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Tez Danışmanı: Doç. Dr. Özgür KÖKALAN 

Mart, 2023 – 156+XV Sayfa 

 

Bu çalışma örgütsel rol stresi kavramına ilişkin yazılmış üç makaleden oluşmaktadır. 

Tüm makalelerde nicel yöntemler kullanılmış ve analiz için gerekli veri bir çevrimiçi 

anket hazırlama programı olan Google Form ile toplanmıştır. Veriler AMOS 25 ve 

SPSS 25 programları ile analiz edilmiştir. 

İlk makalede, Pareek tarafından 1983 yılında geliştirilen, 50 ifade ve roller arası 

uzaklık (RAU), rol durgunluğu (RD), rol beklentilerinin çatışması (RBÇ), rol 

erozyonu (RE), aşırı rol yüklemesi (ARY), rol izolasyonu (RI), kişisel yetersizlik 

(KY), rol mesafesi (RM), rol belirsizliği (RB), kaynak yetersizliği (KAY) olarak 

adlandırılan 10 boyuttan oluşan örgütsel rol stresi ölçeği Türkçeye uyarlanmıştır.  

Beaton ve ark. (2000)’nın geliştirdiği beş basamaklı çeviri yöntemi ile Türkçeye 

uyarlanan ölçek, 223 katılımcıya uygulanmış, elde edilen sonuçların analizi sonucunda 

50 maddelik ölçek, 31 maddeye indirgenmiştir.   

Çalışma kapsamında gerçekleştirilen ikinci makalede, çalışanların örgütsel 

özdeşleşme düzeylerinin, örgütsel rol stres düzeyleri ile iş memnuniyeti arasındaki 

ilişkideki düzenleyici rolü araştırılmıştır. Makaleye üretim sektöründe çalışan 460 

beyaz yakalı çalışan katılmıştır. Yapılan analizin, çalışanların örgütsel özdeşleşme 

düzeylerinin, örgütsel rol stresleri ile iş memnuniyetleri arasındaki negatif ilişkileri 

üzerinde düzenleyici role sahip olduğu saptanmıştır. Aynı düzeyde iş stresine maruz 

kaldıkları halde, örgütsel özdeşleşme düzeyi yüksek çalışanların, örgütsel özdeşleşme 

düzeyi düşük olan çalışanlara göre daha fazla iş memnuniyetine sahip olduğu 

saptanmıştır. 

Çalışmaya ilişkin son makalede ise, çalışanların örgütsel rol stresleri ile işten ayrılma 

niyetleri arasındaki ilişkide, iş aile çatışmasının aracı rolünün belirlenmesi 
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amaçlamıştır. Çalışma, kolayda örnekleme yöntemi ile belirlenmiş ve   farklı faaliyet 

kollarında çalışan 353 katılımcı ile gerçekleştirilmiştir. Yapılan analizin sonucunda, 

çalışanların örgütsel rol stresi düzeyleri, iş aile çatışmaları ve işten ayrılma niyetleri 

arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. Analiz sonucunda ayrıca, 

çalışanların iş aile çatışmasının, örgütsel rol stresleri ile işten ayrılma niyetleri arasında 

kısmi aracılık rol üslendiği tespit edilmiştir.  

Anahtar Sözcükler: Rol Stresi, Örgütsel Rol Stresi, Ölçek, Uyarlama, Örgütsel 

Özdeşleşme, İş Memnuniyeti, Düzenleyici Rol Analizi, İş -Aile Çatışması, İşten 

Ayrılma Niyeti, Aracı Değişken Analizi 
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ABSTRACT 

ANTECEDENTS AND CONSEQUENCES OF 

ORGANIZATIONAL ROLE STRESS 

 

Abdullah Eriş 

PhD, Business Management 

Advisor: Assoc. Prof. Özgür KÖKALAN 

March, 2023 – 156+XV pages 

This study includes three manuscripts focused on organizational role stress. All 

manuscripts employed quantitative methods in which data were collected through 

online survey platform, Google Forms. The data were analyzed using AMOS 25 and 

SPSS 25. 

In the first manuscript, Organizational Role Stress scale developed by Pareek in 1983 

that included 50 expressions and 10 dimensions as Inter-Role Distance (IRD), Role 

Stagnation (RS), Role Expectations Conflict (REC), Role Erosion (RE), Role 

Overload (RO), Role Isolation (RI), Personal Inadequacy (PI), Self-Role Distance 

(SRD), Role Ambiguity (RA), Resource Inadequacy (RI) were adapted into Turkish. 

The scale adapted into Turkish through five-step translation method developed by 

Beaton et al. (2000) was applied to 223 participants, thus decreasing the number of 50 

items to 31 items.  

The second manuscript examined the regulatory role of the relationship between 

employee’s organizational identification and organizational role stress as well as job 

satisfaction. A total of 460 white collar workers participated in the study. The results 

showed that employee’s organizational identification level had a regulatory role on the 

negative relationship between their organizational role stress and job satisfaction. 

Although they were exposed to job stress at the same level, those with higher 

organizational identification level had more job satisfaction compared to those with 

lower organizational identification level 

Finally, the last manuscript investigated the work-family conflict’s intermediary role 

in the relationship between employee’s organizational role stress and intent to quit job. 
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A total of 353 participants in different jobs determined using convenience sampling 

participated in the study. As a result, there was a positive and significant relationship 

between employee’s organizational role stress level and work-family conflict as well 

as intent to quit job. Furthermore, employee’s work-family conflict had a partial 

intermediary role between their organizational role stress and intent to quit job. 

Keywords: Role Stress, Organizational Role Stress, Scale, Adaptation, Organizational 

Identification, Job Satisfaction, Intermediary Role Analysis, Work-Family Conflict, 

Intent to Quit Job, Intermediary Variable Analysis 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

 

GİRİŞ 

Stres insan yaşamının her anında var olmuş ve olacak bir olgudur. Evde, okulda, 

günlük yaşamsal ihtiyaçlarımızı gördüğümüz her anımızda ve tatbikî iş hayatında 

stresin birçok türüyle karşılaşır ve onunla baş etmeye çalışırız. Bireyler için stres 

kaynaklarının tespiti ve etkilerinin giderilmesi bireylerin sağlığını ve yaşam 

kalitelerini etkileyen önemli bir durumdur. İş hayatında stres kaynaklarının tespiti, 

etkilerinin tespiti hayati önem taşımakta ve kurumlara ciddi fırsatlar sunmaktadır. 

İş yerlerinde çalışanların yaşamış oldukları stresin kaynakların tespiti ve stres 

kaynaklarının ortadan kaldırılması kurumlara iş tatmini, verimlilik, kurum sadakati 

artmış bir çalışan profili oluşturma imkânı yaratır. Her çalışan iş gören olarak 

bulunduğu ekonomik örgütlenmede mevcut ilişkiler ağında bir alana bir yere sahip 

olarak örgütteki bir görevi tamamlamaktadır. Bireyin doldurduğu bu alan ve görev 

doğrultusunda gerek örgüt içinde gerek örgüt dışında yer alan diğer bireyler görev 

sahibi kişiden birtakım beklentilerde bulunurlar. Bu beklentilerin tamamı işgörenlerin 

rollerini tanımlamaktadır (Dozier, 2005).  

Örgütlerde yaşanan stres türlerinden biri olan örgütsel rol stresi günümüz karmaşık 

örgüt yapılarında önemli bir olgudur. Rizzo vd. (1970) göre Rol stresi, birden fazla 

değişkene bağlı olmakla birlikte bireylerin amaçları istekleri ve geleceğe dair 

beklentilerine ilişkin tatmin duygusunun azalması ve beraberinde gelen performans 

kayıpları ile kendisini gösterir. Doğan vd. (2020) göre örgütsel rol stresi, işgörenlerin 

yaptıkları işlerden kaynaklı bir stres olup rol belirsizliği ve rol çatışması olarak iki 

temel bileşenden oluşur. Rol belirsizliği, bireylere verilmiş rollerin kapsam ve 

içeriğine ilişkin net bir durumun olmadığını ifade etmektedir. Rol belirsizliği, örgütün 

bir iş görene yaptırdığı işten dolayı yüklemiş olduğu sorumluluklar, beklentiler ve 

gerek örgüt içi gerek örgüt dışındaki bireylerin beklentilerinde farklılaşmaların olması 

ve iş görenin yaptığı işten kaynaklı rolleri hakkında yetersiz bilgiye sahip olması 

durumunda söz konusu olur. 

Rol çatışması ise bireylerin birden fazla rolü aynı anda gerçekleştirmek zorunda 

kalması ve bu durumda rollerden birini veya tüm rollerini gerektiği gibi yerine 
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getirememesi durumunda ortaya çıkmaktadır. Diğer bir ifade ile rol çatışması bireyin 

birden fazla ve birbiri ile çelişen rollere sahip olması ve bir rolün gerekliliklerini 

yaparken diğer rolünü ihmal etmesi ile ortaya çıkan bir olgudur (Katz ve Kahn, 1977) 

Yapılan bu çalışmanın amacı örgütsel rol stresinin öncülleri ve sonuçlarının 

değerlendirilmesidir. Çalışma, örgütsel rol stresinin öncüllerini ve sonuçlarını daha iyi 

anlamamıza imkân verecek, üç adet alan makaleden derlenmiştir. Bu makalelerden 

ilki, “Örgütsel Rol Stresi Ölçeği: Bir Ölçek Uyarlama Çalışması” adlı makaledir. 

İkinci makale “Örgütsel Özdeşleşmenin Örgütsel Rol Stresi ve İş Memnuniyeti 

Arasındaki İlişki Üzerindeki Düzenleyici Değişken Etkisi” dir. Üçüncü makale ise “İş 

Aile Çatışmasının, Örgütsel Rol Stresi ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Aracı Rolü” 

adını taşımaktadır. 

“Örgütsel Rol Stresi Ölçeği: Bir Ölçek Uyarlama Çalışması” adlı makalenin amacı, 

Pareek (1983)’ün geliştirdiği, 50 ifade ve roller arası uzaklık (RAU), rol durgunluğu 

(RD), rol beklentilerinin çatışması (RBÇ), rol erozyonu (RE), aşırı rol yüklemesi 

(ARY), rol izolasyonu (RI), kişisel yetersizlik (KY), rol mesafesi (RM), rol belirsizliği 

(RB), kaynak yetersizliği (KAY) olarak adlandırılan 10 boyuttan oluşan örgütsel rol 

stresi ölçeğinin Türkçeye uyarlanmasıdır. 

İkinci makale olan “Örgütsel Özdeşleşmenin Örgütsel Rol Stresi ve İş Memnuniyeti 

Arasındaki ilişki Üzerindeki Düzenleyici Değişken Etkisi” adlı makalenin amacı ise 

çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerinin örgütsel rol stres düzeyleri ile iş 

memnuniyeti arasındaki ilişki üzerindeki düzenleyici değişken etkisini araştırmayı 

amaçlamaktadır.  

Örgütsel özdeşleşme ile ilgili yazın incelendiğinde hem çalışanın iş memnuniyeti hem 

de organizasyonun etkinliği için kritik bir yapı olarak kabul edildiği görülmektedir. Bu 

kavram örgütsel bağlılık, benimseme, etkilenme ve özdeşleşmenin öncülleri sonuçları 

ile ilişkisi bulunan benzer yapılarla karıştırılabilmektedir (Ashforth ve Mael, 1989). 

Üçüncü ve son makale olan “İş Aile Çatışmasının, Örgütsel Rol Stresi ile İşten 

Ayrılma Niyeti Arasındaki Aracı Rolü” adlı makalenin amacı da örgütsel rol stresi ile 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide iş aile çatışmasının aracı rolünün 

belirlenmesidir. 

Çalışanların iş ve aile hayatlarında yerine getirmek zorunda oldukları birçok 

sorumlulukları vardır. Bireyler bu sorumluluklarını yerine getirirken iki önemli yaşam 
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alanı arasında dengeyi kurmak konusunda birtakım güçlüklerle karşılaşabilirler. 

Yapılan araştırmalar doğrultusunda, özellikle sanayi devriminden sonra meydana 

gelen değişimler, yaşanan gelişmeler örgütlerin; iş, çalışma hayatı ve insan kavramı 

konularında farklı bakış açıları geliştirmesine yardımcı olurken aynı zamanda da 

araştırmacıların yönünün değiştirip bu kavramlar üzerine yoğunlaşmalarına sebep 

olmuştur. 

Örgütsel rol stresi ve iş-aile çatışması ilişkisi ile ilgili literatür incelemesi yapıldığında, 

örgütsel rol stresi ve iş-aile çatışmasının birçok değişkenle ilişki içerisinde olduğu ve 

birbirinden farklı sektörler tarafından araştırılıp ilgili değişkenlerin incelendiği 

görülmektedir. Fakat literatürde, bu üç değişkenin bir arada alındığı herhangi bir 

akademik yayına rastlanılmamıştır. 

Araştırma kapsamında gerçekleştirilen üç makalenin’ de işletme literatürüne katkı 

sağladığı düşünülmektedir. İlk makale ile yurtdışında sıklıkla kullanılan fakat Türkçe 

uyarlaması yapılmamış olan, “Örgütsel Rol Stresi Ölçeği”, Türkçeye uyarlanmış ve 

Türkiye’de bu konuda çalışma yapmak isteyen araştırmacıların hizmetine 

sunulmuştur. İkinci ve üçüncü makale ise örgütsel rol stresini daha iyi anlamamıza 

imkân verecek, daha önce literatürde yapılmamış, özgün ve değerli çalışmaları 

içermektedir. 

1.1.Metodoloji 

Bu doktora tezi, “Bilimsel Makalelerin Doktora Tezi Olarak Kabul Edilmesine İlişkin 

Yönerge” belirtilen şartlar dikkate alınarak hazırlanmıştır. Bu yönerge gereği, “bir 

doktora öğrencisi, doktora tez çalışması kapsamında hazırladığı en az üç yayınını 

doktora tezi yerine kabul edilmek üzere sunabilir. Öğrencinin doktora tezinin kabul 

edilmesi için, üç makaleden birinin  Sosyal Bilimler alanında  en az biri uluslararası 

SCI, SSCI, AHCI endekslerinin yayınlamış veya basıma kabul edilmiş (DOI numarası 

almış) makale olmalı ve bu çalışmanın öğrencinin doktora öğrenimi sırasında 

hazırlanmış olması şartı” vardır (IZU, 2023). Yönerge gereği, 

 Tez kapsamında yayınlanan tüm makalelerde doktora öğrencisinin makalelerin 

yazımında önemli katkısının olması beklenir. Söz konusu yayınlarda katkının 

önemli doktora öğrencisine ait olması ve makalelerde  öğrencinin birinci yazar 

olması gerekir. 
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 Makale çalışmalarında tez danışmanının ismi yayınlarda ikinci yazar olarak yer 

alabilir. 

 Bir tezde kullanılan yayın(lar) bir diğer tezde kullanılmaması gerekir. 

 Doktora tezi yerine sunulan üç makalenin ayrıca bir jüri önünde sunulması ve 

makalelerin akademik olarak yeterli olup olmadığına tez değerlendirme 

jürisinin karar vermesi gerekir (IZU, 2023). 

Bu doktora tez çalışması bu yönerge kapmasına uygun hazırlanmış ve yönergeye var 

olan tüm şartları yerine getirmiştir. Makalede yer alan ilk makale olan, “Örgütsel Rol 

Stresi Ölçeği: Bir Ölçek Uyarlama Çalışması” adlı makale TR dizinde yer alan ve 

hakemli bir dergi olan İşletme Araştırmaları dergisinin Aralık 2022 sayısında 

“https://doi.org/10.20491/isarder.2022.1546” doi numarası ile basılmıştır. İkinci 

makale, “Örgütsel Özdeşleşmenin Örgütsel Rol Stresi ve İş Memnuniyeti Arasındaki 

ilişki Üzerindeki Düzenleyici Değişken Etkisi” adlı makale SSCI (Social Science 

Citation Index) dizinde Q1 kategorisinde yer alan Frontiers in Psychology dergisinin 

2022 yılında “https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.892983” doi numarası ile 

basılmıştır. Doktora çalışmasında yer alan son makale ise, “İş Aile Çatışmasının, 

Örgütsel Rol Stresi ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Aracı Rolü” adlı makale, 

Ebscho, Google Scholar vb. uluslararası dizinlerde yer alan Bilgi Ekonomisi ve 

Yönetimi dergisinin 2022 yılı 2. sayısında “https://doi.org/10.54860/beyder.1193511” 

doi numarası ile basılmıştır.  Tüm makaleler eklerde sırasıyla yer almaktadır. Doktora 

kapsamında yer alan tüm makalelerdeki ilk yazar doktora öğrencisi, ikinci yazar ise 

tez danışmanıdır. Ayrıca tüm makalelerin sonuna, yazar notu ya da ek bilgi olarak, 

“Bu çalışma, İstanbul Sabahattin Zaim Üniversitesi Lisansüstü Eğitim 

Enstitüsü İşletme Doktora programı kapsamında AE tarafından 

yürütülen Örgütsel Rol Stresinin Öncülleri ve Sonuçları başlıklı doktora 

tezinin bir parçasıdır.” ifadesi yer almaktadır. 

Makalelerden doktora tezi yazma hem Türkiye’de hem de dünyada başvurulan yeni 

bir yöntemdir. Türkiye’de, İstanbul Teknik Üniversitesi, Hacettepe Üniversitesi, 

dünyadan Maastricht Üniversitesi gibi saygın üniversiteler bu yöntemle doktora kabul 

etmektedir. Bu çalışma, İstanbul Sabahattin Zaim Üniversitesi İşletme Anabilim 

Dalında bu yöntemle yazılan ilk doktora çalışmasıdır. 
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Her ne kadar üç makale ile doktora tezi bilimsel literatüre katkısı açısından çok önemli 

olsa da, bu yöntemle doktora tezi yazmanın bir takım zorlukları da mevcuttur. İlk 

olarak bu yolla doktora tezi, doktora tezine konulacak başlık sorun teşkil etmektedir. 

Üç makaleyi de yansıtacak bir başlık bulmak oldukça zordur. Tez başlığı bulunsa bile 

bu başlığın değişmemesi gerekmektedir. Makalenin sonunda, doktora tezi ile ilgili bir 

ek bilgi yer almaktadır. Bu bölümde doktora tezinin isminden de bahsedilmektedir. 

Doktora tezinin ismini değiştirilmesi durumunda gelecekte sorun yaşanabilmesi 

muhtemeldir. Ayrıca, bu yöntemle hazırlanan tezlerdeki makaleler dergiler tarafından 

hakem sürecine dahil edilmektedir. Yayınlanmış ya da yayınlana kabul edilmiş 

makalelerin, bir de doktora tez değerlendirme jürisi tarafından değerlendirilmesi sorun 

yaratabilir. Tez değerlendirme jürisi tarafından bir ya da birkaç makalenin kabul 

edilmemesi ya da düzeltme istemesi durumunda öğrencinin bu durumu düzelme 

ihtimali çok düşüktür. Yeniden bir makale basılması uzun bir süreç gerektirir. Basılmış 

bir makalenin düzeltilmesi ise neredeyse mümkün değildir. Bu diğer sorun ise tez 

formatı ile ilgilidir. Bu tür yolla tez yazmanın formatı ne yazık ki net değildir. Ayrıca 

tezin intihal raporunda basılan makalelerden dolayı yüksek oranlı intihal çıkmaktadır. 

Bu konuların dikkate alınması ve bu konularla ilgili kurallar konması gelecekte bu 

yolla yazılacak tezler için önemlidir. 

Bu çalışmada yer alan üç makalede farklı metodolojilerden yararlanılmıştır. Birinci 

makalede örgütsel rol stresi ölçeği Türkçeye uyarlanmış, ikinci makalede örgütsel 

özdeşleşmenin örgütsel rol stresi ve iş memnuniyeti arasındaki ilişki üzerindeki 

düzenleyici değişken rolü incelenmiş ve son makalede iş aile çatışmasının örgütsel rol 

stresi ile işten ayrılma niyeti arasındaki aracı rolü ele alınmıştır.  

“Örgütsel Rol Stresi Ölçeği: Bir Ölçek Uyarlama Çalışması” adlı makalenin uyarlama 

aşamasında Beaton vd. (2000)’in geliştirdiği beş basamaklı çeviri yöntemi 

kullanılmıştır. Anket formu online olarak dağıtılmış ve 720 katılımcıya ulaşılmıştır. 

Katılımcılardan elde edilen veriler incelendiğinde eksik veri, yanlış doldurma gibi 

nedenlerden dolayı 223 katılımcının verisi ile analizler yapılmıştır. Orijinal ölçekteki 

10 faktörlü yapının test edilmesi için ölçeğe öncelikle açımlayıcı faktör analizi (AFA), 

sonrasındaysa ölçeğin yapısal geçerliğinin testi için doğrulayıcı faktör analizi (DFA) 

yapılmıştır. Yapılan DFA analizi sonucunda uyum indeksleri hesaplanarak ölçeğin 

faktör yapısının geçerliliği test edilmiştir. Ölçeğe ilişkin iç tutarlılık güvenilirliği 

Cronbach Alpha testiyle belirlenmiştir. 



6 

 

İkinci makale olan “Örgütsel Özdeşleşmenin Örgütsel Rol Stresi ve İş Memnuniyeti 

Arasındaki İlişki Üzerindeki Düzenleyici Değişken Etkisi” adlı makalenin verileri 

kartopu örneklemesi yöntemiyle 460 beyaz yakalı çalışanlardan toplanmıştır. Verilerin 

analizinde kovaryansa dayalı yapısal denklem modellemesi (CB-SEM) kullanılmıştır. 

Değişkenlerin normal dağılım sınaması için basıklık ve çarpıklık katsayıları 

hesaplanmış ve ±1.96 normal dağılım kabul edilmiştir. Değişkenler arası ilişkiler için 

korelasyon analizi kullanılmıştır.  

“İş Aile Çatışmasının, Örgütsel Rol Stresi ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Aracı 

Rolü” adlı makale çalışması, hizmet ve imalat sektöründe faaliyet gösteren çeşitli 

firmalarda çalışan 353 katılımcıyla gerçekleştirilmiştir. Katılımcıların seçiminde 

kolayda örnekleme yöntemi kullanılmış, araştırmada, bir nicel araştırma yöntemi olan 

anket yöntemi kullanılmıştır. Aracı rol modelinde, Baron ve Kenny (1986) tarafından 

ortaya konulan 4 aşamalı yöntem kullanılmıştır. Bu yönteme göre İlk aşamada, 

bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki anlamlı etkisi tespit edilmiştir, İkinci 

aşamada, bağımsız değişkenin aracı değişken üzerindeki anlamlı etkisi tespit 

edilmiştir. Üçüncü aşamada, aracı değişkenin bağımlı değişken üzerindeki anlamlı 

etkisi tespit edilmiştir, son aşamada tüm değişkenlerin yer aldığı model oluşturulmuş 

ve Sobel testi ile aracılık analizi yapılmıştır.  

Tüm makalelerde analizler AMOS 25 ve SPSS 25 programları ile analiz edilmiştir. 

Tüm analizler p<0,05 hata payında test edilmiştir.  

1.2.Tezin Analiz Sonuçları 

Çalışmanın bu aşamasında “Örgütsel Rol Stresi Ölçeği: Bir Ölçek Uyarlama 

Çalışması”, “Örgütsel Özdeşleşmenin Örgütsel Rol Stresi ve İş Memnuniyeti 

Arasındaki ilişki Üzerindeki Düzenleyici Değişken Etkisi” ve “İş Aile Çatışmasının, 

Örgütsel Rol Stresi ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Aracı Rolü” adlı makalelerin 

analiz sonuçlarına yer verilmiştir.  

Çalışmada yer alan “Örgütsel Rol Stresi Ölçeği: Bir Ölçek Uyarlama Çalışması” adlı 

makale TR dizinde yer alan İşletme Araştırmaları dergisinin Aralık 2022 sayısında 

https://doi.org/10.20491/isarder.2022.1546 doi numarası ile basılmıştır. Makalede 

Pareek (1983) tarafından geliştirilen, 50 madde ve 10 boyuttan oluşan orijinal ölçek, 

Türkçeye uyarlanmış ve sonuçta orijinal ölçekteki madde sayısı 50’den 31’e inmiştir. 

Boyut yapısında herhangi bir değişiklik olmamıştır. Makale EK1’de yer almaktadır. 
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Çalışmada yer alan “Örgütsel Özdeşleşmenin Örgütsel Rol Stresi ve İş Memnuniyeti 

Arasındaki ilişki Üzerindeki Düzenleyici Değişken Etkisi” adlı makale SSCI (Social 

Science Citation Index) dizinde Q1 kategorisinde yer alan Frontiers in Psychology 

dergisinin 2022 yılında https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.892983 doi numarası ile 

basılmıştır. Makale EK-2’de yer almaktadır. Bu çalışmanın sonucunda, çalışanların 

örgütsel rol stres düzeyleri ile iş memnuniyeti arasında anlamlı negatif ilişki olduğu 

saptanmıştır (r=-0.486; p<0.01). Bu araştırma aynı zamanda örgütsel özdeşleşmenin 

örgütsel rol stresi ile iş memnuniyeti arasındaki negatif ilişki üzerinde düzenleyici 

değişken etkisine sahip olduğunu göstermektedir. Yüksek düzeyde örgütsel 

özdeşleşmeye sahip bir çalışanın, daha az örgütsel özdeşleşmeye sahip bir çalışana 

göre aynı düzeyde iş stresine maruz kalsalar bile, daha fazla iş memnuniyetine sahip 

olduğu görülmüştür. 

Çalışmada yer alan son makale olan “İş Aile Çatışmasının, Örgütsel Rol Stresi ile İşten 

Ayrılma Niyeti Arasındaki Aracı Rolü” adlı makale, Ebscho, Google Scholar vb. 

uluslararası dizinlerde yer alan Bilgi Ekonomisi ve Yönetimi dergisinin 2022 yılı 2. 

sayısında https://doi.org/10.54860/beyder.1193511 doi numarası ile basılmıştır.  

Makale EK-3’te yer almaktadır. Makale kapsamında yapılan analizlerin sonucunda, 

örgütsel rol stresinin işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı ve pozitif bir etki 

oluşturduğu, örgütsel rol stresinin, iş aile çatışması üzerinde anlamlı ve pozitif bir etki 

oluşturduğu, iş aile çatışmasının, işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etkiye sahip olduğu görülmüştür.  Araştırmada ayrıca iş aile çatışmasının, örgütsel rol 

stresi ile işten ayrılma niyeti arasında kısmi aracılık rolüne sahip olduğu belirlenmiştir.  

1.3.Araştırmanın Kısıtları 

Çalışmanın COVID-19 sürecine denk gelmiş olmasının, örnekleme yöntemi seçiminde 

kolayda ve kartopu örnekleme yöntemlerinin kullanılmasını zorunlu kılmış ve ulaşılan 

katılımcı sayısını sınırlandırmış, görüşmelerin online göre daha güvenilir olan yüz 

yüze tekniğinin uygulanmasını olanaksız kılması ve Covid döneminde uzaktan 

çalışmanın yaygınlaşması nedeniyle, örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerindeki net 

etkilerinin belirlenmemesi başlıca kısıtlılıklar olarak sayılabilir.   
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İKİNCİ BÖLÜM 

 

ÖRGÜTSEL ROL STRESİNİN ÖNCÜLLERİ 

2.1.Stres Kavramı 

Stres kavramı yeni bir kavram olmayıp felaket, musibet, bela, keder, elem, dert gibi 

anlamlarda 17. Yüzyılda kullanılmıştır. Kavram, 18. ve 19. yüzyıllarda anlam 

değiştirerek, baskı, güç, zor gibi anlamlarda kullanılmaya başlanmıştır (Güçlü, 2001). 

