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ÖZET  

Bu çalışma, aşırı iş yükü algısı ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

sürekli kaygının rolünü tespit etmek amacıyla yapılmıştır. Araştırmanın 

verileri, bir sigara işletmesinin Isparta il genelinde görev yapan satış 

elemanlarından toplanmıştır. Bu kapsamda, 182 saha satış elemanından 

kolayda örneklem yöntemiyle elde edilen veriler, bootstrap regresyon analizi 

kullanılarak aracılık analizine tabi tutulmuştur. Elde edilen bulgulara göre, 

aşırı iş yükü algısı ile işten ayrılma niyeti ilişkisinde, sürekli kaygının 

aracılık rolü oynadığı tespit edilmiştir. Ulaşılan bulgular literatür 

doğrultusunda tartışılmış ve gelecek çalışmalar için önerilerde 

bulunulmuştur.  

 

ABSTRACT 

This study was carried out to determine the role of trait anxiety in the 

relationship between the work overload perception and turnover intention. 

The data of the study was collected from the salespersons of Isparta 

province. In this context, the data obtained from 182 salespersons with 

convenienve sampling method were subjected to mediation analysis using 

bootstrap regression analysis. According to the findings, it was found that 

trait anxiety plays an mediating role in the relation of work overload 

perception and turnover intention. The findings were discussed in the light 

of the literature and recommendations were made for future studies.  
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1.GİRİŞ 

İşletmelerin temel amaçları arasında sayılan karlılık ve süreklilik, günümüz işletmeleri için 

oldukça zorlu bir süreçtir. Bu süreçte işletmeler bir taraftan rekabet ederek, diğer taraftan 

kendini sürekli olarak geliştirerek, işletme genelinde en uygun stratejileri uygulamak 

durumundadır. Bu amaçla, kar marjını yükseltmenin, verimliliği ve performansı artırmanın, 

bunu yaparken de kaliteyi ihmal etmemenin ve işgücünden maksimum düzeyde 

yararlanmanın yolunu aramaktadırlar.  

İşgücünden maksimum derecede yararlanabilmek için kimi zaman çalışanların bilgi ve 

tecrübe düzeyleri, kapasiteleri göz ardı edilerek, işletmenin beklentileri artmaktadır. Ancak, 

bu beklentiler, çalışanları stres yaşamasına ve iş yükünün ağırlaşmasına neden olarak, 

bireysel ve örgütsel olumsuzlukları ortaya çıkarmaktadır. Bu olumsuzlukların başında, 

tükenme, mutsuzluk, bağlılıkta ve tatminde azalma, performansta beklentileri karşılayamama 

gelmektedir.  

İş performansını olumsuz olarak etkileyen iş stresi ve stresin ortaya çıkardığı kaygı, iş 

dünyasında önemli bir sorun olarak görülmektedir. Günümüzün rekabetçi ortamında, iş 

sahiplerinin ve müşterilerinin artan talep ve beklentilerinin ortaya çıkardığı aşırı iş yükü de 

stres kaynaklarından birisi olarak tanımlanmaktadır. İşle ilgili stresin yüksek olması, 

çalışanların işyeri mutluluğunu ve işten duyduğu tatmini etkileyerek, işletmeler açısından bir 

başka önemli sorun olan işgücü devir oranını artırabilmektedir. Bununla birlikte, teknolojinin 

ve internet kullanımının yaygınlaşması, ürün ve hizmetlerde farklılaşmanın yaşanması, 

rekabet ve pazarlama stratejilerinin sürekli değişimi özellikle satış elemanları üzerinde aşırı iş 

yükü kaynaklı stres ve kaygının oluşmasına neden olmaktadır (Jones vd., 2000). 

Bu açıklamaların ışığında çalışmada, satış elemanlarının aşırı iş yükü algıları, kaygı düzeyleri 

ve işten ayrılma niyetleri arasındaki ilişkiler ele alınmıştır. Ayrıca aşırı iş yükü ile işten 

ayrılma niyeti ilişkisinde, sürekli kaygı düzeyinin rolü de çalışma kapsamında araştırılmıştır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

İşten ayrılma niyeti, çalışanların halen çalıştıkları işyerinden ayrılma isteklerine ilişkin 

zihinsel ve davranışsal niyet olarak tanımlanmıştır (Tett ve Meyer, 1993: 262). Çalışanların 

işten ayrılma niyeti, yakın gelecekte, çalıştıkları işlerinden ayrılma ve yeni bir iş bulma 

isteklerini de yansıtmaktadır (Pradana ve Salehuddin, 2015: 110). İşten ayrılma davranışının 

öncülü olarak kabul edilen işten ayrılma niyeti, işe karşı tutumu ile işten ayrılma veya 

ayrılmama yönündeki bilinçli ve temkinli bir karar veya niyet olarak değerlendirilmektedir 

(Jacobs ve Roodt, 2011). Bu niyeti taşıyan çalışan, kafasını ve enerjisini yeni iş bulma için 

harcayacağından işini savsaklama eğilimi içerisinde olabilir (Vigoda, 2000: 332). Bu açıdan 

örgütlerin, ciddiyetle bu konu üzerinde durmaları ve gerekli önlemleri almaları önem 

arzetmektedir.  

