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PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME ALGISININ ĠġTEN AYRILMA 

NĠYETĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNDE ÜCRET TATMĠNĠNĠN 

ROLÜ: BĠR UYGULAMA 

ÖZET 

Bir iĢletmenin güçlü, kaliteli ve hatta marka olabilmesindeki en önemli etken 

nitelikli ve psikolojik açıdan güçlü çalıĢanlara sahip olmasıdır. Bu nedenle iĢletmeler 

çalıĢanlarını geliĢtirmek ve güçlendirmek adına bu alandaki çalıĢmalara yani 

çalıĢanların psikolojik açıdan güçlendirilmesine ağırlık vermektedir. Psikolojik 

yönden güçlendirilmiĢ çalıĢanlar, kendilerini iĢin sahibi gibi hissetmektedir. Böylece 

bu çalıĢanlar; örgüt verimliliğine, ürün ve hizmet kalitesine, rekabet üstünlüğüne ve 

problem çözmede olumlu katkı sağlamaktadır. ÇalıĢanların psikolojik yönden 

güçlendirilmesi, iĢten ayrılma niyetini etkileyen unsurlardan birisidir. ĠĢten ayrılma 

niyeti çalıĢan açısından gelecek kaygısı duymasına, örgüt açısından ise verimsizliğe 

neden olmaktadır. ÇalıĢanların elde ettiği ücretten duyduğu tatmin düzeyi ise 

çalıĢanın iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olan bir kavramdır. Bu amaçla da 

çalıĢmada, bir iĢletmedeki psikolojik güçlendirme algısının iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinin incelenmesi ve bu etki üzerinde ücret tatmininin aracılık 

(mediatör) rolü araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini, tesis yönetimi (DıĢ Kaynak Hizmeti 

Sağlayan) alanında faaliyet gösteren bir iĢletmenin 200 çalıĢanı oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma sonucunda araĢtırma modelinin bağımsız değiĢkeni olan psikolojik 

güçlendirme ile bağımlı değiĢkeni iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki yönünün 

negatif olduğu görülmektedir. Ayrıca psikolojik güçlendirmenin alt faktörlerinin 

mediatör (aracı) değiĢken ücret tatmini üzerindeki etkisinin değerlendirilmesi 

amacıyla elde edilen regresyon denklemine göre alt faktörlerden sadece özerklik 

faktörünün aracı değiĢken üzerinde etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Güçlendirme, ĠĢten Ayrılma Niyeti, Ücret Tatmini
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THE ROLE OF COMPENSATION SATISFACTION IN THE 

EFFECT OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT 

PERCEPTION ON TURNOVER INTENTION: AN 

IMPLEMENTATION 

ABSTRACT 

The most important factor for an organization to be strong, qualified and even 

to be a brand is to have qualified and psychologically strong employees. Therefore, 

organizations focus on studies in this field, which is psychological empowerment of 

employees, in order to improve and empower their employees. Employees who are 

psychologically empowered feel themselves as owner of the organization. Thus, 

these employees make a positive contribution to organizational efficiency, product 

and service quality, competitive advantage and problem solving. Psychological 

empowerment of employees is one of the factors that affect turnover intention. 

Turnover intention causes employees to worry about their future and also causes 

inefficiency of the organization. Employees‘ satisfaction level with the compensation 

is a concept that has effect on the turnover intention of the employee. For this 

purpose, in this study, the effect of psychological empowerment perception on 

turnover intention in an organization and the mediator role of compensation 

satisfaction on this effect have been analysed. In the study, survey method has been 

used as data collection tool. The sample of the research consists of 200 employees of 

an organization operating in the field of facility management (Outsourcing Service 

Provider). As a result of the research, it is observed that there is a negative 

relationship between psychological empowerment, which is the independent variable 

of the research model and turnover intention, which is the dependent variable. 

Moreover, according to regression equation, which has been obtained in order to 

evaluate the effect of sub-factors of psychological empowerment on compensation 

satisfaction which is the mediator variable, it is determined that among the sub-

factors only the self-determination factor had an effect on the mediator variable. 
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I. GĠRĠġ  

A. AraĢtırmanın Konusu 

Günümüzde insan faktörünün örgütler için öneminin ve etkinliğinin giderek 

artması, iĢletmeleri çalıĢanlarına yönelik araĢtırma yapmaya sevk etmiĢtir. 

ÇalıĢan, iĢletme biliminde duygusal bir varlık olarak kabul edilmesinden bu yana 

artık sadece fiziksel değil psikolojik yönüyle de ele alınmıĢtır. ÇalıĢanın 

psikolojik durumu yaptığı iĢi, çalıĢma arkadaĢlarını ve dolayısıyla çalıĢtığı 

iĢletmeyi etkilemesi, psikolojik durumunun önemini arttırmaktadır. 

Örgütlerin varlığını sürdürebilmesi için kaliteli ürün/hizmet ve geniĢ bir 

ürün yelpazesi sunması ve bunun sonucunda müĢteri memnuniyeti sağlaması 

gerekmektedir. Bu sonucun elde edebilmesi için örgütlerin ilk amacı, çalıĢanının 

psikolojik yönden güçlenmesini sağlamak olmalıdır. Psikolojik yönden 

güçlendirilmiĢ bir çalıĢanın kendine olan güveni yüksektir. Yaptığı iĢi anlamlı 

bularak tüm yeteneklerini sergileyebilme fırsatı bulacaktır. Bunun yanında 

kendini iĢin sahibi gibi hissedecek ve iĢini daha özenli yaparak kaliteli çıktılar 

elde edecektir. ÇalıĢanlarının psikolojik açıdan güçlendirilmesine bağlı olarak, 

örgütler kendilerine en üst düzeyde avantaj sağlayacaktır. 

Bu nedenle örgütler, çalıĢanlarının güçlü bir psikolojiye sahip olmasında 

katkı sağlayacak faaliyetlerde bulunmalıdır. Bu koĢulun yerine getirilmesi için 

öncelikle psikolojik güçlendirme kavramının ne olduğu, önemi, etkileĢimde 

olduğu diğer kavramların neler olduğunu analiz etmeleri gerekmektedir. Bu 

gereksinim ise psikolojik güçlendirme kavramının iĢletme biliminde yapılan 

araĢtırmalara konu olmasına neden olmuĢtur. 

Alanyazın incelendiğinde psikolojik güçlendirme olgusunun etkileĢimde 

olduğu birçok kavram bulunmaktadır. Bu kavramlardan birisi de iĢten ayrılma 

niyetidir. ĠĢten ayrılma niyeti, hem kısa hem de uzun vadede iĢletmeyi olumsuz 

yönde etkileyen faktörlerdendir. ĠĢletme içerisinde bir çalıĢanın iĢten ayrılma 

niyeti gütmesi, iĢletme için o çalıĢanını aynı zamanda diğer çalıĢanlarını da 
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kaybetme potansiyeli taĢımaktadır. Bunun önlenebilmesi için örgütler, iĢten 

ayrılma niyetini öngörebilme ve bunun önleyebilmeye yönelik çalıĢmalar 

yapmalıdır. Beraberinde çalıĢanı iĢten ayrılma niyetine sevk eden baĢka 

faktörlerin varlığı da söz konusudur. Ücret de bu konulardan biridir. ÇalıĢanın 

yaĢamını devam ettirmek, ihtiyaçlarını karĢılamak için çalıĢmaya ve dolayısıyla 

ücrete ihtiyaç duymaktadır. Bu nedenle çalıĢan aldığı ücretten duyduğu tatmin, 

çalıĢanın iĢten ayrılma niyetinde ve örgütsel bağlılığın sağlanmasında önemli bir 

kriter olarak değerlendirilmelidir. 

B. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢma, psikolojik güçlendirmenin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

doğrudan ve aracı değiĢken olarak ücret tatmini etkisi araĢtırırken, aynı zamanda 

bu iliĢkinin nasıl modellenebileceğini amaç edinir. Alanyazında psikolojik 

güçlendirme ve iĢten ayrılma niyeti konuları ve ücret tatmini konularını iki li 

Ģekilde ele alan birçok araĢtırmaya rastlanılırken, bu üç değiĢkeni bir arada ele 

alan bir çalıĢmanın olmadığından yola çıkılarak, literatüre bu yönde katkı 

sağlanmaya çalıĢılmıĢtır 

ÇalıĢmanın amacına uygun olarak araĢtırma, giriĢ bölümü olmak üzere alt ı 

bölümden oluĢmaktadır. GiriĢ bölümünü takiben ikinci bölümde psikolojik 

güçlendirme kavramı ve psikolojik güçlendirmenin tanımı, tarihsel geliĢimi, 

benzer kavramlarla iliĢkisi, psikolojik güçlendirmenin boyutları ve psikolojik 

güçlendirmeyi etki eden faktörlere; üçüncü bölünde iĢten ayrılma niyeti kavramı, 

tanımı, bu kavrama etki eden faktörler, iĢten ayrılma niyetinin sonuçları ve 

önlenmesi hakkında bilgilere yer verilmiĢtir. Dördüncü bölümde ise ücret tatmini 

kavramı ele alınmıĢ, ücret kavramının tanımı, önemi ve bileĢenlerine, ücret 

torilerine, ücret ile ilgili kavramlara ve ücret sistemlerine değinilmiĢtir. BeĢinci 

bölümde ise metodolojiye yani örneklem olarak seçilen tesis yönetimi 

iĢletmesinin çalıĢanları üzerinde uygulanmıĢ olan anket verileri, istatistiksel 

olarak değerlendirilmiĢ ve analizler sonucunda tespit edilen bulgulara yer 

verilmiĢtir. AraĢtırmanın altıncı ve son bölümünde ise tez konusunu oluĢturan 

değiĢkenler ile ilgili elde edilen bulgular ve konu ile ilgili yapılan benzer 

çalıĢmalar araĢtırılmıĢ ve öneriler yapılarak çalıĢma tamamlanmıĢtır 
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C. AraĢtırmanın Yöntemi 

ÇalıĢmada, araĢtırmaya katılan tesis yönetimi çalıĢanlarının Psikolojik 

Güçlendirme Algısı Ölçeği (PGAÖ), Ücret Tatmini Ölçeği (ÜTÖ) ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Ölçeğine (ĠANÖ) içtenlikle cevap verdikleri varsayılmıĢtır. 

AraĢtırmada, psikolojik güçlendirme algısı, ücret tatmini ve iĢten ayrılma 

niyeti konularına yönelik alanyazın taraması yapılmıĢ olup; yapılan çalıĢma 

esnasında, konu ile ilgili kitap, makale ve tezlerden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada 

kullanılan Psikolojik Güçlendirme Algısı Ölçeği (PGAÖ), Ücret Tatmini Ölçeği 

(ÜTÖ) ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği(ĠANÖ) 28 maddeden oluĢmaktadır. Anket 

çalıĢması, Merkezi Ġstanbul ilinde bulunan ve Türkiye‘nin çeĢitli illerinde 

faaliyetlerine devam eden Tesis Yönetimi iĢletmesine uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın en önemli sınırlılığı çalıĢmanın tesis yönetimi iĢletmesinin 

Ġstanbul‘daki merkez çalıĢanları ile sınırlı olmasıdır. Bu nedenle elde edilecek 

bulgular yalnızca Ġstanbul‘daki merkez çalıĢanları ile genellenebilir. 
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II. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME 

A. Güçlendirmenin Tarihsel GeliĢimi 

18. Yüzyılın ikinci yarısında sanayi devriminin gerçekleĢmesiyle birlikte 

çalıĢma yaĢamında ortaya çıkan değiĢim ve geliĢen koĢullara uyum sağlayan 

farklı ve yeni yönetim anlayıĢları doğmuĢtur. 

1920‘li yıllarda F.W.Taylor‘a ait görüĢlerin ve çalıĢmaların esas alındığı 

yönetim anlayıĢı hâkim olmuĢtur. ‗Parça baĢı ücret‘ ilkesi ile en az girdiden en 

çok çıktının elde edilmesini hedefleyen bir görüĢ benimsenmiĢtir. Bu görüĢ, 

verimliliğin artmasına odaklanırken insan faktörünü göz ardı etmiĢtir. 1940-

1960‘lı yıllara damgasını vuran yeni bir anlayıĢ geliĢtirilmiĢtir. Neo-klasik 

yaklaĢım olarak adlandırılan yaklaĢım, klasik yaklaĢımın göz ardı ettiği insan 

faktörü ele almıĢ, elde edilen ürün/hizmet miktarı ve kalitesi gibi unsurlarda 

çalıĢanın etki derecesini inceleyen çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bunun sonucunda 

insanı göz ardı eden yönetim anlayıĢı terk edilerek, ―insan‖ faktörünün önemini 

vurgulayan yönetim anlayıĢına geçilmiĢtir (Balfakıh, 2019:30-31). 

1960‘lı yıllardan itibaren ise modern yönetim dönemine geçilmiĢtir. Toplam 

kalite yönetimi anlayıĢı ile birlikte müĢteri odaklı düĢünce tarzı benimsenmiĢ ve 

örgüt yönetimine yenilikler getirilmiĢtir. Yönetimde astın üstten emir aldığı 

merkezileĢmiĢ yapı yerine, üst‘ün astına yetki ve sorumluluk vererek müĢteri 

iliĢkilerinde personellerin aktif rol aldığı yapı benimsenmiĢtir. Böylece personelin 

iĢin iĢleyiĢinde sadece bir araç olmadığı, katılımcı rolünün var olduğu 

vurgulanmaktadır. Bu durum güçlendirme kavramının gereksinimini ortaya 

çıkarmıĢtır (Çelebi, 2009:4). 

Güçlendirme kavramı Block‘un 1987 yılında yazdığı ―The Empowered 

Managers‖ kitabında bahsedilmiĢ olsa da günümüzdeki anlamıyla 1980‘lerin sonu 

ile 1990‘lı yıllarda yaygın olarak yönetim literatürüne girmiĢ, söz konusu dönem 

―güçlendirme çağı‖ olarak ifade edilmiĢtir (Tekin, 2019:25). Bu kavram, 

1970‘lerin sonu ve 1980‘lerin baĢında Kalite Çemberleri (Quality Circles), 
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ÇalıĢma Hayatının Kalitesinin ĠyileĢtirilmesi (Quality of Work Life) ve Toplam 

Kalite Yönetimi (Total Quality Management) programlarının deneyimleri ile de 

önem kazanmaya baĢlamıĢtır (Doğan, 2006:24). 

B. Psikolojik Güçlendirme Kavramının Tanımı ve Önemi 

ĠĢletme biliminde yer alan personel güçlendirmenin iki boyutundan birisi 

olan psikolojik güçlendirme, çalıĢanı ruhsal açıdan güçlendirmeyi hedefleyen bir 

kavramdır. Psikolojik güçlendirme, iĢi yapabilmede gerekli olan yetenek ve 

becerilere sahip olduğu algısını yaratarak çalıĢanların öz yeterlilik duygusunun 

güçlendirilmesiyle ilgilidir (Batmaz, 2020:15). 

Literatür ve konuyla ilgili yapılan araĢtırmalar incelendiğinde psikolojik 

güçlendirmeyle ilgili birçok tanıma rastlamak mümkündür. Bu nedenle psikolojik 

güçlendirmeyle ilgili tek bir tanıma yer vermek yetersiz olacağından kavramla 

ilgili birkaç tanım aĢağıda sıralanmıĢtır: 

 Kavramının yaratıcılarından Spreitzer (1995)‘e göre psikolojik 

güçlendirme, ―örgütsel yapıdaki personelin iĢlevleri yerine getirme 

sürecinde pozisyonlarından kaynaklı bir biçimde olarak 

güçlendirilmelerine iliĢkin algıları‖ kapsamaktadır (Balfakıh, 2019:43).  

 Güçlendirme, bireyin iĢi ile ilgili biliĢsel bakıĢını değiĢtiren ve onları 

‗muktedirim, yapabilirim noktasına getiren‘ bir enerji verme/enerjik hale 

getirme ve güdüleme sürecidir (Bozkurt, 2011:128). 

 Psikolojik güçlendirme, yönetimsel süreçlerle ve faaliyetlerle 

ilgilenmeyip, iĢgörenlerin faaliyetlerini ne Ģekilde ve hangi yöntemleri 

kullanarak yapacakları ile ilgilenen ruhsal uygulamalardır (Batmaz, 

2020:15). 

Psikolojik güçlendirme, güç paylaĢımı esasına dayanmaktadır. Üstten 

astlara doğru yetki ve sorumluluk devri yapılarak çalıĢanın iĢiyle ilgili kararları 

alma, uygulama ve kontrol sürecindeki rolünü aktifleĢtirmektedir. Böylece 

çalıĢanların yaptıkları iĢleri daha anlamlı bulmaları ve kendilerini iĢin sahibi gibi 

hissetmelerini ve dolayısıyla çalıĢanın kendine olan inancını arttırarak daha güçlü 

bir psikolojik yapıya bürünmesini sağlamaktadır (Bozkurt, 2011:119). 
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Küresel rekabet hızla arttığı günümüz iĢ dünyasında psikolojik açıdan 

güçlendirilmiĢ çalıĢan, ortaya çıkan sorunlara hızlı cevap verebilmesi ve 

problemleri çözüme ulaĢtırması sebebiyle bulunduğu örgüte rekabet üstünlüğü 

sunmaktadır. ĠĢiyle ilgili inisiyatif alarak iĢleyiĢin hızlanması açısından zaman 

tasarrufu sağlamaktadır. Bunun yanı sıra üst düzey yöneticisinin iĢ yükünü 

azaltarak yöneticinin daha önemli iĢlere yönelmesine olanak tanımaktadır. 

Psikolojik açıdan güçlendirilmiĢ çalıĢanların giriĢimci ve yaratıcı yönlerinin 

ortaya çıkması, çalıĢanların daha fazla performans göstermesine ve üretilen ürün 

ve hizmetin kalitesinin artmasına neden olmaktadır. GüçlendirilmiĢ çalıĢanın 

sahip olduğu yetenekleri kullanarak kendini gerçekleĢtirdiğini hissetmesi ve iĢin 

baĢarıyla sonuçlandığını görmesi onu motive etmektedir (Tekin, 2019:28). 

Psikolojik güçlendirme, yukarıda yer alan bilgilere göre hem bireysel hem 

de örgütsel düzeyde olumlu katkıları görülmektedir. Bu durum örgütlerin 

çalıĢanlarının psikolojik güçlendirilmesine daha çok önem vermesine neden 

olmaktadır. Günümüzde örgütün sermayesi olan ‗insan faktörü ‘nün öneminin 

artması ile bu faktörün geliĢimine yönelik olan psikolojik güçlendirme 

kavramının önemi de giderek artmaktadır. 

C. Psikolojik Güçlendirmenin Benzer Kavramlarla ĠliĢkisi 

1. ĠĢ ZenginleĢtirme 

Kavramı ilk kullanan F. Herzberg‘e göre iĢ zenginleĢtirme kavramı, 

çalıĢanların iĢlerini daha iyi yapabilmesi için gerekli çalıĢma ortamının ve 

koĢullarının oluĢturulması anlamına gelmektedir (ÇavuĢ, 2006:78). ĠĢ 

zenginleĢtirme, çalıĢanlar için iĢin daha anlamlı getirilebilmesi için iĢletmelerin 

sarf ettiği çaba olarak tanımlanabilir. Bu çabalar, iĢin niteliğini değiĢtirmeye 

yönelik değil; iĢin planlanması ve karar verilmesindeki süreçlerde gerekli 

yetkinin astlarla paylaĢılmasına yöneliktir. (Bolat, 2003:208). ĠĢ zenginleĢtirme 

ile çalıĢanlara daha fazla sorumluluk ve yetki verilir. Böylece çalıĢanın aynı 

pozisyonda birçok farklı sorumluluk ve yetki elde etmesi sağlanacaktır. Ayrıca 

çalıĢanlara belirli sınırlar dâhilinde iĢi yapma hızlarını belirleme, kaliteli çıktı 

elde edilmesinden sorumlu olma, hataları düzeltme, çalıĢma yöntemlerini, 

kullanacakları malzeme, makine ve teçhizatı seçme olanağı vermektedir 

(Akçakaya, 2010:153). 
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ĠĢ zenginleĢtirme ile güçlendirmenin benzer yönlerinin olduğu 

gözlemlenirken, bazı noktalarda farklılıkların olduğu da saptanmıĢtır. Bu nedenle 

iĢ zenginleĢtirmenin güçlendirmeden farkını ortaya koymakta fayda vardır.  

Güçlendirme kavramı,  iĢletmenin sağladığı koĢullara yönelik çalıĢanların 

bireysel algılarına odaklanırken, iĢ zenginleĢtirmenin odak noktası ise bireyler 

değil iĢin kendisidir. Bunun yanı sıra iĢ zenginleĢtirme kavramı iĢletmelerde bir 

motivasyon aracı olarak kullanılmaktadır (Bozkurt, 2011:123). 

2. Motivasyon 

Motivasyon, fizyolojik, psikolojik yoksunluk ya da ihtiyaçla baĢlayan, 

amaca yönelik bir davranıĢ veya dürtüyü harekete geçiren ve devam ettiren 

süreçtir (ÇavuĢ, 2006:73). Günümüz iĢ dünyasında çalıĢanların motivasyonunun 

yüksek olmasının çalıĢtığı örgüt açısından önemli bir etken olduğu anlaĢılmıĢ  ve 

yöneticiler tarafından motivasyona verilen önem artmıĢtır. 

Motivasyon ile güçlendirme kavramları arasında bazı hususlar açısından 

farklılıklar söz konusudur. Bunlar; 

 Güçlendirme, personeli motive etmekte kullanılan bir araç olması 

nedeniyle uygulanıĢ ve kapsam itibariyle motivasyondan farklıdır (Çelebi, 

2009:19). 

 Motivasyon teorileri, bireylerin davranıĢlarının kontrol altına alınması ve 

yönlendirilmesi konusunda uygulanabilecek teknikler üzerinde dururken, 

psikolojik güçlendirme çalıĢanın kendisini yetiĢtirmesi, geliĢtirmesi, iĢinde 

daha iyi olabilmesi ve iĢi ile ilgili kararları verebilmesi için iĢletmelere yol 

göstermektedir (Akçakaya, 2010:153). 