Stres konusuyla ilgilenen öncü bilim insanlarından biri olan Selye (1956) stresi, 

“vücuda yüklenen herhangi bir özel olamayan isteme karşı, vücudun tepkisi” şeklinde 

tanımlamıştır (Akt: Johnstone, 1989:4). 

Cüceloğlu (1994) ise stresi bireyin sosyal ve fiziksel çevredeki uyumsuz şartlar 

sebebiyle psikolojik ve bedensel kapasitelerinin ötesinde harcadıkları gayret olarak 

tanımlamaktadır. Stres, bireyleri ve onların diğer insanlarla da ilişkilerini etkileyen bir 

durumdur. Stresin ortaya çıkması için bireyin içerisinde bulunduğu veya yaşamını 

sürdürdüğü çevrede ortaya çıkan değişimlerin bireyi etkiliyor olması gerekir. Çevrede 

yaşanan değişimlerden herkes etkilenir fakat, bazı bireyler bu değişimlerden daha fazla 

etkilenmektedir. Stres, bireyin yaşadığı ortamda ortaya çıkan değişimlerin ya da 

bireyin yaşadığı ortamı değiştirmesinin yarattığı etkilerle ilgilidir. Etki altındaki 

bireylerin kişilik özellikleri, bu etkilerin tesir etme derecesini değiştirebilmektedir. 

Stresin meydana gelmesi için bireyin vücudunda biyo-kimyasal değişimlerle birlikte 

bireyin vücut sisteminin harekete geçmesi gerekir (Pehlivan, 1995). 

Balcı (2000), vücut sisteminin stres karşısında üç aşamada tepki verdiğini ifade 

etmektedir. O’na göre ilk aşama alarm aşamasıdır. Bu aşamada vücut savaş ya da kaç 

tepkisi göstermektedir. İkinci aşama ise direnme aşamasıdır. Direnme aşamasında 

kaybedilen enerji, tekrar kazanılmaya çalışılır ve böylece bedendeki hasar giderilir. 

Son aşama ise tükenme aşamasıdır. Bu aşamada stres kaynağı hala mevcuttur ve kişi 

tükenmiş, hayal kırıklıkları yaşamaktadır.  

Stresin belirtileri, fiziksel (uykusuzluk, ağlama, endişe, kaygı, kabızlık, kas ağrısı, 

yüksek tansiyon, aşırı terleme, kalp ritim bozukluğu, iştahsızlık, yorgunluk vb.), 

duygusal (gerginlik, sinirlilik, güvensizlik hissi, kırılganlık, saldırganlık, öfke vb.), 

zihinsel (unutkanlık, zihin bulanıklığı, hafıza zayıflığı, düşük verimlilik, mizah 
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anlayışında azalma vb.) ve sosyal olarak (başkalarını suçlamak, kişileri rencide etmek, 

kişilere küsmek, konuşmamak vb.) sıralanabilir (Braham, 1998). 

2.2.Rol Stresi 

Rol kavramı sosyoloji literatüründe anahtar bir kavramdır. Rol, belirli toplumsal 

konumlara veya belirli statülere atfedilen beklentileri ortaya koyarak gerçekleşme 

sürecini analiz eder (Ceylan, 2011). 

Rol stresiyle ilgili çalışmalar incelendiği zaman rol stresine neden olan unsurların rol 

belirsizliği ve çatışması şeklinde ele alındığı gözlemlenmektedir (Kim vd., 2009). Rol 

belirsizliği, işle ilgili talimat ve tanımların net olmaması şeklinde tanımlanmaktadır 

(Rizzo vd., 1970; Carron ve Hausenblas, 1998). Brown ve Leigh (1996), rol 

belirsizliğinin bireyin psikolojik olarak güvende hissetmesinde bir engel 

oluşturduğunu ve bireyin işe olan ilgisini ve motivasyonunu azalttığını ifade 

etmektedirler.  

Kahn vd. (1964) stres kaynaklarıyla ilgili yaptıkları çalışmada rol çatışmalarının iş 

tatminini azalttığını, örgüte duyulan güveni azalttığını bulmuşlardır. Bu da bireyin 

strese girmesiyle sonuçlandığını belirtmişlerdir. 

Rol belirsizliği ve çatışmasıyla ilgili literatür, sözü edilen bu iki değişkenin çalışanların 

işten ayrılma ve iş tatminini etkilediğini göstermektedir (Lankau vd., 2006; Norman, 

2006). Rol belirsizliği ve çatışması bireylerin dikkatlerini azaltarak, işle ilgili 

görevlerine yoğunlaşmalarını engellemekte, bireysel yeteneklerini azaltmaktadır. 

Başka bir ifade ile bireylerin işlerine yöneltecekleri sınırlı bir çaba söz konusudur ve 

stresin varlığı onlara yeni yük ekleyerek performanslarına yöneltecekleri kaynaklarını 

azaltmakta ve kapasitelerini düşürmektedir (Tuten ve Neidermeyer, 2004). 

Alan yazında rol stresi ölçeğinin alt boyutlarında incelendiğinde; Roller arası uzaklık 

(RAU), Rol beklentilerinin çatışması (RBÇ), Rol durgunluğu (RD), Aşırı rol 

yüklemesi (ARY), Rol erozyonu (RE), Rol izolasyonu (RI), Rol mesafesi (RM), 

Kişisel yetersizlik (KY), Kaynak yetersizliği (KAY) ve Rol belirsizliği (RB) 

görülmektedir.  
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 Roller arası uzaklık: “İşgörenin organizasyonda rolü ile diğer rolleri arası 

yaşanan çatışma. Örneğin bir yöneticinin, zamanını işyerinde rolü ile aile içindeki 

rolüne bölememesi durumunda yaşanan stres türü” (Naznee ve Bhalla, 2018). 

 Rol beklentilerinin çatışması: “Organizasyondaki farklı işgörenlerin rolüne 

dair çelişkili talepler olduğunda yaşanan stres türü” (Naznee ve Bhalla, 2018). 

 Rol durgunluğu: “Organizasyonda öğrenme ve büyüme için çok az fırsat 

olduğunda yaşanan stres türü” (Naznee  ve Bhalla, 2018). 

 Aşırı rol yüklemesi: “İşgörenin kendisine verilen iş için başa çıkabileceğinden 

çok daha fazlasını beklenildiği hissinin oluştuğunda yaşanan stres türü” (Naznee ve 

Bhalla, 2018). 

 Rol erozyonu: “Bir işgörenin, yaptığı işle ilgili bazı önemli kısımların yerine 

getirilmesi için bir başka işverene verildiğinde yaşanan stres türü. Rol erozyonu ile 

ilgili bulunan baskı göstergeleri değersizlik hissi, düşük benlik saygısı, ruh hali 

değişimi, düşük çalışma isteği vb. gibidir” (Naznee ve Bhalla, 2018). 

 Rol izolasyonu: “İşgörenin rolü ile diğer işgörenlerin organizasyondaki rolü 

arasında uygun bir bağlantıya ihtiyaç duyulduğunda. Ya da bağlantının olmadığı 

durumlarda ortaya çıkan stres türü” (Naznee ve Bhalla, 2018). 

 Rol mesafesi: “Örgütsel rol ile kişinin değerleri ve benlik kavramları arasında 

çatışma veya uyum olmadığında yaşanan stres türüdür” (Naznee ve Bhalla, 2018). 

 Kişisel yetersizlik: “İşgörenin kendisine verilen rolleri yerine getirmek için 

bilgi ve becerisinin eksik olduğunu hissettiğinde oluşan stres türü” (Naznee ve Bhalla, 

2018). 

 Kaynak yetersizliği: “İşgörenin işini yerine getirmede gerekli koşulların 

işveren tarafından yerine getirememesi” (Naznee ve Bhalla, 2018). 

 Rol belirsizliği: “İşgörenin organizasyondaki rolü, işarkadaşlarının beklentiler, 

yaptığı işin kapsamı ve işgünü içerisindeki işleri ile ilgili netlik olmaması durumunda 

oluşan stres türü” (Naznee ve Bhalla, 2018). 
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2.3.Örgütsel Özdeşleşme 

Özdeşleşme bireylerin kendilerini örgütle tanımlayabilmeleri ve örgütlerine ait 

olduklarını hissedebilmeleri durumudur. Özdeşleşmenin bu anlamı ile kullanımı 

1970’li yıllarda yapılmaya başlayan araştırmalarla olmuştur. Günümüzde bu kavram 

sıklıkla kullanılmaya başlanmış ve farklı tanımlar öne sürülmüştür. Bu kavramlardan 

biri Patchen (1970)’e aittir. Patchen örgütsel özdeşleşmeyi örgütle bir olma, örgütsel 

amaç ve hedefleri destekleme ve örgütün diğer üyeleri ile ortak değerlerin paylaşılması 

olarak tanımlamıştır. 

Örgütsel özdeşleşme bireysel amaçlar ile örgütsel amaçların bütünleşmesidir. 

Buchanan (1974)’e göreyse bireylerin örgütsel amaçlara ulaşmalarında üstlendikleri 

rollerin gereğini yapabilmeleridir. Zira örgütle özdeşleşmenin oluşması ile beraber 

bireyler örgütün amaçlarına ulaşması için daha fazla gayret göstermektedirler (Akt: 

Kerse ve Karabey, 2017). 

2.4.İş Tatmini 

İş tatmini, işgörenlerin işleriyle alakalı kişisel değerlendirmelerini ifade etmekte olup 

genellikle iş ortamına ilişkin olumlu ya da olumsuz duygular şeklinde 

değerlendirilmektedir (Bozkurt, 2009). Dikici (2005) iş tatminini “İşgörenin maaşıyla, 

fiziksel ve duygusal çalışma koşullarıyla, sahip olduğu otoriteyle, otoritesini kullanma 

özerkliği ile başarıları karşılığıyla verilen ödüllerle, işindeki sosyal statüsüyle, çalışma 

arkadaşları ve amirleriyle ilgili pozitif ve negatif görüşlerinin bir toplamı” şeklinde 

değerlendirmektedir. 

İş tatmini bireylerin işlerine karşı gösterdikleri olumlu ya da olumsuz tutumlarıdır. Bu 

kapsamda işlerine karşı olumlu ruh hali iş tatminine, olumsuz ruh hali ise iş 

tatminsizliğine neden olmaktadır (Erdoğan, 1999). İş tatmininin, işgörenlerin 

performans ve motivasyonları, iş devamsızlığı, işgören devri ve örgütsel vatandaşlık 

davranışıyla olan ilişkisi, örgütlerin ve araştırmacıların kavrama olan ilgilerinin 

artmasına neden olmuştur (Gürbüz ve Yüksel, 2008). 
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2.5.İşten Ayrılma Niyeti 

En genel anlamıyla işten ayrılma niyeti, bir işgörenin yakın bir gelecekte çalıştığı işe 

son verme arzusuyla ilgili fikri olarak tanımlanabilir (Mobley, 1982). Alan yazında 

yapılmış olan pek çok çalışma işten ayrılma niyetinin işe son verme davranışı ile 

ilişkili olduğunu göstermektedir (Griffeth vd., 2000; Hom vd., 1992).  

Başlarda niyet olarak başlayan işten ayrılma fikrinin işi bırakma eylemine dönüşmesi 

belli bir süreç gerektirir ve bu süreç birçok unsurdan etkilenir (Hom vd., 1986). İşe son 

verme davranışına etki eden unsurları inceleyen çalışmalar, farklı dışsal unsurların 

(alternatif iş imkanları, işsizlik oranı vb.), örgütsel unsurların (iş tatmini, yönetim tarzı, 

ödüllendirme, ücret vb.) ve kişisel unsurların (yaş, cinsiyet, aile vb.) bu davranışa 

etkisinin olduğunu göstermiştir (Şahin, 2011).  

2.6.İş - Aile Çatışması 

İş aile çatışmasını Greenhaus ve Beutell (1985) iş ve aile yaşamlarından kaynaklanan 

ve beklenen rol taleplerinin birbirleri ile uyumsuz olması şeklinde tanımlamışlardır. 

Parasuraman ve Simmers (2001) ise iş aile çatışmasını iş rolleri ve aile rollerinin eş 

anlı olarak ortaya çıkmasıyla yaşandığını vurgulamıştır. Özdevecioğlu ve Çakmak 

Doruk (2009) iş aile çatışmasını iş ve aile rollerinin eş zamanlı olarak yerine 

getirilmesi gerektiği zaman bireylerin içerisine düştükleri çelişkili durumlar olarak 

tanımlamışlardır.  

Literatürde iş-aile çatışması üç grupta ele alınmaktadır. Bunlar; zaman esaslı, gerginlik 

esaslı ve davranış esaslı çatışmadır (Özdevecioğlu ve Çakmak Doruk, 2009). Bunlara 

aşağıda kısaca değinilmiştir. 

Zaman Esaslı Çatışma: Zaman esaslı çatışma, rollerin talep ve beklentilerini 

engellemesi durumunda ortaya çıkmaktadır (Savcı, 1999). Diğer bir ifade ile iş ya da 

aile rollerinden birisinin yerine getirilmesi için ayrılmış olan zamanın diğer rolün 

yerine getirilmesini engellemesi durumunda ortaya çıkan bir çatışma şeklidir (Şatır, 

2002). 

Gerginlik Esaslı Çatışma: Bir alanda strese maruz kalmanın neden olduğu, gerilim, 

yorgunluk, sinirlilik halinin diğer bir alanda bireyin performansını olumsuz olarak 

etkilemesidir (Greenhaus ve Beutell, 1985).  
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Davranış Esaslı Çatışma: Davranış esaslı çatışma bir rolün gerektirmiş olduğu 

davranışların bir diğer roldeki davranışlar ile uyumsuzluğu veya uyumu 

güçleştirmesidir. Diğer bir ifade ile davranış esaslı çatışma bir rolde gerçekleştirilen 

davranışların diğer rolün beklenilen davranışları ile uyumaması halidir (Kinnunen ve 

Mauno, 1998). 

Çalışmanın bu bölümünde, stres kavramı, rol stresi, örgütsel özdeşleşme, iş tatmini, 

işten ayrılma niyeti ve iş-aile çatışması konuları ele alınmıştır. Ele alınan bu 

kavramların örgütsel rol stresinin öncülleri ve sonuçlarında etkili olduğu kanaatine 

varıldığından öncelikle bu kavramların açıklanmasının gerekli olduğu düşünülmüştür.  

 

 

 

  



14 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

ÖRGÜTSEL ROL STRESİ ÖLÇEĞİ: BİR ÖLÇEK UYARLAMA 

ÇALIŞMASI 

Örgütler veya tüzel kişilikler tıpkı gerçek kişiler gibi doğar ve gelişirler. Nasıl ki 

kişilerin gelişmesi değişimi beraberinde getiriyorsa örgütlerde de durum aynıdır. 

Değişen zaman ve koşullara uyum sağlamak varoluşsal bir gerçektir. Değişmeyip 

gelişmeyen mutlak surette yok olacaktır. Organizasyonlar olağan akışında dış çevre 

koşulları gereği değişime uğradıkça, yönetim hiyerarşileri de değişir. Bu durumda da 

çalışanlar açısından örgüt içerisinde rol kaynaklı stresin oluşması da kaçınılmaz hale 

gelir. Bu nedenle örgütlerin, sonuç olarak ortaya çıkacak olan örgütsel rol streslerinin 

farkında olması, örgütsel rol stresinin yaratacağı olumsuz etkileri en aza indirmesi ve 

mücadele etmesi gerekir.  

Türk Dil Kurumuna göre rol tanımı şu şekildedir; “bir işte bir kimse veya şeyin üstüne 

düşen görev” Yine aynı kurum stresi ise “ruhsal gerilim” olarak tanımlamaktadır 

(https://sozluk.gov.tr/). Anlam boyutundan ele alındığında rol stresi bireylerin 

görevleri nedeniyle yaşadıkları ruhsal gerilim halidir denebilir.  

Kahn vd. (1964), örgütsel rol stresi kavramının öncül çalışmasını gerçekleştirmiştir. 

Bu çalışmada örgütsel rol stresinin temelinin, iletişimdeki gönderici ve alıcılar 

arasında yaşanan ilişkiden kaynaklandığını belirtmiştir. Örgütsel rol stresine örgütsel 

yapılar, işin kendisi ve bireylerin özellikleri gibi faktörlerin etki ettiği belirtilmektedir. 

Klasik örgütsel yapılarda görev, yetki ve sorumlulukların kesin olarak belirlenmesi 

esastır. Fakat örgütsel faaliyetlerin gerçekte bu kadar statik ve durağan olmadığı 

görülmektedir. Bu nedenle alternatif veya zorlayıcı nedenlerle roller çeşitlenir ve 

farklılaşır. Bu da çalışanların örgütsel rol stresi yaşamalarına neden olur (Kahn vd., 

1964; Wen vd., 2020). 

Örgütsel rol stresi pek çok değişkene bağlı olan bireylerin amaç, istek ve gelecek 

beklentilerinin tatmin duygusunu zayıflatması ve bunun neticesinde de performansta 

yaşanan kayıplarla kendisini gösterir. Özet olarak özellikle rol çatışması sonucu ortaya 

çıkan rol stresi örgütsel ve bireysel çatışma alanlarından, motivasyon ve performans 

kayıplarına neden olur (Rizzo vd., 1970). 
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Örgütsel rol stresi, rol yükümlülüklerinin belirsiz, rahatsız edici, zor, çelişkili veya 

imkânsız olduğu durumları ifade eder. Örgütsel rol stresinde, kişinin işiyle ve işini 

nasıl yerine getireceğiyle ilgili kural, görev ve sorumluluklarını içeren bilgilerdeki 

eksiklik olduğu görülmektedir.  

Örgütlerde rol stresi, sıklıkla karşılaşılan bir sorundur. Çünkü bireyler, rollerinin ne 

olduğuna ve aslında ne iş yaptıklarına dair farklı beklentiler içinde olabilirler. Literatür 

incelendiğinde bazı alan uzmanlarının bir örgütte stresin en önemli kaynaklarının rol 

çatışması ve rol belirsizliği olduğunu belirtmişlerdir. Rol çatışması, örgüt üyelerinden 

çelişkili rol beklentilerinde bulunulması olarak tanımlanırken, rol belirsizliği kişinin 

rolleriyle ilgili gerekli bilgilere sahip olmadığı ya da rolünü tam olarak anlayamadığı 

durumlar olarak ifade edilir (Demirci ve Seçilmiş, 2020: 229).  

Örgütsel rol stresi, çalışanların iş stresi kaynaklarından biri olup, rol belirsizliği ve rol 

çatışması olmak üzere iki ana bileşeni vardır. Pek çok çalışan için yaygın şekilde 

bilinen rol streslerinin başında rol belirsizliği gelmektedir. Rol belirsizliği, bireylere 

verilmiş rollere yönelik netliğin olmadığı durumu ifade etmektedir. Rol belirsizliği, 

örgütün bir işten beklentileri ile müşterilerin ve örgüt dışındaki kişilerin beklentileri 

farklılaştığında ya da iş ve görev, ilerleme fırsatları, sorumluluklar ve hiyerarşik bir 

pozisyonda bireyin üstlendiği rolle ilgili beklentileri hakkında bilgi eksikliği söz 

konusu olduğunda gerçekleşmektedir (Doğan vd. 2020: 341). 

Örgütsel düzeyde bireysel veya grup kaynaklı rol stresi on alt başlıkla tanımlanır. Bu 

alt gruplar şunlardır (Sinha ve Subramanian, 2012: 71); 

 Roller arası uzaklık (RAU): Bir kişinin oynamaya çalıştığı iki rol arasında çıkar 

çatışması yaşanması durumudur. Örnek vermek gerekirse kadınların annelik ve 

çalışan rolleri arasında çatışması yaşanır. Bu şekilde ortaya bir uyumsuzluk 

hali çıkar. Özellikle günümüzde çalışanların rollerinin sayısının formal ve 

informal alanlarda arttığı düşünüldüğünde bu çatışmaların sayısının ve 

derinliğinin artacağı düşünülebilir.  

 Rol durgunluğu (RD): Bireylerin özellikle bir konumda uzun süre kalmaları 

mevcut rollerinin statik hale gelmesine yol açabilir. Bununla beraber, yeni 

zorluklar üstlenmekte tereddüt ederler ve rolleri durağanlaşır. 

 Rol beklentilerinde çatışma (RBÇ): Bireyler sosyalleşmelerinin ve önemli 

diğer kişilerle özdeşleşmelerinin bir sonucu olarak beklentiler geliştirir. Buna 



16 

 

karşılık pek çok zaman bireylerin kendi rol beklentileri ile diğer kişilerin 

bireyden bekledikleri roller arasında farklılıklar bulunur. Bu nedenle birey 

stres yaşar. 

 Rol erozyonu (RE): Bireyin benimsediği rolüne ilişkin işlerin, görev veya 

statülerin farklı kişilere verilmesi gibi nedenlerle kayba uğradığını 

hissettiğinde oluşan stres halidir. Yeniden örgütlenen yapılarda sıklıkla 

karşılaşılabilir.  

 Aşırı Rol yüklenmesi (ARY): Rol erozyonunun tam tersi şekilde bireylere aşırı 

rol biçildiği durumlarda ortaya çıkar. 

 Rol izolasyonu (RI): Bireylerin diğer örgüt üyeleri ile aralarında güvensizlik 

temelli ortaya çıkan uzaklaşma halini ifade eder. RI sonucunda, çalışanın diğer 

çalışanlar ile olan iletişimi azalır ve mevcut rolü içine hapsolur. 

 Kişisel yetersizlik (KY): Bireyin kişisel özelliklerinin, sahip olduğu rol ya da 

rolleri yapması için yeterli olmadığı durumları ifade eder. 

 Rol mesafesi (RM): Çeşitli nedenlerden dolayı kişinin mevcutta yerine 

getirdiği görevin kendine göre olumsuz etkilerinden sakınmak için, örgüt 

içindeki gerçekleştirdiği rolü ile kendi arasına mesafe koyması olarak 

tanımlanabilir. Bir çalışanın “bu görev bana göre değil, zorunluluktan yaptım”, 

demesi RM’ne örnek olarak verilebilir. 

 Rol Belirsizliği (RB): Örgüt içinde iş görenlerin iş hedeflerinin net bir resmine 

sahip olmadığında, meslektaşlarının beklentileri, işlerinin kapsamı ve günlük 

çalışmaları arasında mücadele etme durumunda ortaya çıkan stres halidir.  

 Kaynak Yetersizliği (KAY): Örgüt içerisinde işin işleyişine dair bilgi, 

malzeme veya personel gibi pek çok bileşenin eksik veya hiç olmayışı 

durumlarından kaynaklı olarak rolünde yaşadığı stres halidir.  

Her rol stres etkeni, rolü oynayan kişinin rolünü yerine getirirken karşılaştığı belirli 

bir problem türünden kaynaklanır.  

Yapılan çalışmalarda rol çatışmasının beş türü olduğu ortaya konmuştur. Bunlar; 

gönderilen rol nedeniyle çatışma, göndericiler arası rol çatışması, roller arası çatışma, 

kişi-rol çatışması, rol aşımı şeklinde sıralanabilir. Gönderilen rol nedeniyle çatışma, 

bir rol göndericinin birbiriyle tutarsız olabilecek rol ya da role ilişkin görevleri 
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çalışanlara göndermesi durumunda gerçekleşmektedir. Göndericiler arası rol 

çatışması; bir rol grubu üyesi tarafından talep edilen rol davranışının, başka bir rol 

grubu üyesi tarafından talep edilen davranış ile uyumsuz olması durumunda ya da rol 

göndericiden gelecek rol beklentilerinin farklılaşması durumunda meydana 

gelmektedir. Roller arası çatışma, bir bireyin beklentileri uyumsuz olan iki veya daha 

fazla rolü yerine getirmeye çalıştığında ve bu farklı rollerin gereklerini yerine 

getirmeye çalışırken baskı hissetmesi ile oluşmaktadır. Kişi rol çatışması, rol setinin 

beklentileri ile bu rolleri yerine getirecek bireyin kendisi (tutumları, değerleri ve 

profesyonel davranışları) arasında uyumsuzluk olduğunda ortaya çıkmaktadır. Son 

olarak rol aşımı bir kişinin eşzamanlı olarak birden fazla rolü yerine getirmesi ve 

bunları gerçekleştirecek kaynağı (zaman, enerji vb.) kalmaması durumunda meydana 

gelmektedir (Doğan vd., 2020: 341). 

Örgütsel yönetimde rol stresinin önemi çalışmalarda tartışmasız kabul görmekle 

beraber örgütsel rol stresinin alt boyutları konusunda farklılıklar görülmektedir. 

Literatürde genellikle örgütsel rol stresinin tüm boyutları aynı anda ele alınmamıştır. 

Çalışmaların daha çok rol çatışması ve rol belirsizliği üzerine yoğunlaştığı 

görülmektedir (Demirci ve Seçilmiş, 2020; Ceylan ve Ulutürk, 2006; Akar ve 

Yıldırım, 2008; Çekmecelioğlu ve Günsel, 2011; Behrman vd., 1984; Kurt, 2010).  Her 

ne kadar literatürde genellikle rol çatışması ve rol belirsizliği çalışılmış olsa da rol 

uyuşmazlığı, rol erozyonu gibi örgütsel rol stresinin diğer alt boyutlarına ilişkin 

çalışmalara da rastlanılmaktadır. (Conley ve Woosley, 2000; Culbreth vd., 2005; 

Chang ve Hancock, 2003). Örgütsel rol stresinin bazı alt boyutlarının ise boyuta lişikin 

araştırma metodolojisinde bir ortak görüş olmadığı için çok az araştırıldığı 

görülmektedir. Aşırı rol yüklenmesi bu alt boyutlardan birisidir. Cooper ve Marshall 

(1976), aşırı rol yüklenmesi boyutunu nicel bir faktör olarak tanımlarken, Jung ve 

Yoon (2013) ise aynı boyutu nitel faktör olarak tanımlamıştır.  Kelly ve Barrett (2011) 

ise aşırı rol yüklemesinin nitel ve nicel bir faktör olduğunu ile sürer. Bunun yanı sıra 

alan yazında örgütsel rol stresinin bazı boyutlarının birbiri yerine kullanıldığı 

görülmektedir. Örneğin, aşırı rol yüklemesi ve rol çatışması kavramlarını birbiri yerine 

kullanan çalışmalara rastlanılmaktadır (Hecht, 2001).  

Yapılan literatür araştırması sonucunda, örgütsel rol stresinin alt boyutları konusunda 

belirli başlıkların ön plana çıktığı, örgütsel rol stresinin belirli boyutlarının çok fazla 

araştırıldığı, bazı boyutlarının çok az araştırıldığı ve genel kabul gören bütüncül 
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çalışmaların sınırlı olduğu görülmüştür. Bu nedenle, örgütsel rol stresinin alt 

boyutlarının bütün olarak görülebileceği ölçekler ve çalışmaların literatüre büyük katkı 

sağlayacağı düşünülmektedir.  

Literatür incelendiğinde, henüz örgütsel rol stresini tüm boyutları ile ölçen, Türkçeye 

uyarlanmış bir ölçek bulunmadığı görülmektedir. Bu nedenle bu çalışma, Pareek 

(1983) tarafından geliştirilen, 50 ifade ve roller arası uzaklık (RAU), rol durgunluğu 

(RD), rol beklentilerinin çatışması (RBÇ), rol erozyonu (RE), aşırı rol yüklemesi 

(ARY), rol izolasyonu (RI), kişisel yetersizlik (KY), rol mesafesi (RM), rol belirsizliği 

(RB), kaynak yetersizliği (KAY) olarak adlandırılan 10 boyuttan oluşan örgütsel rol 

stresi ölçeğini Türkçeye uyarlamayı amaçlamıştır. 

3.1.Yöntem 

3.1.1.Araştırmanın Modeli 

Araştırma modelinde örgütsel rol stresi ölçeği orijinal dilden çevrilerek uyarlama 

yapılmıştır. Yapılan uyarlama sonrası elde edilen ölçek geçerlilik testlerinin ardından 

örneklem grubuna uygulanmıştır. 