İş yaşamında işi bırakma davranışı, işten soğuma ve işten ayrılma niyeti olarak 

incelenmektedir. Çalışanın, işinin gereği olarak elde ettiği rolleri devam ettiği halde, işle ilgili 

yaşadığı olumsuzluklar sebebiyle, rollerinin gereklerini tam olarak yerine getirmemesi işten 

soğuma olarak ele alınmaktadır. İşten ayrılma niyeti, çalışanın işten uygun bir fırsat 

bulduğunda hemen işten ayrılabileceğini ifade eder (Ünlüsoy Dinçer, 2010: 49). Buradan yola 

çıkarak işten ayrılma niyeti, çalışanın iş koşullarından memnun olmaması sebebiyle işini daha 
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fazla yürütmek istememesi ve işi bırakma çabası olarak ifade edilmektedir (Hanisch ve Hulin, 

1990: 64; Rusbelt vd., 1998: 604).  

İşten ayrılma niyeti, “Akla Dayalı Davranış Teorisi” çerçevesinde ele alınmaktadır. Teoriye 

göre, birey herhangi bir konuda karar alırken karmaşık bir süreçle hareket etmektedir. Bu 

süreç, tutumlar ve sübjektif normlara dayanmaktadır. Bireyin algılarının tutumları ortaya 

çıkaracağı, sosyal baskıların sonucunda ortaya çıkan davranışın ise sübjektif normların 

dayanak noktası olduğunu ifade eden teori, bu faktörlerden birinin veya ikisinin bireyin 

karşılaştığı herhangi bir durum karşısında niyetin ve tepkinin oluşmasına neden olduğunu 

savunmaktadır (Ajzen ve Fishbein, 1975). Bir başka ifadeyle, Akla Dayalı Davranış Teorisi, 

algılar ve davranışlar arasında tutumların rolü üzerinde durarak, davranışların ortaya 

çıkabilmesi için bireylerin algılarına ve tutumlarına ihtiyaç olduğunu vurgulamaktadır 

(Yıldız, 2016: 89). Bu bağlamda, işten ayrılma niyetini etkileyen pek çok neden 

olabilmektedir. Bu nedenler, yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim, sağlık durumu gibi kişisel 

faktörler, işletmenin kuruluş yeri, çalışma koşulları, yönetim uygulamaları, ödül ve ücret 

sistemi gibi örgütsel faktörler, ekonomik ve toplumsal şartlar, teknolojik ilerleme, işgücü 

piyasası gibi çevresel faktörler başlıkları altında sınıflandırılabilmektedir (Akdeniz, 2018). 

İşten ayrılma niyetini ortaya çıkaran ve örgütsel faktörler arasında sayılan değişkenlerden 

birisi de aşırı iş yüküdür. Aşırı iş yükü, birim zamanda yapılması gereken işin, çalışanları 

baskı altına almasıdır (Greenberg, 1995: 12). Yapılan iş sebebiyle, çalışanın stres yaşamasına 

sebep olan faktörler arasında sayılan (Gümüştekin ve Öztemiz, 2005: 274) aşırı iş yükü, 

çalışanın yapmak zorunda olduğu işin miktarının fazlalığından ve zaman baskısından 

kaynaklanan, bireysel ve örgütsel olumsuz çıktılara sebep olan duygu olarak ifade 

edilmektedir (Aycan ve Yavuz, 2007).  

Bireyler, kendilerine yüklenen görevlerin belirgin olmaması, işin bitirilmesi için yeterli 

sürenin tanınmaması, yönetici desteğinin yeterli düzeyde olmaması, yetersiz eğitim 

faaliyetleri hakkındaki yargıları sebebiyle aşırı iş yükü algısına kapılabilmekte ve bu durum 

işler üzerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir (Understanding ergonomics at work, 

2013: 2-3). 

Özkalp ve Kırel (2005: 435) aşırı iş yükünü, çalışanın yapması gereken çok sayıda iş olması 

anlamına gelen niceliksel ve çalışanın yaptığı işin bireysel beceri ve bilgi düzeyini aştığı 

halde yapması olarak ifade edilen niteliksel iş yükü olarak iki boyutta ele almıştır. Bununla 

birlikte aşırı iş yükü algısı, iş yapanın veya işin ve organizasyonun özelliklerinden 

kaynaklanabileceği gibi, yasa ve kurallardan da kaynaklanabilmektedir (Korkmaz, 2012: 24).  

Aşırı iş yükünün, tükenmişlik (Portoghese vd., 2014; Bolat, 2011), örgütsel destek (Ilies vd., 

2010), iş tatmini (Swartz, 1999), iş-aile çatışması (Yıldırım ve Aycan, 2008), çalışma yaşam 

kalitesi (Lai vd., 2012), yönetici desteği (Hetty van Emmerik vd., 2009) ve örgütsel bağlılık 

(Duxbury ve Halinski, 2014; Gökkaya, 2014) olmak üzere birçok değişkenle ilişkisi 

incelenmiştir.  

Yazında, aşırı iş yükünün, bu araştırmanın da değişkenlerinden birisi olan işten ayrılma 

niyetinin öncülü olduğunu ortaya koyan araştırmalara rastlamak mümkündür. Nitekim, 

Duxbury ve Halinski, (2014: 670) işten ayrılma niyetinin ortaya çıkmasında etkisi olan temel 

değişkenlerden birisinin de iş yükü olduğunu ifade etmiştir. Zeytinoğlu ve arkadaşları (2007) 

tarafından gerçekleştirilen bir diğer araştırmada da iş yükünün artmasının işten ayrılma 

niyetini artıracağı tespit edilmiştir. Bununla birlikte aşırı iş yükünün işten ayrılma niyetini 
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pozitif etkilediğine ilişkin bulgulara, başkaca araştırmaların sonuçlarında da ulaşılmıştır 

(Altay ve Turunç, 2018; Iverson ve Deery, 1997; Qureshi vd., 2013; Lee, 2011; Sümer ve 

Van de Ven, 2007). Bu kapsamda, araştırmanın ilk hipotezi aşağıdaki şekilde 

oluşturulmuştur: 

H1: Aşırı iş yükü, işten ayrılma niyetini pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir. 