3. Yetki Devri 

Yetki, belirlenen amaca ulaĢmada yerine getirilmesi gereken görevin 

yapılmasını baĢkasından isteme hakkının yöneticiye verilmesidir. Yetki aynı 

zamanda karar alma ve bu kararların uygulanmasını sağlama olarak da anlam 

kazanmaktadır (Bolat, 2003:206). Yetki devri ise üst‘ün yetkilerinden bazılarını 

kendi adına kullanmaları için astlarına vermesi olarak tanımlanır. Ancak iĢle ilgili 

son yetki ve sorumluluk yine üst‘ün kendisinde kalır. (Çelebi, 2009:16). 

Güçlendirme ile yetki devri arasındaki farklılıklar Ģu Ģekilde sıralanabilir;  
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 Yetki devrinin özünde üst, yetkisini devrettikten sonra iĢle ilgili yapılması 

gerekenlerin tamamını çalıĢanlara öğretir ve iĢ bitiminde sonucu kontrol 

etmede yine üst sorumludur. Ancak personel güçlendirmede 

güçlendirilmiĢ çalıĢanın üst düzey yöneticiye göre iĢi daha çok bildiği 

kabul edilir ve sonucun kontrol edilmesine gereksinim duyulmaz 

(Çelebi,2009.17). 

 Güçlendirmede yer alan yetki devri boyutunda farklı bir anlayıĢ esastır.  

Buna göre güçlendirmedeki yetki devri ile iĢi yapan kiĢiyi ‗iĢin sahibi‘ 

haline getirme amacı güdülür. Yani iĢle ilgili seçim yapma hakkı, iĢi 

yapan kiĢiye verilir. Yöneticinin buradaki sorumluluğu ise sadece iĢi 

yapanın daha iyi yapabilmesi için gerekli ortamı yaratmak ve kaynakları 

bulmaktır (Bozkurt, 2011:123). 

D. Psikolojik Güçlendirme Süreci 

Örgüt içerisinde personelin psikolojik güçlendirilmesine yönelik 

çalıĢmaların baĢlatılmasından güçlendirme sonuçlarının elde edilmesine kadar 

olan zaman, psikolojik güçlendirme süreci olarak tanımlanabilir. Ġlk olarak 

Conger ve Kanungo tarafından ele alınan psikolojik güçlendirme süreci,  beĢ 

aĢamadan oluĢmaktadır. Bu aĢamalar ise aĢağıdaki gibidir (Doğan, 2019:21-22) ; 

 Ġlk aĢama, güçsüzlüğe neden olan durumların belirlenmesi ve bu 

durumların ortadan kaldırılmasına yönelik faaliyetlerle ilgilidir. Bu 

aĢamada örgütsel faktörler, denetim ve ödüllendirme sistemi, iĢin yapısı 

gibi unsurlar önem taĢımaktadır, 

 Sürecin ikinci aĢaması yönetim stratejilerinin ve tekniklerinin 

kullanımıdır. Bu aĢamada ise katılımcı yönetim, amaçların belirlenmesi, 

geribildirim sisteminin oluĢturulması, grup ve rekabete dayalı 

ödüllendirme ve iĢ zenginleĢtirme gibi faktörler devreye girmektedir,  

 Üçüncü aĢamada kiĢisel etkinliğin sağlanması için güç sahibi olma, yetkiyi 

kullanma, sözlü izin ve harekete geçme gibi araçlar kullanılarak 

personelin öz yeterlilik algısı geliĢtirilmektedir,  
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 Dördüncü aĢamada ise personel artık kendisini güçlenmiĢ hisseder. Bu 

noktada çaba ya da performans gibi unsurlarda güçlendirmenin sonuçları 

gözlemlenir, 

 Son aĢamada ise güçlendirmenin çalıĢan davranıĢlarına etkisi 

incelenmektedir. Bu doğrultuda baĢarmak için kararlı davranıĢları 

sürdürme eğilimi görülmektedir. 

 

ġekil 1 Güçlendirme Sürecinin BeĢ AĢaması 

Kaynak: Conger, J.A. ve Kanungo R. N. (1988). The Empowerment 

Process: Integrating Theory and Practice, Academy of Management Review, 

s.475. 
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E. Psikolojik Güçlendirmenin Boyutları 

Thomas ve Velthouse (1990) yaptıkları çalıĢmalar neticesinde psikolojik 

güçlendirmenin biliĢsel olarak tek bir kavram ile açıklanmayacağını ve çok 

boyutlu bir yapı olduğunu ileri sürmüĢlerdir (Doğan, 2019:13). Thomas ve 

Velthouse (1990) tarafından yeterlilik, anlamlılık, seçim ve etki Ģeklinde 

tanımlanan psikolojik güçlendirme boyutları; daha sonra Spreitzer (1995) 

tarafından anlam, yeterlilik, özerklik ve etki olmak üzere yeniden tanımlamıĢ ve 

bu boyutlara iliĢkin bir ölçme aracı geliĢtirilmiĢtir (Batmaz, 2020:16). 

Güçlendirmenin boyutlarıyla ilgili çalıĢmalar incelendiğinde bir boyutun 

diğer bir boyutu etkilediği söylenebilir. Yapılan çalıĢmalara göre; personelde 

güçlendirmenin özerklik boyutunun daha fazla hissettirilmesi, anlam boyutunun 

güçlenmesine neden olabilmektedir. Bunun yanı sıra alt boyutlardan her biri 

psikolojik güçlendirmenin farklı yönünü temsil etmektedir. Bu nedenle kiĢi 

tarafından bir alt boyutun bile olumsuz değerlendirilmesi, o kiĢi için yeterli b ir 

psikolojik güçlendirme hissi oluĢturmayacaktır (Bozkurt, 2011:129). 

Psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarıyla ilgili Spreitzer (1995) tarafından 

geliĢtirilen model aĢağıda yer verilmiĢtir. 

 

ġekil 2 Psikolojik Güçlendirmenin Alt Boyutları 

Kaynak: Spreitzer G. M. (1995). Psychological Empowerment in the 

Workplace: Dimensions, Measurement, and Validation‘, Academy of 

Management Journal, s.1445. 
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1. Anlam 

Anlam, bir çalıĢanın yaptığı iĢin amaçları ile kendi hedeflerini 

karĢılaĢtırması sonucunda o iĢe karĢı yüklediği değer olarak ifade edilebilir. 

BaĢka bir deyiĢle anlam üstlenilen iĢ rolünün gerekleri ile iĢgörenin değerleri, 

inançları ve davranıĢları arasındaki uyumu ifade eder (Bozkurt, 2011:129). 

ÇalıĢanın yaptığı iĢi daha anlamlı bulması,  çalıĢanın güçlendirme sürecinin 

baĢlamasına olanak sağlar (Çetin, 2019:9). Bu nedenle anlam boyutu psikolojik 

güçlendirmenin baĢlangıç noktası olarak kabul edilebilir. 

Psikolojik güçlendirmenin anlam boyutu, personelin kendisi ile iĢi 

arasındaki uyumuna yönelik algısını ifade etmektedir. Birey ile iĢ arasındaki 

benzerlik oranı arttıkça uyum algısı artacak ve personel yaptığı iĢin anlamlı 

olduğunu hissedecektir. Bunun tersi durumunda ise benzerlik oranı azaldıkça 

çalıĢan tarafından uyumsuzluk algılanacak ve yaptığı iĢin anlamlı olmadığını 

hissedecektir. ĠĢi anlamlı bulması halinde personelde örgüt bağlılığı, performans 

artıĢı, iĢ tatmini, yüksek motivasyon gibi olumlu faktörler ortaya çıkacaktır. 

Ancak iĢin anlamlı bulunmaması halinde ise çalıĢanda performans düĢüklüğü, iĢ 

tatminsizliği, düĢük motivasyon gibi olumsuz faktörler oluĢacaktır.  

 2. Öz Yeterlilik 

Öz-yeterlilik, bireyin kendisinden beklenen performansı gösterebilmesi için 

gerekli bilgi ve yeteneklere ne derece sahip olduğunun inancı ile ilgilidir 

(Bozkurt, 2011:129). Yeterlilik, örgütte çalıĢan bir insanın iĢini ve 

sorumluluklarını yerine getirirken "ben bu iĢi yapabilirim, iĢimi yapabilmek için 

gerekli olan becerilerde uzmanlaĢtım" duygusuna sahip olmasıdır (Doğan, 2019: 

15). 

ÇalıĢan iĢi yapabilmede sahip olduğu yetkinliklerin yeterli ve güçlü 

olduğunu hissettiğinde öz yeterlilik duygusu artacak ve birey tüm yeteneklerini 

sergileyerek iĢinde daha aktif rol oynayacaktır. Öz-yeterlilik duygusu düĢük olan 

çalıĢan ise yeteneklerini kullanmada daha çekimser davranarak iĢinde pasif 

olacaktır. Ayrıca Spreitzer ve arkadaĢları (1997) tarafından yapılan çalıĢmada öz-

yeterlilik duygusunun azalması durumunda psikolojik güçlendirmenin olumsuz 

yönde etkileneceği belirtilmiĢtir. 
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3. Özerklik 

Özerklik kavramı, çalıĢanın yaptığı iĢin baĢından sonuna kadar olan tüm 

süreçlerinde ne derece etkili olabildiği ile ilgili bireysel algısını ifade eder. Bir 

baĢka ifadeye göre ise çalıĢanın belirli sınır içerisinde üstlerinden onay almadan 

önemli kararlar verebilme ve sonuçları kontrol etme imkanına sahip olmasıdır 

(Bozkurt, 2011:129). 

ÇalıĢma ortamında özerklik verilmesi, personelin iĢiyle ilgili söz sahibi 

olduğunu ve iĢin iĢleyiĢiyle ilgili önemli kararlar alabildiğini görmesine neden 

olacak ve bu durum ona yaptığı iĢ ve bulunduğu örgüt için önemli olduğunu 

hissettirecektir. 

4. Etki 

Psikolojik güçlendirmenin alt boyutu olan etki, örgütte çalıĢan insanın 

örgütteki stratejik hedeflere ulaĢılabilmesi için yapılan çalıĢmalar neticesinde 

elde edilen stratejik, idari ve yönetimsel sonuçları ne kadar etkileyebileceğini 

göstermektedir (Doğan, 2019:16). 

Personel, ortaya koyduğu emeğin yapılan iĢin sonucunda ne kadar etkili 

olduğunu gözlemleyerek etki derecesinin büyük olması durumunda kontrolün 

kendisinde olduğunu hissedecektir. Bu durum da personel psikolojik açıdan 

güçlenmiĢ olacaktır. 

F. Psikolojik Güçlendirmeye Etki Eden Faktörler 

Spreitzer (1995) çalıĢmasına göre psikolojik güçlendirme, çalıĢanların 

iĢlerini daha iyi yapabilmeleri için bir dizi psikolojik süreçten oluĢtuğunu 

belirtmektedir. Bu süreçlerin daha iyi anlaĢılabilmesi için kendi içinde 

―anlamlılık‖, ―yetkinlik‖, ―özerklik‖ ve ―etki‖ olarak dört boyutta oluĢan bir 

model geliĢtirmiĢtir. Bu modelde yer alan boyutların harekete geçebilmesine 

olanak tanıyan faktörlerin çalıĢanların kendilerine duydukları öz saygı, kontrol 

odağı, bilgi ve kaynaklara ulaĢım ve ödüller sistemi olduğunu belirtmektedir 

(Demiray, 2018:15). Bu faktörlerden öz saygı, kontrol odağı, bilgi ve kaynaklara 

ulaĢma, ödül sistemi gibi değiĢkenler psikolojik güçlendirmeyi etkileyen bireysel 

faktörler olarak gösterilirken bunun yanı sıra sosyo-politik destek, katılımcı 
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organizasyon yapısı ve rol belirsizliği gibi değiĢkenler ise psikolojik 

güçlendirmeyi etkileyen çevresel faktörler olarak gösterilebilir (Doğan, 2019:17).  

1. Öz Saygı  

Öz saygı, bireyin kendisine duyduğu güven ve saygıyı ifade eden bir 

kavramdır. Bu faktör yetki ve sorumluluk verilen personelin görevini yerine 

yetirebileceğine iliĢkin kendisine olan inancını ifade etmektedir (Balfakıh, 

2019:47). 

Öz saygıya sahip bireyler, iĢ ve çalıĢma ortamında aktif olarak süreçlere 

katılan ve kendilerini katkı sağlayacak kıymetli yeteneklere sahip değerli 

kaynaklar olarak görmekte iken öz saygısı az olan bireyler, iĢlerinde ve 

örgütlerinde fark yaratma ya da etkileme gücünü kendilerinde bulamamaktadırlar 

(Demiray, 2018:15). 

2. Kontrol Odağı 

Kontrol odağı, bireyin ortaya koyduğu bir eylemin sonucunda kendisinin mi 

yoksa çevrenin mi neden olduğu ile ilgili algısını ifade etmektedir (Doğan, 

2019:17). 

Rotter (1966) çalıĢmasında bireylerin ―dıĢ kontrol odağı‖ ve ―iç kontrol 

odağı‖ olarak iki tür kontrol odağından oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Bireyin Ģans, 

kader, diğer güçlü kiĢilerin baskısı ya da öngörülemeyen olaylar gibi kendi 

kontrolü dıĢındaki faktörlerin elde edilen çıktılarda etkili olduğuna dair algısı dıĢ 

kontrol odağı olarak tanımlanmaktadır. Ġç kontrol odağı kavramı ise insanın 

davranıĢlarını kendisinin etkilediğine ve yön verdiğine inanılan düĢünce 

sistemine sahip bireyler için kullanmaktadır. Ġç kontrol odağı olan personel yerine 

getirdiği görevde kontrolün kendisinde olduğunu düĢünerek psikolojik açıdan 

daha güçlü hissedecek, dıĢ kontrol odağı olan personel ise yaptığı iĢin 

kontrolünün kendisinde olmadığını düĢünerek psikolojik açıdan kendisini yeterli 

güçlülükte hissetmeyecektir (Demiray, 2018:16). 

3. Bilgi ve Kaynaklara UlaĢım 

Psikolojik güçlendirme için çalıĢanların iĢletmenin stratejisini, hedeflerini, 

rekabetini, dıĢ çevresiyle yaptıkları iĢlerin sonuçlarının örgütsel faaliyetlere olan 
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etkisini bilmesi gereklidir. (Balfakıh, 2019:47). Bilgi ve kaynaklara ulaĢım 

konusunda, çalıĢanların örgütün misyonu ve gösterdiği performans hakkında 

yeterli bilgiye sahip olması gerekmektedir. Örgütün misyonunu bilmek, 

çalıĢanlara stratejik olarak örgütün nereye doğru gittiğine dair bilgi vermektedir. 

Performansını bilmek ise çalıĢanın içinde bulunduğu örgüt için yeterli olup 

olmadığını görebilmesini sağlar ve yaptığı iĢler için örgütün değerli bir varlığı 

olarak kendini görebilmesini sağlar (Doğan, 2019:18). 

Diğer yandan iĢletmelerin psikolojik açıdan çalıĢanlarının güçlendirilmesi 

için bilgi düzeylerinin artmasına yönelik eğitim faaliyetleri uygulamalı, çalıĢanın 

kendini gerçekleĢtirebileceği ve yeteneklerini sergileyebileceği alanlar yaratmalı, 

iĢlerin yürütülmesinde gerekli kiĢi ve kaynaklar ulaĢabilir olmalıdır (Doğan, 

2019:18). 

4. Ödüller 

Güçlendirme için önemli olan faktörlerden biri de çalıĢanın gösterdiği 

performansı ödüllendiren bir sistemin olmasıdır (Doğan, 2019:18). 

ĠĢi yaparken gösterilen performansa ya da yapılan iĢin baĢarı ile 

sonuçlandırılması gibi durumlarda personelin ödüllendirilmesine yönelik 

sistemlerin oluĢturulması, çalıĢanı psikolojik açıdan güçlendirir. Ödül sistemleri 

personel için değer görme ve takdir edilme anlamına gelmektedir. Gösterdiği 

performans ve elde ettiği baĢarının karĢılığını gören personel de iĢini daha iyi 

yapmak için daha çok özverili çalıĢacaktır (Demiray, 2018:17). 

Bunun yanında örgütte çalıĢanların psikolojik güçlendirilebilmeleri için 

performans değerlendirmesinin zamanında yapılması ve çalıĢanın hak ettiği 

ödüllerin zamanında verilmesi sağlayan bir ödüllendirme sistemi kurulmalıdır. 

Ancak adil olmayan ve sübjektif olarak yapılan değerlendirmeler neticesinde 

verilen ödüller çalıĢan insanın psikolojik olarak güçlendirilmiĢlik algısını 

olumsuz olarak etkileyecektir (Doğan, 2019:18). 

5. Rol Belirsizliği 

Rol belirsizliği, çalıĢanın yaptığı iĢte kendisinden beklenen performansı 

yerine getirmesi için gerekli bilgiye sahip olmadığını hissettiğinde meydana 

gelmektedir. ÇalıĢanın iĢindeki yetkilerine yönelik belirsizlik durumu; iĢinde 
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zamanını en uygun Ģekilde kullandığından emin olmaması; iĢiyle ilgili 

sorumluluklarının ve hedeflerinin neler olduğunu bilmemesi rol belirsizliğini 

arttıran unsurlardır (Bozkurt, 2011:136). 

Bu belirsizliğin olmaması için,  çalıĢanlar örgüt içerisinde kendisinden 

beklenen rol ve sorumlulukların neler olduğunu açık bir Ģekilde bilmesi 

gerekmektedir. Aksi takdirde rol belirsizliği yaĢayan personellerin kendilerine 

olan güven duygusu azalacak ve kendisinden beklenen performansı ortaya 

koyamayacaktır. Personel, iĢi yapmada daha çekimser davranarak kendisini 

gerçekleĢtiremeyecektir (Balfakıh, 2019:48). 

Rol belirsizliği sadece çalıĢanları değil, örgüt içerisinde yöneticileri de 

olumsuz etkilemektedir. Yöneticiler yaĢanan rol belirsizliği nedeniyle 

çalıĢanlarının idare edilmesinde ve yönlendirilmesinde güçlük yaĢayacak aynı 

zamanda örgüt içerisinde görevlerin yerine getirilmesinde aksaklıklar ortaya 

çıkacaktır (Doğan, 2019:19). 

6. Sosyo-Politik Destek 

Sosyo-politik destek bir çalıĢanın, örgüt çalıĢanları tarafından kabul gören 

ve örgütsel ağlarda bulunan üyelerden aldığı onaylama ya da meĢruiyet olarak 

tanımlanmaktadır. Bir örgüt içerisindeki sosyal ağ örgütün sosyal yapısını 

gösterir. Yöneticiler, daha alt düzeydeki çalıĢanlar, çalıĢma grup ve/veya takım 

üyesi olan çalıĢanlar ve aynı mesleği yapan insanlar sosyal ağın üyelerini 

oluĢtururlar (Doğan, 2019:19). 

Bir iĢletmede sosyal ağın geliĢmiĢ olması çalıĢanlar arasında iletiĢimin ve 

etkileĢimin artmasına neden olmaktadır. Sosyal ağın üyesi olan çalıĢan, çalıĢma 

arkadaĢları ve yöneticileriyle ortak bir paydada buluĢarak hem sosyal hem de 

psikolojik yönden güçlenir. Böylece kendilerine olan güvenleri artar ve karar 

verme, inisiyatif alma gibi durumlarda aktif rol alırlar (Demiray, 2018:17-18). 

7. Katılımcı Organizasyon Yapısı 

Katılımcı organizasyon yapısında, iĢle ilgili kendilerini ilgilendiren 

konularda personellerin fikirleri alınmakta ve kararların alınmasında personellere 

söz hakkı tanınmaktadır (Batmaz, 2020:7). 
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Bir kararın alınması kadar uygulaması da önem taĢımaktadır. Kararın 

uygulama sürecinde aktif rol alan personele bir de o kararın alınma aĢamasında 

aktif rol almasını sağlamak, personelin o kararı daha çok benimsemesine 

yardımcı olmaktadır. Katılımcı organizasyon yapısı ile bu fırsatın personele 

tanınması, personelin özgüveninin artmasına, iĢ tatmini ve performans düzeyinde 

bir artıĢa neden olmaktadır. Ayrıca personel çalıĢtığı örgüt açısından değerli 

olduğunu ve yöneticileri tarafından önemli bir konuma sahip olduğunu 

hissedecektir (Demiray, 2018:18). 

Bunun yanı sıra çalıĢanların motive olabilmeleri, bu motivasyon sonucunda 

bilgi ve becerilerini ortaya koyabilmeleri ve çalıĢma Ģekillerini kendilerinin 

belirleyebilmeleri için organizasyon yapısının katılımcı bir ortam sağlayacak 

Ģekilde oluĢturulması ve örgütsel yapısının buna izin vermesi gerekir. Böylece 

çalıĢanlar böyle bir organizasyon içerisinde katılımcı bir davranıĢ sergiler, çözüm 

odaklı olur ve karar alma süreçlerine daha fazla katılım gösterirler. Bunun 

sonucunda kendisini daha etkili ve değerli algılayan çalıĢanlar psikolojik olarak 

güçlendirilmiĢ hissedeceklerinden çalıĢtıkları iĢyerine daha fazla bağlı 

olacaklardır ve daha yaratıcı olmaya çalıĢacaklardır (Doğan, 2019:20). 

 G. Psikolojik Güçlendirmenin Faydaları 

Örgütün en önemli yapı taĢını oluĢturan insan faktörünün güçlendirilmesi 

hem güçlenen kiĢiye hem de çalıĢtığı örgüte fayda sağlamaktadır. Bu doğrultuda 

psikolojik güçlendirmenin faydalarını bireysel ve örgütsel düzeyde olmak üzere 

ikiye ayırmak mümkündür (Çelebi, 2009:71-72). 

Psikolojik güçlendirme sonucunda personel kendine güvenen, yaptığı iĢle 

ilgili inisiyatif alabilen, daha yaratıcı, iĢini daha kaliteli ve verimli yapabilen, 

kendini sürekli geliĢtirebilen bir personel haline dönüĢmektedir. Psikolojik 

güçlendirmenin personele olumlu katkılar sağlamasının sonucunda personelin 

performansında artıĢlar yaĢanabilmektedir. Ġyi ve güçlenmiĢ hisseden personel, 

daha çok çalıĢma isteğinde bulunarak daha çok üretir ve hizmet verir hale 

gelmektedir (Batmaz, 2020:19). 