3.1.2.Çeviri ve Dil Geçerliliği 

Araştırma modelinde örgütsel rol stresi ölçeği orijinal dilden çevrilerek uyarlama 

yapılmıştır. Yapılan uyarlama sonrası elde edilen ölçek geçerlilik testlerinin ardından 

örneklem grubuna uygulanmıştır. 

Ölçeğin Türkçeye çevrilmesi, Beaton vd. (2000) tarafından önerilen aşamalara göre 

gerçekleştirilmiştir. İlk aşamada, ilgili bilimsel alana hâkim Türk bir akademisyenden 

ve alana hâkim olmayan bir yeminli tercümandan orijinal hali İngilizce olan ölçeğin 

Türkçeye çevirmesi istenmiştir. İkinci aşamada, iki farklı çeviri, çeviri benzerlikleri 

ve farklılıklarının tespiti için araştırmacı ve alan uzmanı bir akademisyen tarafından 

değerlendirilmiştir. Bir sonraki aşamada, Türkçe çevirisi gerçekleştirilmiş ölçek, alan 

uzmanı iki akademisyene gönderilmiş ve ölçekte yer alan ifadelerin anlaşılırlığı ve 

kültürel uyumluluğu açısından değerlendirmesi istenmiştir. Bir sonraki aşamada, 

Türkçeye çevrilen ölçek yeniden ölçeğin orijinal dili olan İngilizceye çevrilmiş ve 

ölçeğin orijinal hali ile karşılaştırılmış, benzerlik ve farklılar belirlenmiştir. Bir sonraki 

aşamada, beşli Likert ölçeği (1= kesinlikle katılmıyorum, 5= kesinlikle katılıyorum) 

kullanılmak suretiyle tüm aşamalar alan uzmanı ve her iki dile hâkim 2 akademisyen 
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tarafından değerlendirilmiştir. En son aşamada, ölçeğe ilişkin ön test çalışması 

İngilizce ve Türkçe dillerine hâkim 10 katılımcı üzerinde gerçekleştirilmiş ve ölçeğe 

son hali verilmiştir. Bu aşamada 10 katılımcıya ölçeğin ilk önce orijinal İngilizce 

formu iki hafta sonra da Türkçe çevirisi gönderilmiş ve cevaplamaları istenmiştir. 

Daha sonra İngilizce ve Türkçe ölçekler arasında Spearman Korelasyon testi 

uygulanmıştır. 

Orijinal araştırma Türkçeye çevrildikten sonra, çalışma için 24.02.2022 tarihinde 2022 

/ 02 numara ve E- 20292139-050.01.04-24415 sayı ile İstanbul Sabahattin Zaim 

Üniversitesi Etik komisyonundan gerekli onay alınmıştır. 

Etik onayının alınmasından sonra, Google Forms ile Türkçe ölçek çevrimiçi olarak 

hazırlanmış ve katılımcıların elektronik postalarına gönderilmiştir. Çevrimiçi olarak 

hazırlanan bu formda, katılımcılara ilk olarak çalışmanın amacı belirtilmiş, daha sonra 

çalışmaya katılmak isteyip istemedikleri sorulmuştur. Çalışmaya sadece rızası alınan 

katılımcılar dahil edilmiştir. 

3.1.3.Verilerin Toplanması ve İstatistiksel Analiz  

Çalışmada, Pareek tarafından 1983 yılında geliştirilen “Örgütsel Rol Stresi 

(Organizational Role Stress)” ölçeği kullanılmıştır. Ölçek, 50 ifadeden ve 10 boyuttan 

oluşmaktadır. Ölçek, 1 = Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Kısmen 

Katılmıyorum, 4= Katılıyorum, 5 = Kesinlikle Katılıyorum şeklinde kodlanan 5’li 

Likert olarak dizayn edilmiştir. 

Çalışmanın veri analizi bölümünde, katılımcılara ilişkin bazı betimsel istatistikler, 

SPSS ve AMOS programları yardımıyla yapılan geçerlik ve güvenilirlik analizlerine 

yer verilmektedir. Ölçek uyarlama aşamasında, orijinal ölçekteki ifade sayısı ile 

geçerlik ve güvenirliği test edilmiştir. 

3.1.4.Örneklem  

Çalışmanın örneklemini üretim sektörü içinde yer alan çeşitli işletmelerin çeşitli 

bölümlerinde çalışmakta olan beyaz yakalı çalışanlar oluşturmaktadır. Çevrimiçi 

olarak oluşturulan form 720 katılımcının e-mailine gönderilmiş, geri dönüş yapan ve 

formu doğru şekilde dolduran 223 katılımcı çalışmaya dahil edilmiştir. Büyüköztürk 

(2007) faktör yapısının açık olduğu durumlarda örneklem için 100 katılımcının, daha 

güvenilir sonuçlar için ise en az 200 katılımcının yeterli olduğunu belirtilmiştir. Bu 
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referanstan hareketle çalışma için yeterli sayıda katılımcının olduğu söylenebilir. 

Araştırmadaki örneklem seçiminde kolayda örnekleme yönteminden yararlanılmıştır. 

Kolayda örnekleme, yeterli örneklem sayısına ulaşılana kadar, gönüllülük esasına 

dayalı, en kolay ulaşılabilen katılımcıları seçme esasına dayanmaktadır (Gürbüz ve 

Şahin, 2018). 

Analizin ilk aşamasında, ölçeğe ilişkin dilsel eşdeğerlik, Spearman Korelasyon testi 

ile belirlenmiştir. Bu aşamadan sonra orijinal ölçekte yer alan 10 faktörlü yapıyı test 

etmek için ölçeğe önce Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) uygulanmıştır. Bir sonraki 

aşamada yapısal geçerliğini test etmek için ölçeğe Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

uygulanmıştır. Ölçeğe ilişkin iç tutarlılık güvenilirliği Cronbach Alpha testi ile 

belirlenmiştir. Ölçek, iki farklı katılımcı grubuna farklı zamanlarda uygulanmış ve iki 

grubun ölçeğe ilişkin verdikleri yanıtlar arasındaki ilişkiler tespit edilmiştir. Ölçekler 

aracılığı ile elde edilen veri setinin analizi, istatistiksel yazılım programları olan SPSS 

25 ve AMOS 25 ile gerçekleştirilmiştir. 

3.2.Bulgular 

3.2.1.Demografik Bulgular  

Araştırmaya katılan iki grubun demografik özelliklerine ilişkin bilgiler Tablo 3.1’de 

yer almaktadır.  
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Tablo 3.1. Katılımcılara Ait Demografik Özellikler 

  1. Grup 2. Grup 

  Frekans Yüzde 

(%) 

Frekans Yüzde 

(%) 

Cinsiyet 

Kadın 49 44.5 44 38.9 

Erkek 61 55.5 69 61.1 

Total 110 100.0 113 100.0 

Medeni 

Durum 

Bekar 42 38.2 39 34.5 

Evli 68 61.8 74 65.5 

Total 110 100.0 113 100.0 

Yaş 

18-25 19 17.3 15 13.3 

26-35 44 40.0 41 36.3 

36-45 22 20.0 34 30.1 

46+ 25 22.7 23 20.3 

Total 110 100.0 113 100.0 

Eğitim 

Durumu 

İlköğretim 9 8.2 6 5.3 

Lise 53 48.2 33 29.2 

Lisans 42 38.2 67 59.3 

Lisansüstü 6 5.5 7 6.2 

Total 110 100.0 113 100.0 

İş Deneyimi 

1 yıldan az 11 10.0 7 6.2 

1-3 yıl 25 22.7 14 12.4 

4-6 yıl 28 25.5 39 34.5 

6 yıl ve üstü 46 41.8 53 46.9 

Total 110 100.0 113 100.0 

 

Tablo 3.1 incelendiğinde, birinci grupta yer alan katılımcıların %44,5’inin kadın, 

%55,5’nin erkek olduğu, %60’tan fazlasının evli olduğu, yaklaşık %50’sinin en fazla 

35 yaşında olduğu, %65,5’inin en az lisans mezunu olduğu ve yaklaşık %60’nın en 

fazla 6 yıllık iş deneyimine sahip olduğu görülmektedir.  

İkinci grupta yer alan katılımcıların, %38,9’unun kadın, %61,1’nin erkek olduğu, 

%6’dan fazlasının evli olduğu, yaklaşık %50’sinin en fazla 35 yaşında olduğu, 

%43,7’sinin en az lisans mezunu olduğu ve yaklaşık %55’nın en fazla 6 yıllık iş 

deneyimine sahip olduğu görülmektedir. 

Örgütsel rol stresi ölçeğinin Türkçeye uyarlanması aşamasında tüm aşamalar aşağıda 

başlıklar halinde verilmiştir. 
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3.2.2.Dilsel Eşdeğerlik 

Dilsel eşdeğerlik aşamasında ölçeğin İngilizce olan orijinal formu ile Türkçeleştirilen 

formu arasındaki ilişkiler Spearman Korelasyon testi ile belirlemiştir. Spearman 

korelasyon testi sonucunda elde edilen sonuçların yüksek çıkması, orijinal ölçek ile 

uyarlanan ölçeğin dil eşdeğerliliklerinin sağlandığı anlamına gelmektedir. Bu aşamada 

korelasyon katsayısının en az 0.70 çıkması beklenmektedir (Seçer, 2018). Bu aşamada 

hem İngilizceye hem de Türkçeye hâkim 10 katılımcıya, iki hafta aralıkla önce 

İngilizce sonra Türkçe form uygulanmış ve elde edilen yanıtlar analiz edilmiştir. Elde 

edilen korelasyon katsayı sonuçları Tablo 3.2’de verilmiştir.  
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Tablo 3.2. İngilizce ve Türkçe Ölçek Arasındaki Spearman Korelasyon Katsayı Sonuçları 

Madde 
ING/ 

TUR 

Spearman 

Korelasyon 
Katsayısı 

p değeri Madde 
ING/ 

TUR 

Spearman 

Korelasyon 
Katsayısı 

p değeri Madde 
ING/ 

TUR 

Spearman 

Korelasyon 
Katsayısı 

p değeri Madde 
ING/ 

TUR 

Spearman 

Korelasyon 
Katsayısı 

p değeri 

1.Madde 
ING 

0.846 0.00 14.Madde 
ING 

0.862 0.00 27.Madde 
ING 

0.905 0.00 40.Madde 
ING 

0.861 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

2.Madde 
ING 

0.868 0.00 15.Madde 
ING 

0.903 0.00 28.Madde 
ING 

0. 788 0.00 41.Madde 
ING 

0.813 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

3.Madde 
ING 

0.905 0.00 16.Madde 
ING 

0.921 0.00 29.Madde 
ING 

0.818 0.00 42.Madde 
ING 

0.836 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

4.Madde 
ING 

0.914 0.00 17.Madde 
ING 

0.913 0.00 30.Madde 
ING 

0.865 0.00 43.Madde 
ING 

0.844 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

5.Madde 
ING 

0.903 0.00 18.Madde 
ING 

0.894 0.00 31.Madde 
ING 

0.798 0.00 44.Madde 
ING 

0.910 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

6.Madde 
ING 

0.914 0.00 19.Madde 
ING 

0.897 0.00 32.Madde 
ING 

0.793 0.00 45.Madde 
ING 

0.876 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

7.Madde 
ING 

0.885 0.00 20.Madde 
ING 

0.815 0.00 33.Madde 
ING 

0.807 0.00 46.Madde 
ING 

0.916 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

8.Madde 
ING 

0.818 0.00 21.Madde 
ING 

0.902 0.00 34.Madde 
ING 

0.824 0.00 47.Madde 
ING 

0.821 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

9.Madde 
ING 

0.809 0.00 22.Madde 
ING 

0.867 0.00 35.Madde 
ING 

0.867 0.00 48.Madde 
ING 

0.869 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

10.Madde 
ING 

0.861 0.00 23.Madde 
ING 

0.875 0.00 36.Madde 
ING 

0.896 0.00 49.Madde 
ING 

0.876 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

11.Madde 
ING 

0.912 0.00 24.Madde 
ING 

0.885 0.00 37.Madde 
ING 

0.901 0.00 50.Madde 
ING 

0.886 0.00 
TUR TUR TUR TUR 

12.Madde 
ING 

0.887 0.00 25.Madde 
ING 

0.893 0.00 38.Madde 
ING 

0.794 0.00 
    

TUR TUR TUR     

13.Madde 
ING 

0.883 0.00 26.Madde 
ING 

0.878 0.00 39.Madde 
ING 

0.845 0.00 
    

TUR TUR TUR     
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Tablo 3.2’de de görüldüğü gibi, ölçeğe ilişkin 50 maddenin tümünde pozitif, anlamlı 

ve güçlü ilişkiler saptanmıştır. Ölçek maddelerinin korelasyon katsayıları 0, 788 ile 

0.921 arasında değişmektedir. Bu nedenle ölçeğin İngilizce orijinali ile 

Türkçeleştirilen formunun dilsel açıdan eşdeğer olduğu söylenebilir. Bu sonuca 

dayanarak ölçeğin çevirisinin dil geçerliliğinin sağlandığı söylenebilir. 

3.2.3.Ölçeğin Geçerlilik Çalışmaları 

Ölçeğe ilişkin geçerlilik çalışmalarında ilk olarak ölçeğe ve alt boyutlarına ilişkin iç 

tutarlılık değerlerine bakılmıştır. Daha sonra ölçeğe, Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) 

uygulanarak 10 alt boyuttan oluşan orijinal yapının ve bu boyutları oluşturan 

maddelerin Türkçe formda da aynı şekilde olup olmadığı test edilmiştir. Daha 

sonrasında ise Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) ile orijinal yapının doğrulanıp 

doğrulanmadığına bakılmıştır. 

3.2.3.1.İç Tutarlılığa İlişkin Bulgular 

Ölçekte yer alan ifadelerin birbirleri arasındaki tutarlılığının tespiti ölçek uyarlama 

çalışmaları açısından çok önemlidir. Bu aşama, literatürde yaygın olarak kullanılan 

Cronbach Alfa katsayısı ile tespit edilmektedir. Ölçeğin iç tutarlılığının tespitinde 

Cronbach Alfa katsayısının 0.70’ten büyük olması gerekmektedir (Gürbüz ve Şahin, 

2018). Çalışmanın bu aşamasında örgütsel rol stresi ölçeğinin iç tutarlılığı 

belirlenmiştir. Ölçeğin iç tutarlılığı çalışmada yer alan iki farklı grup için ayrı ayrı 

hesaplanmış ve elde edilen sonuçlar Tablo 3.3’te verilmiştir. Yapılan analiz 

sonuçlarına göre ölçeğe ilişkin katsayıların ölçeğin toplamında ve alt boyutlarında 

0.820 ile 0.932 arasında değiştiği tespit edilmiştir. Bu sonuçlara bakıldığında ölçeğin 

iç tutarlığı olduğu söylenebilir. 
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Tablo 3.3. Örgütsel Rol Stresi Ölçeği İç Tutarlılık Analizi Sonuçları 

 Birinci Katılımcı 

Grubu 

İkinci Katılımcı 

Grubu 

Roller Arası Uzaklık (RAU) 0.866 0.883 

Rol Durgunluğu (RD) 0.840 0.820 

Rol Beklentilerinin Çatışması 

(RBÇ) 
0.884 0.863 

Rol Erozyonu (RE) 0.876 0.852 

Aşırı Rol Yüklemesi (ARY) 0.873 0.844 

Rol İzolasyonu (RI) 0.885 0.821 

Kişisel Yetersizlik (KY) 0.855 0.862 

Rol Mesafesi (RM) 0.872 0.875 

Rol Belirsizliği (RB) 0.900 0.817 

Kaynak Yetersizliği (KAY) 0.832 0.857 

Örgütsel Rol Stresi Ölçeği  0.932 0.915 

İç tutarlılık katsayısının hesaplanmasından sonra ölçekte yer alan maddelerin 

düzeltilmiş madde toplam korelasyonları her iki örneklem grubu için ayrı ayrı 

hesaplanmış ve hesaplanan tüm maddelerin korelasyon katsayısının 0.70’ten yüksek 

olduğu ve elde edilen değerlerin eşik değerden daha yüksek olduğu tespit edilmiştir 

(Büyüköztürk, 2007). Analizde elde edilen sonuçlar Tablo 3.4’te yer almaktadır. 

Yapılan tüm analizler sonucunda örgütsel rol stresi ölçeğinin iç tutarlılığının sağlanmış 

olduğu görülmektedir. 
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Tablo 3.4. Örgütsel Rol Stresi Ölçeğindeki Maddelere İlişkin İstatistikler 

Madde 

No 

  

Birinci Örneklem Sonuçları İkinci Örneklem Sonuçları 

 Ort. Std. Sap. 
Madde Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silme 

Güvenilirlik 

Katsayısı 

Ort. 
Std. 

Sap. 

Madde Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silme 

Güvenilirlik 

Katsayısı 

ORS1 2.55 1.224 0.738 0.985 2.96 1.072 0.76 0.95 

ORS2 2.52 1.179 0.793 0.986 2.56 1.069 0.706 0.95 

ORS3 2.37 1.164 0.816 0.986 2.66 1.074 0.831 0.95 

ORS4 2.48 1.179 0.75 0.985 2.81 1.098 0.798 0.949 

ORS5 2.57 1.145 0.795 0.985 2.9 1.11 0.779 0.95 

ORS6 2.45 1.114 0.75 0.986 2.8 1.087 0.707 0.949 

ORS7 2.51 1.225 0.807 0.986 2.58 1.148 0.726 0.95 

ORS8 2.47 1.09 0.79 0.985 2.6 1.031 0.815 0.949 

ORS9 2.39 1.084 0.77 0.986 2.59 0.96 0.852 0.95 

ORS10 2.43 1.104 0.785 0.986 2.82 1.212 0.86 0.949 

ORS11 2.46 1.131 0.787 0.986 2.73 1.044 0.736 0.95 

ORS12 2.47 1.029 0.717 0.985 2.67 1.114 0.837 0.949 

ORS13 2.48 1.139 0.741 0.985 2.7 1.125 0.765 0.95 

ORS14 2.55 1.154 0.775 0.986 2.77 1.11 0.81 0.949 

ORS15 2.55 1.089 0.764 0.986 2.79 1.13 0.895 0.949 

ORS16 2.39 0.968 0.776 0.986 2.82 1.104 0.916 0.949 

ORS17 2.29 1.061 0.766 0.986 2.73 1.052 0.825 0.949 

ORS18 2.5 1.131 0.764 0.986 2.74 1.016 0.845 0.949 

ORS19 2.4 1.085 0.763 0.985 2.81 1.114 0.827 0.949 

ORS20 2.51 1.131 0.757 0.985 2.89 1.19 0.905 0.949 
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Tablo 3.5. Örgütsel Rol Stresi Ölçeğindeki Maddelere İlişkin İstatistikler (Tablo 2.4 devamı) 

 

Madde 

No 

  

Birinci Örneklem Sonuçları İkinci Örneklem Sonuçları 

 Ort. Std. Sap. 
Madde Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silme 

Güvenilirlik 

Katsayısı 

Ort. 
Std. 

Sap. 

Madde Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silme 

Güvenilirlik 

Katsayısı 

ORS21 2.55 1.138 0.75 0.985 2.82 1.128 0.879 0.949 

ORS22 2.35 1.07 0.707 0.985 2.53 0.927 0.784 0.95 

ORS23 2.45 1.063 0.786 0.985 2.63 1.166 0.772 0.95 

ORS24 2.49 1.163 0.772 0.985 2.9 1.165 0.756 0.95 

ORS25 2.54 1.002 0.763 0.985 2.84 1.074 0.807 0.949 

ORS26 2.38 1.141 0.829 0.985 2.96 1.081 0.779 0.95 

ORS27 2.45 1.046 0.772 0.985 2.9 1.165 0.931 0.949 

ORS28 2.52 1.09 0.737 0.985 2.94 1.08 0.841 0.949 

ORS29 2.54 1.171 0.821 0.985 2.78 1.108 0.879 0.949 

ORS30 2.42 1.128 0.798 0.985 2.63 1.128 0.863 0.949 

ORS31 2.36 1.115 0.814 0.985 2.59 1.185 0.864 0.949 

ORS32 2.41 1.144 0.76 0.985 2.67 1.176 0.865 0.95 

ORS33 2.49 1.098 0.772 0.985 2.65 1.132 0.838 0.949 

ORS34 2.57 1.121 0.778 0.985 2.84 1.184 0.805 0.949 

ORS35 2.37 1.039 0.768 0.985 2.66 1.099 0.824 0.949 

ORS36 2.43 1.088 0.746 0.985 2.23 0.991 0.784 0.95 

ORS37 2.56 1.08 0.757 0.985 2.66 1.131 0.881 0.949 

ORS38 2.38 1.117 0.77 0.985 2.46 1.069 0.826 0.949 

ORS39 2.5 1.056 0.773 0.985 2.7 1.125 0.964 0.949 

ORS40 2.44 1.08 0.753 0.986 2.5 1.062 0.958 0.949 
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Tablo 3.6. Örgütsel Rol Stresi Ölçeğindeki Maddelere İlişkin İstatistikler (Tablo 2.4 devamı) 

Madde 

No 

  

Birinci Örneklem Sonuçları İkinci Örneklem Sonuçları 

 Ort. Std. Sap. 
Madde Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silme 

Güvenilirlik 

Katsayısı 

Ort. 
Std. 

Sap. 

Madde Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silme 

Güvenilirlik 

Katsayısı 

ORS41 2.49 1.09 0.755 0.986 2.45 0.945 0.841 0.949 

ORS42 2.55 1.178 0.709 0.985 2.78 1.171 0.799 0.949 

ORS43 2.48 1.011 0.753 0.985 2.62 1.046 0.801 0.949 

ORS44 2.43 1.121 0.727 0.985 2.66 1.123 0.791 0.95 

ORS45 2.39 1.093 0.722 0.985 2.76 1.104 0.859 0.949 

ORS46 2.38 1.084 0.728 0.985 2.69 1.103 0.782 0.95 

ORS47 2.42 1.061 0.75 0.986 2.57 1.025 0.781 0.95 

ORS48 2.32 1.083 0.768 0.985 2.62 1.129 0.91 0.949 

ORS49 2.35 1.063 0.777 0.986 2.75 1.229 0.862 0.949 

ORS50 2.82 1.15 0.704 0.986 2.96 1.212 0.715 0.951 
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3.2.3.2.Geçerliliğe İlişkin Bulgular 

 a) Açımlayıcı Faktör Analizi 

Örgütsel rol stresi ölçeği, 10 alt boyuttan ve 50 maddeden oluşmaktadır. AFA’nın ilk 

aşamasında kullanılan veriler ile faktör analizi yapılıp yapılamayacağına, Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Küresellik Testi ile karar verilmiştir. KMO testi veri 

sayısının örneklem büyüklüğü açısından yeterli olup olmadığını görmemize imkân 

vermektedir. Faktör analizi yapabilmek için KMO’nun en az 0.50 olması 

beklenmektedir (Meydan ve Şeşen, 2017). Yapılan AFA analizi sonucu birinci grup 

için KMO değeri 0,937, ikinci grup için 0,832 olarak tespit edilmiştir. Bu sonuç 

örneklem büyüklüğünün faktör analizi yapmak için yeterli olduğunu göstermektedir. 

Verilerin normalliği, Bartlett küresellik testi ile analiz edilmiştir. Bartlett Küresellik 

Testi sonucu birinci grup için (x2(1225) =5274,012; p<0,01), İkinci grup için 

(x2(1225) =2832,966; p<0,01) bulunmuştur. Anti image kovaryans matrisindeki 

çapraz (diyagonal) ilişki katsayıları birinci grup için (0,699-0,832 arasında), ikinci 

grup için (0,512- 0,812) arasında değişmektedir. Tüm değerler 0,50’nin üzerindedir. 

Bu test sonuçlarına göre örneklem veri setleri faktör analizine uygundur. Birinci ve 

ikinci örneklem grubundan elde edilen örgütsel rol stresi ölçeği maddelerinin AFA 

sonuçları Tablo 3.7, Tablo 3.8., Tablo 3.9 ve Tablo 3.10’da verilmiştir 
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Tablo 3.7. Birinci Örneklem İçin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Boyutlar 

 RI RBÇ RD KY RB RAU RE ARY RM KAY 

Özdeğer 14.52 1.39 1.29 1.09 1.02 0.99 0.96 0.95 0.94 0.70 

Açıklanan Varyans (%) 42.36 3.79 3.24 3.03 3.00 2.88 2.61 2.65 1.96 1.71 

Maddeler Faktör Yükleri 

ORS6 .670          

ORS26 .612          

ORS8 .611          

ORS46 .597          

ORS16 .597          

ORS36 .595          

ORS3  .685         

ORS33  .653         

ORS23  .644         

ORS18  .625         

ORS13  .520         

ORS2   .671        

ORS42   .590        

ORS22   .587        

ORS49   .571        

ORS12   .559        

ORS37    .654       

ORS27    .649       
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Tablo 3.8. Birinci Örneklem İçin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları (Tablo 2.7 

devamı) 

 Boyutlar 

 RI RBÇ RD KY RB RAU RE ARY RM KAY 

Özdeğer 14.52 1.39 1.29 1.09 1.02 0.99 0.96 0.95 0.94 0.70 

Açıklanan Varyans (%) 42.36 3.79 3.24 3.03 3.00 2.88 2.61 2.65 1.96 1.71 

Maddeler Faktör Yükleri 

ORS9    .620       

ORS17    .592       

ORS7    .555       

ORS29     .604      

ORS19     .540      

ORS39     .482      

ORS20     .456      

ORS1      .617     

ORS21      .584     

ORS11      .478     

ORS41      .424     

ORS44       .619    

ORS4       .551    

ORS43       .500    

ORS24       .419    

ORS35        .603   

ORS5        .552   

ORS15        .496   

ORS25        .421   

ORS38         .687  

ORS18         .599  

ORS48         .508  

ORS10          .808 

ORS30          .645 

ORS50          .414 
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Birinci örnekleme ait AFA sonuçlarına göre, özdeğeri 0.9’dan büyük olan 10 faktör 

mevcuttur. Analiz sonucunda elde edilen yapı, orijinal ölçekte yer alan yapı ile büyük 

ölçüde uyumludur. Birinci örneklemde, on faktörün toplam varyansı açıklama oranının 

%67,23 olduğu görülmektedir. Faktörlerin altında oluşan maddeler tek tek 

incelendiğinde, maddelerin çoğunluğunun orijinal ankette yer alan faktörlerin altında 

yer alan maddeler ile önemli ölçüde benzedi görülmektedir. Sadece orijinal ankette yer 

alan 2, 8, 9, 18, 20, 43 ve 49 maddelerin farklı faktörler altında yer aldığı 

görülmektedir. Ayrıca 14, 30, 31, 32, 40, 45 ve 47. maddelerin yüklerinin 0.30 küçük 

olduğu görülmektedir. Bu yüzden bu maddeler analizin bu aşamasında ölçekten 

çıkarılmıştır.  
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Tablo 3.9. İkinci Örneklem İçin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Boyutlar 

 RI RBÇ RD KY RB RAU RE ARY RM KAY 

Özdeğer 14.91 2.60 2.07 1.86 1.70 1.51 1.40 1.35 1.32 1.23 

Açıklanan Varyans (%) 29.82 5.21 4.14 3.73 3.40 3.02 2.81 2.71 2.65 2.46 

Maddeler Faktör Yükleri 

ORS6 .678          

ORS16 .584          

ORS46 .571          

ORS36 .569          

ORS8 .548          

ORS49 .542          

ORS5 .501          

ORS3  .687         

ORS23  .564         

ORS33  .564         

ORS2  .538         

ORS13  .500         

ORS42   .590        

ORS22   .587        

ORS49   .571        

ORS12   .559        

ORS37    .632       

ORS27    .621       

ORS9    .604       

ORS17    .566       

ORS7    .521       

ORS19     .656      

ORS29     .632      

ORS20     .603      

ORS39     .514      

ORS21      .604     

ORS1      .576     

ORS11      .501     

ORS41      .464     
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Tablo 3.10. İkinci Örneklem İçin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları (Tablo 2.9 

Devamı) 

 Boyutlar 

 RI RBÇ RD KY RB RAU RE ARY RM KAY 

Özdeğer 14.91 2.60 2.07 1.86 1.70 1.51 1.40 1.35 1.32 1.23 

Açıklanan Varyans (%) 29.82 5.21 4.14 3.73 3.40 3.02 2.81 2.71 2.65 2.46 

Maddeler Faktör Yükleri 

ORS44       .641    

ORS14       .611    

ORS24       .576    

ORS31       .505    

ORS15        .598   

ORS32        .576   

ORS35        .515   

ORS25        .497   

ORS38         .637  

ORS48         .605  

ORS18         .576  

ORS30          .643 

ORS10          .632 

ORS50          .514 

 

 

İkinci örneklemenin AFA sonuçlarına göre, özdeğeri 1’den büyük olan 10 faktör tespit 

edilmiştir. Analiz sonucu elde edilen yapı, orijinal ölçekteki yapı ile büyük ölçüde 

uyumludur. İkinci örnekleme ait AFA sonucunda, on faktörün toplam varyansının 

açıklama oranının %59,99 olduğu görülmektedir. Yapılan analiz sonucunda, 2, 5, 8, 9, 

20, 31, 32 ve 49. maddelerin farklı faktörler altında oldukları tespit edilmiştir. 4, 26, 

28, 34, 40, 43, 45 ve 47. maddelerinin ise madde yüklerinin 0.30’ın altında olduğu 

tespit edilmiştir. 