Aşırı iş yükü, Karasek (1979) tarafından geliştirilen “İş Yükü-Kontrolü Teorisi” ile 

ilişkilendirilmektedir. Teoriye göre, çalışanın iş yükü ve iş üzerindeki kontrol düzeyi 

arasındaki ilişki, çalışanların stres düzeyini etkilemektedir (Demiral vd, 2007: 12). Çalışanın 

işi ile ilgili sahip olduğu bilgi, beceri ve deneyimleri ile bunları işinde kullanabilmesi, iş 

üzerindeki kontrolünü artırmaktadır. İş üzerindeki kontrol düzeyinin örgüt tarafından bireye 

verilen iş yükünün gereklerini yerine getirmesine yardımcı olamaması durumunda, çalışanlar 

strese girmekte, bu durum ise kaygıyı ortaya çıkarmaktadır (Bolat, 2011: 88).  

Genel anlamda kaygı, bireyin çevresel ve psikolojik olaylar karşısında yaşamış olduğu duygu, 

geleceğe yönelik endişe ve gerginlik hali olarak tanımlanmaktadır (Kaya ve Varol, 2004: 32). 

Bir başka tanıma göre kaygı, soyut olan bir tehdit veya tehlike karşısında, gelecek odaklı 

olarak bireyin yaşadığı fiziki, duygusal ve psikolojik etkilenme durumu olarak ifade 

edilmektedir (Spielberger, 1976). Bireylerde kaygı, durumluk ve sürekli kaygı olarak ikiye 

ayrılmaktadır. Bireyin istemediği bir durumla karşılaşması ve bu durumun kendisi için 

tehlikeli olduğunu algılaması durumunda hissettiği durumluk kaygı, somut bir sebep yokken 

bile bireyin uzun süreli ve şiddetli bir biçimde kaygı yaşaması ise sürekli kaygı olarak 

tanımlanmaktadır (Spielberger, 1983). Stresin yoğun olarak yaşandığı durumlarda, özellikle 

aşırı yorgunluk sonucunda, kaygı da yoğun olarak ortaya çıkmaktadır (Norforlk, 1989: 37). 

Stresin ortaya çıkmasına, kişisel, örgüt dışı ve örgütsel kaynaklar neden olabilmektedir. 

Örgütsel stres kaynakları, aşırı iş yükü, rol belirsizliği, kariyer gelişimi, örgüt yapısı gibi 

nedenlerdir (Kılıç ve Sakallı, 2013: 212).  Stres kaynaklarının yoğun olarak hissedilmesi 

kaygı duygusunu da tetiklemektedir. Yazına bakıldığında, bireylerin strese sebep olabilecek 

olaylar yaşaması halinde, başa çıkma mekanizmalarının devreye girmemesi durumunda 

durumsal kaygının, başa çıkma mekanizmalarının yetersiz kalması durumunda sürekli 

kaygının rol üstlendiği belirtilmiştir (Hovardaoğlu, 1997). Buradan yola çıkarak, aşırı iş yükü 

gibi örgütsel stres kaynaklarının karşısında çalışanın kendini yetersiz hissetmesi, stres 

yaşamasına sebep olarak, sürekli kaygı düzeyini etkilediği anlaşılmaktadır. Bu kapsamda 

yapılan araştırmalara bakıldığında, aşırı iş yükü iş stresinin kaynaklarından birisi olarak 

sayılmıştır (Pradana ve Salehuddin, 2015). Ahmad ve Saud (2016) tarafından aşırı iş ve aile 

rollerinin kaygı düzeyine ve örgütsel vatandaşlık davranışına olan etkisi üzerine yapılan bir 

araştırmada da, aşırı rol yükünün çalışanların kaygı düzeyini pozitif olarak etkilediği sonucu 

elde edilmiştir. Role belirsizliği, iş yükü, kişilik ve gerginlik faktörleri arasındaki ilişkiyi 

açıklamak üzere yapılan bir başka araştırmada ise, niceliksel iş yükü ile gerginlik faktörleri 

arasında sayılan kaygı arasında pozitif ve anlamlı etki bulunmuştur (Caplan ve Jones, 1975: 

717). İş yükü, yönetici desteği, gerginlik ve kaygı, başa çıkma davranışı ilişkisi üzerine 

yapılan bir başka çalışmada da iş yükü ve gerginlik-kaygı ilişkisi ortaya konulmuştur 

(Kirmeyer ve Dougherty, 1988: 132). Bu ilişkiler doğrultusunda aşağıdaki hipotez 

oluşturulmuştur: 

H2: Aşırı iş yükü, çalışanların sürekli kaygı düzeyini pozitif ve anlamlı olarak etkilemektedir. 
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Tükenme, işten duyulan tatminsizlik, düşük performans ve işten ayrılma gibi olumsuz 

çıktıların ortaya çıkmasına etki eden durumların başında iş yerinde maruz kalınan stres 

unsurları gelmektedir (Maslach ve Schaufeli, 1993). İş yerinde yaşanan stresin en önemli 

kaynağını, iş yükü ve iş yükünden kaynaklanan zaman baskısı oluşturmaktadır (Weiner, 