Psikolojik güçlendirme çalıĢmalarının yapıldığı örgütlerde ise, 

personellerden yüksek verimin alınması sonucu karın artmasına neden 
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olmaktadır. Psikolojik olarak güçlenen personelin kaliteli ürün ve hizmet 

üretmesi sonucu müĢteri memnuniyeti ortaya çıkmaktadır. Psikolojik güçlendirme 

sonucunda personellerin iĢ tatmin düzeyinin artması sonucu çalıĢtığı örgüte olan 

bağlılığı artmaktadır. Bu durum ise iĢgücü devir oranını azaltmaktadır (Tekin, 

2019:15-16). 

Personel güçlendirmenin görünen pek çok faydası yanında personel 

güçlendirmenin doğru uygulanmaması sonucu ortaya çıkan bazı maliyetleri de 

vardır (ÇavuĢ, 2006:67). Örgütler uygulayacakları güçlendirme programlarını iyi 

planlamalı ve oluĢacak maliyet ve olumsuzlukları ortadan kaldırarak programdan 

en üst düzeyde kazanç elde etmelidir. 
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III. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

A. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Tanımı 

Örgütler, bünyesinde çalıĢacak insan kaynağını bulmak, seçmek ve 

yetiĢtirmek için çeĢitli maliyetlere katlanmaktadırlar. Görünürde bu maliyetler 

personele yönelik yapılmıĢ olsa da aslında örgüt kendisi yani geleceği için 

yapmaktadır. Bir örgütün ortaya koyduğu üretim ve hizmet kalitesi veya müĢteri 

memnuniyeti gibi önemli performans kriterlerinde en önemli etken veya unsur 

bünyesinde istihdam ettiği insan kaynağıdır. Bu nedenle insan kaynağını elde 

tutmak örgütler için önemli bir konu haline gelirken, beraberinde iĢten ayrılma 

niyeti de bu bağlamda örgütler açısından önem taĢımaya baĢlamıĢtır.  

ĠĢten ayrılma niyeti 1980‟li yıllardan beri çalıĢanların davranıĢlarını 

araĢtırmak isteyen araĢtırmacılar için önemli bir değiĢken olarak sıkça ele 

alınmıĢtır (Durmaz, 2019:58). ĠĢten ayrılma niyeti, belirli bir süre içerisinde 

kiĢinin Ģu anki iĢinden ayrılma niyeti içerisinde olduğu ve gerçekleĢen iĢten 

ayrılmaların da en önemli bir belirleyici öncülü olarak karĢımıza çıkmaktadır 

(Bal, 2020:32). Rusbelt vd. (1998) ise çalıĢanların iĢ koĢullarına yönelik 

tatminsizlik duyması sonucunda yıkıcı bir eylemde bulunmasını iĢten ayrılma 

niyeti olarak ifade etmektedir. Hardy‘ye (1987) göre çalıĢanlar, elde ettiği 

baĢarıları yeterli gördüklerinde iĢten ayrılma niyeti içerisinde olmaz iken yetersiz 

gördüklerinde ise verimlilikleri ve örgüte olan bağlılıklarının azalması sonucu 

örgüt dıĢında yeni fırsatları aramaya baĢlamaktadır (Seyfullahoğulları, 2018:53).  

ĠĢten ayrılma ve iĢten ayrılma niyeti kavramları arasında da fark bulunmaktadır 

ve ayrı kavramlardır. ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanların iĢletmeden istedikleri 

Ģekilde geri çekilmek istedikleri anlamına gelirken, iĢten ayrılma ise, iĢletmenin 

arzusu olmadan çalıĢanın fiili olarak ayrılmasıdır (Ġsmail, 2020:24). 

Konu ile ilgili yapılan araĢtırmalarda en önemli kavramsal iĢten ayrılma 

modeli Mobley (1977) tarafından ortaya konulan modeldir (KeleĢ, 2020:38). 

Mobley vd. (1978;1979) iĢten ayrılma niyeti olgusunu bir süreç olarak ele 
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almıĢlar ve teorik bir model oluĢturmuĢlardır. Modelde, iĢten ayrılma niyetinin 

dört temel öncülü yer almaktadır.  Birinci öncül demografik özelliklerdir. Bu 

özellikler, bireylerin iĢten ayrılmasına ya da aynı iĢte çalıĢmaya devam 

etmelerine neden olmaktadır. Ġkincisi öncül ise iĢ tatminidir. ĠĢ tatmini, çalıĢanı 

zihinsel olarak etkileyen bir öncüldür. Üçüncü öncül ise çalıĢanın iĢe karĢı 

duyduğu düzeyini daha sonra da iĢten ayrılma niyetini etkileyen iĢle ilgili 

çevresel etmenler ve dördüncüsü ise gönüllü iĢten ayrılma durumudur 

(Seyfullahoğulları, 2018:54). 

Mobley vd. (1977) tarafından iĢten ayrılma niyetine yönelik model aĢağıda 

ġekil 3‘ te açık bir Ģekilde gösterilmiĢtir: 

 

 

ġekil 3 ĠĢten Ayrılma Modeli 

Kaynak: Dönmez, P. (2019). Örgüt Kültürü ile ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki ĠliĢki ve Bir AraĢtırma, Marmara Üniversitesi, Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, s.56. 

Mobley vd. nin 1977‘ de geliĢtirdiği modeli, karĢılanan beklentiler, liderlik 

süreçleri, algılanan farklı iĢ fırsatları ve kadro düzeyi konularının da iĢten ayrılma 

niyetini etkilediğini saptayan You 1996‘ da bu modeli geliĢtirmiĢtir (Dönmez, 

2019:57). You tarafından geliĢtirilen model ise aĢağıdaki gibidir. 
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ġekil 4 ĠĢten Ayrılma Niyeti Modeli 

Kaynak: Dönmez, P. (2019). Örgüt Kültürü ile ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki ĠliĢki ve Bir AraĢtırma, Marmara Üniversitesi, Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, s.57. 

B. ĠĢten Ayrılma Niyetine Etki Eden Faktörler 

Bir çalıĢanın iĢten ayrılma niyetinin iĢten ayrılma davranıĢına dönüĢmesi 

belirli bir sureci takip eder ve bu süreç pek çok unsurdan etkilenebilir (Örücü ve 

ÖzafĢarlıoğlu, 2013:339). Örgütlerin çalıĢanlarını elde tutması son derece 

önemlidir ki bunun üç nedeni vardır (Dönmez, 2019:54): 

 ĠĢletmelerde bilgi birikiminin gittikçe artan önemi, 

 ÇalıĢanların iĢinden memnun olması ile müĢteri memnuniyetinin getirdiği 

kazanç, 

 ĠĢten ayrılmanın getireceği yüksek maliyet durumu. 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma sonucu ortaya çıkan kayıpların önlenebilmesi için 

iĢletmelerin iĢten ayrılmaya neden faktörleri belirlemesi önem taĢımaktadır 

(Ġsmail, 2020:25). ĠĢten ayrılma niyeti davranıĢını etkileyen faktörlerin bilinmesi, 

potansiyel iĢten ayrılmaları engelleyebilmek için yöntemler geliĢtirilmesi ve 
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gerekli önlemlerin alanabilmesi için hem araĢtırmacılar hem de yöneticilere yol 

gösterici olmaktadır (Uyav, 2019:46). 

Konuyla ilgili literatür taraması yapıldığında iĢten ayrılma niyetine etki 

eden faktörlerin bireysel, örgütsel ve çevresel olmak üzere üç baĢlık altında 

toplandığı görülmektedir. ÇalıĢmanın bu bölümünde faktörlere ayrıntılı olarak yer 

verilmiĢtir. 

1. Bireysel Faktörler 

Bireyden kaynaklanan nedenler, iĢletmenin müdahale edemediği 

unsurlardan meydana gelmektedir. Çünkü bu nedenler iĢletmenin kontrolü dıĢında 

gerçekleĢen veya çalıĢanlardan kaynaklanan ancak doğrudan iĢletmenin 

koĢullarından kaynaklanmayan nedenlerdir (Halis ve Çamlıbel, 2011:78).  

ĠĢten ayrılmayı niyetini etkileyen bireysel faktörler Ģu Ģekilde sıralanabilir 

(Ġsmail, 2020:26); 

 YaĢ,  

 Cinsiyet,  

 Ġstihdam yılı,  

 Eğitim ve öğrenim ihtiyaçları,  

 Medeni durum,  

 YaĢam standartlarındaki değiĢiklikler,  

 BaĢka bir iĢe duyulan sempati,  

 Psikolojik, fiziksel veya sağlık durumundan kaynaklanan sebepler,  

 ĠĢe yönelik beklentilerin gerçekleĢmemesi,  

 Aile içerisinde meydana gelen evlilik, ölüm gibi değiĢimler. 

2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörlerin bir bölümü iĢletmenin kendisinden, diğer bölümü ise 

iĢletme ile çalıĢan arasındaki iliĢki sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu faktörler, 

önlenebilir faktörler olarak da adlandırılmaktadır (Ismail, 2020:26). 
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DeConinck ve Stilwell ise iĢletmenin Ģehir merkezine uzak olması, ulaĢım 

imkânlarının kısıtlı olması, iĢin zor bir yapıda olması, mevcut çalıĢma 

koĢullarının olumsuz olması, adaletli bir ücretlendirmenin yapılamaması, çalıĢma 

saatlerinin uzun olması ve dinlenme olanaklarının yetersiz olması, yönetimsel 

uygulamaların kötü olması gibi örgütten kaynaklanan faktörlerin iĢten ayrılma 

niyetinde etkili olduğunu ifade etmektedirler (Uyav, 2019:48): 

3. Çevresel Faktörler 

ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen çevresel faktörler, bireylerin ya da 

iĢletmenin kontrolü dıĢında meydana gelen ve engellenmesi zor olan ekonomik ve 

sosyal değiĢimleri içermektedir (Uyav, 2019:51). Çevresel nedenlerden ötürü 

iĢgücü çıkıĢlarını engellemek çoğu zaman örgüt için mümkün olmamaktadır. 

Çünkü söz konusu sorunların boyutları örgütleri aĢmaktadır (Ġlısu, 2012:55). 

ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen çevresel faktörlere baktığımızda ise; ülkenin 

içinde bulunduğu ekonomik durumun iĢgücü piyasasına ve refah düzeyine etkisi, 

iĢ değiĢtirme olanaklarının artması, alternatif iĢlerin cazip olanaklar sağlaması, 

mekanikleĢme nedeniyle baĢka iĢlere kolayca uyum sağlanması gibi durumlar 

çevresel faktörlereden bazılarına örnek gösterilebilir (Varol, 2010:59-60); 

C. ĠĢten Ayrılma Niyetinin OluĢum Süreci 

ĠĢten ayrılma niyeti bir süreçtir. Bu süreç (Yakut, 2020:65) ; 

 DüĢünme,  

 Planlama  

 ĠĢten ayrılmayı isteme Ģeklinde sıralanabilir.  

Mobley‘e göre çalıĢanın iĢten ayrılma niyetinin belirlenmesinde yaptığı iĢe 

yönelik duyduğu tatmin düzeyi etkili olmaktadır. Birey, mevcut iĢine karĢı 

tatminsizlik duyması sonucunda iĢten hemen ayrılmayacak, öncelikle iĢten 

ayrıldığı durumda karĢılaĢacağı durumları göz önünde bulunduracaktır  (Uyav, 

2019:43). 

ÇalıĢan iĢten ayrılmadan önce, yani bu amaca yönelik davranıĢını ortaya 

koymadan önce iĢten ayrılma niyeti çerçevesinde bazı aĢamalardan geçmektedir. 
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Doğal olarak her çalıĢanın bu aĢamaları aynı sırayla geçmeyebilir (Ġsmail, 

2020:25). Mobley‘e göre (1977) bireyin iĢten ayrılma kararı alabilmesi için bazı 

aĢamalardan geçmesi beklenir. Buna göre birey, iĢte kalma veya iĢten ayrılma 

niyetinde bulunabilir. Birey, alternatif iĢ imkânları ile mevcut iĢini karĢılaĢtırarak 

bir değerlendirme yapabilir. Değerlendirme sonucunda alternatif iĢ arama 

niyetinde bulunabilir. Bunun yanı sıra birey, iĢten ayrılma maliyetinin 

değerlendirmesini yapabilir. Ya da birey yaĢadığı iĢ tatminsizliği sonucunda iĢten 

ayrılmayı düĢünebilir   (Heybetzade, 2019:53) 

ÇalıĢanların iĢten ayrılmalarına neden olan süreci anlamak ve iĢletmelerin 

faaliyetlerini devam ettirebilmesi için iĢten ayrılmaya neden olan faktörler ile 

ilgili araĢtırmaların yapılması ve bu konuda bulguların elde edilmesi oldukça 

önemlidir. (Uyav, 2019:45). 

D. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

ĠĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma davranıĢının bir öncülü olarak örgütsel 

davranıĢ yazınında geniĢ yer bulmuĢ bir kavramdır (Seyfullahoğulları, 2018:57). 

Literatürde kavramla ilgili yapılan çalıĢmalarda bu kavramın sonuçlarına 

değinilmiĢtir. ĠĢten ayrılma niyeti ülke ekonomisine, iĢletmelere ve çalıĢanlara 

yönelik önemli sonuçlar doğurmaktadır. Ortaya çıkan bu sonuçlarla daha kolay 

baĢa çıkılması için daha önce de bahsedildiği gibi bu duruma neden olan 

faktörlerin iyi bilinmesi ve tedbir alınması gerekmektedir (Uyav, 2019:53). 

ÇalıĢmanın bu kısmında iĢten ayrılma niyetinin sonuçları ülke ekonomisi, 

örgütler ve bireysel düzeyde olmak üzere üç baĢlık olarak yer almaktadır.  

1. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Ülke Ekonomisi Açısından Sonuçları 

ĠĢten ayrılma niyeti, örgütler arasında, baĢka bölgelerde ya da 

Ģehirlerarasında çalıĢanların iĢ değiĢtirmesine neden olmaktadır. Ortaya çıkan bu 

hareketlilik iĢgücü piyasasındaki arz ve talep dengesi ile belirlenmektedir. Bu 

hareketliliğin iĢletmeler açısından kötü bir durum olarak algılanmasının yanı sıra 

ülke ekonomilerine yarar sağladığı algısı da vardır (Uyav, 2019:54). 
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2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Örgütler Açısından Sonuçları 

ÇalıĢanların örgütten ayrılma isteği örgütler için ciddi bir tehdit 

oluĢturmaktadır. Bir çalıĢanın iĢten ayrılması, örgüt için baĢlı baĢına maliyet 

anlamı taĢımaktadır (Doğan ve Oğuzhan, 2015:9). 

Örgüt içerisinde var olan nitelikli çalıĢanların iĢten ayrılma davranıĢını 

sergilemesi, örgüt için hem ekonomik olumsuzluklar hem de hizmet kalitesinde 

olumsuzluklara sebebiyet vermektedir (Durmaz, 2019:71). Buna göre iĢletmeden 

ayrılan nitelikli çalıĢanın yerine yine nitelikli bir çalıĢan bulmanın maliyetli 

olması ve zaman alması gibi olumsuzlukların yaĢanması söz konusudur.  Ayrıca, 

yetenekli iĢgününün kaybedilmesi iĢletmenin sürdürülebilir rekabet avantajını da 

negatif yönde etkilemesi olası ve istenmeyen bir durumdur (Aral, 2020:48). 

ĠĢinden ayrılan çalıĢan yerine bir baĢka çalıĢan temini için iĢletmeler 

açısından enerji ve finansal kayıpları beraberinde getirecektir (Yakut, 2020:67). 

ĠĢten ayrılma neticesinde ortaya çıkan maliyetler (Güven, 2020:30); 

 ĠĢgücü istihdamı sağlanırken yapılacak değerlendirme, seçme ve iĢe 

baĢlatılan çalıĢanın beraberinde getirdiği maliyet yükü,  

 Tekrarlanan eğitim masrafları,  

 ÇalıĢana iĢi öğrenene ve uyum sağlayana kadar ödenen verimsiz mesai 

ücretlerinin maliyeti,  

 ÇalıĢan kiĢinin kendi birimindeki iĢlerini aksatacak davranıĢların maliyeti,  

 ĠĢe alıĢma döneminde meydana gelebilecek hataların, kaza ve zararların 

maliyeti,  

 Yeni çalıĢanların iĢe alınma süreci ile iĢten ayrılacak olan çalıĢanın iĢten 

ayrılma süresinde geçen zamanda ortaya çıkan üretim azlığının maliyeti,  

 Yeni iĢe alınan çalıĢanın iĢi öğrenene kadar geçireceği süreçte kapasitesini 

tam ortaya koyana kadar diğer çalıĢanlara ödenen fazla mesainin 

maliyetleri Ģeklinde ifade edilebilir. 

ĠĢten ayrılma niyetinin çalıĢanın iĢi bırakma fiili ile sonuçlanması 

durumunda iĢletmenin ödemekle yükümlü olduğu tazminatlar da gündeme 

gelebilecek diğer bir konudur (Uzun, 2019: 38). Bunun yanı sıra iĢten ayrılan 
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çalıĢanların bazılarının rakip iĢletmelerle anlaĢmaları, diğer çalıĢanların stres 

oranlarının fazlalaĢması ve moral düzeylerinin düĢmesi de maliyet türü olarak 

düĢünülmesi gerekmektedir (Güven, 2020: 30). 

Konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar incelendiğinde bazı araĢtırmacılar, iĢten 

ayrılma niyetinin örgüt açısından olumsuz sonuçlarının yanı sıra olumlu 

sonuçlarının olduğu fikrini de savunmaktadır. ĠĢgücü devir hızının yüksek olması, 

her Ģeyden önce iĢgücü maliyetlerini yükseltecektir. Ancak iĢgücü devri 

beraberinde yüksek maliyetli kıdemli çalıĢanların yerine daha genç ve dinamik bir 

kadroyu daha düĢük maliyetlerle kurma olasılığını da bulundurmaktadır (Ġlısu, 

2012:63). Bir baĢka durum ise iĢten ayrılan çalıĢanların yerine yenilerini 

alınmayarak yani mevcut iĢler diğer çalıĢanlar arasında dağıtılarak hem örgütteki 

çalıĢanların toplam sayıları hem de maliyetler açısından tasarruf sağlama yani 

maliyetleri düĢürme imkânı doğabilmektedir (Uyav, 2019:57). 

Mobley (1982) ise yılındaki çalıĢmasında iĢten ayrılma niyetinin örgüt 

açısından sonuçlarını olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayırarak çizelge halinde 

özetlemiĢtir (Uyav, 2019:56). Bu çizelgeye aĢağıda yer verilmiĢtir. 
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Çizelge 1 ĠĢten Ayrılma Niyetinin Örgütsel Sonuçları 

 

Kaynak: Uyav, T. (2019). TükenmiĢliğin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki 

Etkisinde KiĢilik Özelliklerinin Rolü: Havalimanı Yer Hizmeti ÇalıĢanlarında Bir 

AraĢtrıma, Marmara Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, 

s.56. 

3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Bireysel Sonuçları 

ĠĢten ayrılma niyetinin bireysel açıdan sonuçlarına da bakıldığında 

sonuçların olumsuz olduğunu savunanların yanı sıra olumlu sonuçların varlığını 

savunan iki farklı görüĢün yer aldığı görülmektedir. 
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ÇalıĢanlar kendi arzularıyla hali hazırdaki iĢlerinden çıktıklarında ya da 

iĢten çıkma düĢüncesi meydana geldiğinde daha iyi Ģartlarda çalıĢma, gelecek 

vadeden bir kariyer, iyi bir maaĢ ve nitelikleri açısından daha tatmin edici bir 

pozisyon beklentisinde olmaktadırlar. ÇalıĢanlar bu arzularını elde ettiklerinde 

iĢten ayrılmanın olumlu sonuçlandığı, arzuların elde edilememesi durumunda ise 

iĢten ayrılmanın çalıĢanlar için olumsuz sonuçlandığı söylenebilir (Güven, 

2020:32). 

ÇalıĢanlar için iĢten ayrılma niyetinin olumsuz sonucu olarak 

değerlendirilen diğer bir durum ise uzun süreler birlikte çalıĢarak aynı amaç ve 

hedefe ulaĢmak için hizmet eden çalıĢanlar iĢten ayrılırken aynı zamanda çalıĢma 

arkadaĢlarını da terk etme durumunda kalmalarıdır. Çünkü iĢten ayrılan 

çalıĢanların sosyal iliĢkilerindeki kayıp, onları çoğu zaman derin üzüntü içerisine 

sürüklemektedir (Uzun, 2019:39). 

AĢağıda Çizelge 2‘den görüleceği üzere iĢten ayrılmanın sonucu hem iĢten 

ayrılan bireyi hem de iĢte kalan bireyi etkilemektedir. Bu etkiler de pozitif ve 

negatif olarak ikiye ayrılmaktadır. 

  



28 

Çizelge 2 ĠĢten Ayrılma Niyetinin KiĢisel Sonuçları 

 

Kaynak: Uyav, T. (2019). TükenmiĢliğin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki 

Etkisinde KiĢilik Özelliklerinin Rolü: Havalimanı Yer Hizmeti ÇalıĢanlarında Bir 

AraĢtrıma, Marmara Üniversite, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, 

s.59. 

ĠĢten ayrılan çalıĢan ayrıldığı iĢi ile yeni iĢini karĢılaĢtırdığında; ücretinin 

daha yüksek olması, statüsünün yükselmesi ve yeni iĢin kendisinin kiĢisel 

geliĢimine katkı sağlaması gibi avantajları sağladığını görürse bu durumda iĢten 

ayrılmanın kendisini pozitif yönde etkilediğini söylemek mümkündür. Buna 

karĢılık, yeni iĢin ayrıldığı iĢ kadar fayda sağlayamaması ya da yeni iĢ ararken 
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yaĢanan stres ve maddi zorlukların yaĢanması gibi durumların yaĢanması ise iĢten 

ayrılmanın bireyi negatif yönde etkilediği söylenebilir (Dönmez, 2019:70). 