İki örneklemin AFA analizi sonuçları karşılaştırıldığında, sonuçların büyük ölçüde 

benzediği görülmektedir. İki analizin sonucunda, 2, 4, 5, 8, 9, 14, 18, 20, 26, 28, 30, 

31, 32, 34, 40, 43, 45, 47, 49 maddeleri analizden çıkarılmıştır. 
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b) Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Örgütsel Rol Stresi ölçeğinin açıklayıcı faktör analizi sonucu elde edilen on faktörlü 

yapısının birinci ve ikinci örneklem grubunda doğrulanıp doğrulanmayacağını 

belirlemek için bir sonraki aşamada, iki farklı örneklem için ayrı ayrı Doğrulayıcı 

Faktör Analizi (DFA) uygulanmıştır. Bu aşamada DFA, AMOS programı ile analiz 

edilmiştir. DFA’da kullanılan eşik uyum değerleri Tablo 3.11’de verilmiştir (Meydan 

ve Şeşen, 2017: 37). Gerçekleştirilen DFA sonucunda hem birinci hem de ikinci 

örneklem için uyum endeks sonuçlarının kabul edilebilir düzeylerde olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 3.11. Örgütsel Rol Stresi Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Örgütsel Rol Stresi Ölçeği X2/df GFI AGFI NFI CFI RMSEA 

Eşik Değerler <5 >0.850 > 0.800 >0.900 >0.900 <0.100 

Birinci Örneklem 4.48 0.871 0.805 0.911 0.913 0.087 

İkinci Örneklem 4.86 0.858 0.802 0.906 0.902 0.093 

 

Not: ÄX2 =Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Degrees of 

Freedom, RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation, NFI= Normed Fit 

Index, GFI= Goodness of Fit Index, AGFI= Adjusted Goodness of Fit Index, CFI = 

Comparative Fit Index. 
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Şekil 3.1: Birinci ve İkinci Örneklemin DFA Yapısı 

Türkçeye uyarlama sonucunda elde edilen örgütsel rol stresi EK-1’de verilmiştir. 

3.3.Sonuç  

Rol stresi sosyal hayattakine benzer şekilde örgütlerde de çalışan performansını 

olumsuz etkileyen sonuçlarla ilişkilendirilmektedir. Çalışanların roller ile olan 

uyumsuzluk ve/veya çatışmalı deneyimler yaşamaları pek çok alt parametre ile 

kendisini gösterebilmektedir. Bu deneyimler sonucunda iş tatmini, örgütsel bağlılık 

gibi farklı alanlarda sorunlar yaşanmasına neden olabilmektedir. Bu nedenle örgütsel 

rol stresi gözlemlenmeye, ölçülmeye ve daha önemlisi iyileştirilmeye gerek duyulacak 

bir kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Bu çalışmada, Pareek tarafından 1983 yılında geliştirilen örgütsel rol stresi ölçeğinin 

Türkçeye uyarlanması amaçlanmıştır. Uyarlama çalışmasında Beaton vd. (2000) 

tarafından önerilen çeviri aşamaları kullanılmıştır. Bu aşamada ölçek ilk olarak orijinal 

dilinden Türkçeye çevrilip, daha sonra bu çeviri alan uzmanları tarafından 

değerlendirilmiştir. Sonrasında ise bu ölçek Türkçe ’den İngilizceye çevrilip bu 

çevirinin değerlendirilmesi yapılmıştır. Çeviri aşamasından sonra ölçek 223 kişi 
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üzerinde uygulanmıştır. Ölçeğin güvenilirliği Cronbach Alpha testi elde edilen 

sonuçlarla değerlendirilmiştir. Yapılan analizin sonucunda ölçeğin güvenilir olduğu 

tespit edilmiştir. 

Çalışmanın bir sonraki aşamasında ölçeğe ve alt boyutlarına ilişkin iç tutarlılık 

değerleri analiz edilmiştir. Ardından sırasıyla yapılan Açımlayıcı Faktör Analizi 

(AFA) sonucunda örneklemin veri setlerinin faktör analizine uygun olduğu 

görülmüştür. İki analizin sonucunda 50 maddeden 19’u ölçekten çıkarılmıştır. Son 

olarak Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılarak orijinal yapının doğrulanıp 

doğrulanmadığına bakılmıştır. Gerçekleştirilen Doğrulayıcı Faktör Analizi sonucunda 

hem birinci hem de ikinci örneklem için uyum endeks sonuçlarının kabul edilebilir 

düzeylerde olduğu görülmüştür. Tüm bu sonuçlara göre, örgütsel rol stresi ölçeğinin 

Türkçeye uyarlanmasının sağlandığı ve bir ölçme aracı olarak kullanabileceği 

sonucuna ulaşılmış, Türkçeleştirilmiş ölçek EK-1’de verilmiştir.  
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3.4.Örgütsel Rol Stresi Ölçeği 

Her insan, görevi hakkında farklı hisseder. Bu hislerin bazılarını açıklayan ifadeler 

aşağıda verilmiştir. Her bir bildirimi okuyun ve kuruluşunuzdaki görevinizle ilgili 

olarak ifadede verilen duyguyu ne sıklıkla yaşadığınızı belirtin. Kendi hislerinizi 

belirtmek için aşağıdaki sayıları kullanın. Kategorinin hislerinizi yeterince ifade 

etmediğini fark ederseniz, hissettiğinize en yakın olanı kullanın. Hiçbir öğeyi cevapsız 

bırakmayın.  

Soruları aşağıda verilen sırayla cevaplayınız. 

1- Hiç böyle hissetmiyor veya nadiren böyle hissediyorsanız  

2- Ara sıra böyle hissediyorsanız  

3- Bazen böyle hissediyorsanız  

4- Sık sık böyle hissediyorsanız  

5- Çok sık böyle hissediyorsanız  

 

No Madde No 1 2 3 4 5 

  1 
İşteki görevim/rolüm aile hayatımla çakışma 

eğilimindedir.  

     

2 
İşyerimdeki farklı insanların benim üzerimdeki çatışan 

taleplerini karşılayamıyorum.  

     

3 
Diğer çalışanlar görevime/rolüme yeterince dikkat ve 

zaman ayırmıyor.  

     

4 
Görevimdeki/Rolümdeki sorumlulukları yerine getirmek 

için yeterli düzeyde bilgiye sahip değilim.  

     

5 
Bana verilen sorumlulukları yerine getirmek için gereken 

bilgileri işyerinden alamıyorum.  

     

6 
Çok işim olduğu için ve zamanım olmadığından ihmal 

ettiğim başka ilgi alanlarım (sosyal, dini vb.) var.  

     

7 

Mevcut görev/rol sorumluluklarımla çok meşgul olduğum 

için daha yüksek sorumluluklar almamı sağlayacak 

görevlere/rollere hazırlanamıyorum. 

     

8 İş arkadaşlarımın çatışan taleplerini karşılayamıyorum.      

9 
Yapmam gereken iş miktarı, korumak istediğim kaliteye 

ulaşmamı engelliyor. 

     

10 
Görevim/Rolümün ile diğer görevler/roller arasında yeterli 

etkileşim yok. 

     

11 
Keşke görevimin/rollerimin sorumluluklarını yerine 

getirmek için daha fazla beceriye sahip olsaydım. 

     

12 
Birlikte çalıştığım insanların benden ne beklediğini net 

olarak bilmiyorum. 

     

13 
Görevim/Rolüm ailemle yeterince vakit geçirmeme imkân 

tanımıyor. 
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14 
Kendimi görevimin/rolümün gelecekteki zorluklarına 

hazırlamak için zamanım ve fırsatım yok. 

     

15 
Müşterilerimin ve işyerindeki çalışanların taleplerini 

karşılayamıyorum çünkü bunlar birbiriyle çelişiyor. 

     

16 
Şu anda uğraştığımdan daha fazla sorumluluk almak 

istiyorum. 

     

17 Bana çok fazla sorumluluk verildi.      

18 Görevim/Rolüm için uygun bir eğitim almadım.      

19 Görevimin/Rolümün birçok yönü belirsiz ve net değil.      

20 
Üstlerimin beklentileri, görevimin/rollerimin 

beklentileriyle çelişiyor. 

     

21 
Görevlerimin/Rollerimin bazı kısımlarının azaltılması 

gerekiyor. 

     

22 

İşyerinde planlama eylemlerinde ortak problem çözme 

veya iş birliği gerçekleştirmede birden fazla görevin/rolün 

(benim görevim/rolüm de dahil) dahil edildiğine dair hiçbir 

kanıt yoktur. 

     

23 Keşke görevime/rolüme kendimi iyi hazırlamış olsaydım.      

24 

Görevimi/Rolümü tanımlama konusunda tam özgürlüğe 

sahip olsaydım, şu anda yaptığımdan farklı şeyler yapıyor 

olurdum. 

     

25 Görevim/Rolüm net ve ayrıntılı olarak tanımlanmamıştır.      

26 

Ailem ve arkadaşlarım, işteki görevimin/rolümün 

yoğunluğu nedeniyle onlarla zaman ayıramadığım 

konusunda şikâyet ediyorlar. 

     

27 İşyerindeki görevimde/rolümde durgun hissediyorum.      

28 Keşke bana daha zor görevler/roller verilseydi.      

29 
Tartışma veya yardım için inisiyatif aldığım zaman bile, 

diğer görevlerden/rollerden pek tepki gelmiyor. 

     

30 
Değerlerim ve işyerindeki görevim/rolüm için yapmam 

gerekenler arasında çatışma yaşıyorum. 

     

31 
Keşke bana verilen işi gerçekleştirmek için daha fazla mali 

kaynağım olsaydı. 
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Örgütsel Rol Stresi Boyutları ve Boyutları Ölçen Sorular 

Boyutlar Madde No 

Roller Arası Uzaklık (RAU) 1 6 13 26 

Rol Durgunluğu (RD) 7 14 27  

Rol Beklentilerinin Çatışması (RBÇ) 2 8 15 20 

Rol Erozyonu (RE) 16 28   

Aşırı Rol Yüklemesi (ARY) 9 17 21  

Rol İzolasyonu (RI) 3 10 22 29 

Kişisel Yetersizlik (KY) 4 11 18 23 

Rol Mesafesi (RM) 24 30   

Rol Belirsizliği (RB) 12 19 25  

Kaynak Yetersizliği (KAY) 5 31   
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

ÖRGÜTSEL ROL STRESİ VE İŞ MEMNUNİYETİ ARASINDAKİ 

İLİŞKİ ÜZERİNDE ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞMENİN 

DÜZENLEYİCİ ROLÜ 

Bireyler belirlenen hedeflere tek başlarına ulaşamadıkları için örgütler kurar, örgütü 

geleceğe taşımak için ise iş birliği ve koordinasyon içinde çalışırlar. Çalışanların 

sorumlulukları ve rolleri, örgütün yapısına uygun olan uzmanlık ve iş bölümü ile 

belirlenir. Çalışanlardan talep edilen rol beklentileri ile çalışanların istekleri 

uyuşmadığında rol çatışması meydana gelir ve bu çatışma rol stresine neden olur. 

Çalışanların rolle ilgili bilgi ve deneyimleri ile rolün gerektirdiği bilgi ve deneyimler 

arasında bir çatışma olduğunda ise otomatik olarak rol belirsizliği yaşanır (Ceylan ve 

Ulutürk, 2006). 

Sonraki dönemde rol çatışması ve rol belirsizliği, rol stresine neden olup bazı önemli 

örgütsel sonuçlara etki etmektedir. Rol stresinin sonuçları ve öncülleri üzerine yapılan 

çalışmalar incelendiğinde ise, çalışmaların sonuçlarında belirsizlikler olduğu ve bazı 

çelişkiler barındırdığı anlaşılmaktadır. Değişkenler arasındaki ilişkinin açıkça 

gösterilememesi ve neden-sonuç ilişkisinin açıklanamaması da oldukça dikkat 

çekicidir (Chang ve Hancock, 2003). 

İfadenin önerdiği gibi “Örgütsel özdeşleşme kavramı”; birliği, eşzamanlılık, eş 

merkezlilik ve senkronizasyon durumlarını ifade eder. Aynı zamanda örgütün ve 

üyelerinin birlikteliğinin oluşturduğu aidiyet gibi olumlu duygu, tutum ve davranışları 

da tanımlayan bir kavramdır. Örgütsel özdeşleşme kavramı, birey ile grup arasındaki 

özdeşleşme teorisine dayanır. Örgütsel özdeşleşmenin yüksek olduğu durumlarda, 

örgüt üyeleri kendilerini tanımlarken örgütsel kimliklerinin özelliklerini ortaya 

koyarlar. Ayrıca bu özdeşleşmeleri meslek hayatlarının ötesinde sosyal hayatlarına da 

taşırlar. Örgütsel özdeşleşme, örgütsel performansı doğrudan etkileyen bir durum 

olarak öngörülmüştür. Literatür incelendiğinde, örgütsel rol stresi, iş memnuniyeti ve 

örgütsel özdeşleşme değişkenleri arasında anlamlı ilişkiler bulunan çalışmalar 

olmasına rağmen, bu çalışmalar sadece iki değişken üzerinde gerçekleştirilmiştir. 

Ancak literatürde bu üç kavramla oluşturulmuş herhangi bir modele rastlanmamıştır. 
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Bu çalışma; rol stresi, iş memnuniyeti ve örgütsel özdeşleşme olmak üzere üç farklı 

değişken arasında kurulan modelle ilişkileri ortaya koymayı amaçlamaktadır. Bu 

nedenle, bu çalışma alanındaki özgün ve ilk çalışma olma özelliği taşımaktadır. Bu 

çalışmada, bir çalışanın örgütsel kimlik düzeyinin, yaşanan rol stresi ile iş 

memnuniyeti arasındaki ilişki üzerinde düzenleyici rolü olup olmadığı araştırılmıştır. 

Bu çalışmadan elde edilecek bulgular ile literatüre katkı sağlaması hedeflendiği gibi, 

konunun vazgeçilmez parçaları olan örgütlere yol gösterebilecek sonuçlar elde 

edilmesi de hedeflenmektedir. 

Örgütsel yönetimde rol stresinin önemi çalışmalarda tartışmasız şekilde kabul 

edilmekte, ancak rol stresinin alt boyutlarında ise farklılıklar bulunmaktadır. Bu 

çalışmaların rol çatışmasına ve rol belirsizliğine odaklandığı görülmektedir. Bu alt 

boyutlar dışındaki alanlar ise nispeten daha az araştırılmıştır. Aşırı rol yüklenmesi de 

bu alt boyutlardan biridir. Cooper ve Marshall (1976) ve Jung ve Yoon (2013) 

yaptıkları çalışmalarda aşırı yüklenmesini niceliksel bir faktör olarak tanımlamışlardır. 

Bir taraftan bakıldığında rol çatışması ve rol belirsizliği nitel faktörler olarak kabul 

görmektedir. Ancak diğer tarafta ise Kelly ve Barrett (2011) aşırı rol yüklenmesinin 

öznel ve niceliksel bir faktör olduğunu savunmuşlardır. Ayrıca literatürde aşırı rol 

yüklenmesi ve rol çatışması kavramlarının birbirinin yerine kullanıldığı da 

görülmektedir (Hecht, 2001). 

Rol stresi üzerine yapılan çalışmaların çoğunda rol stresinin sadece rol çatışması ve 

rol belirsizliği alt boyutlarının incelendiği görülmektedir (Behrman ve Perreault, 1984; 

Ceylan ve Ulutürk, 2006; Akar ve Yıldırım, 2008; Kurt, 2010; Çekmecelioğlu ve 

Günsel, 2011; Demirci ve Seçilmiş, 2020). İlave olarak, rol çatışması ve rol belirsizliği 

dışında incelenen diğer değişkenler ayrılma niyeti, iş memnuniyeti, performans ve iş 

tutumlarıdır. Ayrıca rol çatışması, bireye birçok kaynaktan dayatılan çeşitli 

beklentilerin sonucu olarak ortaya çıkmaktadır (Qazi ve Nazneen, 2016). 

Aksine literatürde rol stresinin farklı alt boyutlarına da rastlanmaktadır. Rol çatışması 

ve rol belirsizliği ile incelenen diğer alt boyutlar ise rol uyumsuzluğu ve aşırı rol 

yüklenmesidir (Conley ve Woosley, 2000; Chang ve Hancock, 2003; Culbreth ve diğ., 

2005). 

Tüm bunlara ek olarak ilgili çalışmalarda üst düzey ihtiyaçlar, iş sonuçları ve iş 

memnuniyeti gibi diğer değişkenler de İncelenmektedir. 
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Literatürde rol stresinin alt boyutlarıyla ilgili bazı başlıkların ön plana çıktığı ve genel 

kabul görmüş bütüncül çalışmaların sınırlı olduğu görülmüştür. Bu nedenle rol 

stresinin alt boyutlarının bir bütün olarak görülebileceği ölçek ve çalışmaların 

literatüre büyük katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Özgün olarak yaptığımız bu çalışmada özgün olarak değişkenler teorik çerçevede 

açıklanmış, birbirleriyle ilişkileri değerlendirilmiş ve araştırma hipotezleri 

oluşturulmuştur. Daha sonra çalışmanın yöntemi ve örneklemi raporlanmış, analiz 

neticeleri tanımlanış ve veriler ilgili literatür ile kıyaslanarak sonuçlara ulaşılmıştır. 

4.1.Teorik Çerçeve 

4.1.1.Örgütsel Rol Stresi ve Alt Boyutları 

Stres altında olan çalışanlar çevrelerinde meydana gelen her unsuru potansiyel bir 

tehlike olarak görüp bu durumlara hem fiziksel hem de duygusal tepkiler 

verebilmektedir. Ayrıca rol stresi yaşayan çalışanlar, baskının bir sonucu olarak hem 

fiziksel hem de bilişsel işlevlerinde bazı sapmalar yaşayabilmektedir. Genel olarak iş 

hayatındaki stres, günlük yaşamdaki stresten daha fazladır ve bireyi çok önemli 

düzeyde etkilemektedir (Yeşiltaş ve Ayaz, 2019). 

Stres seviyesi arttıkça, iştah problemleri, baş dönmesi, depresyon, anksiyete, şeker 

seviyesinde artış vb. bazı sağlık sorunları yaşamaya başlar. Rol stresi ile çalışanların 

katılım oranları düşmekte, dikkatsizlik sonucu yaralanma ve kazalar meydana 

gelmekte olup bunun sonucu olarak da hem bireyler hem de örgütler birçok yönden 

olumsuz etkilenmektedir (Papoutsis ve diğ., 2014). 

Bireylerin kendi kişilikleri dışında, örgütteki uzun çalışma saatleri, zorlayıcı çalışma 

koşulları, örgüt kültürü ile çalışan kültürü arasındaki uyumsuzluk ve örgütün zorlayıcı 

politikaları gibi bazı faktörler, örgütün yapısı gereği ve yaptığı işe bağlı olarak stresi 

önemli ölçüde artırabilir. Bunlar işle ve örgütsel stresle ilgili önde gelen etmenlerdir. 

Bunlara ek olarak çalışanın özel hayatındaki sorunlar, maddi sorunlar ve ailevi 

sorunlar da iş hayatının dışından getirilen diğer stres faktörlerini oluşturmaktadır 

(Waight ve Madera, 2011). Rol stresinin alt boyutlarını aşağıdaki gibi sıralamak 

mümkündür (Papoutsis ve diğ., 2014): 



44 

 

 Roller Arası Mesafe (IRD): Bir çalışanın iş talepleri arasındaki zamanını 

yönetememesi veya ailesinin talepleri gibi durumlarda örgütsel rol ile diğer 

roller arasında bir çatışma durumu. 

 Rol Durgunluğu (SC): Organizasyonda öğrenme ve büyüme için fırsat ve 

imkân eksikliği. 

 Rol Beklentileri Çatışması (REC): Organizasyondaki farklı kişilerin rolüne 

ilişkin çelişkili talepler. 

 Rol Erozyonu (RE): Bir çalışana verilen görev daha sonra başka bir çalışana 

verildiğinde ortaya çıkma durumudur. Bu şekilde, çalışan işinin zorlayıcı 

olmadığını hisseder. 

 Aşırı Rol Yüklenmesi (Role Overload -RO): Çalışandan beklenen rol ve 

sorumlulukların aşırı olması ve sorumlulukların oldukça zorlayıcı olması 

durumudur. 

 Rol İzolasyonu (RI): Bir çalışanın rolü ile diğer çalışanların rolü arasında 

uygun bir bağlantıya ihtiyaç duyulma durumudur. 

 Kişisel Yetersizlik (PI): Çalışanların rolün etkili olabilmesi için gereken bilgi, 

beceri ve yetenek eksikliği durumudur. 

 Öz-Rol Mesafesi (SRD): Bireyin değerleri, öz-kavramları ve örgütsel rol 

arasındaki mesafedir. 

 Rol Belirsizliği (RA): Bir kişi iş hedeflerinin net bir resmine sahip olmadığında, 

meslektaşlarının beklentileri, işlerinin kapsamı ve günlük çalışmaları arasında 

mücadele etme durumudur. Rol belirsizliğinin bir sonucu olarak çalışanların 

ruh halleri bozulmakta, özgüvenleri azalmakta, çalışma motivasyonları 

azalmakta ve işten ayrılma niyeti vb. durumlar ortaya çıkmaktadır. 

 Kaynak Yetersizliği (RI): Etkin rol performansı için gerekli sermayenin 

bulunmadığı durumlarda yaşanır. 

Kahn ve diğ. (1964) rol stresi kavramı üzerine bir ön hazırlık çalışması 

gerçekleştirmiştir. İlgili çalışmada, rol stresinin temel olarak iletişimde gönderen ve 

alıcı arasındaki ilişkiden kaynaklandığını belirtmişlerdir. Buna göre, rol stresini 

etkileyen faktörler örgütsel yapılar, işin kendisi ve bireylerin karakteristikleridir. 
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Klasik örgütsel yapılarda, görevleri, yetkileri ve sorumlulukları kesin şekilde 

tanımlamak esastır. Ancak örgütsel faaliyetlerin gerçekte bu kadar statik olmadığı 

görülmektedir. Bu nedenle, roller alternatif veya zorlayıcı nedenlerle farklılaşmakta ve 

ayrışmaktadır (Kahn ve diğ., 1964; Wen ve diğ., 2020). 

Rol stresi, birçok değişkene bağlı olarak bireylerin amaç, istek ve gelecek 

beklentilerine ilişkin memnuniyet duygusunun zayıflaması gibi faktörler sonucunda 

ortaya çıkar ve performans kaybı ile sonuçlanır.  Özetle, rol çatışması sonucu ortaya 

çıkan rol stresi örgütsel ve bireysel çatışma alanlarından kaynaklanmaktadır (Rizzo ve 

diğ., 1970). 

Rizzo ve diğ. (1970) ise rol belirsizliği ve rol çatışmasının tanımlanabilir etkenler 

olduğunu ve yapıdan bağımsız olduğunu ortaya koymuştur. 

Rol stresi, rol yükümlülüklerinin belirsiz, rahatsız edici, zor, çelişkili veya imkânsız 

olduğu durumları ifade eder. Bir diğer değişle rol stresini, bir kişinin işiyle ilgili 

kuralları, görevleri, sorumlulukları ve nasıl gerçekleştireceğini içeren bilgi eksikliği 

olduğunu ifade eder. Rol stresi organizasyonlarda yaygın bir sorundur. Bireylerin 

rollerinin ne olduğu ve gerçekte ne yaptıkları konusunda farklı beklentileri olabileceği 

için, bir organizasyondaki en önemli stres kaynaklarının rol çatışması ve rol belirsizliği 

olduğunu belirtmişlerdir. Rol çatışması örgüt üyelerinden çelişkili rol beklentileri 

olarak tanımlanırken, rol belirsizliği ise kişinin rolleri hakkında gerekli bilgiye sahip 

olmadığı veya rolünü tam olarak anlayamadığı durumlar olarak ifade edilmektedir 

(Demirci ve Seçilmiş, 2020). 

Rol stresi, çalışanlar için iş stresi kaynaklarından biridir ve rol stresinin “rol 

belirsizliği” ve “rol çatışması” olmak üzere iki ana bileşeni vardır. Rol belirsizliği, 

birçok çalışan için en yaygın rol stres kaynaklarından biridir. 

Rol belirsizliği bireylere verilen roller hakkında netliğin olmadığı durumu ifade eder. 

Rol belirsizliği, örgütün bir işten beklentileri ile örgüt dışındaki müşteri ve kişilerin 

beklentileri farklılaştığında veya iş ve görev, ilerleme fırsatları, sorumluluklar ve 

bireyin hiyerarşik konumdaki beklentileri hakkında bilgi eksikliği olduğunda ortaya 

çıkar (Doğan ve diğ., 2020). 

Her rol stres kaynağı, rolü oynayan kişinin rolünü yerine getirirken karşılaştığı belirli 

bir sorun türünden kaynaklanır. Yönetim seviyeleri arasında hangi çeşit yönetim 



46 

 

görevlerini yerine getirdikleri ve işlerinde yer aldıkları roller gibi temel farklılıklar 

vardır. 

Çalışmalar, gönderilen role bağlı çatışma, gönderenler arasındaki rol çatışması, roller 

arasındaki çatışma, kişi-rol çatışması ve rolün geçersiz olması olmak üzere beş tür rol 

çatışması olduğunu göstermiştir. Atanan rol nedeniyle çatışma, bir rol gönderen, 

çalışanlara birbirleriyle tutarsız olabilecek roller veya rolle ilgili görevler 

gönderdiğinde ortaya çıkar. Gönderenler arasındaki rol çatışması, bir rol grubu üyesi 

tarafından istenen rol davranışı, başka bir rol grubu üyesi tarafından istenen davranışla 

uyumsuz olduğunda veya rol gönderenden gelen rol beklentileri farklı olduğunda 

ortaya çıkar. Roller arası çatışma, bir birey beklentileri uyumsuz olan iki veya daha 

fazla rolü yerine getirmeye çalıştığında ve bu farklı rollerin gereklerini yerine 

getirmeye çalışırken baskı hissettiğinde ortaya çıkar. Kişi-rol çatışması, rol kümesinin 

beklentileri ile bu rolleri yerine getirecek bireyin kendisi (tutumlar, değerler ve mesleki 

davranış) arasında bir uyumsuzluk olduğunda ortaya çıkar. Son olarak, bir kişi aynı 

anda birden fazla rolü yerine getirdiğinde ve bunları gerçekleştirmek için kaynaklara 

(zaman, enerji vb.) sahip olmadığında aşırı rol yüklenmesi meydana gelir (Doğan ve 

diğ., 2020). 

