etkilemesi beklenilen bir sonuçtur. İş stresinin işten 

ayrılma niyetini olumlu yönde etkileyen pek çok çalışma sonucuna rağmen bizim 

çalışmamızda iki değişken arasındaki ilişki düzenleyici değişken olmadan anlamlı 

olarak bulgulanmamıştır. İş stresi günümüz örgütlerinin neredeyse tamamında 

yaşanılan bir durumdur. Dolayısıyla çalışma sonucumuz; bir bireyin işten ayrılma 

niyetine sadece iş stresi tek başına neden olmamakta, iş stresinin etkisini artıracak 

başka değişkenlerin iş ortamında ortaya çıkması sonucunda bireyin işten ayrılma 

niyeti artmaktadır, şeklinde yorumlanmıştır.  

İş stresi ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki literatürde yoğun bir şekilde 

araştırılmasına rağmen bu ilişkiye etki edebilecek düzenleyici ve aracı 

değişkenlerin çok fazla çalışmada yer bulmadığıgörülmüştür. Literatürde iş 

stresinin işten ayrılma niyetine etkisinde iş yükünün düzenleyici etkisini araştıran 

başka bir çalışmaya rastlanılmadığından bu çalışmanın literatüre önemli bir katkı 

sağlayacağı düşünülmektedir. Çalışma sadece Karaman gibi küçük bir ilde görev 

yapan banka çalışanlarını içermektedir. Dolayısıyla çalışma koşullarının daha zorlu 

olduğu büyük şehirlerde görev yapan banka çalışanlarında bu araştırmanın 

yapılmasının daha farklı sonuçların çıkmasına neden olabileceği düşünülmektedir. 

Ayrıca çalışma sonuçları sadece banka çalışanları ile sınırlı olduğundan faklı 

sektörlerde çalışmanın yapılmasının yine farklı sonuçların çıkmasına neden 

olabileceği öngörülmektedir. Dolayısıyla çalışmanın farklı sektörlerde de yapılması 

önerilmektedir. 
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