1982: 953). Çalışanların aşırı iş yükü nedeniyle stres yaşaması, işlerini yaparken zevk 

almamalarına, işyerinde mutlu olamamalarına neden olmakta, bu durumun ise verimlilik ve 

performansı olumsuz etkileyeceği, işten ayrılmayı isteyebilecekleri değerlendirilmekte, 

bireyin işyerinden kaynaklı olarak yaşadığı bu durumlarla başa çıkabilmeleri ise, sahip 

oldukları dayanma gücüne ve kapasitelerine göre değişebildiği belirtilmektedir (Çelik ve Çıra, 

2013: 13). Nitekim, Sosyal Araştırmalar Enstitüsü (ISR) Stres Modeli’ne göre çalışma 

ortamındaki fiziksel (gürültü, ışık gibi) ve psikolojik (kötü yönetim, rol belirsizliği gibi) 

kaynaklı stres, çalışanların olumsuz duygular beslemesine neden olabilmektedir (French ve 

Kahn, 1962; Katz ve Kahn, 1978). Modele göre olumsuz duygular neticesinde, çalışanlar, 

tükenmişlik, tatminsizlik, performans düşüklüğü, çeşitli hastalıklar, işten ayrılma niyeti, kaygı 

ve depresyon yaşayabilmektedir (Pyc vd., 2017: 199). İşle ilgili kaygı ve işten ayrılma niyeti 

üzerine yapılan araştırmalar, çalışanların sahip oldukları kaygı ile işten ayrılma niyeti 

arasında pozitif ilişki olduğunu ortaya koymaktadır (Byrd vd., 2000; Vanderpool ve Way, 

2013). Nitekim, psikolojik sözleşme ihlali, kaygı düzeyi ve işten ayrılma niyeti ilişkisi 

üzerine spor takımlarının koçlarıyla yapılan bir araştırmada, yüksek düzeyde pozitif yönlü 

ilişki bulunmuştur (Dhurup vd., 2015). Nissly ve arkadaşları (2005) tarafından yapılan stres, 

iş-aile çatışması işten ayrılma niyeti üzerine bir diğer araştırmada da, stresin çalışanların 

kaygı düzeyini artırdığı ve işten ayrılma niyetini pozitif etkilediği belirtilmiştir. Bu 

bilgilerden yola çıkılarak şu hipotez oluşturulmuştur: 

H3: Çalışanların sürekli kaygı düzeyi, işten ayrılma niyetini pozitif ve anlamlı olarak 

etkilemektedir. 

Çalışanların iş yerinde fiziksel ve psikolojik olarak zorlanmaları stres düzeylerini artıran bir 

durumdur. Bu durum, işle ilgili olumsuz duyguların, tutumların ve davranışların ortaya 

çıkmasına neden olmaktadır (Jex, 1998). Yukarıdaki bölümlerde de belirtildiği gibi, yapılan 

ampirik araştırmalar, stresli bir çalışma ortamı beraberinde kaygı ve depresyonu ortaya 

çıkarmaktadır (Jensen vd., 2013). Bununla birlikte, çalışanın iş yerinde, psikolojik ve fiziksel 

olarak zorlanması, işten ayrılma niyetini etkilemektedir. İş Yükü-Kontrolü Teorisine göre 

(Karasek, 1979), yaşanan stresin en önemli kaynaklarından olan aşırı iş yükünün çalışanların 

kaygı düzeylerini artıracağı, artan kaygının ise işten ayrılma niyeti gibi olumsuz algıları 

etkileyeceği belirtilmiştir. Bu teori bağlamında, aşırı iş yükü ve rol belirsizliği gibi sebeplerle, 

çalışanların iş üzerindeki kişisel kontrollerini zayıflatan taleplerle karşılaşmaları durumunda, 

sürekli olarak kaygı duyarak, olumsuz durumla başa çıkma mekanizmasının gereğince bu 

stresli ortamdan uzaklaşmak isteyeceklerdir (De Croon vd., 2004; Jensen vd., 2013). Buradan 

yola çıkarak, aşırı iş yükünün işten ayrılma niyeti üzerine etkisinde, hissedilen kaygı 

düzeyinin aracılık edebileceği değerlendirildiğinden aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur: 

H4: Çalışanların aşırı iş yükü algısının, işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde sürekli kaygı 

düzeyinin aracılık rolü vardır. 

3. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

Bu bölümde araştırmanın amacı ve modeli, araştırmanın evreni ve örneklemi ile çalışma 

kapsamında kullanılan ölçekler hakkında bilgi verilecektir. 
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3.1. Araştırmanın Amacı ve Modeli 

Bu araştırmada güdülen temel amaç, çalışanlarda bulunan sürekli kaygının, işten ayrılma 

niyeti üzerinde etkisinde aşırı iş yükünün oynadığı rolü tespit etmektir. Bu amaçla oluşturulan 

çalışma modeli Şekil 1’de gösterilmiştir. 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

Araştırma modeli kapsamında çalışmada, yukarıdaki paragraflarda kurgulanan hipotezlerin 

test edilmesi amaçlanmıştır. 

3.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini, küresel bir sigara firmasının Isparta il genelinde görev yapan saha satış 

elemanları oluşturmaktadır. Araştırmada öncelikle, sigara firmasının Isparta saha satış 

sorumlusu ile iletişime geçilerek anket çalışması yapabilmek için gerekli izin alınmıştır. 