4.1.2.Örgütsel Özdeşleşme 

Örgütsel özdeşleşme, sosyal bilimler literatüründe uzun süredir araştırılan konulardan 

biridir. Örgütsel özdeşleşme kavramı hem örgütsel davranış hem de bireyin 

memnuniyet düzeyi üzerinde etkilidir. Sonuç olarak ise, organizasyonun etkinliği 

üzerinde büyük bir etkisi vardır (Ashforth ve Mael, 1989). 

Özdeşleşme, kişinin kendini bir bütünün parçası olarak gördüğü, davranış ve tutumunu 

aidiyet duygusu içinde görüp gösterdiği psikolojik bir durumdur. Özdeşleştirme 

oluşturmayı yaşayan bireyler, diğer bireylerle veya gruplarla anlamlı bir ilişki kurar ve 

sürdürürler. Bireyler uyguladıkları örgütün inançlarını benimserler ve bir süre sonra 

bilinçli olarak bu yönde davranırlar. Örgütü tanımlayan faktörler, örgüt içindeki 

bireyleri tanımlamaya başlar. Yani örgütsel kimliğin bir sonucu olarak toplumsal 

kimlikler şekillenir (Schaufeli ve Bakker, 2010). 

Bireyin bir örgütle anlamlı bir şekilde özdeşleşmesi için zihninde diğer örgütlerden 

daha akılda kalıcı ve farklı bir şekilde konumlandırılması gerekir. Özdeşleşme üyeleri 

örgütün kimliğini çekici bulduğunda ortaya çıkar. Örgütün imajı örgüt üyeleri 
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tarafından ne kadar yüksek hissedilirse, özdeşleşme düzeyi de o kadar yüksek olur. 

özdeşleşme sürecinde Örgüt ve birey arasında ortak bir amaç, etkileşim ve ortak bir 

hikâyenin olması önemlidir. 

Örgüt kimliği ile çalışanların değerleri uyumlu olduğunda ortaya örgütsel özdeşleşme 

çıkar. Bireyler örgütlerde kendilerini örgütle özdeşleştirdiklerinde iş memnuniyet 

düzeyi ile motivasyon artar ve devir oranı düşer (Zhou ve diğ., 2016). 

Örgütsel özdeşleşme literatürde birçok farklı değişkenle incelenmektedir. Yapılan 

çalışmalarda örgütsel özdeşleşmenin olumlu çalışma çıktılarıyla doğru orantılı olduğu 

sıklıkla dile getirilmektedir (He ve Brown, 2013). 

4.1.3.İş Memnuniyeti ve Boyutları 

İş memnuniyeti kişisel bir değerlendirme sürecidir ve işin tüm koşullarını veya işin 

sonucunda elde edilen sonuçları analiz ederek bir yargının oluşturulmasıdır. Çalışanlar 

bilinçli ya da bilinçsiz olarak işe tepki gösterir, davranış ve tutumlarını bu yönde 

sergilerler. İş memnuniyeti kavramı çoğunlukla örgütlerde psikolojik değişken olarak 

kullanılmaktadır. Çalışanların işlerini değerlendirirken olumlu duyguları varsa, bu 

onların iş memnuniyeti yaşadıkları anlamına gelir (Ambrose ve diğ., 2014). 

İş memnuniyeti nesnel ve görünür olmadığı için, ancak önceden belirlenmiş tutum 

kriterleri ile anlamlı bir şekilde ifade edilebilir. Çalışanların beklentileri ne kadar çok 

karşılanırsa, iş memnuniyeti düzeyi de o kadar yüksek olacaktır. İş arkadaşları, 

organizasyon ve yönetim kadrosu ile uyum içinde olmak, uygun yönetim tarzı, tatmin 

edici maaş ve terfi olanakları organizasyonlarda çalışanları memnun eden faktörler 

arasındadır (Zhou ve diğ., 2016). 

Çalışmalar, iş memnuniyeti ile özgecilik arasında anlamlı bir ilişki olduğunu ve iş 

doyumu olan çalışanların meslektaşlarına daha fazla yardımcı olduklarını ve özgeci 

davranışlar sergilediklerini göstermektedir. İlave olarak örgütsel bağlılık ile iş 

memnuniyeti arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. Tükenmiş bireylerin iş 

memnuniyeti düzeyi düşüktür ve tükenmişlik ile iş memnuniyeti arasında negatif bir 

ilişki vardır (Yang ve diğ., 2017). 

İş memnuniyetinin iki alt boyutu dış ve iç memnuniyet olarak adlandırılır. Dış 

memnuniyet, iş sağlığı ve güvenliği, terfi olanakları ve ücretler gibi unsurları içerir. İç 

boyut, performans, bireyin kendi nitelikleri ve yönetimle ilişkiler gibi unsurları içerir. 
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Bireylerin işten memnun olabilmeleri için yöneticileri tarafından takdir edilmeleri ve 

ek ödeme almaları, çalışma koşullarının makul olması, işin niteliğinin çalışanın 

niteliğine uygun olması ve terfi imkanlarının olması gerekir. Bu etkenlere sahip 

olmayan bir kuruluşta çalışanın belli bir süre sonra işten ayrılma niyeti mutlaka 

olacaktır (Kara, 2010). 

Çalışanların iş memnuniyeti duygusunu yaşayabilmeleri için işin kendisi kişiye uygun 

olmalı, çalışma ortamı kişiye uygun olmalı ve çalışanlar organizasyonda alınan 

kararlara katılmalıdır. Eğitim olanaklarının mevcudiyeti, ücret memnuniyeti, iş 

arkadaşları memnuniyeti, terfi olanakları, ödüllendirme, takdir gibi faktörler ve 

örgütsel bağlılık desteği diğer önemli etkenlerdir (Gürsoy ve diğ., 2019). 

4.1.4.Rol Stresi ve İş Memnuniyeti 

Rol stresi, örgütlerin verimliliğini doğrudan etkilediği için literatürde araştırma konusu 

olmuştur. Aynı zamanda yüksek rol stresinin önce çalışanların psikolojik sağlığına, 

sonra biyolojik sağlığına zarar verdiği bilinmektedir (Ambrose ve diğ., 2014). 

Çalışmalar, rol stresi yaşayan çalışanların örgüte sadakatsiz olduklarını, iş aradıklarını, 

işlerinden memnun olmadıklarını, tükenmişlik hissi yaşadıklarını, işsiz kaldıklarını ve 

zorunlu ya da gönüllü olarak işten ayrıldıklarını göstermektedir. Çalışmalar, rol stresi 

yüksek kuruluş çalışanlarının iş memnuniyeti düzeyinin son derece düşük olduğunu 

göstermektedir (Ertürk, 2010). 

Kuruluşlardaki yüksek iş yükü ve çalışanlar ile yöneticiler arasındaki çatışmalar rol 

stresine neden olmaktadır. Bu durum doğrudan iş memnuniyeti düzeyinin azalmasına 

yol açmakta ve böylece çalışanların işten ayrılma niyetiyle sonuçlanmaktadır. Bu 

araştırma sonucunda çalışanların iş arkadaşları ve yöneticileri tarafından 

desteklenmesinin stresi azalttığı ve iş memnuniyetini arttırdığı kanıtlanmıştır (Börk ve 

Adıgüzel, 2015). 

H1: Örgütsel rol stresi, iş memnuniyeti ile negatif ilişkilidir. 

4.1.5.İş Memnuniyetinde Örgütsel Özdeşleşme 

İnsan kaynakları, kuruluşların rakiplerini geride bırakmaları ve hedeflerine ulaşmaları 

için en önemli unsurdur. Örgüt yönetimi, çalışanların örgütle özdeşleşmesini ve örgüte 

bağlılık ve aidiyet duygusuyla bağlanmasını sağlarsa, çalışanlar yaptıkları işten daha 

memnun olurlar (Akova ve diğ., 2015). Bu durum örgütsel başarıyı ve yüksek örgütsel 
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performansı beraberinde getirmektedir. Çalışanlarının davranışlarının örgütün 

başarısını doğrudan etkilediğinin bilinciyle hareket eden örgütler pazardaki 

varlıklarını sürdürmeye devam etmektedir (Bayram, 2019). 

Literatürdeki çalışmalar örgütsel özdeşleşme ile iş memnuniyeti arasında anlamlı ve 

pozitif bir ilişki olduğunu göstermektedir. Örgütle özdeşleşen çalışanlar işlerine daha 

fazla bağlıdır ve işlerindeki rollerini memnuniyetle sürdürmektedir (Akbolat ve diğ., 

2011). 

Literatürde örgütsel özdeşleşme ile iş memnuniyeti arasındaki ilişkiyi açıklayan 

çalışmalar olmasına rağmen, örgütsel özdeşleşmenin örgütsel rol stresi ile iş 

memnuniyeti arasındaki ilişkideki düzenleyici rolünü inceleyen bir çalışma 

bulunmamaktadır. Bu araştırma ile alandaki bu boşluğun doldurulması 

hedeflenmektedir. Araştırma sonuçlarının özellikle örgütsel davranış alanına önemli 

katkılar sağlayacağı düşünülmektedir. Düzenleyici değişken analizi ve araştırma 

modeli kapsamında oluşturulan ikinci hipotez ise şu şekilde verilmiştir: 

H2: Örgütsel özdeşleşme, iş memnuniyeti üzerindeki örgütsel rol stresi arasındaki 

ilişkiyi yönetir, şöyle ki, yüksek örgütsel özdeşleşmeye sahip bir çalışan, daha az 

örgütsel özdeşleşmeye sahip bir çalışanla kıyaslandığında daha fazla iş 

memnuniyetine sahiptir. (Şekil 4.1). 

 

 

Şekil 4.1: Örgütsel Özdeşleşme, Örgütsel Rol Stresi ve İş Memnuniyeti Arasındaki 

İlişki 

 

 

Örgütsel Özdeşleşme 

Örgütsel Rol Stresi İş memnuniyeti 
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4.2.Metodoloji 

4.2.1.Örnekleme ve Prosedür 

Veriler Eylül–Aralık 2021 döneminde Türkiye'deki farklı hizmet ve imalat 

şirketlerinde çalışan beyaz yakalı çalışanlardan toplanmıştır. Bu çalışmada anket 

formu Google Form ile hazırlanmış ve katılımcılara e-posta yoluyla dağıtılmıştır. Veri 

toplama sürecinde katılımcı sayısını artırmak için Kartopu örneklemesi de 

kullanılmıştır. Google Formunun bağlantısı bazı katılımcılar tarafından arkadaşlarıyla 

paylaşılmıştır. Bu çalışmada 460 anket toplanmıştır. Çalışmaya başlamadan önce tüm 

katılımcılardan onam alınmıştır. Katılımcılara gönderilen formların başında 

katılımcılarla ilgili hiçbir bilginin ve elde edilen verilerin üçüncü kişilerle 

paylaşılmayacağı beyan edilmiştir. Bu bilgiler metne de eklenmiştir. 

Veriler, yaygın yöntem yanlılığını azaltmak ve olağan faktörlerin önyargılı etkilerini 

önlemek için 4 ay boyunca, 1 aylık aralıklarla, üç farklı zamanda toplanmıştır 

(Podsakoff ve diğ., 2012; Matthews ve diğ., 2014). Çalışmada kullanılan anket dört 

bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların temel sosyo-demografik 

özelliklerini belirlemeye yönelik sorular sorulmuştur. İkinci bölümde örgütsel rol 

stresi ölçeği ile ilgili sorular yer almıştır. Üçüncü bölümde katılımcıların örgütsel 

kimlik düzeylerini ölçmeye yönelik sorular yer almıştır. Son bölümde yer alan 

sorularla katılımcıların iş memnuniyeti düzeyleri ölçülmeye çalışılmıştır. 

Araştırmaya katılan 460 beyaz yakalı çalışanın sosyo-demografik durumu 

incelendiğinde 275'inin (%59,8) hizmet sektöründe, 185'inin (%40,2) imalat 

sektöründe olduğu, 129'unun (%28) kadın, 331'inin (%72) erkek olduğu görülmüştür.  

Ayrıca katılımcıların yaş ortalamasının 34.2 ≈%60'ı evli ve %72'si en az üniversite 

mezunu olduğu görülmüştür. 

Katılımcıların %52’sinin gelirlerini orta düzey olarak tanımladıkları ve ortalama 10,25 

yıllık iş tecrübesine sahip oldukları belirlenmiştir. 

4.2.2.Veri Toplama Araçları 

Bu çalışmada “Örgütsel Rol Stres Ölçeği”, “Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği” ve “İş 

Memnuniyeti Ölçeği” kullanılmıştır. 

Bu çalışmada Pareek'in (1993) “Örgütsel Rol Stres Ölçeği (ORS)” kullanılmıştır. 

Ankette toplam 50 maddede “Roller Arası Mesafe (IRD)”, “Rol Durgunluğu (RS)”, 



51 

 

“Rol Beklentileri Çatışması (REC)”, “Rol Erozyonu (RE)”, “Aşırı Rol Yüklenmesi 

(RO)”, “Rol İzolasyonu (RI)”, “Kişisel Yetersizlik (PI)”, “Kendi Kendine Rol 

Mesafesi (SRD)”, “Rol Belirsizliği (RA)” ve “Kaynak Yetersizliği (RI)” boyutları 

değerlendirilmiştir. Ölçek, aynı 5 puanlık likert kullanılarak, 1'den (hiç veya nadiren 

bu şekilde hissetmiyorsanız) 5'e (sık sık bu şekilde hissediyorsanız) kadar 

puanlanmıştır. Örnek olarak “Rolüm aile hayatıma müdahale etme eğilimindedir” ve 

“İş yüküm çok ağır” gibi öğeler kullanılmıştır. Tüm madde puanlarının toplamı toplam 

örgütsel rol stresi puanı olarak kabul edilmiştir ve daha yüksek bir puan daha yüksek 

düzeyde örgütsel rol stresini yansıtmaktadır. Ölçeğe yapılan doğrulayıcı faktör analizi 

sonucunda altı soru elenmiştir. Eleme işleminden sonar uygunluk indeksleri aşağıdaki 

gibidir, 

 x2 / df = 4.113, GFI= 0.911, AGFI = 0.883, CFI= 0.908 ve RMSEA= 0.089. 

Bu nedenle, model uyumu kabul edilebilir seviye olarak belirlenmiştir. (Hair ve diğ., 

1998). OJS için Cronbach'ın alfa skoru (CAS) 0.866 idi. 

 

“Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği (OIS)”, “Bilişsel Özdeşleşme” olarak adlandırılan bir 

boyutu kapsayan 6 maddeyi içeren Ashforth ve Mael (1989) tarafından tasarlanmıştır. 

Örnek öğeler “Başkalarının şirketim hakkında ne düşündüğüyle çok ilgileniyorum” ve 

“Bu şirketin başarıları benim başarılarımdır.” Yanıtlar 5 puanlık bir Likert formatı 

izlemiştir (1= Kesinlikle katılıyorum, 5= Kesinlikle katılmıyorum). Tüm madde 

puanlarının toplamı toplam örgütsel özdeşleşme puanı olarak kabul edilmiştir ve daha 

yüksek bir puan daha yüksek bir örgütsel özdeşleşme düzeyi olarak 

değerlendirilmiştir. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda uygunluk indeksleri 

aşağıdaki gibidir: x 2/df= 3.814, GFI= 0.920, AGFI= 0.907, CFI= 0.924, ve RMSEA= 

0.076. Bu nedenle, model uyumu çok iyi seviye olarak belirlenmiştir (Hair ve diğ., 

1998). OIS için CAS 0.865tir. 

“Minnesota iş memnuniyeti Ölçeği (JSS)” Weiss ve diğ. (1967). 20 Maddeden ve 

“İçsel Tatmin” ve “Dışsal Tatmin” olarak adlandırılan iki boyuttan oluşmaktadır. 

Örnek öğeler “Her zaman meşgul olabilme memnuniyeti.” “İşi yapmak için kendi 

yöntemlerimi deneme şansı.” Cevaplar 5 puanlık Likert formatını takip etmiştir (1= 

çok memnuniyetsiz; 5= Çok Memnun) 20 madde puanlarının toplamı toplam iş 
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memnuniyeti olarak, yüksek puan ise iş memnuniyetinin yüksek olduğu şeklinde 

değerlendirilmiştir. 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda uyum indeksleri aşağıdaki gibidir: 

 x2/df = 3.714, GFI = 0.904, AGFI = 0.886, CFI = 0.911 ve RMSEA = 0.084.  

Bu nedenle, model uyum kabul edilebilir düzey olarak belirlenmiştir (Hair ve ark., 

1998). JSS için CAS 0.890 idi. 

4.3.Sonuç 

4.3.1.Tanımlayıcı İstatistikler 

Bu çalışmadaki veriler ankete katılanlardan toplanmıştır. Bu nedenle ortak yöntem 

yanlılığı kontrol edilmelidir. Bu süreçte, yaygın yöntem yanlılığı Harman'ın tek faktör 

testi ile kontrol edilmiştir. Test sonucuna göre birinci faktörün toplam varyansın 

sadece %32,11’ini açıkladığı belirlenmiştir. Başka bir deyişle, bu araştırmanın ortak 

yöntem sorunları bulunmamaktadır. 

Değişkenler ile ilgili ortalama, standart sapma ve korelasyonlar gibi tanımlayıcı 

istatistikler analiz edilmiş ve sonuçlar Tablo 4.1'de verilmiştir.
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Tablo 4.1. Değişkenler Hakkında Temel İstatistikler. 

 Ortalama S.s. Çarpıklık Basıklık AVE MSV CR 1 2 3 

Örgütsel rol stresi (ORS) 2.36 0.717 0.211 −0.769 0.56 0.45 0.76 1   

Örgütsel Özdeşleşme (OI) 3.59 1.123 −0.418 −0.780 0.52 0.46 0.76 −0.302** 1  

İş memnuniyeti (JS) 3.36 0.561 0.173 −0.152 0.54 0.47 0.79 −0.486** 0.471** 1 

Cinsiyet 1.72 0.450      −0.135** 0.201** 0.177** 

Yaş 34.2 8.126      −0.290** 0.281** 0.267** 

Eğitim seviyesi 2.80 0.739      −0.283** 0.213** 0.223** 

İş deneyimi 10.2 2.316      −0.227** 0.230** 0.196** 

N = 460. 

** p <0.01 seviyesi. 
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ORS, OI ve JS'deki ortalama puanlar sırasıyla 2.36 ± 0.717, 3.59 ± 1.123 ve 3.36 ± 

0.561 olarak belirlendi. Bu sonuçlara göre katılımcıların ORS düzeyinin düşük ve OI 

ve JS seviyeleri ise orta seviyededir. Bu araştırmada kullanılan ölçeklerin çarpıklık ve 

basıklık skorları incelendiğinde tüm değişkenlerin çarpıklık ve basıklık değerleri 

±1.96 aralığındaydı. Değişkenlerin normal dağılıma sahip olduğu belirlenmiştir 

(Meydan ve Şeşen, 2015).  

Korelasyon analizine göre ORS'nin OI ve JS ile negatif korelasyon gösterdiği 

belirlenmiştir (r=-0.302; p<0.01; r=-0.486; p<0.01). Ayrıca OI (Örgütsel özdeşleşme) 

ve JS (İş memnuniyeti) arasında pozitif korelasyon olduğu görülmüştür (r=0.471; 

p<0.01). 

4.3.2.Hipotez Testi 

Hipotezler Kovaryans tabanlı yapısal denklem modellemesi (CB-SEM) ile 

incelenmiştir. CB-SEM'deki ilk adımda, normalliği değerlendirmek için değişkenlerin 

basıklığı ve çarpıklığı kontrol edilmiştir. Çalışmada kullanılan tüm verilerin normal 

dağılım gösterdiği görülmüştür (Meydan ve Şeşen, 2015). 

Bu çalışmada CB-SEM altında, iki hipotez test edilmiştir. H1, ORS'nin JS (İş 

memnuniyeti) üzerinde olumsuz bir etkisi olduğunu belirtir. Tablo 4.2, ORS ve JS (İş 

memnuniyeti) arasında negatif yönlü anlamlı bir ilişki olduğunu göstermektedir (β=-

0.426, SE= 0.044, t=-9.778 ve p<0.01). H1 hipotezi desteklenmektedir. 

H2, Örgütsel özdeşleşmenin, İş memnuniyeti ile Örgütsel Rol stresi arasındaki ilişki 

üzerinde düzenleyici rolü olduğunu belirtir. Yüksek düzeyde OI (Örgütsel 

özdeşleşme)'ye sahip bir çalışan, daha az OI (Örgütsel özdeşleşme)'ye sahip bir 

çalışana göre daha fazla JS (İş memnuniyeti)'ye sahiptir. Tablo 4.2, OI-ORS 

etkileşiminin anlamlı olduğunu göstermektedir (β= 0.145, SE= 0.034, t= 4.433 ve 

p<0.01).  

Sonuca göre, OI (Örgütsel özdeşleşme ORS ve JS arasındaki negatif ilişkiyi bastırır. 

Şekil 4.2 bu ilişkiyi göstermektedir. H2 de desteklenmektedir. 
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Tablo 4.2. OI Düzenleyici Rol Analizi. 

 İş Memnuniyeti 

 H1 H2 

 β SE β SE 

Sabit −0.995** 0.280 −0.559* 0.265 

Cinsiyet 0.188 0.097 0.137 0.087 

Medeni hali 0.101 0.096 0.036 0.088 

Yaş 0.071 0.049 0.011 0.046 

Eğitim seviyesi 0.096 0.058 0.042 0.0.54 

İş deneyimleri −0.019 0.061 −0.010 0.056 

Sektör 0.060 0.084 0.057 0.077 

Örgütsel Risk Stresi (ORS) −0.426** 0.044 −0.376** 0.041 

Örgütsel Özdeşleşme   0.343** 0.040 

ORS* OI   0.145** 0.034 

R2 0.268  0.385  

F 23.611**  31.347**  

** p <0.01 seviyesi. 

* p <0.05 seviyesi. 
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Şekil 4.2.: OI ve ORS Arası İlişki 

 

4.3.3.İnceleme ve Sonuç 

Bu çalışma, örgütsel özdeşleşmenin örgütsel rol stresi ile iş memnuniyeti arasındaki 

ilişkide düzenleyici rolünün olup olmadığını bulmak amacıyla yapılmıştır. Analiz 

sonucunda çalışanların örgütsel rol stresi ile iş memnuniyeti arasında anlamlı ve 

olumsuz bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç literatürde daha önce yapılmış 

birçok çalışmanın sonuçları ile desteklenmektedir (Jamal ve Badawi, 1995; Yousef, 

2000; Kumar ve diğ., 2015; Wu ve diğ., 2019). Ayrıca bu araştırmada, çalışanların 

örgütsel özdeşleşme düzeylerinin örgütsel rol stresi ile iş memnuniyeti arasındaki 

ilişkide düzenleyici rolü olduğu da belirlenmiştir. Elde edilen sonuçlara göre örgütsel 

özdeşleşme düzeyi yüksek bir çalışanın, örgütsel özdeşleşme seviyesi az olan bir 

çalışana göre daha fazla iş memnuniyetine sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Literatürde örgütsel özdeşleşmenin örgütsel bağlılık ve örgütsel sessizlik gibi çeşitli 

örgütsel çıktılar üzerindeki düzenleyici rolü olup olmadığını araştıran çalışmalar 

bulunmaktadır (Akar ve Yıldırım, 2008). Bu çalışmalarda örgütsel özdeşleşmenin 

örgütsel sonuçlar üzerindeki olumlu etkileri belirlenmiştir. Bu çalışmada, çalışanların 

örgütsel kimliklerinin, örgütsel rol stresi yaşasalar bile, önemli bir örgütsel çıktı olan 

iş memnuniyetlerini olumlu yönde etkilediği belirlenmiştir. Bu sonuç örgütsel 

psikoloji alanına önemli bir katkı sağlamıştır. 
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Bu sonuçlar, araştırmacıların ve yöneticilerin, çalışanların iş memnuniyetini artırmak 

için rol stresini azaltmak ve örgütsel özdeşleşmeyi artırmak için çalışmalar yürütmeleri 

için faydalı olacaktır. Örgütsel özdeşleşmenin grupla ya da tüm örgütle özdeşleşme 

olarak görülebileceği bilinmektedir. Bu amaçla kuruluşlara katılması planlanan 

çalışanların geçmiş rolleri ve psikolojisi gibi alanlarda detaylı analizler yapılarak 

mevcut derneklere uyum sağlamaları sağlanacaktır. Ayrıca, organizasyonun insan 

kaynaklarına fırsat sağlanması, özellikle finansal ödül ve promosyonların artırılması, 

örgütsel özdeşleşmenin artırılmasına yönelik araçlar olarak değerlendirilecektir. 

Kariyer fırsatlarının diğer organizasyonlardan daha iyi olacağı da vurgulanmalıdır. 

Örgüt içindeki çalışma gruplarının ayrıcalıklara sahip olması diğer grupların da 

dikkatini çekmektedir. Farklı grupların birlikte çalışması, çalışanların kendi 

gruplarının özelliklerini öne çıkarmasına neden olmaktadır. Böylece “Ben kavramı” 

“Biz kavramı haline gelir”. Buna karşılık, örgütlerin yüksek kurumsal imajı, 

çalışanların örgütsel özdeşleşmelerini olumlu yönde etkileyen bir diğer faktör olarak 

kullanılabilir. Kısacası örgüt içinde örgüte olumlu katkı sağlayan örgütsel 

özdeşleşmeyi sağlayacak politikalar belirlenmelidir. 

Literatürde rol stresinin farklı değişkenlerle ilişkisi üzerinden araştırıldığı 

gözlenmiştir. Gelecekteki çalışmalarda, rol stresi ve örgütsel bağlılık, örgütsel 

vatandaşlık, tükenmişlik ve iş performansı gibi değişkenlerle örgütsel özdeşleşmenin 

moderatör rolleri üzerine çalışmalar yapılabilir. Bu sayede kısmen daha az çalışılmış 

olan bu yöntem literatüre ve paydaşlara katkı sağlayabilir. 

Çalışmanın sınırlamalarından biri de Covid 19 pandemi sürecinde gerçekleştirilmiş 

olmasıdır. Özellikle, uzaktan çalışmanın örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerindeki net 

etkilerinin belirlenmesinde sorun yaratması mümkündür. Diğer bir sınırlama ise veri 

toplamada Kartopu Örnekleme Yönteminin kullanılmasıdır. Bu yöntem kullanılarak 

doğrudan ve dolaylı olarak ulaşılan katılımcı sayısı sınırlandırılmıştır. 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

 

İŞ AİLE ÇATIŞMASININ, ÖRGÜTSEL ROL STRESİ İLE İŞTEN 

AYRILMA NİYETİ ARASINDAKİ ARACI ROLÜ  

Örgütsel rol stresi, iş hayatında bireylerin sıklıkla karşılaştıkları olaylardan biridir. 