ĠĢten ayrılma niyetinin iĢte kalan bireyler açısından etkilerine baktığımızda 

olumlu olarak değerlendirilen durumlar ise iĢten ayrılan bireyin yerine alt 

kademedeki ya da farklı birimdeki çalıĢanların getirilmesi sonucu örgüt içi 

terfilerin gerçekleĢtirilmesine olanak sağlayacaktır. Böylece iĢte kalan bireyin 

terfi iĢlemi yapılarak çalıĢanın iĢ tatmini ve kariyer geliĢimine katkı sağlanmıĢ 

olacaktır. Ancak bununla birlikte iĢten ayrılmanın yaĢanması beraberinde iĢte 

kalanların iĢ yükünün artmasına neden olacaktır. Bu durum ise iĢte kalanlar için 

olumsuz etki olarak değerlendirilmektedir (Dönmez, 2019:71). 

E.  ĠĢten Ayrılma Niyetinin Önlenmesi 

ĠĢten ayrılma niyetinin oluĢmasını önlemek; iĢe alım sürecinin baĢından, 

çalıĢanların iĢ yaĢamı boyunca uygulanması gereken birtakım motive edici 

unsurları içeren bütünleĢik bir sürece bağlıdır (Uzun, 2019:39). 

ĠĢten ayrılma niyetinin önlenebilmesi konusunda Luke (2002) tarafından 

yöneticilere bazı önerilerde bulunulmuĢtur. Öncelikle çalıĢan ile yönetici 

arasındaki iletiĢimin arttırılması ve olumlu bir çalıĢma ortamının yaratılması 

sağlanmalıdır. Kurulan bu iletiĢimin sağduyulu ve saygı çerçevesinde olması 

dikkat edilmelidir. Bunun yanı sıra iĢ ile ilgili bilgi akıĢının sağlanması, iĢ 

tanımlarının doğru yapılması da dikkat edilmesi gereken konulardan bazılarıdır  

(Uyav, 2019: 60); 

Sanderson (2003) ise iĢten ayrılmanın neden olduğu durumları ortadan 

kaldırılması için yöneticinin uygulaması gereken adımları sıralamıĢtır. Buna göre 

doğru iĢe doğru insanın alınabilmesi için gerekli iĢe alım sürecinin geliĢtirilmesi 

gerekmektedir. ÇalıĢanlara kendilerini geliĢtirebilmesi için fırsatların yaratılması ; 

bunun yanı sıra çalıĢanların motive edilmesi, yapılan ödüllendirmenin kiĢisel 

olması ve çalıĢanların problem çözümünde katılımının sağlanması gerekmektedir 

(Ġlısu,2012:64). 
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IV. ÜCRET TATMĠNĠ 

 A. Ücret Kavramı ve Önemi 

ÇalıĢanın emeği karĢılığında elde ettiği ücret, bireyin sosyal ve ekonomik 

hayatına etkisi olan bir kavramdır. Çünkü bireyin gelirini ve hayat standartlarını, 

elde ettiği ücret belirlemektedir. Ayrıca sanayinin geliĢimini etkilemesi ve milli 

gelirin gruplar arasındaki dağılımında bir gösterge olarak yer alması, ücretin çok 

yönlü bir içeriğe sahip olduğunun göstergesidir (Uzun, 2019:3). 

Ücret kavramı; ülkelere, coğrafi bölgelere, sektörlere, iĢletmelerin kamuya 

çeĢitli ya da özel sektöre ait olmasına ve hatta iĢyerlerinin büyüklüklerine göre 

değiĢkenlik göstermektedir. Bu bağlamda kavram çeĢitli Ģekillerde 

tanımlanmaktadır. En kabul gören ve geniĢ anlamıyla ücret; ―ĠĢgörenlerin 

çalıĢmaları dolayısıyla, sağladıkları maddi olan ve olmayan tüm yararları kapsar‖ 

(Topçuoğlu, 2016:18). Bunun yanı sıra ücret kavramının disiplinlere göre de 

değiĢik tanımlandığını görülmektedir (Gürbüz, 2007:241). Ġktisatçılara göre ücret; 

bedensel veya zihinsel emeğe üretim faaliyetleri karĢılığı ödenen bedeldir. 

ÇalıĢanlar açısından ücret ise; kendisinin veya ailesinin günlük yaĢamını ve 

geleceğini belirli ölçüde güvence altına alabilecek, fiziksel veya zihinsel emeğin 

karĢılığı olarak aldığı para olarak tanımlanmaktadır. ĠĢletme açısından ise; bir 

maliyet unsuru olarak tanımlanmaktadır (Güven vd. 2005:133). 

Hem çalıĢan hem de iĢveren açısından öneme sahip olan ücret kavramına 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‘nda yer verilerek ücretin tanımı ve özellikleri 

açıklanmıĢtır. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‘na göre ücret, genel anlamda bir kimseye bir 

iĢ karĢılığında iĢveren veya üçüncü kiĢiler tarafından sağlanan ve para ile  ödenen 

tutardır. 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‘nda ücrete iliĢkin ayrıntılı düzenlemeler 

bulunmaktadır. Bunlar (Akdemir ve Demirkaya, 2016:342-343); 

 Ücret, prim, ikramiye ve bu nitelikteki her çeĢit istihkak kural olarak, Türk 

parası ile iĢyerinde veya özel olarak açılan bir banka hesabına ödenir. 
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 Ücret en geç ayda bir ödenir. ĠĢ sözleĢmeleri veya toplu iĢ sözleĢmeleri ile 

ödeme süresi bir haftaya kadar indirilebilir. 

 ĠĢveren iĢyerinde veya bankaya yaptığı ödemelerde iĢçiye ücret hesabını 

gösterir imzalı veya iĢyerinin özel iĢaretini taĢıyan bir pusula vermek 

zorundadır. 

Örgütler ücreti, amaçlarına ulaĢmak için ihtiyaç duydukları iĢ gücünü 

örgüte çekmek, örgütte tutmak, tatmin etmek ve motive etmek için kullanırlar. Bu 

sebeple ücret, örgütlerin katlanmak zorunda oldukları önemli bir maliyet kalemi 

olarak görünmektedir. Ancak ücret, nitelikli iĢgörenlerin örgüte çekilebilmesinde, 

çalıĢan motivasyonu ve kuruma bağlılığını arttırmada önemli rol oynayarak örgüt 

baĢarısını da etkilemektedir. Bu açıdan bakıldığında çalıĢanlara verilen ücret 

önemli bir maliyet kalemi olmasına rağmen örgütlerin amaçlarına ulaĢmasında da 

kilit bir rol üstlenmektedir (Düzgün ve MarĢap, 2018:789). 

Ücret, isgörenleri çalıĢmaya sevk eden ana faktörlerdendir. Bu sebeple birey 

için birkaç açıdan öneme sahiptir. Bunlardan ilki ekonomik açıdan önemidir. 

Ücretin insanların ihtiyaç duyduğu ve istediği zorunlu ve zorunlu olmayan mal ve 

hizmetleri elde etmenin bir aracı olarak iĢlevde bulunmasından dolayı, çalıĢanlar 

için ekonomik önemi fazladır. Ġkincisi ise ücretin psikolojik açıdan önemidir. 

Ücret ve diğer ödemeler, bir baĢarı elde etme duygusunun sembolik bir aracını 

ortaya koyar. ĠĢgören çabalarının karĢılığında aldığı ücret zammı ile iĢi açısından 

bir baĢarı duygusuna ulaĢabilir. Böylece çalıĢanın içsel tatmin artar. Aksine 

yeterli ücret gelirinin yokluğu, onun tatminsizliğine neden olabilir. Bunun yanı 

sıra ücretin adil olup olmadığı konusu da oldukça önemlidir. Bu bakımdan ücretin 

yeterliliği yanında adil olması da gerekir. Aksi takdirde, tatminsizlikler ve 

huzursuzluklar ortaya çıkabilir. Ücretin üçüncü açıdan önemi ise geliĢmedir. 

Ayrıca ücret, çalıĢanın ne kadar performans gösterdiğinin ya da ne kadar 

yetenekli olduğunun belirlenmesinde bir araç olarak kullanılmaktadır. Beklenti 

Kuramına göre; bireyler, daha büyük çabanın daha fazla gelir sağladığını 

görürlerse, ücret gelirini arttırmak için daha üstün performans gösterirler (Bingöl, 

2019:440-441). 
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Ücret düzeyleri toplumsal açıdan değerlendirildiğinde ise toplumun yaĢam 

standardını ve refah düzeyini belirlemeye yardımcı olduğu görülmektedir. Bu 

özellik ücrete toplumsal açıdan önemli bir yer kazandırmaktadır. Bir ülkede ücret 

düzeylerinin yüksek olması o ülkedeki kamu kurum ve kuruluĢlarının hizmeti için 

elde edilecek vergi gelirinin de yüksek olmasına neden olurken, aynı zamanda 

çalıĢanların satın alma gücünü de arttırmaktadır (Aydemir, 2013:14). 

Toplumda bu denli önemli bir yere sahip olan ücret olgusu ile maaĢ arasında 

bazı noktalarda farklılık bulunmaktadır. Bunlardan ilki ödenme Ģekilleridir 

(Yıldırım,2014;10). Farklı ödenme biçimlerinin uygulanması sebebiyle ücret, bu 

biçimlerine göre adlandırılmaktadır.  Ödenme biçimi aylık olan gelir ―maaĢ‖ 

olarak adlandırılır ve genellikle zihinsel ve-veya bedensel bir çalıĢma ve emek 

karĢılığı ödenmesi nedeniyle ekonomik anlamda ücret sayılması gerekir. Bunun 

yanı sıra uygulamada memurların elde ettikleri gelir ―aylık‖ ya da ―maaĢ‖ olarak, 

iĢçi ve özel kesim çalıĢanların geliri ise ―ücret‖ olarak adlandırılmaktadır 

(Bengligiray, 2007:4). Ġkinci farklılık ise iĢ güvencesidir. Buna göre maaĢ 

alanların ücret alanlara göre iĢ güvencesi daha fazladır (Ergüney;2006;9).  

 B. Ücretin BileĢenleri 

Bir iĢletmede çok yönlü bir ücretlendirmeden bahsedilebilmesi için 

ücretlendirmenin birçok bileĢenden meydana gelmesi gerekmektedir. Bu nedenle 

toplam ücret genel olarak doğrudan (ücretler) ve dolaylı (yan haklar) olarak ikiye 

ayrılmaktadır (Özdemir, 2012:5). 

 

ġekil 5 Ücretin BileĢenleri 
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Kaynak:  Uyarlıgil, C. vd. (2009). Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Beta 

Yayınları, s.349. 

Toplam ücretin bileĢenlerine yönelik birçok farklı görüĢ bulunmaktadır. Bu 

görüĢlere baktığımızda; çoğunluğun görüĢü, toplam ücretin üç bileĢeni olduğu 

yönündedir.  Bu üç bileĢenlerden ilki temek (kök) ücret, ikincisi değiĢken 

(performansa dayalı) ücret, üçüncüsü ise ek yararlar ve sosyal yardımlardır 

(ġapçı, 2016;38). 

1. Temel Ücret 

Temel ücret, iĢin niteliğine veya değerine, pozisyona, kiĢiye veya zamana 

göre belirlenerek çalıĢanlara yapılan parasal ödemelerdir (Bingöl,2019:438).  

Temel ücret hesaplanırken farklı unsurlarla iliĢkilendirilebilmektedir. 

Örneğin, iĢ esaslı veya pozisyon esaslı temel ücret, ortaya konulan iĢin algılanan 

değeriyle ilgilidir. KiĢi esaslı temel ücret ise, bireyin hizmet süresiyle veya onun 

performans, yetenek ve becerisiyle iliĢkilidir. Zaman esasına dayanan temel 

ücrette ise zaman unsuru esas alınarak ücretler, saat baĢına, gündelik, aylık veya 

yıllık olarak ödenir (Bingöl, 2019: 438-439). Öte yandan temel ücret, piyasadaki 

benzer iĢlerin ücret düzeyleri de dikkate alınarak iĢ değerlemesine bağlı olarak da 

belirlenebilir. Çoğu durumda ise iĢin değerinin yanında, personelin kıdemine, 

liyakatına, sahip olduğu ek becerilere ve yetkinliklere göre de temel ücret düzeyi 

değiĢebilir (Yıldırım, 2014:5). 

Toplam ücretin en büyük unsurunu oluĢturması nedeniyele temel ücretin 

önemli olduğu gözlemlenmektedir. Ayrıca temel ücret, değiĢken ücretler ve diğer 

ücret unsurlarının düzeyinin belirlemesinde etkilidir. (ġapçı, 2016:38). 

2. DeğiĢken Ücret 

DeğiĢken ücret; garanti olmayan, personelin ölçülebilir performansına ve 

katkı düzeyine göre varlığı ve miktarı değiĢebilen ücretlerdir (Yıldırım, 2014:5). 

Ġkramiye, prim, komisyon, kâr payı değiĢken ücretlere örnek olarak gösterilebilir.  

Günümüzde değiĢken ücret ödemelerinin payı ve iĢverenler açısından önemi 

gün geçtikçe artmaktadır. Bunun nedeni, nitelikli çalıĢanları örgüte çekmek, 

onların örgütte kalmalarını, beklenenin üstünde performans ve çaba 

göstermelerini ve iĢletmenin amaçlarının gerçekleĢmesinde daha fazla katkıda 
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bulunmalarını sağlamak ve daha esnek bir iĢgücüne sahip olmaktır (Bingöl, 

2019:439). 

3. Dolaylı Ödemeler: Ek Yararlar ve Sosyal Yardımlar 

Dolaylı ödemeler, iĢletmeler tarafından iĢgörenlerin yaptıkları iĢlere ve 

ücrete bağlı olmaksızın parasal ve ayni olarak sağlanan yararlar olarak 

tanımlanmaktadır. Sosyal yardım ve hizmetler, ücretli izin hakkından emeklilik 

programlarına, yakacak yardımından sağlık hizmetlerine kadar sıralanmaktadır. 

Bu yararlar, iĢletme tarafından ya da toplu pazarlık gibi çeĢitli yollarla elde 

edilebilmektedir (Bingöl, 2019:508-509). Ücreti, sadece emeğin karĢılığı olarak 

kabul eden görüĢ yerine toplumun ve iĢletmenin bir üyesi sıfatıyla iĢçiye sağlanan 

bir gelir Ģeklinde tanımlayan anlayıĢın benimsenmesi çalıĢanlara yönelik sağlanan 

bu yararların ortaya çıkması ve önem kazanmasına neden olmuĢtur (ġapçı, 

2016:39). 

AĢağıda yönetici ve yönetici olmayan personel bazında ücret dıĢı ödeme 

kalemleri ve oranlarına iliĢkin Türkiye‘de yapılan bir çalıĢmanın sonuçları 

verilmiĢtir (Akdemir ve Demirkaya, 2016:370-372). 

Çizelge 3 ĠĢletmeler Tarafından Sağlanan Ek Kazançlar (%) 
ĠĢletmede Uygulanan Ek Kazançlar Oran (%) 

Yemek (Yemek FiĢi) 52 

Yol Parası Ödemesi 49,2 

Sağlık Sigortası 44,1 

Evlenme Yardımı 42,9 

Doğum Yardımı 42,5 

Cep Telefonu 37 

Araba Tahsisi 35,4 

Ölüm Yardımı 34,6 

Bayram Harçlığı 28,7 

Yakacak Yardımı 28 

YılbaĢı Ġkramiyesi 21,7 

Çocuk Eğitimine Destek 21,3 

Otomobil Yakıtı Ödemesi 20,5 

Otopark 15,4 

Hayat Sigortası 12,6 

Kaza Sigortası 10,2 

Faizsiz Kredi 7,5 

Özel Emeklilik 5,9 

Lojman 5,5 

Kantin Olanakları 4,7 

KreĢ 3,9 

Hukuk Yardımı 3,2 

Kar Payı 3,1 

Kira Yardımı 2,4 

Yayın Aboneliği 2 

Kulüp-Dernek Üyeliği 1,6 

Ev Telefonu 0,8 

Konut Edindirme Yardımı 0,8 
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Kaynak: Akdemir, A. ve Demirkaya, H. (2016). Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 

Orion Yayınları, s.371-372 

Sosyal yardım ve hizmetlerin amaçlarına baktığımızda ise daha iyi iĢ 

koĢulları, daha fazla boĢ zaman, kiĢisel güvence yaratmanın yanında en önemli 

amacı çalıĢanların yüksek moral düzeyine, güven duygusuna ve çalıĢanların genel 

iĢ tatminine katkıda bulunarak örgütün varlığını sürdürmektir (Bingöl, 2019:509). 

C. Ücretle Ġlgili Kavramlar 

Hem çalıĢan hem de iĢveren açısından öneme sahip olan ücret ile ilgili 

kavramlar aĢağıda detaylı olarak ele alınarak açıklanmıĢtır. 

 1. Ücret Haddi ve Ücret Geliri 

Ücret haddi (wage rate), diğer bir anlamıyla kök (temel) ücret, emeğin 

belirli bir zaman veya üretim birimi baĢına elde ettiği para miktarıdır (Özdemir, 

2012:7). Ücret geliri ise, iĢ süresi veya üretilen ürün miktarı ile ücret haddinin 

çarpımından elde edilen tutardır. Bir baĢka ifadeyle ücret geliri, iĢgörenin belirli 

bir dönemde elde ettiği toplam ücret kazancıdır (BaĢtürk, 2009:7). 

Ücret Haddi ve Ücret Geliri birbirinden farklı iki kavram olmakla birlikte 

aynı zamanda birbirleriyle iliĢkili kavramlardır. Bu iki kavram arasındaki iliĢki 

ise kısaca Ģu Ģekilde ifade edilebilir; 

Ücret geliri = Ücret Haddi x Birim Sayısı + (Ek yararlar, sosyal yardımlar vb..)  

ġekil 6 Ücret Geliri ile Ücret Haddi Arasındaki ĠliĢki 

Kaynak: Ergüney, Ö. (2006).Ücret Tatmininin ĠĢgören Tatmini ile ĠliĢkisi 

ve Bir Uygulama, Ġstanbul Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans 

Tezi, s.9. 

2. Çıplak Ücret ve GiydirilmiĢ Ücret 

Bir çalıĢanın yaptığı iĢ karĢılığında elde ettiği tutara çıplak veya kök ücret 

denilmektedir. ÇalıĢanın elde ettiği çıplak ücrete kanundan ya da sözleĢmeden 

kaynaklanan ek ödemelerin eklenmesi ise giydirilmiĢ ücreti oluĢturur (Uzun, 

2019:4). 
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GiydirilmiĢ ücret, kıdem ve ihbar tazminatı hesabına esas ücrettir. Bunların 

dıĢındaki ikramiye, yıllık izin ücreti, hafta tatili, genel tatil, fazla çalıĢma paraları 

gibi iĢçi alacakları asıl ücret üzerinden hesaplanır (Yıldırım, 2014:7).  

3. Brüt ve Net Ücret 

Brüt ücret, iĢveren tarafından, ücret kapsamında iĢgören adına, ilgili 

taraflara yapılan toplam ücret ödemelerini içerir. Yani iĢverenin, iĢgöreni 

istihdam etmesi dolayısıyla katlandığı, ücret kapsamında sayılan tüm giderleri 

kapsar. Net ücret ise; brüt ücretten çeĢitli kesintiler (gelir ve damga vergileri, 

sosyal güvenlik kesintileri, varsa borç taksitleri, sendika aidatı vb.) düĢüldükten 

sonra kalan, iĢgörenin eline geçen, harcanabilir ücret tutarını ifade eder (BaĢtürk, 

2009:8). 

Net ücret, satın alma gücünü belirleyen ve iĢgörenin eline geçen tutar 

olması sebebiyle çalıĢan açısından önem teĢkil etmektedir. Brüt ücret ise, 

iĢverenin ödediği tutar olduğu ve ücret maliyetini belirleyeceği için iĢvereni 

ilgilendirmektedir (Yıldırım, 2014:7). 

4. Nominal Ücret ve Reel Ücret 

ÇalıĢanın emeği karĢılığında elde ettiği ücretin parasal değeri nominal ücret  

ile ifade edilirken ücretin satınma alma gücü ise reel ücret ile ifade edilir  

(Yıldırım,2014;8). 

Nominal ücret, çalıĢanlara ücret olarak ödenerek maliyetleri doğrudan 

etkilediği için iĢveren açısından önemlidir. Satın alma gücü çalıĢanı 

ilgilendirdiğinden iĢgören için önemli olan ―reel ücret‖tir (Ergüney, 2006;12). 

Ekonomik açıdan baktığımızda ise gerçek ücretin esas alındığı 

görülmektedir. Birçok ekonomik göstergelerde veri olarak gerçek ücret 

kullanılmaktadır (Yıldırım, 2014:8). 

5. Asgari Ücret 

1 Ağustos 2004 tarihli Resmi Gazete‘de yayınlanan Asgari Ücret 

Yönetmeliği‘nde asgari ücret, iĢçilere normal bir çalıĢma günü karĢılığı ödenen 

ve iĢçinin gıda, konut, giyim, sağlık, ulaĢım ve kültür gibi zorunlu ihtiyaçlarını 
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günün fiyatları üzerinden asgari düzeyde karĢılamaya yetecek ücret olarak 

tanımlanmıĢtır (BaĢtürk, 2009:10). 

Asgari ücrete iliĢkin bilgiler, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‘nun 39. Maddesinde 

yer almaktadır. Buna göre, iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan ve bu Kanunun kapsamında 

olan veya olmayan her türlü iĢçinin ekonomik ve sosyal durumlarının 

düzenlenmesi için ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca Asgari Ücret Tespit 

Komisyonu aracılığı ile ücretlerin asgari sınırları en geç iki yılda bir belirlenir.  

Asgari ücretin altında bir ücretle iĢçi çalıĢtırmak yasaktır ve bu durumun 

aksine bir hüküm sözleĢmelerde yer verilemez. Çünkü asgari ücret, çalıĢanların 

temel ihtiyaçlarını karĢılamaya yetecek bir düzeydedir. Bunun yanında asgari 

ücret, çalıĢanların belirli bir ücreti hak ettiklerini ileri süren ―sosyal ücret‖ 

anlayıĢının bir sonucudur (Ergüney, 2006: 11). 

6. Ücret Düzeyi 

Bir iĢletmede çalıĢanlara ödenen ücretlerin oluĢturduğu genel ortalamadır. 