Sonrasında ise kolayda örnekleme metodu kullanılarak toplamda 250 çalışana anket formları 

dağıtılmış olup 195 anketin geri dönüşü gerçekleşmiştir. Bu kapsamda anket geri dönüş oranı 

%78 olarak hesaplanmıştır. Yapılan incelemede 13 anket formunun gelişigüzel doldurulduğu, 

çok fazla kayıp veri olduğu tespit edilmiş ve bu anket formları çalışmaya dahil edilmemiştir. 

Sonuçta 182 adet geçerli anket formu üzerinden analizler yapılmıştır. Bryman ve Cramer 

(2005), kullanılan madde sayısının 5 katı deneğe ulaşılmasının, evreni temsil için yeterli 

olabileceğini belirtmektedir. Bu doğrultuda araştırmada 34 madde kullanıldığı için ulaşılan 

örneklem sayısının yeterli olduğu düşünülmektedir. 

3.3. Veri Toplama Tekniği ve Ölçekler 

Bu çalışmada anket yöntemi kullanılarak veriler toplanmıştır. Anket formu 4 bölümden 

oluşmakta olup ilk bölümünde katılımcıların demografik niteliklerine yönelik 3 soru yer 

almaktadır. Anket formunun diğer 3 bölümünde yer alan ölçeklerle ilgili olarak aşağıda 

ayrıntılı bilgiler verilmektedir.   

Araştırmada kullanılan bağımsız değişken olan sürekli kaygıyı ölçmek amacıyla, Spielberger 

ve arkadaşları (1970) tarafından geliştirilen ve Türkçeye Öner ve Le Compte (1998) 

tarafından uyarlanan Durumluk ve Sürekli Kaygı Envanteri kullanılmıştır. Bu envanter 2 

bölümden oluşmakta olup bu çalışmada sadece sürekli kaygı durumunu ölçmek maksadıyla 
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ilgili kısım alınmıştır. Bu kapsamda ölçek 20 madde ve tek boyuttan oluşmaktadır. Ölçek “1: 

hemen hemen hiçbir zaman” ve “4: hemen hemen her zaman” şeklinde 4’lü Likert tipi 

derecelendirmeye sahiptir. Ölçekte 7 madde ters puanlanmıştır. Ölçeğin puanlanmasında 

öncelikle doğrudan ve tersine çevrilmiş maddelerin toplam ağırlıklarının saptanması için iki 

ayrı anahtar hazırlanır. Doğrudan ifadeler için elde edilen toplam ağırlıklı puandan, ters 

ifadelerin toplam ağırlıklı puanı çıkartılır ve bu sayıya değişmeyen bir değer eklenir (sürekli 

kaygı ölçeği için 35).  Ölçekten elde edilen toplam puan aralığı 20 ila 80 arasındadır. Puanın 

artması yüksek kaygıyı, azalması ise düşük kaygıyı belirtir. (Örnek madde: Son zamanlarda 

kafama takılan konular beni tedirgin ediyor). 

Araştırmada işten ayrılma niyeti, Wayne ve arkadaşları (1997) tarafından geliştirilen ve 

Küçükusta (2007) tarafından Türkçeye uyarlanan 3 maddelik ölçekle ölçülmüştür. Ölçek “1: 

kesinlikle katılmıyorum” ve “5: kesinlikle katılıyorum” şeklinde 5’li Likert tipi bir 

derecelendirmeye sahiptir. Küçükusta (2007) ölçeğin Cronbach α iç tutarlılık katsayısını .69 

olarak hesaplamıştır. Ölçekte ters puanlanmış madde bulunmamaktadır. (Örnek madde: 

Sıklıkla bu işten ayrılmayı düşünüyorum).  

Saha satış elemanlarının aşırı iş yükü düzeylerini ölçmek amacıyla, Peterson ve arkadaşları 

(1995) tarafından geliştirilen ve Derya (2008) tarafından Türkçeye uyarlanan 11 madde ve tek 

boyuttan oluşan aşırı iş yükü ölçeği kullanılmıştır. Ölçek “1: kesinlikle katılmıyorum” ve “5: 

kesinlikle katılıyorum” şeklinde 5’li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. Ölçekten alınan 

yüksek puan aşırı iş yükünün varlığına işarettir. Derya (2008), ölçeğin iç tutarlılık katsayısını 

.86 olarak raporlamıştır. Ölçekte ters puanlanmış 1 ifade bulunmaktadır. (Örnek madde: İş 

yüküm oldukça ağır). 

3.4. Araştırmada Kullanılan İstatistiksel Yöntemler 

Araştırma verilerinin analizinde SPSS 22 programı kullanılmıştır. Çalışmada ayrıca 

kullanılan ölçeklerin geçerliliğini test etmek için LISREL 8.80 programından yararlanılmıştır. 

Bu kapsamda ölçeklerin geçerliliği doğrulayıcı faktör analizi yardımıyla sınanmıştır. 

Ölçeklerin güvenilirliğini ölçmek için ise iç tutarlılık katsayısı tercih edilmiştir. Araştırmada 

kullanılan değişkenlerin aralarındaki ilişkilerin ve etkilerin test edilmesinde korelasyon ve 

regresyon analizi kullanılmıştır. Sürekli kaygının aracılık rolünü ortaya çıkarabilmek için ise 

SPSS Process eklentisi kullanılarak regresyon analizi gerçekleştirilmiştir. 

4. BULGULAR 

Araştırma kapsamında elde edilen bulgular, aşağıda başlıklar halinde verilmiştir.  