Yönetim kademesinin hatalarından, iş tanımlarının ve rollerinin net olarak 

belirlenmemiş olmasından ve çalışma arkadaşlarının davranışlarından 

kaynaklanabilen örgütsel rol stresinin hem çalışanlar hem de işletmeler açısından 

negatif etkileri söz konusudur. Bu etkiler arasında iş tatminsizliği, çalışan 

memnuniyetsizliği, verimsizlik gibi olumsuzluklar sayılabilir. Tıpkı örgütsel rol stresi 

gibi iş-aile çatışması da örgütlerde önemli bir uyumsuzluk sorunu yaratan önemli bir 

olgudur. Özellikle kadın çalışanların rollerinin erkeklerden fazla ya da farklı olması 

nedeniyle bu sorun daha çok kadın bireylerde yaşanmaktadır. Çünkü toplumumuzda 

kadının annelik ve eş olma rolleri baskın olduğundan çalışma hayatında iş-aile 

çatışmasını daha fazla yaşamaktadırlar. Tüm bunlar ise çalışanların işten ayrılma 

niyetleri üzerinde etkilidir. İşten ayrılma niyeti çalışanların işe bağlılıklarının 

azalması, yeni bir iş bulma durumunun söz konusu olması durumunda mevcut işlerini 

bırakma konusunda istekliliklerini ifade etmektedir.  

Literatürde hemşirelerle gerçekleştirilen bir çalışmada uzun çalışma saatleri, vardiyalı 

çalışma sistemi, aşırı iş yükü, zaman baskısı, kararlara katılamama, örgüt kültürünün 

yetersizliği, ücret yetersizliği, ast-üst ilişkilerindeki problemler, rol çatışması, rol 

belirsizliği gibi durumlar strese neden olan unsurlar olarak belirtilmiştir. Yaşanan 

yoğun örgütsel rol stresinin, performansın düşmesine, işte devamsızlığa ve işten 

ayrılmalara sebep olduğu da bu çalışmanın sonuçları arasında sunulmuştur (İmirlioğlu, 

2009).  

Anne ve babaların, ebeveyn rollerinin yanında, iş yaşamında ve eş olarak birçok farklı 

roller üstlenmek durumunda kalmaları roller arası çatışmaya sebep olmaktadır. Roller 

arası çatışma olarak bilinen iş-aile çatışması, iş-aile çatışması ve aile-iş çatışması 

olmak üzere iki alt boyuttan oluşmaktadır. İş-aile çatışması, işteki sorumlulukların, 

aile rolüne katılımını zorlaştırması olarak tanımlanırken; aile-iş çatışması ise ailedeki 

sorumlulukların, iş rolüne katılımı zorlaştırması olarak tanımlanır. İş-aile çatışması ve 
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aile-iş çatışmasını belirleyen ve bu çatışma türlerinin sebep olduğu işle ilgili, kişisel 

ve ailesel sonuçlar bulunmaktadır (Tanyeri, 2022).  

İş-aile çatışması bireylerin kişisel olarak pek çok olumsuz durumun yaşamasına neden 

olabilmektedir. İş-aile çatışması çok boyutlu ve çok yönlü bir süreçte ortaya 

çıkmaktadır. Çatışma genellikle çalışanın işine ya da ailesine bağlılığı, iş ve aile 

yaşamında yaşadığı sorunlar, işinden veya ailesinden kaynaklı beklentiler sebebi ile 

yaşanmaktadır. Bu çatışmalar çalışanlarda işten ayrılma niyetini artırmaktadır 

(Sayıldı, 2020). Çarıkçı ve Çelikkol (2009) çalışmalarında, iş-aile çatışmasının işten 

ayrılma niyetini etkilediğini belirtmişlerdir. 

Bu çalışmada, örgütsel rol stresi ile işten ayrılma niyeti arasında iş aile çatışmasının 

aracı rolünün belirlenmesi amaçlanmıştır. Bu amaçla yapılan çalışmada, öncelikle 

temel değişkenler olan örgütsel rol stresi, iş aile çatışması ve işten ayrılma niyeti 

kavramları ve bu kavramlar arasındaki ilişkiler teorik olarak tanımlanmış, daha sonra 

iş aile çatışmasının aracı rolü, nicel yöntemler kullanılarak analiz edilmiştir. 

Literatürde, çalışma kapsamında kullanılan her üç değişkenle ilgili ayrı ayrı yapılmış 

pek çok çalışma olsa da iş aile çatışmasının örgütsel rol stresi ve işten ayrılma niyeti 

arasındaki aracılık rolünü inceleyen herhangi bir akademik çalışmaya 

rastlanılmamıştır. Bu nedenle çalışmanın özgün bir niteliği vardır. 

5.1.Stres ve Örgütsel Rol Stresi 

Stres kelimesinin çeşitli anlam ve bağlamlarda kullanıldığı bilinmektedir. Her ne kadar 

ortak bir tanıma sahip olmasa da stres, çeşitli araştırmacılar tarafından tanımlanmıştır. 

Latincede “sıkmak, sıkıca çekmek” anlamına gelen “stringere” kelimesinden 

türetilmiş olan stres kelimesi, ilk kez 17. yy.’da fizik dalındaki çalışmalarla ortaya 

çıkmış ve zaman içerisinde farklı anlamlar kazanmıştır. Bugün, bilinen anlamda stres 

akademik açıdan ilk kez Selye (1932) tarafından ele alınmıştır. Başlangıçta araştırmacı 

bu duruma “Genel Adaptasyon Sendromu” adını vermiş, sonraki çalışmalarında 

stresin tanımını “herhangi bir talebe karşı verilen genel tepki” şeklinde yapmıştır. 

Stres, bireyin kendisi ve çevresi arasında olan dengeyi bozan, bireyin dengesini 

korumak veya sağlamak için daha çok çabalamasına neden olan içsel veya dışsal bir 

etken olarak tanımlanmaktadır (Düğenci, 2018).  
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Biber vd. (2019) stresi “bir bütün olarak bireyi tehdit eden çevresel faktörlerin bir 

bileşimi olarak” ifade etmiştir. Bu tanımlardan da anlaşıldığı üzere stres, bireyin 

olumsuz ya da kendisi ile uyumsuz uyarıcılara karşı verdiği bireysel tepkidir. 

Stres denildiğinde olumsuz bir kavram anlaşılsa da stres, etkileri bakımından olumlu 

(eustress) ve olumsuz stres (distress) olarak iki gruba ayrılmaktadır. Olumlu stres iyi, 

pozitif ve yapıcı duygular yaşatırken, olumsuz stres zarar verici, kötü ve kaçınılması 

gereken yaşantılara sebep olmaktadır (Aydın, 2004). Örneğin; kendi iş yerini açmakta 

olan bir genç olumlu stres altında olabilir, bu stres nedeniyle başlatmakta olduğu işten 

aldığı haz ve motivasyonu üst düzeyde seyredebilir. Aynı kişi ödemekte güçlük 

çekeceği bir krediyi kullanarak bu işe başlıyorsa, bu stres nedeniyle hem işten aldığı 

haz düşecek hem de psikolojik veya fiziksel açıdan rahatsızlıklar yaşamaya 

başlayacaktır. 

Stresin yoğunluğu açısından bakıldığında ise stresin şiddeti arttıkça etkisi de 

olumludan olumsuza dönebilmektedir. Hafif düzeydeki stres yapıcı etki gösterirken, 

artan stres yoğunluğunun etkisi yıkıcı olabilmektedir (Eğin, 2015). Örneğin sınava 

hazırlanan bir öğrenci eğer çok fazla konu eksiği olmadığını düşünüyorsa, buna 

rağmen yine de sınava hazırlanma sürecinde hafif düzeyde bir baskı hissediyorsa, bu 

baskı onda pozitif bir strese neden olacaktır. Buna benzer bir stres motive edici de 

olabilir ve genellikle kendini olumsuz bir etki ile göstermez. Farklı bir senaryo ile 

öğrencinin çok fazla konu eksiği olduğu ve başarısız olacağı endişesinin ortaya çıktığı 

düşünülürse, öğrencinin yaşayacağı stresin de daha şiddetli olacağı düşünülebilir. 

Böyle bir durumda olumsuz stres yaşanacağı, başarısızlığa ve kişide çeşitli sorunlara 

yol açabileceği düşünülebilir. 

Örgütsel stresin literatürde genellikle stresin kaynakları açısından örgütle 

ilişkilendirildiği görülmektedir. Çalışanlar iş hayatında olumlu ya da olumsuz birçok 

tecrübe edinirlerken bunlardan bir kısmının ciddi düzeyde strese neden olduğu 

düşünülmektedir. Pehlivan (1995) örgütsel stresi “İş ortamında belirli rol ve görevleri 

yerine getiren bireylerin çalıştıkları örgüt ortamından kaynaklanan iş stresi ve meslek 

stresi” olarak tanımlamıştır. Bir diğer tanıma göre örgütsel stres, örgütle veya işle 

alakalı olarak herhangi bir beklentiye karşı bireysel enerjinin harekete geçmesi olarak 

da tanımlanmaktadır (Quick vd., 1997). Dolayısıyla iş görenlerin maruz kaldıkları iş 

yeri kaynaklı stresin “örgütsel stres” adı altında tanımlandığı görülmektedir. 
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Örgütsel stres, “kişilik, tutum, sağlık, denetim odağı, yaşam değişim oranı, yetenek ve 

ihtiyaçlar, içe veya dışa dönüklük gibi kişisel nedenler ile mesleki farklılıklar, rol 

belirsizliği, rol çatışması, rolün aşırı yüklenmesi veya az kullanılması, insanlardan 

sorumlu olma, katılma azlığı, iş güvenliği” gibi nedenlere bağlanmaktadır (Pehlivan, 

1995). İş görenlerin işleriyle ve diğer insanlarla etkileşiminden kaynaklanan örgütsel 

stres, bireyleri normalden farklı davranmaya zorlamaktadır (Kırıcı, 2010). İş görenin 

yaşadığı stresten dolayı yaşadığı devamsızlık, tükenmişlik, güven eksikliği, 

performans sorunları veya iletişim ve etkileşim sorunları yalnızca iş görenin değil, iş 

yerinin de sorunu haline gelmektedir (Manning ve Preston, 2003). Genellikle iş ya da 

işle ilgili faktörlerle ilişkilendirilen örgütsel stres, iş ve iş görenin etkileşiminden 

doğan ve iş görenin çalışma biçimini bozan bir durum olarak betimlenmektedir (Kan 

Sönmez, 2019). Bu bağlamda örgütsel stresin çalışanlar üzerindeki etkileri hem kişinin 

kendisi için hem de kurum için son derece önemli görülmektedir. 

Yapılan çalışmalarda stres kaynakları; bireysel kaynaklar, çevresel kaynaklar ve iş 

çevresiyle ilgili kaynaklar (örgütsel stres kaynakları) olarak üçe ayrılmaktadır (Erdal, 

2009; Eren, 2015; İlgöz, 2014; Tiryaki, 2014). Bireysel stres kaynaklarıyla ilgili olarak 

bireyin kişisel ve duygusal yapısı gibi kendi özelliklerine dair faktörler ifade 

edilmektedir (Göksel ve Tomruk, 2016). Kişilik, yaş, sağlık durumu, ailevi durum ve 

yaşam tarzı da stres ile yakından ilişkilidir. Bunların yanında algılama farklılıkları, 

kişisel deneyimler, ailevi sorunlar ve ilişkiler, çocuk yetiştirme şekli, eğitim, boşanma, 

ölüm ve benzeri nedenlerin de bireysel stres yaratan unsurlar olduğu bildirilmiştir 

(Gümüştekin ve Öztemiz, 2005). 

Çevresel stres kaynakları da bireyin dış dünyasından kaynaklanan ve genellikle kişinin 

elinde olmayan sebeplere dayanan, ancak stres doğuran etkenlerdir. Ülke ve dünya 

ekonomisi, politik hayatın belirsizlikleri, çalışılan yerleşim yerinin çevre ve ulaşım 

sorunları, teknolojik değişimler ile sosyal ve kültürel değişimlerle birlikte kuşak 

çatışmalarının artması gibi çevresel kaynaklardan bahsedilebilir (Eren, 2015). 

Ekonomik koşullar, politik yaşam, teknolojik, sosyal ve kültürel değişimler gibi 

faktörler de çevresel stres kaynakları olarak anılmaktadır (Yousuf, 2015).  

Yapılan işin özellikleri, örgütsel rolden kaynaklanan etkenler, örgüt içindeki 

ilişkilerden kaynaklı etkenler, kariyer gelişimiyle ilgili etkenler, örgütün yapısı ve 

iklimiyle ilgili etkenler, insan kaynakları uygulamalarıyla ilgili etkenler ise örgütsel 

stres kaynakları olarak bildirilmektedir (Erdal, 2009; Karadavut, 2005). Örgütsel stres, 
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örgütte rol kavramına, mesleki gelişime ve iş ilişkilerine bağlı olarak da ortaya 

çıkmaktadır (Dinçer ve Fidan, 1996). Kimi iş görenler yöneticilerin çalışanlar üzerinde 

baskısı olduğunu ve gerçekleştirilmesi güç hedefler koyduklarını düşünürler. Bunlar 

stresi doğuran ve artıran faktörlerdir. 

Örgütsel stres kaynakları farklı araştırmacılar tarafından benzer şekillerde kategorize 

edilmiştir. Meslek farklılıkları, rol belirsizliği, rol çatışması, rol yüklemesi ve rolün 

çok az kullanımı, insanlardan sorumlu olma, katılım eksikliği, stresin örgütsel 

kaynakları arasında gösterilmektedir (Steers, 1981; Akt. Balcı, 2000). Bir başka bakış 

açısına göre örgütsel stres kaynakları, örgütsel kültür ve işlev, örgüt içindeki rol, 

kariyer gelişimi, karar özgürlüğü ve kontrol yetkisi, iş yerinde kişiler arası ilişkiler, 

ev-iş ilişkisi, iş çevresi ve ekipmanı, görev tasarımı, iş yükü/çalışma temposu, çalışma 

takvimi şeklinde sıralanmıştır (Jex ve Beehr, 1991). Örgütsel stres kaynakları ise aşırı 

iş yükü, zaman baskısı, zayıf nitelikte denetim, güvensiz politik hava, sorumluluklara 

karşılık yetki yetersizliği, rol çatışması ve belirsizliği, örgüt ile iş görenin değerlerinin 

uyuşmaması, her tür değişiklikler ve isteksizlik şeklinde sıralanabilir.  

Literatürdeki çalışmalar incelendiğinde bir miktar stresin gerekli olduğu ancak 

gereğinden çok yaşanan stresin ise bireyin sağlığı başta olmak üzere pek çok alanda 

olumsuz etkiler yarattığı söylenebilir. 

5.2.İş-Aile Çatışması 

İnsanların işleri ve aileleri hayatlarının en önemli yaşam alanlarıdır. İş ve aile 

çatışmalarını konu edinmiş olan çalışmaların başlangıcı Kahn vd. (1964)’ün rol 

kuramıyla ilgili yaptıkları çalışmalara kadar gitmektedir. Yapılan bu çalışmalarda 

bireylerin bir role uymak için sergiledikleri tutum ve davranışların sonucunda diğer 

rolleri ile ortaya çıkan uyumsuzluk ve gerilimleri rol çatışması olarak belirtilmiştir. 

Roller arası çatışmasının bir türü olan iş-aile çatışması bireyin benimsedikleri rol ile 

ailedeki rolü arasında bir uyumsuzluğun oluşması ile ortaya çıkmaktadır (Akt. 

Efeoğlu, 2006).  

İş-aile çatışmaları akademik düzey yazınlarda, aile-iş ve iş-aile çatışması olarak iki 

taraflı ifade edilip ele alınmıştır. (Aksakal, Yılmaz ve Erdem, 2006; Çarıkçı, 2001). İş-

aile ve aile-iş çatışması her ne kadar birbirinden farklıda olsa bu iki kavram arasında 

yüksek bir korelasyon bulunduğu savunulmaktadır. İş-aile çatışmasında, iş 

yaşamındaki rollerin getirmiş olduğu sorumlulukların aile hayatına ilişkin 
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sorumlulukları etkilediği ve aile-iş çatışmasında da çalışan bireylerin ailelerindeki 

sorumluluklarının iş hayatına ilişkin rollerinin getirmiş olduğu sorumlulukları 

etkilediği belirtilmektedir (Özdevecioğlu ve Doruk, 2009). 

Aile-iş ve iş-aile çatışması, günümüz iş hayatında kadınların da erkekler kadar yer 

alması ve iş yaşamındaki sorumluluklarının artmasıyla birlikte hem örgütler hem de 

çalışan bireyler açısından önemli sayılabilecek rol çatışmalarının ortaya çıkmasına 

sebebiyet vermiş ve bu doğrultuda bu konuları temel alan çok sayıda çalışma ve 

incelemeler olmuştur (Temel, Yakın ve Misci, 2006). Günümüz ekonomik sisteminde 

çok önemli bir yere sahip olan örgütlerde, örgütsel davranışla ilgili yapılmış olan 

araştırmalarda iş-aile çatışması konusuna olan ilginin artmasına, çalışan çiftlerin ve 

çalışan kadınların sayısındaki artışın önemli bir neden olduğu gösterilmektedir. (Çelik 

ve Turunç, 2011). Günümüz iş hayatında çalışan bireylerin yaşamış oldukları iş-aile 

ve aile-iş çatışmasının nedenleri arasında, küçük ailelerin geniş ailelerin yerini alması, 

iş hayatında kadınların eskisine göre daha fazla yer alması, aile büyüklerinden ayrı 

yaşanması, özellikle metropollerdeki yaşam koşullarının zorlu olması, iş hayatında 

çalışan bireylerden beklentilerin artması, sosyal hayatın gelişmesi ile çiftlerin ve aile 

bireylerinin aile içi beklentilerin artması başlıca nedenler olarak sıralanabilir. Yüksel 

(2005) yapmış olduğu çalışmada çalışan bireylerin yaşamış oldukları iş-aile ve aile-iş 

çatışmasının temelinde iş ve aile yaşamının birbiri ile çelişen istek ve arzularının neden 

olduğu uyumsuzluk ve bireylerin iş ve aile rolleri arasındaki dengeyi kuramaması 

neticesinde ortaya çıkabileceğini belirtmiştir. 

Parasuraman ve Simmers (2001) tarafından bir uyumsuzluk olarak tanımlanan iş-aile 

çatışması, iş ve aile rollerinin aynı zamanda üstlenilmesi durumunda ortaya çıktığını, 

Lu vd. (2005)’e de iş-aile çatışması bireylerin aile ve iş hayatındaki rollerini birbirine 

karıştırması ve dengeleyememesi ile ortaya çıktığını belirtmişlerdir. Günümüz 

teknolojik gelişiminin ve bu gelişime bağlı olarak değişen iş yaşamı sınırlarının bazen 

aile yaşamı sınırlarını zorlamasına ve bu durum iş-aile çatışmalarının artmasına neden 

olmaktadır. 

Çalışan bireylerin sahip oldukları iş sorumluluklarının düzeyi iş-aile çatışmasının 

ortaya çıkmasında önemli bir etkendir. İş aile çatışması diğer bir ifadeyle işten aileye 

dönük çatışmaların çalışan ailelerde daha çok yaşandığı ve bu çatışmaların temelinde 

mesai saatlerinin uzun olması, esnek çalışma saatleri ve mesai saatlerinde iş yükünün 

çok olması vb. unsurların olduğu görülmektedir (Karimi, 2008). Çalışan bireylerin 



64 

 

işten aileye doğru yansıttıkları sorunlar karşısında ailelerinden görecekleri sabır ve 

anlayışlı davranışların karşısında, aileden işe yansıttıkları sorunlarda görecekleri sabır 

ve anlayışlı davranışların daha yüksek olması işten aileye doğru olan çatışmaların daha 

fazla yaşanmasının nedenlerinden en önemlilerinden biridir (Özdevecioğlu ve Doruk, 

2009). 

Çalışan bireylerin iş yerinde geçirdikleri uzun mesai saatleri, hafta sonları yapılan 

çalışmalar, bireylerin aileleriyle geçirecekleri zamanları azalttığı gibi birlikte 

geçirdikleri kısa zamanlardaki ilişkininde kalitesini düşürmekte ve aile ile yapılan 

etkinliklerin azalmasına neden olmakta ve bu durum işten aileye yönelik çatışmaların 

artmasına neden olduğu gibi yaşanan çatışmaların şiddetini de arttırmaktadır. İş-aile 

çatışmasında diğer bir önemli faktör ise çalışanlara karşı yapılan iş talepleridir. İş 

taleplerinin çalışanın ailesine ayıracağı zamanı daraltması, bireylerin ailesine karşı 

görev ve sorumluluklarını yerine getirememesi iş-aile çatışmasına neden olmaktadır 

(Savaşkan, 2019). Örgütlerin çalışan bireylerden talep ettikleri iş taleplerinin 

çalışanların işiten aileye doğru olan sorunların artmasına aile içi sorunlar yaşanmasına 

neden olacaktır. 

İş-aile çatışmasının diğer bir unsuru da çalışanların yaptıkları işlerden elde ettikleri 

gelir ve bu gelirlerden duydukları tatmindir. Bireyler ailelerini rahat bir şekilde 

geçindirebilecek kadar ücret elde etmeyi hedeflerler. Aldıkları ücretler bu hedefler 

doğrultusunda isteklerini karşılamazsa, işlerine ayırdıkları zamanları artırma ya da ek 

iş aramaya girebilirler. Böyle bir durumda da ailelerine ayıracakları zaman 

azalacağından iş-aile çatışması yaşanabilecektir (Gönen, Hablemitoğlu ve Özmete, 

2004). İş aile çatışmasının olumlu ve olumsuz sonuçları bulunmaktadır. Bunlara 

aşağıda değinilmiştir. 

5.2.1.İş-Aile Çatışmasının Olumlu Sonuçları 

Çatışma kavramı her ne kadar genelde olumsuz durum ve durumları çağrıştırsa da ve 

istenmeyen bir durum olsa da çatışma kavramını tamamen olumsuz bir durum olarak 

görmemek gerekir. Gerek bireyler gerek örgütler çatışmalar yaşadıkları alanları diğer 

başka alanlarda olumlu gelişmeler ve ilerlemeler yaratarak telafi etmeye çalışırken 

olumlu bazı gelişmelere ve ilerlemelere neden olabilirler. İş yerlerinde çatışmanın 

olmaması örgütlerde yenilik, yaratıcılık ve değişimin önüne geçebilmektedir. 

Çatışmanın olmadığı örgütlerde performansın düşmesine ve uzun vadede daha kronik 
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ve sürekli olan çatışmalara zemin hazırlamaktadır. Bireyler aile yaşamlarında 

bulamadıkları tatmini iş hayatında arayacaklar ve kendilerini işlerine daha çok 

vermeleri sonucunda işlerindeki başarıları artacaktır. Çatışmanın sebep olduğu olumlu 

sonuçlar sıralanacak olursa aşağıdaki maddeler dikkate alınabilir (Diker, 2010: 76):  

 Çalışanlar arasında yaşanan bilinmeyen sorunların fark edilmesini çalışanların 

motive edilmesini sağlar.  

 Örgütlerdeki çatışmalar, örgütlerin çatışma alanlarında sorun tespitine ve bu 

sorunların çözümü amacıyla yeni hedefler vermekte ve iş yapış tarzındaki eski 

olan uygulamaların (çatışmaya sebep olan) sorgulanmasını sağlar,  

 Örgüt içinde kaynakların sevk ve idaresinde birimler arasında dengeli ve 

adilane dağıtılmasını sağlar,  

 Örgütte ciddi değişimler yaratabilecek üst düzey fikir ve görüşlerin üretilerek 

yeni buluşların yapılması için tutum ve davranışları etkiler,  

 Örgütün tembelleşmesini ortadan kaldırır.  

 Yeni örgüt politikalarının oluşmasını sağlar. 

5.2.2.İş-Aile Çatışmasının Olumsuz Sonuçları 

İş aile çatışması yaşayan çalışanların işlerindeki tutum ve davranışları olumsuz olarak 

etkilenmekte ve bu süreçte bireylerin işe gelmekte gecikmeler, performans kayıpları 

ve işten bir önce gitme eğilimleri oluşmakta bu durumlara bağlı olarak genel iş tatmin 

düzeyleri düşmektedir. Genel iş tatmin düzeyinin düşmesi ile iş görenlerin örgütsel 

bağlılıkları düşmektedir (Yüksel, 2005).  

İş-aile çatışması yaşayan iş görenlerin iş performansları ve iş tatmin düzeyleri 

düşmekte bu durumu yaşayan çalışanların örgütsel bağlıkları azalmaktadır. İş tatmini 

ve örgütsel bağlılıkları düşen çalışanların işten ayrılma niyetleri yükselmekte ve 

kariyer hedeflerini farklı kurumlarda gerçekleştirmek istemeleri nedeniyle örgütsel 

bağlılıklarının azaldığı kurumda çalışma sürecinde yaratıcılıkları ve iş geliştirme 

istekleri düşmektedir (Karatepe ve Kılıç, 2007, Büyükyılmaz ve Akyüz, 2015).  

Yapılan araştırmalar işgörenlerin yaşam doyumları, evliliklerinden duydukları tatmin, 

aile yaşamından duydukları tatmin ve işten ayrılma niyeti düzeyleri üzerinde işten 
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aileye yansıyan çatışmaların önemli bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir 

(Büyükyılmaz ve Akyüz, 2015).  

Gerek iş-aile gerek aile-iş çatışmalarının bireylerin yaşamış oldukları stres ile 

bireylerin sağlık sorunları arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu görülmüştür. 

Yaşanan psikolojik sorunlar ile de bireylerin fiziksel sağlığı üzerinde de olumsuz bir 

etki yaratmaktadır (Hammer vd., 2003). Kayasandık (2013) yaşanan iş-aile çatışması 

hipertansiyon, depresyon ve birtakım kalp rahatsızlıklarını gibi pek çok fiziksel sağlık 

sorununa neden olduğunu belirtmiştir. Bu durumda bireylerin yaşamış oldukları iş-aile 

veya aile-iş çatışmaları şiddeti arttıkça bireylerin psikolojik ve fiziksel sağlıkları 

olumsuz yönde etkilenmekte ve her iki çatışmanın olduğu örgütlerde performans ve 

verimlilik kayıpları yaşanmaktadır (Hammer vd., 2003). İş görenlerin iş hayatında 

yaşamış oldukları gerginlikler aile hayatlarında yansıtmaları ve aile içindeki rolleri 

yerine getirememeleri aile içi bir takım sıkıntı ve sorunlara yol açabileceği gibi iş 

yerinde iş stresi yaşamalarına neden olabilir (Sayıldı ve Büyükyılmaz, 2020). 

5.2.3.İşten Ayrılma Niyeti 

Uluslararası literatürde “turnover intention” “work turnover” veya “intention to quit” 

şeklinde ifade bulan işten ayrılma niyeti, kişinin çalıştığı iş yerinden bilinçli olarak 

ayrılmayı istemesi veya ayrılmaya niyet etmesidir (Barlett, 1999). İşten ayrılma niyeti, 

küresel düzeyde pek çok iş yerinde hemen hemen her seviyede karşılaşılan temel bir 

sorundur. İşten ayrılma niyeti, bir organizasyonu gönüllü olarak terk etme eğilimi 

şeklinde de tanımlanabilir (Dougherty vd., 1985). İşten ayrılma niyetinde olan iş 

görenlerin motivasyonları, iş doyumları ve örgütsel bağlılıkları düşüktür. İş görenler 

örgüt içerisinde işlerine, geleceklerine yönelik edindikleri olumsuz algılar sonucunda 

böyle bir düşünceye kapılıp örgütte bazı şeylerin yolunda gitmediğinin farkına varırlar 

ve bu da onlarda rahatsızlık yaratmaktadır (Korkmazer ve Aksoy, 2017). İşten ayrılma 

niyeti, bir örgüt için en önemli konulardandır. Hakikaten de örgütten ayrılan bir kişinin 

yerine yeni birini işe almak, eğitmek için harcanan zaman ve para önemli maliyetler 

yaratabilmektedir. Bunun yanında, bu tür maliyetler örgütler için önemlidir. Bu 

bilgilere dayanarak işten ayrılma niyetinin üzerinde araştırmalar yapılması 

bakımından bilimsel ilgiyi hak ettiği söylenebilir (Richer vd. 2002). İşten ayrılma 

niyetini minimize etmek ve katılımı maksimize etmek için örgütsel prosedürlerin 

optimize edilmesi, pek çok iş yerinde eksik olan gönüllülüğün altında yatan 
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motivasyon mekanizmalarının tam olarak anlaşılması gerekmektedir (Haivas vd., 

2013). 