Ücretlerin belirli ölçütlerle karĢılaĢtırılmasıyla ücret düzeylerinin düĢük ya da 

yüksek olduğu saptanmaktadır. Ücret düzeyi, ücretleri iĢ alanı, bölge ya da 

uluslararası düzey bakımından karĢılaĢtırma yapmak için kullanılmaktadır. 

Bölgesel ve uluslararası düzeyde ücret karĢılaĢtırmalarında ortalama ücretler 

kullanılır. Ortalama ücret, aritmetik ortalama ya da geometrik ortalama olarak ele 

alınabilir. Temsil edici ücret düzeyleri, mod ya da medyan gibi çeĢitli istatistiksel 

yöntemlerle belirlenerek bunlar arasında karĢılaĢtırmalar yapılır. Aynı bölge ve 

aynı zaman dilimi içinde yapılan karĢılaĢtırmalarda nominal ücretlerin 

karĢılaĢtırılması yeterlidir. Farklı bölge, farklı ülke ya da farklı zaman dilimleri 

için yapılan karĢılaĢtırmalarda ise, reel ücretlerin esas alınması gerekir 

(Benligiray, 2007:17). 

7. Ücret Yapısı 

Ücret yapısı, iĢletme içinde bir iĢe diğerlerine göreceli olarak ne kadar ücret 

ödeneceğini ortaya koyan ve ücret farklılıklarının tümünü içeren bir kavram 

olarak tanımlanabilir. Uygulamaya baktığımızda çalıĢanlar genellikle birbirinden 

farklı ücretler alabilmektedirler. Aynı ya da benzer nitelikteki iĢlere farklı 

ücretlerin ödendiği görülebilirken, farklı önem ve güçlük derecesindeki iĢler için 
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ise aynı ücretin ödendiği görülebilmektedir. Bu gibi durumların oluĢmaması için 

iĢletmeler, hangi iĢe ne kadar ücret ödenmesi gerektiğini içeren belirli bir kıstas 

bulundurmalıdır. Bunun yanında ücret düzenlemelerinde sübjektif görüĢ, adam 

kayırma ya da iĢe göre yetersiz ücret saptama gibi uygulamaların varlığı söz 

konusudur. Bütün bunlar, hem iĢletmeler arasında hem de iĢletme içinde adil ve 

dengeli bir ücret yapısı gereksinimini ortaya çıkarmaktadır. Ücret farklılıklarının 

giderilmesi için öncelikle her ülkede, her bölgede ve her iĢ kolundaki farklılık 

esaslarının düzenlenmesi gerekmektedir. Bu uygulamaya ise ücret yapısının 

düzenlenmesi adı verilmektedir. Ücret yapısının ücret düzeyiyle ilgili olmasından 

dolayı, hem sendikalar hem de iĢverenler; ücret politikalarını belirlerken ücret 

düzeylerini yükseltme ve düĢürmenin yanı sıra ücret yapısını düzenlemeyle de 

ilgilenirler (Bengligiray, 2007:17-18). 

8. Ücret Sistemleri 

Ücretlerin hesaplanma ve ödenme biçimlerini belirleyen sistemelere ücret 

sistemleri adı verilmektedir. Ücret sistemleri baĢlığı altında konuyu daha ayrıntılı 

açıklayacağımız gibi, bilinen çok sayıda ücret sistemi vardır. Günümüzde 

geleneksel ücret sistemleri büyük değiĢikliklere uğramıĢ ve bunun sonucunda 

bazıları daha fazla önem kazanırken, bazıları ise kullanılmamaktadır. Buna 

karĢılık yönetim yaklaĢımlarındaki ve sendikaların tutumlarındaki değiĢmeler, 

iĢlerdeki yapısal değiĢimler ve personelin ücrete iliĢkin ihtiyaçlarındaki ve 

düĢüncelerindeki değiĢimler sonucu yeni ve alternatif ücret sistmeleri 

geliĢtirilerek iĢletmelerde uygulanmaya baĢlanmıĢtır (Bengligiray, 2007:18).  

 D. Ücret Yönetimin Amaçları 

Ücret yönetiminin amaçları aĢağıda sıralanmıĢtır (Akdemir ve Demirkaya, 

2016:344). 

 Yasalara uygun davranmak, 

 ĠĢgücü maliyetlerini denetim altına almak, 

 ÇalıĢnaları motive etmek ve verimliliğini arttırmak, 

 Bireysel ve organizasyonel performansı arttırmak, 

 Yetenekli ve yaratıcı çalıĢanları organizasyona çekmek, 
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 Yetenekli ve yaratıcı çalıĢanaların organizasyonda kalmasını sağlamak. 

E. Ücret Yönetimin Ġlkeleri 

Bir iĢletmede ne tür ücret politikası uygulanırsa uygulansın etkin bir ücret 

politikası için aĢağıdaki beĢ ana maddeyi bünyesinde barındırması gerekmektedir. 

Bu maddeler Ģunlardır (Ulama, 2002:59-60); 

 Açıklık ilkesi; ücret politikası herkes tarafından açık ve anlaĢılır olması 

gerekmektedir. Ücret dıĢında çıkar sağlamaya olanak veren ücret 

politikasının açık olma özelliğinden bahsedilemez, 

 Sadelik ve yalınlık ilkesi; bu özellik ile ücret politikaları daha anlaĢılır 

hale getirilerek iĢgörenler açısından benimsenmesi kolaylaĢtırır, 

 KarĢılaĢtırılabilirdik ilkesi; benzer pozisyonda çalıĢanlara ödenen ücretler 

aynı düzeyde olmalı ve iĢletme içinde veya dıĢında eĢdeğer görevleri 

yapan çalıĢanlar arasında ücret düzeyi farkı geniĢ tutulmamaya dikkat 

edilmelidir, 

 Bütünlük ilkesi; iĢletmede yer alan bütün iĢler adil bir Ģekilde 

değerlendirilmelidir, 

 Güdüleyicilik ilkesi; çalıĢanların gösterdikleri performans ve elde ettikleri 

baĢarıları ödüllendiren bir ücret sistemi kurularak çalıĢanların 

motivasyonlarına katkı sağlanmalıdır. 

 EĢitlik ilkesi; aynı zorluk ve önem derecesine sahip iĢlere eĢit ücretin 

ödenmesi (Güven vd., 2005:133). 

 Esneklik ilkesi; değiĢen çevre koĢullara uyum sağlayabilmesi (Akdemir ve 

Demirkaya, 2016:345). 

 F. Ücret Sistemleri 

Ücretin hesaplanması ve ödenmesinde farklı yöntemlerin kullanılması, 

çeĢitli ücret sistemelerinin ortaya çıkmasında etkili olmuĢtur (Kara, 2020:13). 

Ücret sistemleri, çalıĢana emeğinin karĢılığı olan ücreti ne miktarda ve hangi 
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kriterlere göre ödeneceğini belirleyen kurallar bütünü olarak tanımlanmaktadır 

(Yoldan, 2016:13). 

ĠĢletmeler örgüt yapısını, iĢlerin ve görevlerin niteliklerini, iĢgörenlerinin 

özelliklerini, beklenti ve motivasyonları göz önünde bulundurarak kendilerine 

uygun ücret sistemlerini belirleyebilmektedir (Çelik, 2019:44). Örgütün iç 

koĢullarının yanı sıra dıĢ koĢulların incelenmesi de iĢletmelerin ücret sistemlerini 

belirlemede etkili bir faktördür. Aksi takdirde örgütün kendine uygun bir ücret 

sisteminin varlığından söz edilemez (Yoldan, 2016:13). 

Ücret sistemleri doğru bir Ģekilde yönetildiğinde iĢletmenin amacına 

ulaĢmasında, çalıĢanların verimliliğinde, iĢletmenin karında pozitif bir rol 

oynarken, yetersiz bir ücret sisteminin uygulanması durumunda ise çalıĢanların 

motivasyonlarında azalma, iĢe gelmeme ve iĢten ayrılma gibi olumsuz 

davranıĢların sergilenmesine neden olmaktadır (Uzun, 2019:11-12). 

Ücret sistemleriyle ilgili literatür taraması yapıldığında farklı kaynaklarda 

farklı ücret sistemleri sınıflandırılmasıyla karĢılaĢmak mümkündür. ÇalıĢmada 

sadece ücret sistemlerinin sınıflandırılmasına yönelik bir gruplandırma 

yapılacaktır. Benligiray (2007) tarafından ücret sistemlerine yönelik 

gruplandırma Ģu Ģekildedir: 

 DOĞRUDAN ĠġGÜCÜ PĠYASASINA DAYALI ÜCRET 

SĠSTEMLERĠ 

 ĠġE DAYALI ÜCRET SĠSTEMĠ 

 ANA-BAZ (KÖK) ÜCRET SĠSTEMLERĠ 

1. ĠĢte Geçirilen Zamana Dayalı Ücret Sistemi (Zamana 

Dayanan Ücret Sistemi) 

2. Yapılan ĠĢ Miktarına Göre Ücret Sistemi 

2.1.Parça BaĢına Ücret Sistemi 

2.2.Götürü( Grup) Ücret Sistemi 

3. Gösterilen Performansa Dayalı Ücret Sistemi 

Bireysel performansa dayalı ücret sistemleri 

 Akord Ücret Sistemi 
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 Parça Akordu ( doğrusal parça baĢı ücret sistemi) 

 Zaman Akordu( standart saat ücret sistemi) 

 Halsey Ücret Sistemi 

 Rowan Ücret Sistemi 

 Barth ( DeğiĢken paylı ) ücret sistemi 

 Bedeaux ( Ya da bedo) ücret sistemi 

 Emerson Ücret Sistemi 

 Yüksek Parça BaĢı Ücret Sistemi 

 DeğiĢken Parça BaĢı Ücret Sistemi 

 Merrick DeğiĢken Parça BaĢı Sistemi 

 Gantt Ücret Sistemi 

 Liyakat Değerlemesine Dayalı Dereceli Saatlik Ücret 

Sistemi 

 Komisyona Dayalı Ücret Sistemi 

Grup (Ekip) performansına dayalı ücret sistemleri 

Örgüt performansına dayalı ücret sistemleri 

 Scanlon planı 

 Öneri Sistemi 

 SatıĢ değerine göre prim sistemi 

 Lincoln ve Duncan Planı 

 Kazanç ( Kar) PaylaĢım Modeli 

 Mali ĠĢtirak ( Hisse Senedi Verilmesi) sistemi 

 ĠġĠ YAPAN KĠġĠYE DAYALI ÜCRET SĠSTEMĠ 

 Yetkinliğe Dayalı Ücret Sistemi 

 Bilgi-Beceriye Dayalı Ücret Sistemi 
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 G. Ücret Tatmini 

Ücret tatmini, çalıĢanların emeği karĢılığında aldıkları dolaylı ve dolaysız 

parasal ödüllere yönelik algıladığı tatmin duygusu olarak tanımlanabilmektedir 

(ġapçı, 2016:52). Aydemir‘e (2013) göre ücret tatmini, çalıĢanın alması 

gerektiğini düĢündüğü ücret ile aldığı ücret arasındaki farkın en az olmasıyla 

ortaya çıkmaktadır. 

H. Heneman ve Schwab (1985) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına 

göre ücret tatmininin dört alt boyutu vardır. Bu alt boyutlardan ilki ücret düzeyi 

tatminidir. Ücret düzeyi tatmini, iĢgörenin aldığı ücret ya da maaĢ ile algıladığı 

memnuniyeti, ikinci alt boyut olan ücret artıĢları tatmini ise ücret düzeylerinde 

yaĢanan değiĢikliklerde algılanan tatmin düzeyini ifade etmektedir. Üçüncü alt 

boyut ise ücret yapısı/yönetiminin tatminidir. Bu alt boyut, ücret hiyerarĢisi ve 

ücret dağılımı yöntemlerine yönelik algılanan memnuniyet düzeyiyle ilgilidir. 

Dördüncü ve son boyut ise faydalardan tatmindir. Bu alt boyut ise yapılan 

dolaysız ödemelere yönelik iĢgörenin algıladığı tatmini belirtmektedir (ġapçı, 

2016:53). Bu araĢtırmaya ücret tatmini teorileri (modelleri) bölümünde daha 

ayrıntılı olarak yer verilmiĢtir. 

Ücret tatmini, iĢgörenin elde ettiği ücrete yönelik öznel değerlendirmesi 

sonucudur. Söz konusu değerlendirme bireysel ve çevresel faktörlerden 

etkilenmektedir. Örneğin; çalıĢanın eğitim düzeyi, kıdemi ve statüsü arttıkça 

beklentilerinin de arttığı; artan beklentilerin de ücret tatminini negatif yönde 

etkilediği görülmektedir (Seçkin ve Çoban, 2017:135). 

Ücret, Maslow‘un motivasyon teorisinde karĢılanması gereken en alt 

seviyedeki fizyolojik bir ihtiyaçtır (Yıldırım, 2014:30). Ücret, ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi açısından değerlendirildiğinde yeme, içme ve barınma gibi bireyin 

temel alt düzey ihtiyaçlarını gidermesi için gerekli bir unsurdur. Bireyin bu alt 

düzey ihtiyaçlarını tatmin etmeden bir sonraki kademede yer alan saygı, statü ve 

kendini gerçekleĢtirme gibi ihtiyaçlarını gidermesi mümkün olmayacaktır 

(BaĢtürk, 2009:20). Bunun yanı sıra ücret, Herzberg‘in çift faktör kuramına göre 

hijyen faktörlerden biri olarak da düĢünülmektedir (Yıldırım, 2014:30). 

ÇalıĢanlarda ücret tatmini sağlamada etkili faktörler vardır. Bu faktörleri;  

(Uzun, 2019:13); 
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 ÇalıĢanların yaĢı, öğrenimi, kıdemi ve yaĢantısı gibi kiĢisel özellikleri,  

 ÇalıĢanların harcadıkları çaba, üretimin niteliği, yenileme eğitimi ve 

yaratıcılığı gibi kiĢisel eylemleri, 

 ÇalıĢanların sorumlulukları, yeterlilikleri gibi görev özellikleri ile elde 

ettikleri ücret arasındaki denge, 

 Bu dengenin çalıĢanlar tarafından algılanması Ģeklinde gruplamak 

mümkündür. 

 H. Ücret Tatmini Teorileri 

1. Adams’ın Adalet Teorisi 

Adams‘ın 1963 yılında geliĢtirdiği adalet teorisinin temeli değiĢim ilkesine 

dayanmaktadır. Teoride bireyin emeği ile ücret unsuru arasındaki değiĢim ifade 

edilmektedir. Bu değiĢimde birey için önem teĢkil eden faktör kendi girdileri olan 

öğrenim, zekâ, deneyim, eğitim, yetenek, yaĢ, kıdem, cinsiyet, sosyal statü, yani  

kısacası iĢte tükettiği çabadır. Bireyin bu girdiler karĢılığında elde ettiği sonuçlar 

örneğin ücret, iĢle ilgili ödüller vs. tatmin sağlıyorsa sorun yoktur (BaĢtürk, 

2009:26). 

Teorinin ikinci önemli noktası ise bireyin kendi sonuç-girdi oranını 

diğerlerinin sonuç-girdi oranıyla karĢılaĢtırmasıdır. Bu karĢılaĢtırma sonucunda 

eĢitlik olgusu oluĢursa bireyde ücret tatmini algısı doğarken, eĢitsizlik 

algılandığında ise bireyde ücret tatminsizliği oluĢacaktır (Yıldırım, 2014:36).  

2. Lawler Ücret Tatmini 

Lawler 1994 yılında ücret tatmini modelini geliĢtirmiĢtir. Lawler'ın 

geliĢtirdiği modelde bireyin mevcut iĢinin özelliğini, iĢi yaparken ortaya koyduğu 

katkılarını ve iĢten elde ettiği kazançlarını göz önünde bulundurarak alması 

gerektiği ücrete yönelik bir beklentisi oluĢur (ġapçı, 2016:56). Lawler‘ın ücret 

tatmini modeline göre, beklediği ücret düzeyi ile elde ettiği ücrettin eĢit olması 

durumunda birey ücret tatmini yaĢayacaktır. Aksi durumda ise bireyin 

tatminsizlik yaĢaması beklenir (Aydemir,2013:16). Bu durumun oluĢmasını 

Lawler Fark Kuramı ile açıklamıĢtır. Bu nedenle Lawler‘in geliĢtirdiği modelde 

Fark Kuramı önemli bir yere sahiptir. Lawler ücret tatminin oluĢmasında fark 



44 

kuramının adalet kuramını tamamlayarak bir bütünlüğe ulaĢıldığını 

savunmaktadır (Yıldırım, 2014:37). 

Lawler‘in ücret tatmini modelinde bireyin alması gerektiğine inandığı 

ücrette; kiĢisel girdileri, iĢin özellikleri ve diğer kiĢilerin girdileriyle ilgili bireyin 

algıları etkili olmaktadır. Bu durumda bireyin sadece kendi girdileri değil 

baĢkalarının girdileriyle elde ettiği sonuçları kıyasladığı da görülmekte ve ücret 

tatmininde etkili bir faktör olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır (Aydemir, 2013:16).  

3. Heneman ve Schwab’ın Ücret Tatmini Modeli 

1970 ‘li yılların sonlarına kadar ücret tatmini konusu tek boyutlu olarak ele 

alınmaktaydı. Ancak Heneman ve Schwab, Dyer ile Theriault‘un yaptığı 

çalıĢmaları geliĢtirerek ücret tatmininin tek boyutlu olmadığını, farklı ve 

birbirleriyle iliĢki boyutlarının bulunduğunu keĢfederek ―DeğiĢtirilmiĢ Fark 

Modelini‖ geliĢtirmiĢlerdir. Bu modelde Heneman ve Schwab, ücretin; ücret 

düzeyi, ücret yapısı, ücret sistemi ve ücretin ödenme Ģekli olmak üzere dört ayrı 

kategoriye ayrılmasını önermiĢlerdir. Daha sonrasında Heneman beĢinci boyut 

olarak, ücret politikaları ve yönetimini de bu boyutlara eklemiĢtir (BaĢtürk, 

2009:31). 

 Ġ. Ücret Tatminsizliği 

Ücret tatmini, yüksek verimlilik, hedeflere ulaĢmada ve motivasyon 

açısından olumlu bir faktörken ücret tatminsizliği hem birey hem de örgüt 

açısından olumsuz bir kavramdır. 

Ücret tatminsizliği ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında; girdileri 

yüksek olan çalıĢanların düĢük olanlardan daha çok tatminsizlik yaĢadığı 

görülmektedir. Bunun yanı sıra elde ettiği ücret düzeyini düĢük bulan çalıĢanlar 

da ücret tatminsizliği yaĢamaktadır (ġapçı, 2016:56); 

Ücret tatminsizliği ile ilgili Lawler bir model geliĢtirerek tatminsizliğin 

sonuçlarını incelemiĢtir. Bu modele göre ücret tatminsizliği iĢgörenin iĢine karĢı 

olan ilgisinin azalmasına neden olmakta ve bireyin iĢe gelme istediğini yok 

ederek iĢten ayrılma düĢüncesine sevk etmektedir. Bunun yanı sıra sarf ettiği 

emeğin karĢılığında düĢük ücret aldığını hissettiğinde birey, o iĢte daha az emek 
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harcayacak böylece performans düĢüklüğü ortaya çıkacaktır. Ayrıca ücret 

tatminsizliğini gidermek için ise iĢgören grev, sendika üyeliği gibi yollara 

baĢvurabilmektedir (Yıldırım, 2014:45-46). 

 

ġekil 7 Ücret Tatminsizliği Sonuçları Modeli 

Kaynak: Aydemir, P (2013). ĠĢ Görenlerin Ücret Tatmini, ĠĢ Tatmini ve 

Performans Algısı: Bir Uygulama, Bülent Ecevit Üniversitesi, Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, s.22. 

J. ÇalıĢanın Ücret Tatminin Sağlamak 

Tatmin edici bir ücret çalıĢanın motive olmasını sağlarken, düĢük ücret ise 

çalıĢanı olumsuz yönde etkilemektedir. Bu durum ücretin tek baĢına ve yeterli bir 

motivasyon aracı olmadığını göstermektedir. Parasal ödüller tatmin edici düzeyde 

değilse, çalıĢanları iĢ tatminiyle motive etme giriĢimleri baĢarısız olacaktır. Ücret 

tatminsizliği, çalıĢanın iĢine karĢı olan duygularını iki Ģekilde etkilediği 
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söylenebilir. Bunlardan ilki personelin çalıĢma arzusunun daha çok artabileceği, 

ikincisi ise personelin gözünde iĢin çekiciliğinin düĢmesi Ģeklindedir. Daha çok 

para kazanmak isteyen çalıĢan elde edeceği ücreti arttırmak için, daha iyi 

performans göstermek, bir sendikaya katılmak, baĢka bir iĢ aramak, Ģikâyet etmek 

ya da greve gitmek gibi eylemlerde bulunabilir. Daha iyi bir performans gösterme 

eylemi dıĢındaki diğer eylemler iĢletme açısından olumsuz etkiler yaratabilir. 

Bunun yanı sıra çalıĢanın iĢine karĢı ilgisinin azalması sonucu iĢe gelmemesi 

veya geç gelmesi, iĢi bırakması gibi durumların ortaya çıkması da söz konusudur 

(Bengligiray, 2007:25-26). 

ÇalıĢanın elde ettiği ücretten tatmin olması, gösterdiği performans üzerinde 

önemli bir etkisi vardır. Bu nedenle ücret yönetimi, çalıĢanların ihtiyaçlarını 

karĢılayarak onları tatmin edecek bir ücret sisteminin kurulması ve bu sistemin 

yürütülmesini amaçlamalıdır. Ancak bir iĢletmede tüm çalıĢanların ortak bir 

tatmin düzeyini yakalamak zor olacağından iĢletmeden memnun olmayan çalıĢan 

grubu üzerinde odaklanmak daha faydalı olacaktır (Bengligiray, 2007:26). 

Ücret yönetiminde önemli diğer amaçlardan birisi de ücret adaletinin 

sağlanmasıdır. Ancak adillik düzeyini ölçebilecek bir kriter bulunmamaktadır. 

Adil bir ücret yapısı ve düzeyinden bahsedilebilmesi için uygulandığı dönemin 

koĢullarına uygun ve etik değerlere bağlı olması gerekmektedir. Bu nedenle ücret 

adaleti, kapsamı bilimsel yöntemlerle saptanamayan etik bir değer olarak 

tanımlanabilir (Bengligiray, 2007:26). 