4.1. Demografik Bulgular 

Araştırmaya katılan saha satış elemanlarının demografik nitelikleri Tablo 1’de verilmektedir. 
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Tablo 1. Katılımcılara İlişkin Demografik Veriler 

 Cinsiyet Sayı Yüzde 

Cinsiyet 
Kadın 29 15.9 

Erkek 153 84.1 

Medeni Durum 
Evli 135 74.2 

Bekâr 47 25.8 

Eğitim Düzeyi 

İlköğretim 10 5.5 

Lise 89 48.9 

Önlisans 37 20.3 

Lisans 46 25.3 

Kıdem 

3 yıldan az 49 26.9 

3 - 10 yıl arası 80 44.0 

10 yıldan fazla 53 29.1 

Toplam  182 100.0 

Tablo 1’de görüldüğü üzere, sektörün yapısında kaynaklı olarak erkek çalışanlar önemli 

oranda kadın çalışanlara ağır basmaktadır. Evli çalışanların seviyesi bekâr çalışanlara nazaran 

daha fazladır. Eğitim seviyesi açısından katılımcılar incelendiğinde, ağırlıklı olarak lise 

mezuniyetine sahip çalışanların varlığı dikkat çekmektedir. Üniversite mezunu çalışan oranı 

da %45.6 seviyesinde tespit edilmiştir. Kıdem açısından çalışanlar değerlendirildiğinde ise 

çoğunluğunun 3 ile 10 yıl arasında kıdemlerinin olduğu görülmüştür. Katılımcıların yaş 

dağılımları 18 ila 55 arasında değişmektedir. Yaş ortalamaları ise 32.5±4.41 olarak tespit 

edilmiştir.  

4.2. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizleri     

Bu araştırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliğini sınamak maksadıyla doğrulayıcı faktör 

analizinden yararlanılmıştır. Ayrıca ölçeklerin güvenilirliklerini ölçmek amacıyla iç tutarlılık 

katsayılarına bakılmıştır. Yapı geçerliliğine yönelik elde edilen sonuçlar Tablo 2’de 

verilmiştir. 

Tablo 2. Ölçeklerin Uyum İyiliği Değerleri 

Değişken # χ2/df CFI NFI NNFI GFI AGFI SRMR RMSEA 

Sürekli Kaygı 20 2.85 .91 .92 .92 .90 .87 .072 .078 

Aşırı İş Yükü 10 2.14 .96 .93 .94 .93 .90 .061 .079 

İşten Ayrılma Niyeti 3 2.53 .98 .99 .99 .94 .91 .051 .065 

Kabul Edilebilir Uyum*  ≤5 >.90 >.90 >.90 >.85 >.80 <.08 <.08 

İyi Uyum*  ≤3 >.97 >.95 >.97 >.90 >.85 <.05 <.05 

*Joreskog ve Sörbom, (1993); Kline, (1998); Anderson ve Gerbing, (1984). 

Tablo 2 ele alındığında, her üç ölçeğinde uyum iyiliği değerlerinin iyi uyum düzeyinde 

olduğu tespit edilmiştir. Her üç ölçeğinde orijinal çalışmalarda olduğu gibi tek faktörlü 

yapıları doğrulanmıştır. Aşırı iş yükü ölçeğinde, ters puanlanmış olan 7 numaralı madde, 

madde faktör yükünün düşük olmasından dolayı ölçekten çıkarılmıştır. Ölçeklerin 

güvenilirlik analizleri sonuçlarına Tablo 3’te yer verilmiştir. 
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Tablo 3. Ölçeklerin İçsel Tutarlılık Katsayıları 

Değişken Madde Sayısı α 

Sürekli Kaygı 20 .85 

Aşırı İş Yükü 10 .81 

İşten Ayrılma Niyeti 3 .80 

Tablo 3’te sonuçlara bakıldığında, iç tutarlılık katsayılarının yazında genel kabul gören .70’in 

üzerinde olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuca göre, kullanılan 3 ölçüm aracının da yüksek 

seviyede güvenilir oldukları değerlendirilmiştir (Nunnally, 1978).madde 

4.3. Değişkenler Arası İlişkilere İlişkin Bulgular 

Değişkenler arasındaki ilişkiler Pearson korelasyon analizi yardımıyla tespit edilmeye 

çalışılmıştır. Bu kapsamda hazırlanan Tablo 4’te ayrıca değişkenlere ait aritmetik ortalama, 

standart sapma ve çarpıklık/basıklık değerleri de verilmiştir.  

Tablo 4. Betimsel İstatistikler ve Değişkenler Arası İlişkiler 

Değişkenler (n=182) Ort. SS Çarpıklık Basıklık 1 2 3 

1. Aşırı İş Yükü 2.36 .723 .615 .065 1   

2. Sürekli Kaygı 43.35 6.397 .386 .281 .234** 1  

3. İşten Ayrılma Niyeti 1.80 .887 .877 -.326 .173* .447** 1 

*p< .05, **p< .01. 

Tablo 4 incelendiğinde, değişkenlere ait çarpıklık ve basıklık katsayılarının ±1 aralığında 

olduğu görülmektedir. Verilerin normal dağılım gösterdiğinin kabulü için çarpıklık ve 

basıklık katsayıların ±1 aralığında olması gerektiği ileri sürülmüştür (Morgan vd. 2004: 49). 

Elde edilen bu sonuçtan yola çıkılarak araştırmada parametrik analiz teknikleri kullanılmıştır. 