5.2.4.Örgütsel Rol Stresi ile İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Araştırmalar 

Literatürde, örgütsel rol stresinin işten ayrılma niyetinde üzerinde etkisini ve iki 

kavram arasındaki ilişkileri inceleyen araştırmalar mevcuttur.  

Coşkun 2020 yılında yapmış olduğu çalışmasında, hemşirelerin örgütsel rol stres 

düzeyleriyle işten ayrılma niyetleri arasındaki ilişkileri incelemeyi amaçlamıştır. 

Coşkun (2020), araştırmasını Trabzon ilindeki dört hastanede çalışmakta olan 1075 

hemşire arasından rastgele örnekleme yöntemiyle seçilen 283 hemşire ile 

gerçekleştirmiştir. Araştırmanın verileri demografik bilgi formu, mesleki görüşlerine 

ilişkin form, yaşadıkları örgütsel stres kaynakları ve işten ayrılma niyeti ölçeğiyle elde 

edilmiştir. Araştırmasının sonucunda hemşirelerin örgütsel rol stres kaynakları ile 

işten ayrılma niyetleri arasında anlamlı pozitif ilişki olduğu tespit edilmiştir. Günday 

(2016,) çalışanların örgütsel stres algılarının işten ayrılma niyetlerini etkileme 

durumlarını incelemiştir. Çalışma 200 çalışan ile gerçekleştirilmiştir. Yapılan çalışma 

sonucunda örgütsel stres ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı pozitif ilişkilerin 

olduğu sonucuna varılmıştır. Seyhan (2020) çalışmasında sağlık çalışanlarının 

yaşadığı örgütsel rol stresi ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi incelemiştir. 

Araştırmasının örneklemini Gülhane Eğitim Araştırma Hastanesi çalışanlarından 325 

sağlık personeli oluşturmuştur. Araştırmasının sonucunda örgütsel rol stresi ile işten 

ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü ilişkinin varlığı tespit edilmiştir.  

Örgütsel stres ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkileri inceleyen çalışmalara 

bakıldığında örgütsel stresin işten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olduğu 

görülmüştür. Yapılan literatür taramasında bunun aksini gösteren bir çalışmaya ise 

rastlanılamamıştır. Bu nedenle araştırmanın ilk hipotezi aşağıdaki gibi belirlenmiştir:  

H1: Çalışanların örgütsel rol stresleri ile işten ayrılma niyetleri arasında anlamlı bir 

ilişki vardır. 

5.2.5. Örgütsel Rol Stresi ile İş Aile Çatışması Arasındaki Araştırmalar 

Yapılan araştırmada örgütsel rol stresi ile iş aile çatışması arasındaki ilişkileri ele alan 

bir çalışmaya rastlanılamamıştır. Ancak iş aile çatışması ve iş stresi arasındaki 

ilişkileri inceleyen çalışmalar mevcuttur. Bu çalışmalardan biri Bağ (2021)’in yapmış 
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olduğu çalışmadır. Bu çalışmada iş aile çatışması ve iş stresi arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Çalışmasının sonucunda iş-aile çatışması ile iş stresi üzerinde pozitif bir 

ilişki tespit edilmiştir. Bir başka çalışmada ise, James ve ark. (1997), rol 

çatışmalarından kaynaklanan stres ile iş aile çatışması arasında pozitif bir ilişki olduğu 

tespit etmiştir. 3563 sağlık çalışanı üzerinde yapılan bir başka çalışmada ise, iş 

stresinin iş aile çatışması üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (Lu ve 

ark, 2017).  

Stres ile iş aile çatışması arasındaki ilişkileri inceleyen çalışmalara bakıldığında iş 

stresi ile iş aile çatılması arasında pozitif ilişkiler saptandığı görülmüştür. Yapılan 

literatür taramasında bunun aksini gösteren herhangi bir çalışmaya ise 

rastlanılamamıştır. Bu nedenle araştırmanın ikinci hipotezi aşağıdaki gibi 

belirlenmiştir:  

H2: Çalışanların örgütsel rol stresleri ile iş aile çatışmaları arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

5.2.6. İş Aile Çatışması ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki Araştırmalar 

İnsanların işten ayrılma niyetlerinde etkili olan faktörlerden biri de iş-aile çatışmasıdır. 

Literatürde iş-aile çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerinde etkisi ve iki kavram 

arasındaki ilişkileri inceleyen çalışmalar da mevcuttur. Bağ (2021) çalışmasında, iş-

aile çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Çalışmasının 

örneklemini havacılık alanında faaliyet gösteren işletmelerde çalışan 154 iş gören 

oluşturmuştur. Araştırma sonucunda iş-aile çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerinde 

pozitif yönde etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Konak (2021), iş-aile çatışmasının 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırmasının örneklemini 

Ankara ili Sincan Sanayi Bölgesi’nde faaliyet gösteren işletmelerde çalışan 139 kişi 

oluşturmuştur. Araştırma neticesinde iş-aile çatışması ve işten ayrılma niyeti arasında 

pozitif ve anlamlı bir ilişki tespit etmiştir. Savaşkan (2019) iş-aile çatışmasının işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemek amacı ile bir çalışma gerçekleştirmiştir. 

Çalışmasının örneklemini İstanbul ilindeki Pendik, Kartaltepe ve Maltepe ilçelerinde 

turizm işletmelerinde çalışan 240 kadın çalışan oluşturmuştur. Çalışmasının 

sonucunda iş-aile çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı pozitif bir 

etkisinin olduğunu tespit etmiştir.  
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İş aile çatışması ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkileri inceleyen çalışmalara 

bakıldığında, iş aile çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olduğu 

görülmüştür. Bu nedenle araştırmanın üçüncü hipotezi aşağıdaki gibi belirlenmiştir: 

H3: Çalışanların iş aile çatışmaları ile işten ayrılma niyetleri arasında anlamlı bir 

ilişki vardır. 

Bu çalışma, iş aile çatışmasının, örgütsel rol stresi ile işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkideki aracılık rolünü incelemektedir. Literatürde daha önce bu ilişkileri inceleyen 

herhangi bir çalışmaya rastlanılmamıştır. Bu nedenle son hipotezi araştırmacı 

tarafından aşağıdaki gibi belirlenmiştir:  

H4: Çalışanların iş aile çatışmalarının, örgütsel rol stresleri ile işten ayrılma niyetleri 

arasındaki ilişkide aracı role sahiptir. 

5.3.Metodoloji 

Aracı rol modelinde, Baron ve Kenny (1986) tarafından ortaya konulan 4 aşamalı 

yöntem kullanılmıştır. Modele göre;  

 İlk aşamada, bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki anlamlı etkisi 

tespit edilir,  

 İkinci aşamada, bağımsız değişkenin aracı değişken üzerindeki anlamlı etkisi 

tespit edilir, 

 Üçüncü aşamada, aracı değişkenin bağımlı değişken üzerindeki anlamlı etkisi 

tespit edilir, 

 Son aşamada, tüm değişkenler analize dahil edilir ve bu durumda bağımsız 

değişkenin bağımlı değişken üzerinde etkisine yeniden bakılır.  Dördüncü 

aşamada üç farklı sonuçla birisiyle karşılaşmak mümkündür. İlk sonuca göre, 

tüm değişkenler modele dahil edildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı 

değişken üzerinde anlamlı etkisi yok olabilir. Bu durumda aracı değişkenin tam 

aracılığından bahsedilir.  İkinci sonuca göre, tüm değişkenler modele dahil 

edildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerinde anlamlı etkisi 

devam eder, fakat etki derecesi azalır. Bu durumda aracı değişkenin kısmi 

aracılık etkisi olduğu söylenir. Aracı değişkenin kısmi aracılık etkisi tespit 

edildiğinde, bu etkinin Sobel testi gibi ayrı bir test tarafından doğrulanması 

gerekir. Üçüncü sonuca göre, tüm değişkenler modele dahil edildiğinde, 
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bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerinde anlamlı etkisi aynı şekilde 

devam eder.  Bu durumda aracı değişkenin, aracılık rolü olmadığı anlaşılır 

(Baron ve Kenny, 1986). Aracı değişken modeli genel olarak Şekil 5.1’de yer 

almaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

       Şekil 5.1. Aracı Değişken Analizi İçin Genel Model 

5.3.1.Örneklem 

Araştırma örneklemi imalat ve hizmet sektöründe faaliyet gösteren çeşitli firmalarda 

çalışan 354 katılımcıdan oluşmaktadır. Katılımcıların belirlenmesinde kolayda 

örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Veriyi toplama aşamasında, Google Form 

aracılığıyla oluşturulan anket formu, WhatsApp ya da katılımcıların e postalarına 

gönderilme yoluyla katılımcılara ulaştırılmıştır. Anketi doldurmadan önce, 

katılımcılar çalışmanın yapılma amacı ile ilgili olarak bilgilendirilmiş ve katılımcıların 

çalışmaya katılıp katılmamaya ilişkin rızaları alınmıştır. Veri toplama aşaması Ocak – 

Mayıs 2022 tarihleri arasında, toplam 5 aylık süreçte gerçekleştirilmiştir.  Anket, ortak 

yöntem yanlılığı problemini (common method bias) azaltmak için 30 günlük ara 

verilerek iki farklı zamanda katılımcılara ulaştırılmıştır. (Podsakoff et al., 2012). 

Literatür incelendiğinde, benzer popülasyonlar için aracılık değişken analizlerinin 

200- 400 örneklem ile gerçekleştirildiği görülmektedir. Kline (2011), bu tür 

analizlerde hesaplama hatalarını en düşük seviyelere indirmesi için en az 200 

örneklemin kullanılması gerektiği söylemektedir. Tüm referanslar çerçevesinde, 

araştırmada kullanılan örneklem sayısının aracı değişken analizi için yeterli sayıda 

olduğu görülmektedir. Örneklemin sosyo-demografik özelliklerine ilişkin bilgiler 

Tablo 5.1’de kısaca özetlenmiştir. 

 

Aracı Değişken 

Bağımsız Değişken Bağımlı Değişken 
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Tablo 5.1. Katılımcıların Sosyo-Demografik Özellikleri 

 
Sıklık 

Yüzde 

(%) 

Geçerli Yüzde 

(%) 

Kümülatif Yüzde 

(%) 

Cinsiyet 

Kadın 139 39,4 39,4 39,4 

Erkek 214 60,6 60,6 100,0 

Toplam 353 100,0 100,0  

Medeni 

Durum 

Bekar 172 48,7 48,7 48,7 

Evli 181 51,3 51,3 100,0 

Toplam 353 100,0 100,0  

Yaş 

18-25  59 16,7 16,7 16,7 

26-35  102 28,9 28,9 45,6 

36-45  89 25,2 25,2 70,8 

46 ve üzeri 76 29,2 29,2 100,0 

Toplam 353 100,0 100,0  

Eğitim 

Seviyesi 

İlköğretim 42 11,9 11,9 11,9 

Lise 115 32,6 32,6 44,5 

Lisans 166 47,0 47,0 91,5 

Lisansüstü 30 8,5 8,5 100,0 

Toplam 353 100,0 100,0  

İş Deneyimi   

1 yıldan az 84 23,8 23,8 23,8 

1 – 3 yıl 111 31,4 31,4 55,2 

4-6 yıl 55 15,6 15,6 70,8 

6 yıl ve üzeri 103 29,2 29,2 100,0 

Toplam 353 100,0 100,0 
 

 Hizmet Sektörü 181 51,3 51,3 51,3 

Sektör İmalat Sektörü 172 48,7 48,7 100,0 

 Toplam 353 100,0 100,0  

Tablo 5.1 incelendiğinde, katılımcıların 139 (%39,4)’unun kadın, 214 (%60,6)’sının 

erkek, %48,7’nin bekar olduğu görülmektedir. Katılımcıların %54’ten fazlasının en az 

36 yaşında, yaklaşık %55’nin ise en az lisans mezunu, yaklaşık % 45’nin ise en az 4 

yıllık iş deneyimine sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca katılımcıların 181’inin 

(%51,3) hizmet sektöründe, 172 (%48,7)’sinin imalat sektöründe faaliyet gösteren 

firmalarda çalıştığı görülmektedir. 

5.3.2.Veri Toplama Araçları 

Araştırmanın veri analizi nicel yöntemlerle gerçekleştirilmiştir. Araştırma kapsamında 

kullanılan anket dört bölümden oluşmaktadır. İlk bölüm katılımcıların sosyo-

demografik özelliklerini belirlemeyi hedefleyen 6 sorudan oluşmaktadır. İkinci 



72 

 

bölümde 31 sorudan oluşan örgütsel rol stresini ölçeği yer almaktadır. Üçüncü 

bölümde, 5 sorudan oluşan iş aile çatışması ölçeği yer almaktadır. Dördüncü bölümde 

ise 3 sorudan oluşan işten ayrılma niyeti ölçeği yer almaktadır. Araştırma kapsamında 

elde edilen veriler AMOS 25 ve SPSS 25 programları ile analiz edilmiştir. 

İkinci bölümde yer alan “Örgütsel Rol Stresi Ölçeği” Pareek tarafından 1993 yılında 

geliştirilmiş, Eriş ve Kökalan tarafından 2022 yılında Türkçeye uyarlanmıştır. Ölçek, 

“Roller Arası Uzaklık (RAU)”, “Rol Erozyonu (RU)”, “Rol Beklentilerinin Çatışması 

(RBÇ)”, “Rol Durgunluğu (RD)”, “Aşırı Rol Yüklemesi (ARY)”, “Rol İzolasyonu 

(RI)”, “Kişisel Yetersizlik (KY)”, “Rol Belirsizliği (RB)”, “Rol Mesafesi (RM)” ve 

“Kaynak Yetersizliği (KAY)” olarak isimlendirilen on alt boyuttan ve 31 maddeden 

oluşmaktadır. Ölçek kapsamında, “Hiç veya Nadiren”, “Ara Sıra”, “Bazen”, “Sık Sık 

ve “Çok Sık” olarak ifade edilen 5’li likert tipi bir ölçek kullanılmıştır. Ölçek, “Bana 

verilen sorumlulukları yerine getirmek için gereken bilgileri işyerinden alamıyorum”, 

“İş arkadaşlarımın çatışan taleplerini karşılayamıyorum” vb. ifadeleri içermektedir. 

Ölçeğin üçüncü bölümde yer alan “İş Aile Çatışması Ölçeği” Netemeyer, Boles ve 

McMurrian tarafından 1996 yılında geliştirilmiş ve Babaoğlu tarafından 2008 yılında 

Türkçeye uyarlanmıştır. Ölçek aslında “İş Aile Çatışması” ve “Aile İş Çatışması” 

olarak isimlendirilen iki boyuttan ve 10 ifadeden oluşmaktadır. Çalışmaya bu 

boyutlardan sadece “İş Aile Çatışması” boyutu dahil edilmiştir. Ölçek ifadeleri, 

“Kesinlikle Katılmıyorum”, “Katılmıyorum”, “Kararsızım”, “Katılıyorum” ve 

“Kesinlikle Katılıyorum” olarak ifade edilen 5’li likert tipi ölçek ile ölçülmüştür. 

Ölçek, “İşimin yarattığı stres aileme karşı olan görevlerimi yerine getirmemi 

zorlaştırıyor”, “İşime harcadığım zaman aileme karşı sorumluluklarımı yerine 

getirmemi zorlaştırıyor” vb. ifadeleri içermektedir. 

Ölçeğin son bölümde yer alan “İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği” Cammann ve arkadaşları 

tarafından 1979 yılında geliştirilmiştir. Ölçek tek boyut ve 3 ifadeden oluşmaktadır. 

Ölçek ifadeleri, “Kesinlikle Katılmıyorum”, “Katılmıyorum”, “Kararsızım”, 

“Katılıyorum” ve “Kesinlikle Katılıyorum” olarak ifade edilen 5’li likert tipi ölçek ile 

ölçülmüştür. Ölçek, “Sıklıkla işimi bırakmayı düşünüyorum”, “Önümüzdeki yıl aktif 

olarak yeni bir iş arama ihtimalim çok yüksek” ve “Önümüzdeki yıl içerisinde işimden 

ayrılacağım” ifadelerinden oluşmaktadır. 
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Aracı değişken analizine geçmeden önce ankette yer alan üç ölçek için AMOS 25 

programı ile ayrı ayrı “Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA)” uygulanmıştır (Yaşlıoğlu, 

2017). DFA sonuçlarında elde edilen sonuçlara göre tüm ölçeklerin yeterli düzeyde 

uyumlu olduğu görülmüştür. Bir sonraki aşamada üç ölçeğin güvenilirlikleri, 

Cronbach Alfa katsayısı ile değerlendirilmiştir. Ölçeklerin Cronbach Alfa sonuçlarının 

0.77 ile 0.98 arasında değiştiği görülmektedir. Tüm ölçeklerin güvenilirlik değerleri 

0.70’ten yüksektir. Bu da ölçeklerin analiz yapmak için yeterli düzeyde güvenilir 

olduğu göstermektedir (Meydan ve Şeşen, 2001).  Ölçeklerin DFA sonucu elde edilen 

endeks sonuçları ve Cronbach Alfa katsayıları Tablo 5.2’de kısaca özetlenmiştir. 

Tablo 5.2. Ölçeklere Ait Uyum Endeks Sonuçları ve Cronbach Alfa Katsayıları 

 
χ²/df CFI AGFI NFI GFI RMSEA Cronbach Alfa 

Minimum Eşik Değerler ≤ 5 .90 .80 .85 .85 ≤ .10 ≥ .70 

Örgütsel Rol Stresi Ölçeği 3.76 .90 .82 .87 .87 .08 .98 

İş Aile Çatışması Ölçeği 3.88 .99 .96 .99 .97 .03 .87 

İşten Ayrılma Niyeti 

Ölçeği 
3.61 .96 .96 .98 .98 .03 .77 

Not: χ²/df= Chi-Square /Degrees of Freedom, RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation, NFI= Normed 

Fit Index, GFI= Goodness of Fit Index, AGFI= Adjusted Goodness of Fit Index, CFI = Comparative Fit Index. 

 

5.4.Bulgular 

5.4.1.Örgütsel Rol Stresi, İş Aile Çatışması ve İşten Ayrılma Niyetine İlişkin 

Temel İstatistikler 

Araştırmanın bu bölümünde, örgütsel rol stresi, iş aile çatışması ve işten ayrılma niyeti 

değişkenlerine ait aritmetik ortalama, standart sapma, çarpıklık ve basıklık değerleri 

hesaplanmış ve elde edilen değerler Tablo 5.3’te kısaca özetlenmiştir. 
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Tablo 5.3. Örgütsel Rol Stresi, İş Aile Çatışması ve İşten Ayrılma Niyetine İlişkin 

Temel İstatistikler 

Tablo 5.3’te de görüldüğü gibi, katılımcıların örgütsel rol stres düzeylerinin (M: 2,27; 

Std: 0,57) düşük, iş aile çatışmasının (M: 2,93; Std: 0,81) orta düzeyde, işten ayrılma 

niyetlerinin de (M: 2,66; Std: 0,80) düşük olduğu görülmektedir. Tüm değişkenlere ait 

çarpıklık ve basıklık değerlerinin-1.96 ile +1.96 arasında değiştiği görülmektedir. Bu 

değerler araştırma kapsamında kullanılan verilerin normal dağıldığını göstermektedir 

(Meydan ve Şeşen, 2001). 

5.4.2. Örgütsel Rol Stresi, İş Aile Çatışması ve İşten Ayrılma Niyeti Değişkenleri 

Arasındaki Korelasyon Analizi 

Araştırmanın bu bölümünde, örgütsel rol stresi, iş aile çatışması ve işten ayrılma niyeti 

değişkenleri arasındaki ilişkiler Pearson Korelasyon (Ateş ve Güran, 2021) testi ile 

analiz edilmiştir. Elde edilen sonuçlar Tablo 5.4’te kısaca özetlenmiştir.  

 N 
Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Çarpıklık Basıklık 

Örgütsel Rol Stresi 353 2,27 0,578 0,264 -0,522 

Roller Arası Uzaklık 

(RAU) 

353 
2,28 0,727 0,589 0,387 

Rol Durgunluğu (RD) 353 2,27 0,697 0,404 -0,328 

Rol Beklentilerinin 

Çatışması (RBÇ) 

353 
2,22 0,690 0,457 0,092 

Rol Erozyonu (RE) 353 2,41 0,784 0,428 -0,010 

Aşırı Rol Yüklenmesi 

(ARY) 

353 
2,40 0,717 0,441 0,637 

Rol İzolasyonu (RI) 353 2,21 0,700 0,485 -0,046 

Kişisel Yetersizlik (RY) 353 2,20 0,713 0,438 0,014 

Rol Mesafesi (RM) 353 2,21 0,712 0,477 -0,021 

Rol Belirsizliği (RB) 353 2,25 0,733 0,317 -0,058 

Kaynak Yetersizliği 

(KAY) 

353 
2,24 0,730 0,328 -0,129 

İş Aile Çatışması 353 2,93 0,810 -0,225 0,583 

İşten Ayrılma Niyeti 353 2,66 0,800 -0,207 0,248 
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Tablo 5.4. Örgütsel Rol Stresi, İş Aile Çatışması ve İşten Ayrılma Niyeti Değişkenleri Arasındaki Korelasyon Analizi Sonuçları. 

No  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1 
Örgütsel Rol Stresi 1             

2 Roller Arası Uzaklık 

(RAU) 
,75** 1            

3 
Rol Durgunluğu (RD) ,82** ,63** 1           

4 Rol Beklentilerinin 

Çatışması (RBÇ) 
,81** ,55** ,62** 1          

5 
Rol Erozyonu (RE) ,72** ,45** ,62** ,51** 1         

6 Aşırı Rol Yüklenmesi 

(ARY) 
,81** ,65** ,62** ,65** ,50** 1        

7 
Rol İzolasyonu (RI) ,83** ,54** ,67** ,59** ,61** ,64** 1       

8 
Kişisel Yetersizlik (RY) ,75** ,47** ,54** ,60** ,48** ,53** ,62** 1      

9 
Rol Mesafesi (RM) ,85** ,60** ,64** ,67** ,57** ,65** ,66** ,62** 1     

10 
Rol Belirsizliği (RB) ,84** ,56** ,63** ,74** ,52** ,63** ,63** ,61** ,74** 1    

11 Kaynak Yetersizliği 

(KAY) 
,81** ,58** ,62** ,59** ,50** ,61** ,69** ,60** ,64** ,65** 1   

12 
İş Aile Çatışması ,41** ,46** ,35** ,30** ,14** ,42** ,28** ,23** ,36** ,35** ,36** 1  

13 
İşten Ayrılma Niyeti ,28** ,21** ,22** ,21** ,14** ,24** ,24** ,14** ,31** ,27** ,25** ,41** 1 

**p<0.01 

*p<0\05
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Tablo 5.4’te görüldüğü gibi, örgütsel rol stresi ile iş aile çatışması arasında pozitif, 

anlamlı, orta düzeyde (R=0.41, p<0.01), örgütsel rol stresi ile işten ayrılma niyeti 

arasında pozitif, anlamlı ve zayıf bir (R=0.28, p<0.01) ilişkinin olduğu tespit 

edilmiştir. Korelasyon analizi sonucu ayrıca, iş aile çatışması ile işten ayrılma niyeti 

arasında pozitif, anlamlı ve orta düzeyde (R=0.41, p<0.01) bir ilişkinin olduğu 

görülmektedir. 

5.4.3. İş Aile Çatışmasının, Örgütsel Rol Stresi ve İşten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki İlişkideki Aracı Rolünün Analizi 

Aracı değişken analizinde, Baron ve Kenny (1986) tarafında önerilen dört aşamalı 

model kullanılmıştır.  Modelin aşamalarına göre; 

 İlk aşamada, örgütsel rol stresinin işten ayrılma niyeti üzerindeki anlamlı etkisi 

analiz edilmiş, 

 İkinci aşamada, örgütsel rol stresinin iş aile çatışması üzerindeki anlamlı etkisi 

analiz edilmiş, 

 Üçüncü aşamada, iş aile çatışmasının işten ayrılma niyeti üzerindeki anlamlı 

etkisi analiz edilmiş, 

 En son aşamada, tüm değişenler analize dahil edilmiş ve örgütsel rol stresinin 

işten ayrılma niyeti üzerindeki anlamlı etkisi yeniden değerlendirilmiştir. 

Araştırma modeli Şekil 5.2’de gösterilmiştir. 
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Şekil 5.2. Araştırmaya İlişkin Aracı Model  

Aracı değişken analizinin ilk aşamasında, örgütsel rol stresinin işten ayrılma niyeti 

üzerinde anlamlı ve pozitif bir etki oluşturduğu tespit edilmiştir (ß=0.394; p<0.01). 

İş Aile Çatışması 

İşten Ayrılma Niyeti 
Örgütsel Rol Stresi 
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İkinci aşamada, örgütsel rol stresinin, iş aile çatışması üzerinde anlamlı ve pozitif bir 

etki oluşturduğu görülmüştür (ß=0.577; p<0.01). Üçüncü aşamada, iş aile 

çatışmasının, işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu 

görülmüştür (ß=0.353; p<0.05). Bir sonraki aşamada ise, tüm değişkenler aynı anda 

analize dahil edilmiş ve örgütsel rol stresinin işten ayrılma niyeti üzerinde hala anlamlı 

bir etkiye sahip olduğu, fakat etki düzeyinin birinci aşamadaki duruma göre azaldığı 

tespit edilmiştir (ß=0.190; p<0.05).  Bu analizin sonucunda, iş aile çatışmasının, 

örgütsel rol stresi ile işten ayrılma niyeti arasında kısmi aracı role sahip olduğu 

belirlenmiştir. En son aşamada, elde edilen bu sonuç Sobel testi ile kontrol edilmiştir. 

Yapılan Sobel test sonucunda, katsayı 4.359 olup anlamlı bulunmuştur.  Diğer bir 

değişle, iş aile çatışmasının, örgütsel rol stresi ve işten ayrılma niyeti arasında ilişkide 

kısmı aracılık rolü belirlenmiştir. Analizi sonucunda elde edilen sonuçlar Tablo 4.5’te 

ve nihai model Şekil 5.3’te verilmiştir.  

Tablo 5.5. Aracı Model Aşamaları 

Aşamalar  Tahmin 
Std. 

Hata 
C.R. P 

1 
İşten Ayrılma 

Niyeti 
<-- 

Örgütsel Rol 

Stresi 
,394 ,071 5,564 *** 

2 İş Aile Çatışması <-- 
Örgütsel Rol 

Stresi 
,577 ,068 8,461 *** 

3 
İşten Ayrılma 

Niyeti 
<-- 

İş Aile Çatışması 
,353 ,052 6,785 *** 

4 
İşten Ayrılma 

Niyeti 
<-- 

Örgütsel Rol 

Stresi 
,190 ,073 2,604 ,009 

***p<0.01 
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Şekil 5.3. Araştırmanın Aracı Değişken Analizi Sonucu Nihai Modeli 

 

5.5.Sonuç ve Öneriler 

Bu araştırma iş aile çatışmasının, örgütsel rol stresi ile işten ayrılma niyeti arasındaki 

aracı rolünü incelemek amacıyla yapılmıştır. Araştırmanın örneklemini imalat ve 

hizmet sektöründe faaliyet gösteren çeşitli firmalarda çalışan 354 katılımcı 

oluşturmuştur. Araştırma Covid 19 pandemisi dönemi içerisinde yapıldığı için 

katılımcılar ile yüz yüze görüşmek yerine kolayda örneklem tercih edilmiş ve google 

form kullanılarak araştırma verileri toplanmıştır. 