Ücret adaleti, ücreti alan kiĢiler tarafından yapılan sübjektif 

değerlendirmeleri içeren bir kavramdır. Ücret adaleti, çalıĢanın kendisine doğru 

ve adil bir ödeme yapıldığına olan inancıdır. Bu nedenle adil bir ücret sisteminin 

kurulmasındaki temel problem adaletin göreceli bir kavram olmasıdır 

(Bengligiray, 2007:27). 

ÇalıĢanların neyin adil olduğunu belirledikleri süreçte girdileri ve sonuçları 

birbirleriyle karĢılaĢtırırlar. Bu bağlamda çalıĢanlar sahip olduğu bilgi, beceri ve 

çabalarını iĢletme tarafından bunlara karĢılık verilen ücretle karĢılaĢtırarak 

değerlendirme yaparlar. Ancak girdiler ve sonuçlar farklı birimler oldukları için 

karĢılaĢtırılmaları zordur. Buna rağmen çalıĢanların yaptığı bu karĢılaĢtırma 

sonucunda bir dengesizlik gördükleri zaman esiĢtsizlik hissine kapılırlar. Bu 
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eĢitsizlik hissini gidermek için çalıĢanlar bir takım eylemlerde bulunabilirler. Bu 

eylemler aĢağıdaki Çizelge 4‘te gösterilmektedir (Bengligiray, 2007:27). 

 

Çizelge 4 EĢitlik Algılanve EĢitsizliği Gidermek Ġçin Eylemler 

KarĢılaĢtırma Algılama EĢitsizliği Gidermek Ġçin 

Eylem 

Benim 

ödüllerim 

Benim 

katkılarım 

= BaĢkalarının ödülleri 

BaĢkalarının katkıları 

EĢitlik Sorun yok. 

Benim 

ödüllerim 

Benim 

katkılarım 

 BaĢkalarının ödülleri 

BaĢkalarının katkıları 

 

 

EĢitsizlik 

-Ücret artıĢı talep edebilir. 

-Katkılarını azaltabilir. 

-Diğerlerinin 

performanslarına yetiĢmek 

için çabalayabilir. 

-KarĢılaĢtırma yapacak 

baĢkalarını bulabilir. 

-Son çare olarak iĢi 

bırakabilir. 

Benim 

ödüllerim 

Benim 

katkılarım 

 BaĢkalarının ödülleri 

BaĢkalarının katkıları 

EĢitsizlik -Daha çok, daha uzun 

saatler çalıĢarak, ilave 

beceriler kazanarak 

katkılarını arttırabilir. 

-Ücret azaltılmasını talep 

edebilir. 

-Diğerlerinin ücretlerinin 

arttırılması için giriĢimde 

bulunabilir. 

Kaynak: Bengligiray, S. (2007). Ücret Yönetimi, Beta Yayınları, s.28. 

Ücret adaleti sağlamada dikkate alınması gereken dört boyut bulunmaktadır. 

Bunlar dâhili eĢitlik, harici eĢitlik, bireysel eĢitlik ve örgütsel eĢitliktir 

(Bengligiray, 2007, 28-29). 

 Dahili eĢitlik: Bir personelin yaptığı iĢin karĢılığı olarak aldığı ücreti aynı 

organizasyonda benzer iĢleri yapan diğer personelin ücretleriyle 

karĢılaĢtırmasıyla ilgilidir. 

 Harici eĢitlik: Bir personelin yaptığı iĢin karĢılığı olarak aldığı ücreti diğer 

organizasyonlarda benzer iĢi yapan personelin aldığı ücretlerle 

karĢılaĢtırmasıyla ilgilidir. 
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 Bireysel eĢitlik: Personelin bireysel katkılarının (iĢlerine katmıĢ oldukları 

bilgileri, becerileri, yetkinlikleri, çabaları vb.leri) karĢılığı olan ücreti elde 

edip etmediğini düĢünmesiyle ilgilidir. 

 Örgütsel eĢitlik: Örgütlerde kârların nasıl payiaĢtırîicnğiyia ilgilidir. Diğer 

bir deyiĢle personelin örgütün kârlarının, kârın elde edilmesine katkı 

sağlayanlar arasında doğru ve adil bir Ģekilde paylaĢtırdığına inanıp 

inanmamasıyla ilgilidir. 

Ücret adaleti iĢletmede bulunan farklı iĢlere karĢılık yapılan ödemelerin de 

doğru ve adil yapılması gerektirir. Bu ücretleme objektif gerçeklere dayanmalı ve 

çalıĢanlar tarafından doğru ve adil algılanmalıdır. Ücret adaleti, çalıĢanların 

yargılarına dayandığı için yönetimin en önemli görevlerinden biri çalıĢanların bu 

yöndeki algılarının doğru ve gerçek olmasını sağlamaktır (Bengligiray, 2007:29).  
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V. PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME ALGISININ ĠġTEN 

AYRILMA NĠYETĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNDE ÜCRET 

TATMĠNĠNĠN ROLÜ: BĠR UYGULAMA 

A. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı; psikolojik güçlendirme algısının iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde ücret tatmininin rolünü araĢtırmak ve açıklamaktır. Bu 

amaçla özel sektörde çalıĢan bir grup çalıĢana anket uygulanarak hipotez test 

edilmiĢtir. 

B. AraĢtırma Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini özel sektörde faaliyet gösteren ve DıĢ kaynak hizmeti 

sağlayan bir Ģirketin çalıĢanları oluĢturmaktadır. Bu Ģirketin Ġstanbul Anadolu 

Yakasındaki projelerinde yer alan çalıĢanları araĢtırmanın örneklemini 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma kapsamında hazırlanan anket formları gönüllük 

esasına göre çalıĢanlara iĢ ortamında dağıtılmıĢ ve cevaplanması istenmiĢtir.  

Farklı pozisyonlarda bulunan 200 çalıĢan anket uygulamasına katılmıĢtır. 

C. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma evrenine ulaĢmanın zor ve maliyetli olması ayrıca uzun zaman 

alması sebebiyle örnekleme yöntemine baĢvurulmuĢtur. AraĢtırmanın örneklemi 

iĢletmenin Ġstanbul Anadolu Yakasındaki projelerinde yer alan çalıĢanları ile 

sınırlandırılmıĢtır.  ÇalıĢma sonucunda elde edilen bulguların sınırlanan 

lokasyonda tek bir Ģirket çalıĢanlarının verilerine dayandırılması, çalıĢmanın 

kısıtını oluĢturmaktadır. Örneklem sayısının arttırılması ile daha sağlıklı 

sonuçların elde edilebileceği düĢünülmektedir. 
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D. Hipotezler 

―Psikolojik Güçlendirme Algısının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki 

Etkisinde Ücret Tatmininin Rolü: Bir Uygulama‖ isimli bu çalıĢmanın araĢtırma 

amacı doğrultusunda hipotezler geliĢtirilmiĢ ve bu hipotezler anket yöntemiyle 

test edilecektir. Kullanılacak değiĢkenler ise; 

Bağımsız DeğiĢken: Psikolojik Güçlendirme 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Ara DeğiĢken: Ücret Tatmini 

Ġstatistikte hipotezleri test etme sürecinde öncelikle yokluk hipotezi olarak 

da değerlendirilen hipotezin ardından da istatiksel hipotezi yani araĢtırma 

hipotezinin (alternatif hipotez) oluĢturulması gerekir. Yokluk hipotezi (H0), 

genellikle değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin ya da farkın olmadığını ileri 

sürer. Yokluk ifadesi de buradan gelmektedir. AraĢtırma hipotezi ise (H1), 

değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin ya da farkın varlığını iĢaret eder. 

Ġstatistik testler bu hipotezlerin hangisinin reddedileceğine ya da kabul edeceğine 

hizmet eder. ÇalıĢmanın en temel amacı öncelikle psikolojik güçlendirme alt 

faktörlerinin ilk olarak bağımlı değiĢken olarak düĢünülen isten ayrılma niyeti 

ölçeği üzerindeki etkisinin direkt olarak ve daha sonra da bir aracı değiĢken 

olarak düĢünülen ücret tatmini ölçeğinin mediatör yani bir aracı değiĢken olarak 

bu iliĢki üzerinde bir etkisinin olup olmadığının araĢtırılmasıdır. Ana amaca dâhil 

olmayarak çalıĢmada merak edilenler ise ölçeklerden elde edilebilecek anlamlı 

faktörlerin belirli baĢlı demografik değiĢkenlere farklılık gösterip 

göstermeyeceğinin araĢtırılmasıdır. AĢağıdaki hipotezlerde bu amaçlara göre 

oluĢturulmuĢtur. 

Hipotezler: 

H1: Psikolojik Güçlendirme ile ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasında anlamlı ve 

negatif yönlü iliĢki vardır. 

H2: Psikolojik Güçlendirme Algısının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki 

Etkisinde Ücret Tatmininin ĠliĢkiyi FarklılaĢtırıcı (Mediatör) Rolü Vardır.  

H3: Psikolojik Güçlendirme Algısı (alt faktörleri bazında) cinsiyete göre 

farklılık gösterir 
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H3a: ĠĢten Ayrılma Niyeti cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H4: Ücret tatmini algısı cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H5: Psikolojik Güçlendirme Algısı (alt faktörleri bazında) medeni hale göre 

farklılık gösterir 

H6: ĠĢten Ayrılma Niyeti medeni hale göre farklılık gösterir. 

H7: Ücret tatmini algısı medeni hale göre farklılık gösterir. 

H8: Psikolojik Güçlendirme Algısı (alt faktörleri bazında) çalıĢma süresine 

göre farklılık gösterir. 

H9: ĠĢten Ayrılma Niyeti çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H10: Ücret tatmini algısı çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H11: Psikolojik Güçlendirme Algısı (alt faktörleri bazında) yaĢa göre 

farklılık gösterir 

H12: ĠĢten Ayrılma Niyeti yaĢa göre farklılık gösterir. 

H13: Ücret tatmini algısı yaĢa göre farklılık gösterir. 

Yukarıda belirtilen ilk iki hipotez ve onlardan türetilecek alt hipotezler 

nedensellik iliĢkileri üzerinden test edilecektir. Ancak diğer tüm hipotezler ise iki 

grubun ölçüm farklılığının belirlenmesinde kullanılacak olan Bağımsız t testi 

üzerinden değerlendirilecektir. 

E. AraĢtırma Yöntemi 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemine baĢvurulmuĢtur. 

Anket formunda ilk öncelikle katılımcıyı bilgilendirmek ve güvenirliliği arttırmak 

için bilgilendirme yazısına yer verilmiĢtir. Bu yazı; anketin oluĢturulma amacı, 

çalıĢmanın ismi ve çalıĢmayı yürüten kiĢiler hakkında bilgi içermektedir. 

Anket dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm ―kiĢisel bilgiler‖ olarak 

adlandırılmıĢtır. Böylece ankete katılan kiĢiler hakkında demografik bulgular elde 

edilmek istenmiĢtir. Ġkinci bölümde Psikolojik Güçlendirme Ölçeğine yer 

verilmiĢtir. Bu bölümde çalıĢanların psikolojik güçlendirme algısı hakkında 

bilgiye ulaĢmak için sorular sorulmuĢtur. Üçüncü bölümde ise ĠĢten Ayrılma 
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Niyeti Ölçeği sorularına yer verilmiĢtir. Dördüncü bölümde Ücret Tatmini 

Ölçeğine yer verilerek anket sonlandırılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Gretchen M. 

Spreitzer (1995) tarafından hazırlanmıĢ olup Türkçe çevirisi Aksoy (2008) 

tarafından yapılmıĢtır. Ölçek, psikolojik güçlendirmenin dört alt boyutu olan 

anlam, yeterlilik, özerklik ve etki boyutlarına ait 3‘er soru, toplamda 12 sorudan 

oluĢmaktadır. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği ise Wayne, Shore ve Linden (1997) 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve Küçükusta (2007) tarafından uyarlanmıĢtır. Kullanılan 

Ücret Tatmini ölçeği ise Heneman ve Schwab‘ın geliĢtirilmiĢ ve Ergüney (2006) 

tarafından Türkçeye çevrilmiĢ olup 13 ifadelik bir ölçektir. 

Ankette, katılımcıların ifadelere karĢı katılım düzeyini belirtmeleri amacıyla 

5‘li Likert ölçeği kullanılmıĢtır. (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 

3=Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum). 

F. Güvenirlik ve Normallik Analizi 

ÇalıĢma modelimizde temel olarak ölçmeye çalıĢtığımız Ģey psikolojik 

güçlendirme faktörünün iĢten ayrılma niyeti üstündeki etkisidir. Ancak bu etki 

ölçümlenmeye çalıĢılırken aracı etki olarak ücret tatminin bir rolünün olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. Psikolojik güçlendirme bağımsız değiĢken olarak sahip 

olduğu dört alt faktörü ile birlikte değerlendirilecektir. Nedensellik analizindeki 

bağımlı değiĢkenimiz ise Ġsten Ayrılma Niyeti ölçeğidir. Son olarak bu 

nedensellik iliĢkisi içerinde ücret tatmini ölçeğinin de bir mediatör etkisine sahip 

olup olmadığı araĢtırılacaktır. AraĢtırmada kullanılan Psikolojik Güçlendirme, 

ĠĢten Ayrılma Niyeti ve Ücret Tatmini ölçekleri önce ayrı ayrı, daha sonra birlikte 

güvenilirlik analizine tabi tutulmuĢ, sonuçlar değerlendirilmiĢ ve güvenilirliği 

düĢüren sorular mevcut ise ölçek içerisinden çıkarılarak araĢtırmanın güvenilirliği 

arttırılmıĢtır. Cronbach Alfa Katsayısı, ölçekte yer alan soru grubunun 

varyanslarına bağlı olarak homojen bir yapıyı açıklamak üzere bir bütün 

oluĢturup oluĢturmadıklarını araĢtırır (Cronbach,1951). Alfa katsayısının 

bulunabileceği aralıklar ve buna bağlı olarak da ölçeğin güvenirlik durumu 

aĢağıda verilmiĢtir; 

 0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değil 
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 0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirlikte 

 0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilir 

 0,80 ≤ α < l,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir 

Çizelge 5 Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Ġstatistiği 
Madde (Soru) Sayısı Sayı (N) Cronbach Alpha (α) 

12 200 0.931 

 

Çizelge 6 ĠĢten Ayrılma Ölçeği Ġstatistiği 
Madde (Soru) Sayısı Sayı (N) Cronbach Alpha (α) 

3 200 0.911 

 

Çizelge 7 Ücret Tatmini Ölçeği 
Madde (Soru) Sayısı Sayı (N) Cronbach Alpha (α) 

13 200 0.925 

Çizelge 5,6 ve Çizelge 7‘ye baktığımızda Cronbach Alpha değerlerinin 

sırasıyla 0,931;0,911;0,925 değeri ile oldukça yüksek güvenirlik değerlerine sahip 

olduğu ve bu durumun da bize ölçeklerin herhangi bir güvenirlilik problemi 

olmadığını ispat etmiĢtir. Tüm ölçek sorularının beraberce güvenirlilik analizine 

tabi olduğunda da beraberce oldukça güçlü bir güvenirlilik katsayısı (0,919) elde 

edildiği Çizelge 8‘de görülmektedir. 

Çizelge 8 Tüm Ölçek Soruları 
Madde (Soru) Sayısı Sayı (N) Cronbach Alpha (α) 

28 200 0.919 

Güvenirlik analizlerinin gerçekleĢtirilip oldukça tatmin edici cevaplar 

alınmasıyla, çalıĢmada her bir ölçek grubunun sahip oldukları alt faktör ya da 

faktörlerin ortaya çıkarılması hedeflenmektedir. Ġlk olarak psikolojik güçlendirme 

ölçeğinin sahip olduğu genel ölçek yapısına bakmak ve sahip olduğu alt faktör 

gruplar ortaya çıkarılacaktır. Psikolojik güçlendirmenin; yeterlilik, anlam, 

özerklik ve etki olmak üzere dört alt boyutu vardır. Öncelikle bu dört boyutu 

oluĢturan tüm soruların faktör analizine girmeden önce birer faktör yapısı 

oluĢturup oluĢturamayacağının test edilecektir. Ancak açıklayıcı faktör analizinin 

gerçekleĢtirilebilmesi için önce varsayımlarının sağlanması gerekmektedir. Bu 

varsayımlar Kaiser Meyer Örneklem yeterliliği ölçütü ile Barlett‘s testidir. 

KMO ölçütü örneklem büyüklüğünün analiz için yeterli olup olmadığını 

açıklar. KMO 0 ile 1 arasında değer alır 1 e ne kadar yakınsa örneklem o kadar 



54 

faktör analizine uygundur. KMO değerinin 0,50 den büyük olması gerek Ģarttır. 

Bartlett testi (Barlett, 1950) ise veri matrisinin birim matris olup olmadığına, 

değiĢkenler arasındaki korelasyonun yeterli olup olmadığına karar verir. Tüm 

korelasyon katsayıları sıfırdır boĢ hipotezini test eder, p değeri  < 0,05 ise veri 

seti faktör analizi için uygun olduğu kabul edilir. 

Çizelge 9 Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Kaiser Meryer Olkin Testi 
 Tüm DeğiĢkenlerin Örneklem Yeterlilik Ölçüsü 0.866 

Anl1 0.793 

Anl2 0.892 

Anl3 0.876 

Yeter1 0.857 

Yeter2 0.882 

Yeter3 0.888 

Özr1 0.887 

Özr2 0.887 

Özr3 0.832 

Etk1 0.869 

Etk2 0.882 

Etk3 0.851 

 

Çizelge 10 Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Barlett Testi 

Χ² Serbestlik Derecesi P 

2414.413  66.000  < .001  

 

Çizelge 11 Psikolojik Güçlendirme Ölçeği Faktör Yükleri 
 Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 Faktör 4 

Anl1 0,970    

Anl2 0.851    

Anl3 0.878    

Yeter1   0,980  

Yeter2   0.718  

Yeter3   0.704  

Özr1    0.798 

Özr2    0.907 

Özr3    0.888 

Etk1  0.821   

Etk2  0.9   

Etk3  0.89   

Çizelge 9‘a göre Psikolojik Güçlendirme Ölçeği‘nin Kaiser Meryer Olkin 

Testi ile önce tüm soruların sonra da her bir ölçek sorusunun tek tek KMO değeri 

sunulmuĢtur. Tüm ölçek sorularının hep birlikte oluĢturduğu örneklem yeterliliği 
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değeri ise 0.866‘dir ve her bir ölçek sorusunun da değeri 0.7 > olduğu için 

anlamlı ve çıkarılması gerekli ölçek sorusu yoktur. Çizelge 10‘a kabul edilebilir p 

değeri 0.05‘in altında olması gerekir, bu değer de  < 0.001 gibi neredeyse 0 

diyebileceğimiz bir değer olduğu için her bir soru grubundaki korelasyon 

değerinin faktör ile olan korelatif iliĢkisinin kabul edilebilir bir seviyede 

olduğunu bize göstermektedir. Çizelge 11 ayrıntılı incelendiğinde her bir faktör 

kendi alt faktör grubuna oldukça düzgün bir biçimde dağılmıĢtır. Bu durum da 

oldukça etkili bir ölçek ile çalıĢıldığının göstergesidir. 

Toplamda 3 soru ve tek bir yapıyı içerisinde barındıran ĠĢten Ayrılma 

Ölçeği için de sırasıyla KMO ve Barlett‘s testleri gerçekleĢtirilecektir.  

Çizelge 12 ĠĢten Ayrılma Ölçeği Kaiser Meryer Olkin Testi 
 KMO 

 Tüm DeğiĢkenlerin Örneklem Yeterlilik Ölçüsü  0.735  

ĠA. Ö1  0.692  

ĠA.Ö2  0.854  

ĠA.Ö3  0.696  

 

Çizelge 13 ĠĢten Ayrılma Ölçeği Barlett Testi 

Χ² Serbestlik Derecesi p 

431.170  3.000  < .001  

 

Çizelge 14 ĠĢten Ayrılma Ölçeği Faktör Yük Değerleri 
 Faktör 1 Benzersizlik Oranı 

ĠA. Ö1  0.927  0.140  

ĠA.Ö2  0.796  0.367  

ĠA.Ö3  0.922  0.151  

Note.  Applied rotation method is promax. 

Çizelge 12 ve Çizelge 13 incelendiğinde istatistiksel olarak elde edilen 

değerlerin kabul edilebilir düzeyde anlamlı çıktığı görülmektedir. Çizelge 14‘te 

ise 3 sorunun birlikte bir faktör olabilecek yük değerlerine sahip olduğu 

görülmektedir. 
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Çizelge 15 Ücret Tatmini Ölçeği Kaiser Meryer Olkin Testi 
 KMO 

Tüm DeğiĢkenlerin Örneklem Yeterlilik Ölçüsü  0.951  

Üc.T.1  0.935  

Üc.T.2  0.963  

Üc.T.3  0.946  

Üc.T.4  0.941  

Üc.T.5  0.950  

Üc.T.6  0.964  

Üc.T.7  0.962  

Üc.T.8  0.968  

Üc.T.9  0.969  

Üc.T.10  0.947  

Üc.T.11  0.960  

Üc.T.12  0.941  

Üc.T.13  0.925  

 

Çizelge 16 Ücret Tatmini Ölçeği Barlett Testi 

Χ² Serbestlik Derecesi p 

3869.397  78.000  < .001  

      

Çizelge 15 ve Çizelge 16 incelendiğinde istatistiksel olarak elde edilen 

KMO değerinin ve Barlett testinin kabul edilebilir düzeyde anlamlı  çıktığı 

görülmektedir. Çizelge 17‘de ise 13 sorunun birlikte bir faktör olabilecek yük 

değerlerine sahip olduğu ve bu faktörün yaklaĢık % 80 açıklayıcılığa sahip 

olduğu görülmektedir. 