Tablo 4’ten görülebileceği üzere, katılımcılar çok düşük düzeyde işten ayrılma niyeti 

taşımaktadırlar (1.80±.887). Aynı zamanda katılımcıların algıladıkları iş yükü seviyeleri orta 

nokta olan 3 değerinin bir hayli altındadır (2.36±.723). Bu doğrultuda saha satış elemanlarının 

iş yükü seviyelerinin aşırı olmadığı, hatta düşük sayılabilecek bir seviyede olduğu tespit 

edilmiştir. Çalışanların sürekli kaygı seviyesi ise (43.35±6.397) ortalama bir değer olarak 

düşünülmektedir. Daha öncede söylendiği gibi sürekli kaygı puanları 20 ila 80 aralığında 

değerler almaktadır. Bu kapsamda saha satış elemanlarının elde ettikleri puan ortalaması 

yüksek bir kaygı seviyesini işaret etmemektedir.      

Tablo 4’deki korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde, tüm değişkenler arasında anlamlı 

ilişkiler olduğu görülmektedir. Buna göre sürekli kaygı ile işten ayrılma niyeti (r= .447, p< 

.01) ve aşırı iş yükü arasında (r= .234, p< .01) pozitif yönlü anlamlı ilişkiler söz konusudur. 

Yine Tablo 3’den görüleceği üzere aşırı iş yükü ile işten ayrılma niyeti arasında da (r= .173, 

p< .05) pozitif yönlü anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir.    

4.4. Hipotez Testine İlişkin Bulgular 

Araştırmanın 1 ve 3 numaralı hipotezleri basit regresyon analizi yardımıyla sınanmıştır. Bu 

kapsamda analiz sonuçlarına göre, aşırı iş yükünün işten ayrılma niyeti üzerine pozitif yönlü 
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anlamlı etkisi (b= .024, p< .05) tespit edilmiştir. Buna göre aşırı iş yükü işten ayrılma niyetini 

%3 düzeyinde açıklamaktadır. Yine analiz sonuçlarına göre sürekli kaygının, işten ayrılma 

niyeti üzerine pozitif yönlü anlamlı etkisi (b= .595, p< .001) görülmüştür. Sürekli kaygı işten 

ayrılma niyetini %20 seviyesinde açıklamaktadır. Bu sonuçlar uyarınca araştırmanın 1 ve 3 

numaralı hipotezleri kabul edilmiştir.  

Araştırmada, sürekli kaygı ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide, aşırı iş yükü algısının 

aracılık rolünü tespit etmek amacıyla, Bootstrap yöntemiyle regresyon analizi 

gerçekleştirilmiştir. Aracılık modellerinin analizinde, Baron ve Kenny (1986)’nin geleneksel 

yaklaşımı yazında çok sık bir şekilde kullanılmaktadır. Buna karşın özellikle son zamanlarda, 

aracılık modellerinin analizi için daha sağlıklı sonuçlara imkân tanıyan modern yaklaşım 

(Bootstrap) öne sürülmüştür. Modern yaklaşım; Baron ve Kenny’nin yaklaşımından farklı 

olarak, birbiri ardına sıralanan adımlara ilişkin koşulların yerine getirilmesini gerekli 

görmemekte, bu koşullar gerçekleşmese dahi aracılık etkisinden (dolaylı etkiden) 

bahsedilebileceğini öngörmektedir. Yani dolaylı etkinin anlamlı olması durumu, aracılık 

modelinin kabul edilmesi için yeterli görülmektedir. Buna göre, dolaylı etki değerine tekabül 

eden alt ve üst güven aralığı değerleri sıfır değerini kapsamıyor ise dolaylı etki anlamlı olarak 

kabul edilmekte ve aracılık etkisinin meydana geldiği anlaşılmaktadır (Gürbüz ve Bayık, 

2018). Bootstrap regresyon analizi, SPSS Process eklentisi aracılığıyla gerçekleştirilmiştir. 

Analizde 4. model seçilerek aracılık etkisi ortaya çıkarılmaya çalışılmıştır. Bootstrap 

regresyon analizi sonuçları Tablo 5’te gösterilmiştir.  

Tablo 5. Bootstrap Regresyon Analizi Sonuçları 

Değişkenler 
Sürekli Kaygı İşten Ayrılma Niyeti 

b LLCI ULCI b LLCI ULCI 

Aşırı İş Yükü  .025** .0095 .0394 .010 -.009 .029 

Sürekli Kaygı (Aracı)    .572*** .392 .753 

R2 
.054 .205 

Bootstrap Dolaylı Etki 
Aşırı İş Yükü → Sürekli Kaygı → İşten Ayrılma Niyeti 

b = .014, 95% BCA CI [.0051, .0258] 

** p< .01, *** p< .001; S.H.: Standart Hata. Standardize edilmemiş beta (b) katsayıları raporlanmıştır.  

Tablo 5 incelendiğinde, aşırı iş yükünün sürekli kaygı üzerine pozitif yönlü anlamlı etkisi (b= 

.025, p< .01) bulunmuştur. Bu kapsamda araştırmanın 2 numaralı hipotezi kabul edilmiştir. 

Aracılık etkisine yönelik sonuçlara göre, sürekli kaygının aşırı iş yükü vasıtasıyla işten 

ayrılma niyeti üzerindeki dolaylı etkisinin anlamlı olduğu (b= .014, 95% BCA CI [.005, .026) 

görülmüş olup 4 numaralı hipotez de kabul edilmiştir. 

5. SONUÇ ve TARTIŞMA 

Bu çalışmanın temel amacı, çalışanların aşırı iş yükü algısının işten ayrılma niyetlerini nasıl 

etkilediğini ortaya koymak ve bu ilişkide sürekli kaygı düzeyinin oynadığı rolü belirlemektir. 