Araştırma sonucunda örgütsel rol stresi ile iş aile çatışması arasında pozitif, anlamlı 

ve örgütsel; rol stresi ile işten ayrılma niyeti arasında ise pozitif, anlamlı bir ilişkinin 

olduğu tespit edilmiştir. İş aile çatışması ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif, 

anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmüştür. Bağ (2021) ve Konak (2021) çalışmalarında, 

iş-aile çatışması ve işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönde etkisinin olduğunu tespit 

etmişlerdir.  

Örgütsel rol stresinin işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı ve pozitif bir etki 

oluşturduğu ve iş aile çatışması üzerinde anlamlı ve pozitif bir etki oluşturduğu 

görülmüştür. Çalışmada iş aile çatışmasının, işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı ve 

pozitif bir etkiye sahip olduğu görülmüştür. Çalışmada ayrıca örgütsel rol stresinin 

işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırma sonucunda iş aile çatışmasının, örgütsel rol stresi ile işten ayrılma niyeti 

 

İşten Ayrılma Niyeti 

 

.190* (.394**) 

.353** 

İş Aile Çatışması 

Örgütsel Rol Stresi 

.577** 
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arasında kısmi aracı role sahip olduğu belirlenmiştir.  

Bu çalışmanın sonuçlarına göre, kurumların çalışanların örgütsel rol streslerini 

azaltacak birtakım politikalar belirlemesinin, çalışanlarının kurumda tutmak için 

yararlı olacağı görülmektedir. Çalışanların, işteki rollerinden kaynaklı olarak 

yaşadıkları stresi azaltmak, çalışanların aileleriyle daha az çatışma yaşamasına ve bu 

durumda çalışanların kurumlarında daha uzun yıllar çalışmasına neden olacaktır. 

Kurumlar çalışanlarını daha verimli hale getirmek için yıllar boyunca çok para 

harcamaktadır. Bu yüzden yetiştirdikleri ve verimli hale getirdikleri çalışanlarını 

kurumda tutmaları maliyetler üzerinde olumlu etki yaratacaktır. Bu nedenle işten 

kaynaklı çalışanın yaşadığı rol stresini minimuma indirgeyecek yolları tespit etmek 

hem kuruma hem de çalışana olumlu olarak yansıyacaktır.  

Literatürde özellikle iş aile çatışması ve işten ayrılma niyeti ile ilgili pek çok çalışma 

mevcuttur. Fakat örgütsel rol stresi ile ilgili çalışma sayısı özellikle Türkçe literatürde 

çok sınırlıdır. Bu nedenle daha sonraki çalışmalarda araştırmacıların, örgütsel rol 

stresini etkileyen ve örgütsel rol stresinin etkilerini inceleyen çok farklı değişkenlerle 

pek çok çalışma yapması mümkündür. Bu çalışmalar ile örgütsel rol stresi kavramı 

daha iyi anlaşılacaktır. 

Bu araştırma da pek çok araştırma gibi birtakım kısıtlar altında gerçekleştirilmiştir. İlk 

olarak araştırmada veri toplama zorluğundan dolayı kolayda örnekleme yönetimine 

başvurulmuş ve 353 katılımcıdan alınan verilerin analizi ile gerçekleştirilmiştir. Daha 

farklı örnekleme yöntemi ve daha geniş bir örneklem ile daha güvenilir sonuçlara 

ulaşmak mümkündür. Araştırmanın diğer bir kısıtı ise, araştırmanın gerçekleştirildiği 

zaman dilimindeki olağan üstü durumdan kaynaklanmaktadır. Araştırma Covid 19 

pandemi döneminde gerçekleştirilmiştir. Bu yüzden online anket yöntemi 

kullanılmıştır. Her ne kadar anket katılımcıların telefonlarına ya da özel elektronik 

postalarına ulaştırılsa da bu yöntem yüz yüze anket uygulama yöntemi kadar güvenilir 

değildir. 

Sonuç olarak, yapılan bu çalışmanın alan yazında yapılmış ve yapılacak olan 

çalışmalara destek vereceği düşünülmektedir. Örgütsel rol çatışması, iş aile çatışması 

ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkileri inceleyen çalışmaların sınırlı olması 

nedeniyle yeni yapılacak çalışmalar için yol göstereceği umulmaktadır. 
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ALTINCI BÖLÜM 

 

SONUÇ ve ÖNERİLER 

Örgütsel rol stresiyle ilgili çeşitli sektörlerde çalışan iş görenler üzerinde yapılan 

çalışmalar incelendiğinde, iş görenlerin düşük, orta ya da yüksek düzeyde örgütsel rol 

stresi yaşadığı tespit edilmiştir. Alan yazındaki araştırmalardan hareketle herhangi bir 

sektördeki kurum ya da kuruluşta çalışanların farklı düzeylerde örgütsel rol stresi 

yaşadığını ve/veya yaşayacağı söylenebilir. Araştırmalardan da anlaşılacağı üzere 

örgütsel rol stresinin tamamen engellenebilecek bir sonuç olmadığını anlaşılmaktadır. 

Bu kavram ile ilgili önemli olan, örgütlerin tüm çalışanlarının örgütsel rol stresi 

yaşayabileceği bilincinde olmaları ve örgüt kaynaklı stresi azaltmaya yönelik tedbirler 

almasıdır. İş görenlerin yaşadıkları rol belirsizliği ve/veya rol çatışmasının örgütlere 

olası etkileri sadece mutsuz, gergin ve iş tatminsizliği gibi iş görenlerin yaşadıkları 

duygusal sonuçlar dışında, beraberinde kurum ya da kuruluşların iş görenlerinin 

performanslarının düşmesi ve işten ayrılmaları ile örgüte çeşitli ek maliyetler 

oluşturmasıdır (Sinatra, 1980). Bu noktada örgütsel rol stresinin iş aile çatışması, iş 

tatmini ve işten ayrılma niyeti ile ilişkisinin olduğu görülmektedir.  

Bu çalışmanın amacı örgütsel rol stresinin öncülleri ve sonuçlarının tespit edilmesidir. 

Bu amaç doğrultusunda rol stresini temel alan 3 ayrı makale çalışması yapılmıştır. Bu 

amaçla yapılan çalışmada öncelikle örgütsel rol stresini ölçen bir ölçeğin Türkçeye 

uyarlanma çalışması yapılmıştır. Çalışma kapsamında Pareek (1983) tarafından 

geliştirilen, 50 ifade ve roller arası uzaklık (RAU), rol durgunluğu (RD), rol 

beklentilerinin çatışması (RBÇ), rol erozyonu (RE), aşırı rol yüklemesi (ARY), rol 

izolasyonu (Rİ), kişisel yetersizlik (KY), rol mesafesi (RM), rol belirsizliği (RB), 

kaynak yetersizliği (KAY) olarak adlandırılan 10 boyuttan oluşan örgütsel rol stresi 

ölçeği Türkçeye uyarlanmıştır.   

Örgütsel rol stresini ölçen bir ölçeğin Türkçeye uyarlama çalışması sonucunda ölçeğin 

güvenilir olduğu tespit edilmiştir. Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) sonucunda 

örneklemin veri setlerinin faktör analizine uygun olduğu görülmüştür. Yapılan 

analizlerin sonucunda 50 maddeden 19’u ölçekten çıkarılmıştır. Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA) yapılarak orijinal yapının doğrulanıp doğrulanmadığına bakılmış hem 
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birinci hem de ikinci örneklem için uyum endeks sonuçlarının kabul edilebilir 

düzeylerde olduğu görülmüştür. Tüm bu sonuçlara göre, örgütsel rol stresi ölçeğinin 

Türkçeye uyarlanmasının sağlandığı ve bir ölçme aracı olarak kullanabileceği 

sonucuna ulaşılmıştır. 

Örgütsel rol stresini ölçen bir ölçeğin Türkçeye uyarlama çalışmasının Türkçe 

literatüre ve yeni yapılacak olan araştırmalara katkı sağlayacağı düşünüldüğünde 

önemli olduğu ifade edilebilir.  

Bir sonraki çalışmada, çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerinin, örgütsel rol stres 

düzeyleri ile iş memnuniyeti arasındaki ilişkideki düzenleyici rolünün araştırılması 

amaçlanmıştır. Araştırmanın verileri kartopu örneklemesi yöntemi ile 460 beyaz 

yakalı çalışandan toplanmıştır. Veri analizinde kovaryansa dayalı yapısal denklem 

modellemesi (CB-SEM) kullanılmıştır.  Örgütsel özdeşleşmenin, örgütsel rol stresi ve 

iş memnuniyeti arasındaki ilişki üzerindeki düzenleyici değişken etkisinin incelendiği 

çalışmanın sonucunda çalışanların örgütsel rol stresi ile iş memnuniyeti arasında 

anlamlı ve olumsuz bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç literatürde bu konuda 

yapılmış çalışmalar tarafından desteklenmektedir (Jamal ve Badawi, 1995; Yousef, 

2000; Kumar ve diğ., 2015; Wu ve diğ., 2019). Çalışmada ayrıca, çalışanların örgütsel 

özdeşleşme düzeylerinin örgütsel rol stresi ile iş memnuniyeti arasında düzenleyici 

rolü olduğu da belirlenmiştir. Elde edilen sonuçlara göre örgütsel özdeşleşme düzeyi 

yüksek bir çalışanın, örgütsel özdeşleşme seviyesi az olan bir çalışana göre daha fazla 

iş memnuniyetine sahip olduğu tespit edilmiştir. 

Bu sonuçlara göre yapılan araştırmanın, araştırmacıların ve yöneticilerin, çalışanların 

iş memnuniyetini artırmak için rol stresini azaltmak ve örgütsel özdeşleşmeyi artırmak 

için çalışmalar yürütmelerinin faydalı olacağı düşünülmektedir. Örgütsel 

özdeşleşmenin grupla ya da tüm örgütle özdeşleşme olarak görülebileceği 

bilinmektedir. Bu amaçla kuruluşlara katılması planlanan çalışanların geçmiş rolleri 

ve psikolojisi gibi alanlarda detaylı analizler yapılarak mevcut organizasyonlara uyum 

sağlamaları sağlanabilir. Ayrıca, organizasyonun insan kaynaklarına fırsat sağlanması, 

özellikle finansal ödül ve promosyonların artırılması, örgütsel özdeşleşmenin 

artırılmasına yönelik araçlar olarak değerlendirilebilir. Örgüt tarafından çalışanlarına, 

örgüt içinde kariyer fırsatlarının diğer organizasyonlardan daha iyi olacağı da 

vurgulanabilir. Farklı grupların birlikte çalışması, çalışanların kendi gruplarının 
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özelliklerini öne çıkarmasına neden olmaktadır. Böylece "Ben" kavramı “Biz" 

kavramı haline gelir.” Buna karşılık, örgütlerin yüksek kurumsal imajı, çalışanların 

örgütsel özdeşleşmelerini olumlu yönde etkileyen bir diğer faktör olarak kullanılabilir. 

Sıralanan bu yanları ile yapılan çalışmanın örgütlere, işverenlere, çalışanlara, 

akademisyenlere ve diğer ilgili gruplara fayda sağlayacağı düşünülmektedir. 

Yapılan bu doktora tezi kapsamında yapılan son çalışmada iş aile çatışmasının, rol 

stresi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide aracılık rolü olup olmadığını tespit 

etmeyi amaçlamaktadır. Aracılık rolü var ise tam aracılık veya kısmi aracılık rolü 

olduğunun tespit edilmesi amacıyla hizmet ve imalat sektöründe birden fazla firmada 

iş gören olarak çalışan 353 katılımcı bireyin yer aldığı örneklem üzerinde araştırma 

yapılmıştır. Yapılan bu çalışmada örgütsel rol stresi ile iş aile çatışması arasında ve 

örgütsel rol stresi ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü anlamlı ve iş aile 

çatışması ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Bağ (2021) ve Konak (2021) yapmış oldukları çalışmalarda yapılan bu 

araştırmanın sonuçlarına benzer sonuçlar olan iş aile çatışması ile işten ayrılma niyeti 

arasında pozitif yönlü anlamlı ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Bağ(2021) yapmış 

olduğu çalışmada iş aile çatışmasının iş stresi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide 

kısmi aracılık rolü olduğunu tespit etmiştir.  

Yapılan bu çalışmanın sonuçlarına göre, iş aile çatışmasının örgütsel rol stresi ile işten 

ayrılma niyeti arasındaki aracılık rolünün varlığı nedeniyle çalışanların örgütsel rol 

streslerini azaltacak kurumsal politikaların belirlenmesi ve uygulanmasının doğrudan 

işten ayrılma niyetini düşüreceği ve çalışanların kurumda uzun süreli kalma 

isteklerinin artacağı gibi uygulanan bu politikalar sayesinde daha az iş aile çatışması 

yaşayacakları ve daha az yaşanan aile iş çatışmasının da yine çalışanların kurumda 

uzun süreli çalışmalarını sağlayacaktır. İşe başlayan bir çalışanın işi öğrenmesi ve 

kuruma uyum sağlaması için geçen süre, çalışanlara verilen eğitimler, çalışanların 

performans ve verimlilik izleme sistemlerine ayrılan zaman ve yapılan harcamalar göz 

önünde bulundurulduğunda kurum ve kuruluşlar verimlilik için yüksek maliyetlere 

katlanmaktadırlar. Bu nedenle kurumların yetiştirdikleri ve verimli hale getirdikleri 

çalışanlarını uzun yıllar kurumda çalışmalarını sağlamaları maliyetler üzerinde pozitif 

etki yaratabilecek önemli olgudur. Çalışanların yapmış oldukları işten kaynaklı 

yaşamış oldukları rol streslerinin azaltılmasını sağlayacak politika ve uygulamaların 
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tespiti ve uygulanmasının hem kurum hem de çalışan bireylere olumlu yansımaları 

olacaktır.  

İş aile çatışması ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmaların sayısı 

bir hayli fazladır. Fakat örgütsel rol stresini konu alan çalışma sayısı ve özellikle 

Türkçe yapılan çalışma sayısının sınırlı olduğu tespit edilmiştir. Çalışanlar üzerinde 

araştırma yapmak isteyen araştırmacılar gerek örgütsel rol stresin kaynaklarını gerek 

örgütsel rol stresinin neden olduğu farklı kavram ve olguları inceleyebilecek 

çalışmalar yapmaları mümkündür. Farklı sektörlerde aynı pozisyona sahip çalışanlar 

üzerinde yapılacak örgütsel rol stres çalışmaları ile sektörel rol stres kavramı 

incelenebilir. Yapılacak olan bu çalışmalar ile birçok farklı açıdan örgütsel rol stres 

kavramı daha detaylı incelemiş ve sektörel durumları daha anlaşılmış olacaktır.  

Rol stresi; işin belirsizliğinden kaynaklanan ya da iş aile rolleri arasında yaşanan 

uyumsuzluklar nedeniyle ortaya çıkan stres, çalışanların öncelikle yaptıkları işten 

tatmin olmalarını güçleştirmektedir. Örgütlerin iş görenlerinin iş tatminin 

sağlanamaması örgütsel özdeşleşmeyi de yakından ilgilendirmektedir. Örgütüyle bir 

olamayan, örgütünün amaç ve hedeflerine yeteri kadar bağlılık içerisinde olamayan 

diğer bir ifade ile örgütüyle özdeşleşemeyen bireyler hem işlerinden tatmin 

olamamakta hem de örgüte olan düşük bağlılıkları nedeniyle örgütsel özdeşleşmeleri 

azalmaktadır. İş görenlerin işten tatmininin olmaması ve örgütleri ile özdeşleşememesi 

sonucunda işten ayrılmaya kadar varabilen neticelere yol açmaktadır. Örgütler için iş 

görenlerin işten ayrılması ciddi bir zaman ve maliyet kaybı oluşturmaktadır. 

Dolayısıyla rol stresi ile iş tatmini ve işten ayrılma niyeti arasında bir ilişkinin var 

olduğundan söz edilebilir.  

Alan yazında rol stresi ölçeğinin roller arası uzaklık, rol beklentilerinin çatışması, rol 

durgunluğu, aşırı rol yüklemesi, rol erozyonu, rol izolasyonu, rol mesafesi, kişisel 

yetersizlik, kaynak yetersizliği ve rol belirsizliği alt boyutlarında incelendiği 

görülmektedir. Rol stresinin 3 makale ile iş tatmini, iş aile çatışması vb. farklı 

kavramlarla olan ilişkisi, etkileri ve sonuçlarının incelendiği bu çalışma ile örgütsel rol 

stresinin öncülleri ve sonuçları ele alınmış ve incelenmiştir. Yapılan çalışmanın genel 

bir sonucu olarak ele alınan kavramların birbirleri ile yakından ilişkili olduğu ve 

örgütsel rol stresinin öncüllerini ve sonuçlarını oluşturduğu görülmüştür.  
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Sonuç olarak, yapılan bu çalışmanın gerek mevcut sonuçları ile gerekse ileride 

yapılabilecek çalışmalara ışık tutarak destek vereceği düşünülmektedir. Yapılan bu 

çalışmayı temel alan değişkenleri inceleyen çalışmaların literatürde sınırlı olması 

nedeniyle araştırmacıların yapacakları yeni çalışmalara yol göstereceği umulmaktadır.  
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EKLER 

EK-1: Örgütsel Rol Stresi Ölçeği: Bir Ölçek Uyarlama Çalışması  
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Ek-2: The Moderating Effect of Organizational Identification on the Relationship 

Between Organizational Role Stress and Job Satisfaction  
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EK-3: İş Aile Çatışmasının, Örgütsel Rol Stresi ile İşten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki Aracı Rolü  
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EK-4 Veri Toplama Araçları 

Ek-4.1.Kişisel Bilgi formu 

1 Cinsiyetiniz:   
  

 ( ) Kadın ( ) Erkek  
  

2 Yaşınız:   
  

 ( ) 18–25 ( )26–30 ( ) 31–35 ( ) 36-45 ( ) 46+ 

3 Medeni Durum:  
  

 ( ) Evli ( ) Bekar   
 

4 Eğitim Durumu: 

 ( ) İlkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise 
  

 ( ) Üniversite ( ) Yüksek Lisans ( ) Doktora 
  

5 Aylık geliriniz: 

 ( ) 2300 ve altı ( ) 2301-3000 ( )3001-4000 (  ) 4001-Üstü 

6 Mesleki Kıdeminiz: 

 ( ) 1 yıldan az ( ) 1-3 ( )4-6 (  ) 6 ve Üzeri 

7 Şu an Çalıştığınız kurumdaki çalışma yılınız: 

 ( ) 1 yıldan az ( ) 1-3 ( )4-6 (  ) 6 ve Üzeri 

8 Çalıştığınız Kurum Kaç yıldır Faaliyet Göstermektedir. 

 ( ) 1 yıldan az ( ) 1-3 ( )4-6 (  ) 6 ve Üzeri 
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Ek-4.2. Rol Stresi Ölçeği 

0 Hiç böyle hissetmiyor veya nadiren böyle hissediyorsanız. 

1 Ara sıra böyle hissediyorsanız 

2 Bazen böyle hissediyorsanız. 

3 Sık sık böyle hissediyorsanız. 

4 Çok sık böyle hissediyorsanız 

 0 1 2 3 4 

1. Görevim aile hayatımla çakışma eğilimindedir.      

2. Korkarım şu anki görevimde daha yüksek sorumluluk 

üstlenecek kadar öğrenemiyorum. 
     

3. Çeşitli insanların benim üzerimdeki çatışan taleplerini 

karşılayamıyorum. 
     

4. Son zamanlarda görevimin önemi azaldı.      

5. İş yüküm çok ağır.      

6. Diğer görev sahipleri görevime yeterince dikkat ve zaman 

ayırmıyor. 
     

7. Görevimdeki sorumlulukları yerine getirmek için yeterli 

bilgiye sahip değilim. 
     

8. Kendi görevimde yanlış olduğunu bildiğim şeyleri yapmak 

zorunda kalıyorum. 
     

9. Kapsam ve sorumluluklar konusunda net değilim.      

10. Bana verilen sorumlulukları yerine getirmek için gereken 

bilgileri alamıyorum. 
     

11. Bunlarla ilgilenmek için zamanım olmadığından ihmal 

ettiğim başka ilgi alanlarım (sosyal, dini vb.) var. 
     

12. Daha yüksek sorumluluklar almaya hazırlanmak için 

mevcut görev sorumluluklarımla çok meşgulüm. 
     

13. Çeşitli akran seviyesindeki insanların ve astlarımın 

çatışan taleplerini karşılayamıyorum. 
     

14. Görevimin bir parçası olması gereken birçok işlev, başka 

bir göreve atandı. 
     

15. Yapmam gereken iş miktarı, korumak istediğim kaliteye 

müdahale ediyor. 
     

16. Görevim ve diğer görevler arasında yeterli etkileşim yok.      

17. Keşke görevimin sorumluluklarını yerine getirmek için 

daha fazla beceriye sahip olsaydım. 
     

18. Görevimde eğitimimi ve uzmanlığımı kullanamıyorum.      

19. Birlikte çalıştığım insanların benden ne beklediğini 

bilmiyorum. 
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20. Görevimde etkili olmak için yeterli kaynağa sahip 

değilim. 
     

21. Görevim ailemle yeterince vakit geçirmeme imkân 

tanımıyor. 
     

22. Kendimi görevimin gelecekteki zorluklarına hazırlamak 

için zamanım ve fırsatım yok. 
     

23. Müşterilerimin ve diğerlerinin taleplerini 

karşılayamıyorum çünkü bunlar birbiriyle çelişiyor. 
     

24. Şu anda uğraştığımdan daha fazla sorumluluk almak 

istiyorum. 
     

25. Bana çok fazla sorumluluk verildi.      

26. Keşke görevim ve diğer görevler arasında daha fazla 

danışma olsaydı. 
     

27. Görevim için uygun bir eğitim almadım.      

28. Organizasyonda yaptığım iş ilgi alanımla ilgili değil.      

29. Görevimin birçok yönü belirsiz ve net değil.      

30. Görevimde benimle birlikte çalışacak yeterli insan yok.      

31. Organizasyonel sorumluluklarım organizasyon dışı 

görevlerime müdahale ediyor. 
     

32. Görevimde kişisel gelişim için çok az alan var.      

33. Üstlerimin beklentileri, görevimin beklentileriyle 

çelişiyor. 
     

34. Görevlendirildiğimden çok daha fazlasını yapabilirim.      

35. Görevin bazı kısımlarının azaltılmasına ihtiyaç var.      

36. Planlama eylemlerinde ortak problem çözme veya iş 

birliği gerçekleştirmede birden fazla görevin (benim görevim 

de dahil) dahil edildiğine dair hiçbir kanıt yoktur. 

     

37. Keşke görevime kendimi iyi hazırlamış olsaydım.      

38. Görevimi tanımlama konusunda tam özgürlüğe sahip 

olsaydım, şu anda yaptığımdan farklı şeyler yapıyor 

olurdum. 

     

39. Görevim net ve ayrıntılı olarak tanımlanmamıştı.      

40. Görevim için gerekli olan olanaklara sahip olmadığım 

için endişeliyim. 
     

41. Ailem ve arkadaşlarım, işteki görevimin ağır talepleri 

nedeniyle onlarla zaman ayıramadığım konusunda şikâyet 

ediyorlar. 

     

42. Görevimde durgun hissediyorum.      

43. Farklı insanların benim görevimle ilgili olarak sahip 

oldukları çelişkili beklentiler beni rahatsız ediyor. 
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44. Keşke bana daha zor görevler verilseydi.      

45. Görevimde kendimi aşırı yüklenmiş hissediyorum.      

46. Tartışma veya yardım için inisiyatif aldığım zaman bile, 

diğer görevlerden çok fazla yanıt gelmiyor. 
     

47. İşteki görevimde etkili olmak için daha fazla eğitime ve 

hazırlığa ihtiyacım var. 
     

48. Değerlerim ve görevim için yapmam gerekenler arasında 

çatışma yaşıyorum. 
     

49. Görevimdeki önceliklerin neler olduğu konusunda net 

değilim. 
     

50. Keşke bana verilen iş için daha fazla mali kaynağım 

olsaydı. 
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Ek-4.3.Minesota İş Doyum Ölçeği 

 
İşinizle ve iş ortamınızla ilgili olarak 

aşağıda belirtilen yargılara katılma 

düzeyinizi lütfen belirtiniz. 
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1. Beni daima meşgul etmesi bakımından 
     

2. Tek başıma çalışma olanağımın olması bakımından 
     

3. Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansımın olması 
bakımından 

     

4. Amirimin emrindeki kişileri idare tarzı bakımından 
     

5. Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından 
     

6. Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme 
şansımın olması bakımından 

     

7. Bana sabit bir iş olanağını sağlaması bakımından 
     

8. Toplumda “saygın bir kişi” olma şansını bana 
vermesi bakımından 

     

9. Başkaları için bir şeyler yapabilme şansımın 
olması bakımından 

     

10. Kişilere ne yapacaklarını söyleme şansımın 
olması bakımından 

     

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapma 
şansımın olması bakımından 

     

12. Alınan kararların uygulanmaya konması 
bakımından 

     

13. Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret bakımından 
     

14. Terfi olanağımın olması bakımından 
     

15. Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana 
vermesi bakımından 

     

16. Kendi yöntemlerimi uygulama şansımı bana 
vermesi bakımından 

     

17. Çalışma şartları bakımından 
     

18. Çalışma arkadaşlarımın birbirleriyle anlaşmaları 
bakımından 

     

19. Yaptığım iyi bir iş karşılığında takdir edilmem 
bakımından 

     

20. Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı 
hissinden 
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Ek-4.4. Örgütsel Özdeşleşme 

 
Lütfen aşağıda verilen 

durumlara katılım düzeyinizin 

sıklığıyla ilgili seçeneğin karşısına 

“X” 

işareti koymak suretiyle belirtiniz. 
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1-Birisi benim çalıştığım işletmeyi 

eleştirdiğinde, bunu kişisel bir hakaret gibi 

hissederim. 

     

2-Başkalarının çalıştığım işletmeyle ilgili 

düşünceleriyle ilgiliyimdir. 

     

3-Çalıştığım işletmeyle ilgili konuşurken, 

genellikle “onlar” yerine “biz” derim. 

     

4-Çalıştığım işletmenin başarıları benim 

başarılarımdır 

     

5-Birisi çalıştığım işletmeyi övdüğünde, bunu 

kişisel bir iltifat olarak hissederim 

     

6-Eğer medyadaki bir haber çalıştığım 

işletmeyi eleştirse, utanç duyarım 
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Ek-4.5.İş Aile Çatışması Ölçeği 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
ra

rs
ız

ım
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

İŞ AİLE ÇATIŞMASI      

1.İş sorumluluklarım, aile ve ev yaşantımı olumsuz 
olarak etkiliyor 

     

2.İşimin aldığı zaman, aileme karşı 
sorumluluklarımı yerine getirmemi zorlaştırıyor 

     

3.İşimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak 
istediğim şeyleri yapamıyorum. 

     

4.İşimin yarattığı gerginlik ve yük nedeniyle aile 
yaşantımla ilgili yapmak istediğim şeyleri 
yapamıyorum 

     

5.İş sorumluluklarım nedeniyle ailemle ilgili 
planlarımı değiştirmek zorunda kalıyorum 

     

 



155 

 

Ek-4.6.İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği 
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1-Çoğu kez mevcut işimi bırakmayı düşünüyorum      

2-Aktif şekilde başka şirketlerde iş arıyorum.      

3-İşimden muhtemelen yakın bir zamanda 
ayrılacağım 
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