Çizelge 17 Ücret Tatmini Ölçeği Faktör Yükleri Değerleri 
 Faktör 1 Benzersizlik Yüzdesi 

Üc.T.1  0.887  0.213  

Üc.T.2  0.923  0.149  

Üc.T.3  0.904  0.183  

Üc.T.4  0.888  0.212  

Üc.T.5  0.897  0.195  

Üc.T.6  0.772  0.404  

Üc.T.7  0.886  0.215  

Üc.T.8  0.904  0.182  

Üc.T.9  0.941  0.115  

Üc.T.10  0.921  0.151  

Üc.T.11  0.930  0.135  

Üc.T.12  0.900  0.190  

Üc.T.13  0.907  0.178  

G. AraĢtırma Bulgularının Değerlendirilmesi 

1. Demografik Bulgular 

ÇalıĢmada ilk olarak anketimizde yer alan demografik soruların sıklık 

analizi ve buna bağlı yorumlarına değinilecektir. Örneklemi oluĢturan bireylerin 

sırasıyla cinsiyet, yaĢ durumu, medeni durum, eğitim durumu, halen bulundukları 
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kurumdaki çalıĢma süreleri ile ilgili demografik değiĢkenlere ait frekans 

dağılımları çizelgeler halinde gösterilmiĢtir. 

Çizelge 18 Cinsiyet Sıklık Düzeyi 
Cinsiyet Sıklık Yüzde Kümülatif Yüzde 

E 136 68.0 68.0 

K 64 32.0 100.0 

Toplam 200 100.0  

 

Çizelge 19 YaĢ Sıklık Düzeyi 
Yas. Sıklık Yüzde Kümülatif Yüzde 

25 ve altı 21 10.5 10.5  

25-35 86 43.0 53.5  

36-45 72 36.0 89.5  

45 ve üstü 21 10.5 100.0  

Toplam 200 100.0   

 

Çizelge 20 Eğitim Sıklık Düzeyi 
Eğitim Sıklık Yüzde Kümülatif Yüzde 

Ġlköğretim 81 40.5 40.5  

Lise 97 48.5 89.0  

Ön lisans 9 4.5 93.5  

Yüksek Lisans 11 5.5 99.0  

Doktora 2 1.0 100.0  

Toplam 200 100.0   

 

ÇalıĢmamızda üzerinde çalıĢılan örneklem grubunun yaklaĢık %68‘i erkek 

ve %32‘si kadınlardan oluĢmaktadır (Çizelge 18). TÜĠK'in "Ġstatistiklerle Kadın 

2020" raporuna göre Türkiye'de 15 ve daha yukarı yaĢtaki istihdam edilenlerin 

oranı kadınlarda yüzde 28,7, erkeklerde yüzde 63,‘nin erkek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu tespit bizim sonuçlarımız ile yaklaĢık paralel olduğu görülmektedir 

(TUĠK haber bülteni 05.03.2021).Grubun yaklaĢık %80‘ i ilköğretim ve lise 

mezunlarından oluĢmaktadır. Lisans ve önlisans mezunlarının sayısı oransal 

olarak da az kalmaktadır. 
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Çizelge 21 ÇalıĢma Süresi Sıklık 
Çal.S Sıklık Yüzde Kümülatif Yüzde 

1 yıldan az 24 12.0 12.0  

1-5 yıl arası 147 73.5 85.5  

6-10 yıl arası 20 10.0 95.5  

11-15 yıl arası 8 4.0 99.5  

15 yıl ve üstü 1 0.5 100.0  

Toplam 200 100.0   

 

Çizelge 22 Medeni Hal 
Medeni H. Sıklık Yüzde Kümülatif Yüzde 

Evli 123 61,5 61,5 

Bekar 77 38,5 100.0 

Toplam 200 100,0  

 

Çizelge 23 Gelir Durumu 
Gelir (TL) Sıklık Yüzde Kümülatif Yüzde 

Asgari Ü. 69 34,5 34,5 

3000-5000 123 61,5 96 

5001-7500 3 1,5 97,5 

7501-10000 5 2,5 100 

10.000 ve üstü 200 100  

 

Çizelge 24 Bakmakta Yükümlü Olduğunuz KiĢi Sayısı 
Yukumlulük Sıklık Yüzde Kümülatif Yüzde 

1 43 21,5 21,5  

2 51 25,5 47,0  

3 34 17,0 64,0  

4 50 25 89,0  

5 22 11,0 100  

Toplam 200 100   

 

ÇalıĢma ile elde edilen önemli bir tespit ise Çizelge 23‘e göre asgari ücret 

ve üstü maaĢ alan insanların oranı yaklaĢık %70‘tir. En son 2014 yılında 

yayımlanan bilgiler ıĢığında Türkiye‘de asgari ücret ile çalıĢanların sayısı 

çalıĢanların yaklaĢık %40‘ını temsil etmektedir. Bu açıdan üzerinde çalıĢılan 

kurumun bu noktada bir değer kattığı söylenebilir. 

2.  Korelasyon ve Regresyon Analizi 

Bu bölümde, öncelikle araĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan iĢten ayrılma 

niyeti ile bağımsız değiĢken olan psikolojik güçlendirme arasında belirli düzeyde 
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bir iliĢkinin olup olmadığı, var ise bu iliĢkinin gücü ve anlamlılığına dair 

araĢtırma hipotezleri test edilmiĢtir. Ayrıca bu iliĢki arasında ara değiĢen olan 

ücret tatmini değiĢkenin bir moderatör etkiye sahip olup olmadığının analizleri de 

gerçekleĢtirilecektir. 

Bağımsız değiĢken kendi içerisinde anlamlı 4 faktör, bağımlı ve ara 

değiĢken ise tek bir faktör yapısından oluĢmaktadır. 

Ġlk olarak da her bir faktör grubunun temel tanımsal istatistikleri olan 

ortalama ve standart sapma değerlerine, daha sonra da aralarındaki iliĢkinin gücü 

ve yönünü ölçmek için de korelasyon analizlerine sırasıyla bakılacaktır.  

Çizelge 25 ĠĢten Ayrılma Niyeti ve Psikolojik Güçlendirme DeğiĢken 

Gruplarının Ortalama ve Sapma Değerleri 
 Örneklem Sayısı Ortalama Standart Sapma 

ĠAFac 200 2.788 1.307 

Ücretfac 200 2.769 1.151 

Facanlam 200 3.969 1.033 

Facyeter 200 4.346 0.868 

FacÖzr 200 3.506 1.273 

FacEtk 200 3.829 0.999 

 

Regresyon analizinin gerçekleĢtirilebilmesi için öncelikle her bir bağımsız 

değiĢken ile bağımlı değiĢken arasında belirli düzeyde bir iliĢki gücünün 

bulunması gerekmektedir. Bağımsız değiĢkenlerin kendi aralarında ve bağımlı 

değiĢken ile aralarındaki korelasyon değerleri Çizelge 26‘da gösterilmiĢtir.  

ÇalıĢmada psikolojik güçlendirme ölçeğinin 4 alt faktörü olan anlam 

(Facanlam), yeterlilik (Facyeter), özerklik (FacÖzr) ve etki (FacEtk) kendi 

aralarındaki korelasyon yaklaĢık orta ve iyi seviye arasında ve pozitif yönlü 

olduğu görülmektedir. Anlam faktörü ile yeterlilik faktörü arasındaki iliĢki 0.663 

yani pozitif yönlü orta seviyededir. Ancak bu tablo üzerinde değerlendirilmesi 

gerekli olan en önemli durum bağımsız değiĢken olan değerlendireceğimiz alt 

grup faktörlerinin öncelikle bağımlı değiĢken ile daha sonra da ara değiĢken ile 

arasındaki iliĢkilerin gücünün ve yönünün tespitidir. Psikolojik güçlendirme 

faktörünün alt faktörleri olan anlam, yeterlilik, özerklik ve etki faktörlerinin 

bağımlı değiĢken iĢten ayrılma niyeti ile korelasyon ilki değerleri sırasıyla -

0,168;-0,264;-0,04;-0,211 gibi biraz zayıf negatif iliĢkiler mevcuttur ancak bu 
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durum bir faktörün sadece bir alt grubunun bir diğer faktörün belirli bir oranda 

açıklaması da bu açıdan gayet doğal bir sonuçtur. 

Bir baĢka incelenmesi gerekli iliĢki düzeyi ise bağımlı değiĢken ile aracı 

değiĢken arası iliĢkinin tespitidir. Bu iliĢki gücü de yaklaĢık orta seviye 

diyebileceğimiz negatif yönlü bir iliĢkidir. 

Çizelge 26 ĠĢten Ayrılma Niyeti, Psikolojik Güçlendirme ve Ücret Tatmini 

Arasındaki Korelasyon Tablosu 
Variable  ĠAFac Ücretfac Facanlam Facyeter FacÖzr FacEtk 

1. ĠAFac Pearson's r —      

 p değeri —      

2. Ücretfac Pearson's r -0.339 —     

 p değeri < .001 —     

3.Facanlam Pearson's r -0.168 0.05 —    

 p değeri 0.018 0.483 —    

4. Facyeter Pearson's r -0.264 0.037 0.663 —   

 p değeri < .001 0.606 < .001 —   

5. FacÖzr Pearson's r -0.04 -0.097 0.511 0.416 —  

 p değeri 0.57 0.173 < .001 < .001 —  

6. FacEtk Pearson's r -0.211 0.006 0.477 0.617 0.65 — 

 p değeri  0.003 0.937 < .001 < .001 < .001 — 

 

a. Psikolojik güçlendirme alt faktör gruplarının iĢten ayrılma niyeti arası 

regresyon iliĢkileri 

Çizelge 27 Model Açıklayıcılığı 

Model R R² DoğrulanmıĢ R² Ortalama 

Hata 

H₁  0.302  0.091  0.073  1.258  

 

Bağımlı değiĢken olan iĢten ayrılma niyetinin toplam değiĢmenin yüzde 

kaçının bağımsız değiĢken psikolojik güçlendirme tarafından açıklandığını tespit 

etmek için regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. R değeri 0 ile 1 arasında değer 

alması beklenir. Bağımlı değiĢkendeki değiĢmenin, bağımlı değiĢkenler 

tarafından iyi açıklandığını söyleyebilmek için değerin 1‘e yakın olması 

gerekmektedir. Yapılan analiz sonucunda R
2
 değeri (0,09) değeri, bağımsız 

değiĢkenimiz psikolojik güçlendirmenin alt boyutları olan anlam; etki; yeterlilik 

ve özerklik faktörlerinin olan iĢten ayrılma niyeti bağımlı değiĢkeni yaklaĢık 

olarak % 9 oranında açıkladığını göstermektedir. Bu değerin çok yüksek olması 
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zaten beklenemezdi çünkü tek bir faktör ve onu alt gruplarının tek baĢına bir 

değiĢkeni anlatmaktan sorumlu olması çok da mümkün değildir. 

R
2
 değeri (0,09) değeri-, bağımsız değiĢkenimiz psikolojik güçlendirmenin 

alt boyutları olan anlam; etki; yeterlilik ve özerklik faktörlerinin olan iĢten 

ayrılma niyeti bağımlı değiĢkeni yaklaĢık olarak % 9 oranında açıkladığını 

göstermektedir. Bu değerin çok yüksek olması zaten beklenemezdi çünkü tek bir 

faktör ve onu alt gruplarının tek baĢına bir değiĢkeni anlatmaktan sorumlu olması 

çok da mümkün değildir. 

Çizelge 28 ANOVA 

Model  Kareler Toplamı Serbestlik 

derecesi 

Ortalama  

Kareler 

F p 

H₁  Regresyon  31.070  4  7.768  4.906  < .001  

  Hatalar  308.747  195  1.583      

  Toplam  339.817  199        

 

Modelinin anlamlılığını sınamak için F (ANOVA) testinden yararlanılır 

(Bayram, 2004: 119). ANOVA tablosu incelendiğinde, F test değerinin 4.906 ve 

bu değere ait sig .(anlamlılık) sütunundaki değerin 0,001‟den düĢük (p=,000) 

olduğu görülmektedir. 

Bu durum değiĢkenler arasındaki iliĢkinin p ˂ 0,001 düzeyinde istatiksel 

olarak anlamlı olduğunu göstermektedir. Bu durumda bize bu analizin 

yorumlanıp değerlendirilmesinin imkânını anlatır. 

b. Regresyon varsayımları 

Öncelikle kullanılan regresyon analizi çok değiĢkenli doğrusal regresyon 

analizidir. Bu analizin elde edilen sonuçlarının kullanılabilmesi için analiz için 

gerekli temel varsayımlarının da sağlanması gerekmektedir. 

Ġlk olarak test edilmesi gerekli olan varsayım her bir bağımsız değiĢkenin 

bağımlı değiĢken ile yaklaĢık doğrusal bir iliĢki içerisinde olmasıdır. Korelasyon 

analizi elde edilen iliĢki doğrusal iliĢkinin gücünü anlamlılık seviyesinde tespit 

etmiĢtir. 

Ġkinci önemli varsayım bağımsız değiĢkenler arasında yüksek seviyede 

güçlü iliĢki olmaması durumudur (Multicollinearity). Bu durumda korelasyon 
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matrisinde bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin pozitif ya da negatif 0,8 ve 

üstü olması durumudur. Böyle bir durum da mevcut değildir. 

Bir diğer önemli varsayım ise standardize edilmiĢ artık değerlerin yaklaĢık 

doğrusal bir biçimde dağılmasıdır. ġekil 8‘de görüldüğü gibi bu durum da bir 

ölçü de sağlanmıĢtır. 

 

ġekil 8 Q-Q Plot Standardized Residuals 

Regresyon analizi varsayımlarının belirli ölçüde sağlanması da bizlere 

analiz sonuçlarına güvenebileceğimizi göstermektedir. 

c. Mediatör (aracı değiĢken) analizi 

Aracı değiĢken nedensellik tabanlı iliĢkide bağımlı ve bağımsız değiĢken 

arasında yer alan ve nedenselliğin gücünü artıran değiĢkendir. 

 

Yukarıdaki Ģekle göre X bağımsız değiĢkeni, Y bağımlı değiĢkeni ve M 

aracı değiĢkeni temsil eder. Ayrıca, c‘ yolu bağımsız değiĢken ile bağımlı 

değiĢken arasındaki etkiyi, a yolu bağımsız değiĢken ile aracı değiĢken arasındaki 
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etkiyi, b ise aracı değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki etkiyi göstermektedir 

(Baron ve Kenny, 1986: 116). 

Bağımsız değiĢken ya da değiĢkenleri arasında bir aracılık etkisinden söz 

edebilmek için bazı koĢulların sağlanması gerekir. Baron ve Kenny‘nin tarafından 

önerilen adımlar aĢağıdaki gibidir (Baron ve Kenny, 1986) ; 

Bağımsız değiĢkenin, aracı değiĢken üzerinde bir etkisi olmalıdır. 

X            M 

Bağımsız değiĢken, bağımlı değiĢken üzerinde etkili olmalıdır. 

X            Y 

Aracı değiĢken, ikinci adımdaki regresyon analizine dâhil edildiğinde; 

bağımsız değiĢkenle bağımlı değiĢken arasında anlamlı olmayan iliĢki ortaya 

çıkarsa tam aracılık etkisinden; bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasındaki 

iliĢkide azalma meydana gelirse kısmi aracılık etkisinden söz edilebilir.  

X+M              Y (Toplam Etki) 

Toplam etkiden direkt etkinin çıkması bize indirekt etkiyi yani moderatör 

etkiyi göstermektedir. Ancak bu etkiyi anlamanın en etkin yolu Baron ve 

Kenny‘in de iĢaret ettiği tüm etkileri (anlamlı olanları sadece dikkate alarak) X‘ 

değiĢkenin Y üzerindeki etkisi eğer X ile M‘nin analize beraberce Y üzerindeki 

etkisinin araĢtırıldığı regresyon iliĢkisinde azaldığı görülüyorsa (ya da tamamen 

anlamsızlaĢtığı) bu durumda M‘in mediatör etkisinden bahsedebilir. 

ÇalıĢmanın bağımsız değiĢkeni olan psikolojik güçlendirmenin tüm alt 

faktörlerinin ücret tatminin aracı olarak görüp iĢten ayrılma durumunu nasıl ne 

derece etkileyip etkilemedikleri araĢtırılacaktır. Sırasıyla mediatör yani aracılık 

değiĢkenin etkisinin olup olmadığının Baron ve Kenny‘nin önerdiği regresyon 

analizlerindeki X yani bağımsız değiĢkenin beta katsayısının takibiyle 

bulanacaktır. 

Bağımsız değiĢkenin aracı değiĢen üzerinde bir etkisi olmalı 

X             M 
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Çizelge 29 Psikolojik Güçlendirmenin Ücret Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Model  Standardize 

edilmemiĢ B 

Standart 

Hata 

Standardize 

EdilmiĢ B 

t P 

H₀ (Intercept) 2.769 0.081  34.007 < .001 

H₁ (Intercept) 2.568 0.425  6.043 < .001 

 Facyeter -0.021 0.143 -0.016 -0.15 0.881 

 FacÖzr -0.196 0.089 -0.217 -2.194 0.029 

 Facanlam 0.14 0.113 0.125 1.241 0.216 

 FacEtk 0.112 0.124 0.097 0.897 0.371 

Bağımsız değiĢkenlerin mediatör (aracı) değiĢken üzerindeki etkisinin 

değerlendirilmesi amacıyla elde edilen regresyon denklemi anlamlı olsa da 

faktörlerden sadece bir tanesinin o da Özerklik faktörünün aracı değiĢken 

üzerinde etkisi olduğu görülmektedir. 

X            Y 

Çizelge 30 Psikolojik Güçlendirmenin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

Model  Standardize 

edilmemiĢ B 

Standart 

Hata 

Standardize B T p 

H₀ (Intercept) 2.788 0.092  30.176 < .001 

H₁ (Intercept) 4.564 0.466  9.791 < .001 

 Facyeter -0.292 0.157 -0.194 -1.864 0.064 

 FacÖzer 0.192 0.098 0.187 1.960 0.041 

 Facanlam -0.054 0.124 -0.043 -0.438 0.662 

 FacEtk -0.252 0.136 -0.193 -1.846 0.066 

Çizelge 30 ise bağımsız değiĢkenlerin tek tek bağımlı değiĢkeni ne derece 

etkileyip etkilemediğinin tespitidir. Bu tabloya göre anlamlı seviyede bağımlı 

değiĢkeni etkileyen bağımsız değiĢkenlerimiz, özerklik faktörü ile etki 

faktörüdür. 

Son elde edilmesi gerekli tablo ise hem aracı hem de bağımsız değiĢken alt 

gruplarının birlikte bağımlı değiĢken üzerindeki nedenselliliği test eden Tablo 

31‘dir. Bu tabloya göre anlamlılık gösteren tek faktör yeterlilik faktörü ve 

moderatör değiĢken olan ücret faktörüdür. 

Bu tablo ile elde edilen en çarpıcı tespit özerklik faktörü her bir kontrol 

basamağında anlamlılık arz etmiĢ ve bağımsız değiĢkenler ile birlikte iken sahip 

olduğu beta katsayısı (0,187) iken bu değer toplam etki de (0,11)‘e düĢtüğü 

görülmüĢtür. Bu değerin toplam etkide düĢüyor ya da yok oluyor olması bu 

değiĢken üzerinden olan aracı değiĢken yani ücret faktörünün bir aracılık 

etkisinin varlığından söz edilebilmektedir 
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X+M              Y 

 

Çizelge 31 Hem Psikolojik Güçlendirmenin Hem de Ücret Tatmininin Birlikte 

ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi 

ÇalıĢmada son olarak psikolojik güçlendirme ölçeğini tek bir boyut olarak toplam 

madesinin standardize edilip ayrıca standardize edilmiĢ ücret tatmini ile birlikte 

iĢten ayrılmayı nasıl ve ne oranda etkilediğinin araĢtırılması regresyon analizi ile 

son kez bakılacaktır.  

Çizelge 32 Model Açıklayıcılığı 

Model R R² Doğrulanmış R² Ortalama Hata 

H₁ ,367
a
 0,14 0,13 3,66 

Çizelge 32‘e göre psikoljik güçlendirme ölçeğinin standardize edilmiĢ tek boyutu 

ile bu boyutun standardize edilmiĢ ücret tatmini değiĢkenlerinin birlikte ĠĢten 

ayrılma bağımlı değiĢkenin birlikte yüzde kaçını açıkladığına bakıldığında R
2 

değerinin 0,14‘ünü açıkladığı görülmüĢtür. 

Çizelge 33 Model Katsayıları 

Model 
  Standardize 

edilmemiş B 
Standart 
Hata 

Standardize 
Edilmiş B 

t p 

1 Sabit 14,265 1,323   10,78 0 

  
Toplam psikolojik 

güçlendirme 
-0,183 0,074 -0,164 -2,49 0,01 

  

Toplam psikolojik 

güçlendirme*Ücret 

Tatmini 

-0,085 0,017 -0,326 -4,95 0,002 

Çizelge 33‘e göre hem psikolojik güçlendirme faktörü tek baĢına hem de ücret tatini 

ile çarpımından oluĢan formu birlikte anlamlı seviye regresyon analizi için uygun 

çıkmıĢtır.  

Model  Standardize 

edilmemiĢ B 

Standart 

Hata 

Standardize 

edilmiĢ B 

T p 

H₀ (Intercept) 2.788 0.092  30.176 < .001 

H₁ (Intercept) 5.495 0.481  11.436 < .001 

 Facyeter -0.3 0.148 -0.199 -2.022 0.045 

 FacÖzr 0.121 0.094 0.118 1.289 0.199 

 Facanlam -0.003 0.117 -0.003 -0.029 0.977 

 FacEtk -0.211 0.129 -0.162 -1.634 0.104 

 Ücretfac -0.363 0.074 -0.32 -4.882 < .001 
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d. Bağımsız t testi 

ÇalıĢma hipotezlerimizden bazıları bağımlı, bağımsız ve aracı ölçeklerden 

elde edilen faktörlerin demografik değiĢkenlere göre anlamlı bir fark yaratıp 

yaratmadığını araĢtırmaktır. Bu hipotezleri test edebilmek için kullanılacak olan 

testimiz Bağımsız örneklem t testidir. 

Bağımsız örneklem t testi, iki bağımsız grup arasında ortalamalara göre 

aralarında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olup olmadığını test etmek için 

kullanılır. Parametrik yapıda olan bu test için bazı varsayımların (ön-Ģartların) 

yerine getirilmesi gerekir. Varsayımlar 

 Bağımlı değiĢken sürekli bir değiĢken, bağımsız değiĢken ise farklılığı 

ölçmek istediğimiz kategorik yapıda olmalıdır. 