Araştırma sonuçlarına göre, aşırı iş yükünün, işten ayrılma niyeti üzerinde pozitif ve anlamlı 

bir etkiye sahip olduğu anlaşılmıştır. Elde edilen bu bulgu ile Iverson ve Deery (1997), Sümer 

ve Van de Ven (2007), Zeytinoğlu ve arkadaşları (2007), Lee (2011), Qureshi ve arkadaşları 

(2013), Duxbury ve Halinski (2014), Altay ve Turunç (2018) tarafından yapılan araştırma 

sonuçlarının uyumlu olduğu görülmektedir.  
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Araştırma sonuçlarından elde edilen bir diğer bulgu ise, aşırı iş yükünün, çalışanların kaygı 

düzeyini etkilediğidir. Ayrıca çalışanların kaygı düzeyinin, işten ayrılma niyetini anlamlı bir 

şekilde etkilediği de bulunmuştur. Bu sonuçlar ile önceki araştırmaların sonuçları paralellik 

göstermektedir. Nitekim, Caplan ve Jones (1975), Kirmeyer ve Dougherty (1988),  Pradana 

ve Salehuddin (2015), Ahmad ve Saud (2016) tarafından yapılan araştırmalarda da belirtildiği 

gibi, çalışanların niteliksel ve niceliksel olarak kendilerine yüklenen işin aşırı olduğunu 

algılamaları, işi istenen şekilde veya zamanında bitirememesi, sahip olduğu niteliklerin işi 

başarmalarına yetememesi gibi durumlar strese ve gerginliğe girmelerine neden olarak kaygı 

düzeylerinin artmasına sebep olmakta, bu ise olumsuz durum ve koşullardan uzaklaşmak 

istemelerine neden olmaktadır. Bu istek sonucunda doğal olarak, işten ayrılma niyeti veya 

davranışı ortaya çıkmaktadır.  

Araştırma neticesinde, kaygı düzeyinin aşırı iş yükü ve işten ayrılma niyeti ilişkisinde aracılık 

rolünün olduğunun ortaya konulmasının, yazına önemli bir katkı sağladığı 

değerlendirilmektedir. Özellikle yerli yazında, iş yükü – işten ayrılma niyeti ilişkisinde, 

çalışanların kaygı düzeyinin rolüne ilişkin bir araştırmaya rastlanmamıştır. Uluslararası 

yazında ise, kaygının aracılık rolü olduğuna ilişkin bulgulara rastlamak mümkünse de, söz 

konusu aracılık etkisi, liderlik, tükenmişlik, iş tatmini gibi başka değişkenler arasındaki 

ilişkide ele alınmıştır. Ampirik çalışmalarda, araştırmanın değişkenleri olan aşırı iş yükü, 

işten ayrılma niyeti, kaygı arasındaki ilişkiyi birlikte ortaya koyan çalışmaya rastlanılmasa da, 

Karaser (1979) tarafından geliştirilen İş Yükü-Kontrolü Teorisi’nin varsayımlarını doğrular 

nitelikte sonuçlar elde edilmiştir.  

Elde edilen bu sonuçlar ışığında, uygulayıcılar tarafından iş yerinde stres kaynağı olarak 

değerlendirilen kişilik özelliklerinin, örgütsel ve çevresel faktörlerin olumsuz etkilerinin 

azaltılmasına ilişkin önlemler alınması gerekmektedir. Özellikle çalışana, üstesinden 

gelemeyeceği sayıda veya özellikte iş verilmesinin önüne geçecek bir yönetim anlayışının ve 

örgütsel politikaların uygulanması gerekmektedir.  Bununla birlikte, çalışanların üstlendikleri 

iş yükünün dengeli, adil ve iş gerekleri ile çalışan nitelikleri dikkate alınarak dağıtılması 

gerekmektedir. Ayrıca, çalışanın kaygıdan uzaklaşmasını ve işgücü devir oranının 

azaltılmasını sağlayacak performans değerlendirme, iş değerleme, ücret ve ödül yönetimi ile 

ilgili İK politikaları oluşturulmalı, çalışanların niteliksel olarak aşırı iş yükü algısının 

azaltılması amacıyla, kendisine yüklenen işin gerektirdiği bilgi, beceri ve deneyimi 

kazanmaları hedeflenerek, eğitim ve geliştirme çalışmaları yapılmalıdır.  

Araştırmada bir takım kısıtlar da söz konusudur. Bunlardan ilki, sadece bir sektörden ve 

sınırlı sayıda personelle araştırmanın yapılmasıdır. Bir diğer kısıt ise, çalışanların sosyal 

beğenirlik düzeyinin araştırmaya dahil edilmemesi, öz-değerlendirmeye dayalı olarak 

verilerin toplanması ve araştırma deseninin kesitsel tarzda oluşturulmasıdır. Bu durumun, 

ortak yöntem yanlılığına sebep olabileceği değerlendirilmektedir. Tüm bu önerilerle birlikte, 

araştırma sonuçlarının genelleştirilebilmesi için, farklı sektörlerden farklı örneklemler 

üzerinde araştırmanın tekrarlanmasında fayda görülmektedir. Bununla birlikte, aşırı iş yükü 

ile performans, iş tatmini, örgütsel bağlılık arasındaki ilişkilerin araştırılması, yaş ve kıdem 

gibi değişkenlerin rolünün açığa çıkarılması, gelecekte yapılacak araştırmalar için 

önerilmektedir. 
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