 Her bir grupta bağımlı değiĢken yaklaĢık normal dağılmalıdır. 

 Varyanslar homojen olmalıdır 

 Aykırı değerler barındırmamalıdır 

Ġlk olarak cinsiyetin elde ettiğimiz faktörler bazında bir farklılık yaratıp 

yaratmadığı test edilecektir. Faktör analizi elde edilen faktörlerimiz normal 

dağılıma sahip olması ve ölçek yapısından türetildiği için aykırı değerin içerinde 

bulunması mümkün olmaması birçok varsayımın sağlanmasını mümkün kılmıĢtır. 

Ancak varyansların homojenliği olarak ifade edilen Levene testi her bir çalıĢma 

faktörü ile tek tek sorgulanacaktır. Sadece bu testten geçebilen faktörlere ait 

yorumlar yapılabilecektir. 

Çizelge 34 Cinsiyete Göre Faktörlerin Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 
 Grup N Ortalama Standart 

Sapma 

Standart 

Hata 

ĠAFac  E  136  2.694  1.314  0.113  

  K  64  2.990  1.278  0.160  

Ücretfac  E  136  2.884  1.169  0.100  

  K  64  2.524  1.081  0.135  

Facanlam  E  136  4.140  0.955  0.082  

  K  64  3.599  1.099  0.137  

Facyeter  E  136  4.483  0.770  0.066  

  K  64  4.047  0.988  0.124  

FacÖzr  E  136  3.669  1.245  0.107  

  K  64  3.151  1.270  0.159  

FacEtk  E  136  3.971  0.926  0.079  

  K  64  3.526  1.085  0.136  
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Çizelge 35 Cinsiyete Göre Bağımsız t testi 
 t Sebestlik 

Derecesi 

p 

ĠAFac  -1.499  198  0.136  

Ücretfac  2.080  198  0.039  

Facanlam  3.558  198  < .001  

Facyeter  3.402  198  < .001  

FacÖzr  2.728  198  0.007  

FacEtk  2.995  198  0.003 ᵃ 

ᵃ Levene's test is significant (p < .05), suggesting a violation of the equal variance assumption 

Çizelge 35‘e göre cinsiyete göre anlamlı fark sadece psikolojik güçlendirme 

ölçeğinin alt faktörü olan faktör etki ve faktör özerklik için kadın ve erkeklerin 

farklılığı söz konusudur. Ancak varyansların homojenliği testinden tek geçen etki 

faktörüdür. Bu sebeple tek farklılığını kabul edebileceğimiz etki faktörüdür ve 

tanımsal istatistik tablosuna baktığımızda erkeklerin ortalama puan değerinin 

kabul seviyesinde kadınlardan çok daha yüksek bir puan olduğu görülmektedir 

(3.97-3.52). 

Çizelge 36 Medeni Hal DeğiĢkene Göre Faktörlerin Ortalama ve Standart 

Sapma Değerleri 
 Grup N Ortalama Standart 

Sapma 

Standart 

Hata 

ĠAFac  1  123  2.889  1.329  0.120  

  2  77  2.628  1.262  0.144  

Ücretfac  1  123  2.711  1.114  0.100  

  2  77  2.861  1.210  0.138  

Facanlam  1  123  3.821  1.131  0.102  

  2  77  4.199  0.803  0.091  

Facyeter  1  123  4.333  0.944  0.085  

  2  77  4.359  0.735  0.084  

FacÖzr  1  123  3.469  1.293  0.117  

  2  77  3.558  1.247  0.142  

FacEtk  1  123  3.816  1.040  0.094  

  2  77  3.848  0.934  0.106  

 

Çizelge 37 Medeni Hal DeğiĢkenine Bağımsız t Testi 
 t Serbestlik 

Derecesi 

p 

ĠAFac  1.379  198  0.170  

Ücretfac  -0.896  198  0.371  

Facanlam  -2.556  198  0.011 ᵃ 

Facyeter  -0.206  198  0.837  

FacÖzr  -0.483  198  0.629  

FacEtk  -0.225  198  0.822  

Note.  Student's t-test. 

ᵃ Levene's test is significant (p < .05), suggesting a violation of the equal variance assumption 

Medeni hal yani bekâr ya da evli olma durumuna göre anlamlı bir fark 

yaratan tek faktörümüz psikolojik güçlendirme ölçeğinin altında yer alan anlam 
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faktörüdür. Bu farklılığın incelemesi yapıldığında bekâr olanların ortalama faktör 

değerinin 3.82, evli olanların ise 4.19 dur. Hem farklılığın çıkması hem de 

varyansların homojenliği testinden geçmesi, istatistiksel farklılığın bizler 

tarafından kabul edilmesini sağlamaktadır. 

Çizelge 38 ÇalıĢma Süresine Göre Faktörlerin Ortalama ve Sapma Değerleri  
 Grup N Ortalama Standart 

Sapma 

Standart 

Hata 

ĠAFac  1  171  2.690  1.312  0.100  

  2  29  3.368  1.128  0.209  

Ücretfac  1  171  2.735  1.154  0.088  

  2  29  2.966  1.135  0.211  

Facanlam  1  171  3.990  0.987  0.075  

  2  29  3.828  1.274  0.237  

Facyeter  1  171  4.378  0.791  0.061  

  2  29  4.138  1.223  0.227  

FacÖzr  1  171  3.493  1.276  0.098  

  2  29  3.563  1.276  0.237  

FacEtk  1  171  3.873  0.965  0.074  

  2  29  3.563  1.162  0.216  

 

Çizelge 39 ÇalıĢma Süresi Bağımsız t Testi 
 t Serbestlik 

Derecesi 

p 

ĠAFac  -2.620  198  0.009  

Ücretfac  -0.995  198  0.321  

Facanlam  0.784  198  0.434 ᵃ 

Facyeter  1.382  198  0.168 ᵃ 

FacÖzr  -0.273  198  0.785  

FacEtk  1.552  198  0.122  

Note.  Student's t-test. 

ᵃ Levene's test is significant (p < .05), suggesting a violation of the equal variance assumption 

ÇalıĢma süresi 1 ile gösterilen grup 5 yıl ve altı tecrübeye sahip olan grubu 

2 ile gösterilen grup ise 5 yıl üstü aynı kurumda çalıĢan grubu temsil etmektedir. 

Bağımsız t testi sonuçlarına göre p değeri 0,05‘ten küçük hiçbir faktör 

bulunmamaktadır. Ancak sonucuna güvenebileceğimiz sadece 2 faktör mevcuttur. 

Anlamlılık ve yeterlilik faktörü çünkü sadece bu faktörler Levene testinden 

geçebilmiĢtir ve bunlarında bir fark yaratmadığı görülmektedir. Örneklem 

grubunu yaĢa göre 2 gruba ayırdığımızda yani 35 ve altı ile 35 ve üstü Ģeklinde 

iki grubun tüm faktörler bazında farklılıklarının olup olmadığı test edildiğinde ön 

koĢullardan Levene yani varyansların eĢitliğinin hiçbir faktör bazında 

geçilmemesi sebebiyle sonuçlarına güvenememize sebebiyet vermiĢtir.  
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VI. SONUÇ 

Bu çalıĢmada araĢtırma konusunun değiĢkenleri olarak; psikolojik 

güçlendirme, iĢten ayrılma niyeti ve ücret tatmini konuları belirlenmiĢ, çalıĢmada 

psikolojik güçlendirme alt faktörlerinin iĢten ayrılma niyetine etkisini ve bu iliĢki 

üzerinde ücret tatmininin aracı değiĢken rolünü tespit etmek amaçlanmıĢtır. Bu 

doğrultuda veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılarak özel sektörde 

faaliyet gösteren bir tesis yönetimi iĢletmesinin çalıĢmakta olan 200 çalıĢanından 

elde edilen veriler SPSS 19 programı ile analiz edilmiĢ olup, analiz sonucunda 

ulaĢılan bulgular yorumlanarak hipotezler test edilmiĢ ve kavramlar arası iliĢkiler 

ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın örneklemini oluĢturan grubun demografik verileri 

incelendiğinde gurubun %68‘ini erkeklerin, %32‘sini ise kadınların oluĢturduğu 

görülmektedir. YaĢa iliĢkin verilere göre ise grubun %43‘ünü 25-35, %36‘sını 36-

45 yaĢ arası çalıĢanlar oluĢturmaktadır. Medeni hal verilerine göre ise grubun 

%61,5 kısmını evli çalıĢanlar, %38,5 kısmını bekâr çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Ayrıca gelir durumu verileri incelendiğinde asgari ücret ve üstü alan maaĢ alan 

çalıĢların oranının yaklaĢık %70 olduğu görülmektedir. Bu durum ile 2014 

yılında yayımlanan Türkiye‘de asgari ücretli çalıĢan sayısının yaklaĢık oranının 

%40 olması durumu karĢılaĢtırıldığında çalıĢmanın yapıldığı kurumun bu hususta 

bir değer kattığı gözlemlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın değiĢkenlerine iliĢkin kullanılan ölçekler ise psikolojik 

güçlendirme, iĢten ayrılma niyeti ve ücret tatmini ölçekleridir. Kullanılan bu 

ölçekler güvenirlik testine tabi tutulmuĢ ve Cronbach Alpha değerlerinin sırasıyla 

0,931;0,911;0,925 olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca tüm ölçek soruları birlikte 

güvenirlik testine tabi tutulmuĢ ve güvenirlik katsayısının 0,919 olduğu 

görülmüĢtür. Böylece kullanılan ölçeklerin güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın bağımsız değiĢkeni olan psikolojik güçlendirmenin dört alt 

boyutunun bağımlı değiĢken iĢten ayrılma niyeti ile arasındaki iliĢkinin yönünü 

ve gücünü tespit etmek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda elde 
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edilen verilere göre güçlendirme faktörünün alt faktörleri olan anlam, yeterlilik, 

özerklik ve etki faktörlerinin bağımlı değiĢken iĢten ayrılma niyeti ile korelasyon 

değerleri sırasıyla -0,168;-0,264;-0,04;-0,211 Ģeklindedir. Buna göre psikolojik 

güçlendirmenin dört alt boyutunun bağımlı değiĢken iĢten ayrılma niyeti ile 

arasındaki iliĢki yönünün negatif ve zayıf güçte olduğu sonucuna varılmıĢtır. Elde 

edilen bu sonuca göre psikolojik yönden güçlendirilmiĢ bir çalıĢanın iĢten ayrılma 

eğiliminin düĢük olması beklenir. Bir iĢletmenin varlığını sürdürebilmesindeki en 

etkili faktör, bünyesinde barındırdığı nitelikli çalıĢanlarıdır. Bu çalıĢanların 

iĢletme içerisinde tutulmasını sağlamak ise iĢletmenin önem vermesi gereken 

konuların baĢında gelmektedir. Bu nedenle iĢletmeler çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetini ortadan kaldırmaya yönelik politikalar geliĢtirerek kurum içerisinde bu 

politikaları uygulamaya özen göstermelidir. ÇalıĢanın bir görevin baĢlangıç 

noktasından sonuçlanmasına kadar ki tüm süreçlerde aktif rol alması, iĢiyle ilgili 

yetki alanlarının geniĢletilerek iĢin sonuçlanmasındaki etkisinin büyük olması 

sağlanmalıdır. ÇalıĢanın yaptığı iĢi anlamlı bulması, bir iĢi baĢardığını ve elde 

ettiği sonuçta etkisinin büyük olduğunu görmesi çalıĢanın iĢine ve iĢletmeye olan 

bağlılığını olumlu yönde etkilemesi ve bunun sonucunda çalıĢanın iĢten ayrılma 

niyetinin düĢük olması beklenir. 

Bağımsız değiĢken olan psikolojik güçlendirmenin bağımlı değiĢken iĢten 

ayrılma niyetindeki toplam değiĢmenin yüzde kaçını açıkladığını tespit etmek için 

regresyon analizine baĢvurulmuĢtur. Analiz sonucuna göre R
2
 değeri (0,09) 

değeri olarak saptanmıĢ olup, psikolojik güçlendirmenin alt boyutları olan anlam; 

etki; yeterlilik ve özerklik faktörlerinin iĢten ayrılma niyeti bağımlı değiĢkeni 

yaklaĢık olarak % 9 oranında açıkladığı tespit edilmiĢtir. Buna göre çalıĢanların 

psikolojik yönden güçlendirilmesi iĢten ayrılma niyetinden uzaklaĢmasında %9 

oranında etkili olduğu söylenebilir. ÇalıĢanın iĢten ayrılma düĢüncesine etki eden 

birçok faktör bulunması nedeniyle bu faktörlerin hangisinin iĢten ayrılma niyetini 

azalttığı ve hangisinin arttırdığını tespit etmek iĢletmeler açısından yarar 

sağlayacaktır. Ayrıca bu tespit ile çalıĢanların iĢten ayrılma niyetini azaltan 

faktörlerin kurum içinde uygulanmasına ve böylece çalıĢanların elde tutulması 

sağlanacaktır. 

ÇalıĢmada bağımsız değiĢkenlerin aracı değiĢken üzerindeki etkisi analiz 

edilmeye çalıĢılmıĢ ve bu analize göre psikolojik güçlendirmenin alt 
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faktörlerinden biri olan sadece özerklik faktörünün aracı değiĢken olan ücret 

tatmini üzerinde anlamlı seviyede etkisi olduğu görülmüĢtür. Buna göre çalıĢanın 

iĢi için gerekli bilgi ve yeteneklerin kendisinde mevcut olduğunu hissetmesi 

sonucu iĢi yaparken sahip olduğu tüm bilgi ve yeteneklerini kullanmasına neden 

olur. ĠĢin gerçekleĢtirilmesinde çalıĢanın yüksek performans göstermesi ve 

kendisini gerçekleĢtirmesinin yanı sıra iĢiyle ilgili karar, risk ve sorumluluk alma 

gibi yetki alanlarının geniĢletilmesiyle çalıĢan psikolojik yönden güçlendirilmiĢ 

olacaktır. Bu durum sonucunda çalıĢan yaptığı iĢi anlamlı ve iĢiyle arasındaki 

uyumun yüksek olduğunu görerek aldığı ücrete yönelik tatmin hissi duyması 

beklenir. 

ÇalıĢmada bağımlı, bağımsız ve aracı ölçeklerden elde edilen faktörlerin 

demografik değiĢkenlere göre anlamlı bir fark yaratıp yaratmadığı konusu da 

tespit edilmek istenmiĢ ve bu analizi yapmak için Bağımsız örneklem t testine 

baĢvurulmuĢtur. Elde edilen verilere göre psikolojik güçlendirmenin alt 

faktörlerinden olan etki faktörünün cinsiyete göre değerlendirildiğinde kadınlarda 

ve erkeklerde farklılık olduğu görülmüĢtür. Medeni duruma göre 

değerlendirildiğinde ise psikolojik güçlendirme faktörlerinden sadece anlam 

faktöründe farklılık tespit edilmiĢ ve evli olanların bekâr olanlardan daha çok 

anlam yüklediği sonucuna varılmıĢtır. 

Alanyazında araĢtırmamızın konularını oluĢturan değiĢkenler olan; 

psikolojik güçlendirme, iĢten ayrılma niyeti ve ücret tatmini kavramları ile ilgili, 

bu üç kavramın iliĢkisini bir arada ele alan bir çalıĢmanın olmadığı dikkate 

alınarak ikili iliĢkiler halinde yapılan çalıĢmalar değerlendirilmiĢ ve çalıĢmanın 

bulguları ile yorumlanmıĢtır. Kanbur (2018) ―Havacılık sektöründe Psikolojik 

Güçlendirme, ĠĢ Performansı ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkilerin 

Ġncelenmesi‖ adlı çalıĢmasında psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit ederken, ayrıca psikolojik 

güçlendirmenin boyutları ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi ayrı ayrı test edilerek 

anlamlılık-yeterlilik boyutu ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif ve anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu, ancak özerklik ve etki boyutları ile arasında herhangi bir 

iliĢkinin olmadığı sonucuna da varmıĢtır. TaĢkıran (2019) ―Psikolojik 

Güçlendirmenin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinde Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢının Rolü: Konaklama Sektöründe Bir AraĢtırma‖ adlı çalıĢması ile 
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psikolojik güçlendirme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları beraber 

alındığında iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkileri olduğunu tepit etmiĢ; Kim ve 

Fernandez (2016) personel güçlendirmenin ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkine 

yönelik yaptıkları araĢtırmalarında bu değiĢkenler arasında negatif ve güçlü bir 

iliĢki sonucuna ulaĢırlarken; Kitapçı, Kaynakçı ve Ökten (2013) ―Güçlendirmenin 

ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi: Kamu ve Özel Sektörde Mukayeseli 

Bir AraĢtırma‖ adlı çalıĢmalarında, güçlendirmenin alt boyutu olan anlam 

boyutunun, iĢten ayrılma niyetini negatif, etki boyutunun kamu sektöründe iĢ 

tatmini ve iĢten ayrılma niyetini olumlu, otonomi boyutunun ise, özel sektörde 

iĢten ayrılma niyetini olumsuz etkilediğini, yetkinlik boyutunun ise hiçbir iliĢkide 

anlamlı çıkmadığı; Wilutantria ve Etikariena (2017), ―The Influence of 

Psychological Empowerment on Turnover Intention through Appreciative Inquiry 

Workshop for Employee at Division X‖ adlı çalıĢmalarında 103 kiĢi üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyetiyle önemli 

bir negatif korelasyon olduğu sonucunu elde etmiĢlerdir. Batmaz (2020) ise, 

―Psikolojik Güçlendirmenin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Üzerindeki Etkisinde Ücret 

Tatmininin Rolü ve Bir AraĢtırma‖ adlı çalıĢmasında çalıĢanların ücret tatmini 

düzeyi ile psikolojik güçlendirmenin anlam ve etki boyutu düzeyleri arasında 

pozitif yönde, orta düzeyde güçte ve anlamlı bir iliĢki olduğu; yeterlilik ve 

özerklik boyutu düzeyleri arasında pozitif yönde, zayıf düzeyde güçte ve anlamlı 

bir iliĢki olduğunu tespit emiĢtir. 

AraĢtırmamızın konusunu oluĢturan değiĢkenler ve bu değiĢkenlere iliĢkin 

yapılan alanyazın incelemesinde; psikolojik güçlendirme ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü iliĢki, özellikle psikolojik güçlendirmenin özerklik boyutu 

ile ücret tatmini arasında pozitif bir iliĢki olduğu sonucu dikkat çekmektedir. 

Alanyazın incelendiğinde, çalıĢanı iĢten ayrılma niyetini arttıran birçok faktör 

bulumaktadır. Dolayısıyla bu faktörlerin neler olduğunun ve etki derecelerinin ne 

büyüklükte olduğunun tespit edilmesi iĢten ayrılma niyetinin ortadan kaldırılması 

ya da azaltılması için önemlidir. Yapılan tespitler neticesinde iĢten ayrılma 

niyetinin artmasına neden olan faktörler için önlem alınması, iĢten ayrılma 

niyetini düĢmesine neden olan faktörlerin ise iĢletme içinde etkinliğinin 

arttırılması yönünde iĢletmelere yol gösterici olacaktır. O halde, iĢletmeler 

çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetinden uzaklaĢması için psikolojik güçlendirmeye 
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yönelik uygulamaları iĢletme içinde aktif Ģekilde uygulamalıdır. Ayrıca, 

çalıĢanların yerine getirdiği iĢin yaptığı tüm süreçlerinde kendi kararlarını 

uygulayabilmesi, karar alırken inisiyatif kullanma haklarının olabilmesi iĢlerinde 

özerk hissetmesine ve kendilerini psikolojik yönden güçlenmiĢ hissetmelerine 

neden olacağı için aldığı ücrete yönelik tatmin hissi duymalarını sağlayacaktır.  

Alanyazında psikolojik güçlendirmenin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde ücret tatminin aracılık (moderatör) rolünü inceleyen bir araĢtırma 

bulunmamaktadır. Bu çalıĢmaya iliĢkin yapılan araĢtırma sonucunda elde edilen 

bulguların bu konularda çalıĢmalar yapacak araĢtırmacılara yol gösterici olması 

beklenmektedir. 

AraĢtırmanın sonuçlarına bağlı olarak bu konularda çalıĢma yapacaklara 

Ģunlar önerilebilir; 

ĠĢten ayrılmanın bir öncülü olarak iĢten ayrılma niyeti; iĢletmelerin 

devamlılıkları, yetenekli çalıĢanları elde tutma, maliyet, sürdürülebilirlik vb. 

konular açısından önem taĢımaktadır. Örgütün çalıĢanlarını psikolojik yönden 

güçlendirmesi, çalıĢanların örgütsel bağlılığını artıracak ve böylelikle çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyeti düĢürülerek olumlu sonuçlar elde edilecektir. 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörlerin neler olduğunu 

tespit etmek iĢletmeler için yol gösterici olacaktır. Eğer bir iĢletme çalıĢanlarının 

iĢten ayrılma niyetini düĢürme gayesinde ise bu faktörleri göz ardı etmemelidir. 

ĠĢletmeler bu faktörlerden biri olan psikolojik güçlendirme uygulamalarına ağırlık 

vererek çalıĢanının iĢini yerine getirebilmesinde yetki ve sorumluluklarını 

arttırarak iĢinde hâkimiyet kurmasına ve hareket alanlarının geniĢletmesine 

olanak sağlamalıdır. 

Ayrıca psikolojik yönden güçlendirilmiĢ çalıĢanın iĢten ayrılma niyetine 

etkisinde ücret tatmininin bir rolü olduğu da göz önünde bulundurulmalıdır. 

ĠĢletmeler çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetini ortadan kaldırmak için onları 

psikolojik yönden güçlendirmenin yanı sıra tatmin edici ücret politikaları da 

uygulamaları tavsiye edilmektedir. Ek olarak iĢletmeler kurum içinde bu tür 

politikaları önlem olarak değil daha çok çalıĢanına değer verdiği için uyguladığını 

hissettirmelidir. 
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AraĢtırmanın tek bir iĢletmede ve bölge kısıtlaması olması araĢtırmanın 

sınırlılığını oluĢturmaktadır. Bu nedenle genellenebilir sonuçlara ulaĢmak için 

araĢtırmanın daha büyük bir örneklem üzerinde uygulanması önerilmektedir.  
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