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PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ALGISININ ISTEN AYRILMA
NIYETI UZERiNDEKj_ ETKIiSINDE UCRET TATMINININ
ROLU: BIR UYGULAMA

OZET

Bir igletmenin gii¢lii, kaliteli ve hatta marka olabilmesindeki en dnemli etken
nitelikli ve psikolojik acidan giiclii ¢alisanlara sahip olmasidir. Bu nedenle isletmeler
calisanlarin1 gelistirmek ve giiclendirmek adma bu alandaki c¢alismalara yani
calisanlarin psikolojik acidan gii¢lendirilmesine agirlik vermektedir. Psikolojik
yonden giiclendirilmis ¢alisanlar, kendilerini isin sahibi gibi hissetmektedir. Boylece
bu calisanlar; orgiit verimliligine, {irlin ve hizmet kalitesine, rekabet iistiinliigiine ve
problem ¢ozmede olumlu katki saglamaktadir. Calisanlarin psikolojik ydnden
giiclendirilmesi, isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlardan birisidir. Isten ayrilma
niyeti ¢alisan agisindan gelecek kaygisi duymasina, orgiit acisindan ise verimsizlige
neden olmaktadir. Calisanlarin elde ettigi iicretten duydugu tatmin diizeyi ise
calisanin isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olan bir kavramdir. Bu amacgla da
calismada, bir isletmedeki psikolojik giliglendirme algisinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin incelenmesi ve bu etki iizerinde ticret tatmininin aracilik
(mediatdr) rolii aragtirllmistir. Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, tesis yonetimi (Dis Kaynak Hizmeti
Saglayan) alaninda faaliyet gosteren bir isletmenin 200 calisan1 olusturmaktadir.
Arastirma sonucunda arastirma modelinin bagimsiz degiskeni olan psikolojik
giiclendirme ile bagimli degiskeni isten ayrilma niyeti arasindaki iliski yoniiniin
negatif oldugu goriilmektedir. Ayrica psikolojik giliclendirmenin alt faktorlerinin
mediatdr (araci) degisken Tlicret tatmini tlizerindeki etkisinin degerlendirilmesi
amaciyla elde edilen regresyon denklemine gore alt faktorlerden sadece Ozerklik

faktoriiniin arac1 degisken tlizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiglendirme, isten Ayrilma Niyeti, Ucret Tatmini



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.



Keywords: Psychological Empowerment, Turnover Intention, Compensation
Satisfaction
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|. GIRIS
A. Arastirmanin Konusu

Giliniimiizde insan faktoriiniin orgiitler i¢in dneminin ve etkinliginin giderek
artmasi, isletmeleri ¢alisanlarina yonelik aragtirma yapmaya sevk etmistir.
Calisan, isletme biliminde duygusal bir varlik olarak kabul edilmesinden bu yana
artik sadece fiziksel degil psikolojik yoniiyle de ele alinmistir. Calisanin
psikolojik durumu yaptigi isi, ¢alisma arkadaslarin1 ve dolayisiyla calistigi

isletmeyi etkilemesi, psikolojik durumunun énemini arttirmaktadir.

Orgiitlerin varligii siirdiirebilmesi igin kaliteli iiriin/hizmet ve genis bir
irlin yelpazesi sunmasi ve bunun sonucunda miisteri memnuniyeti saglamasi
gerekmektedir. Bu sonucun elde edebilmesi i¢in orgiitlerin ilk amaci, ¢alisaninin
psikolojik yonden giiclenmesini saglamak olmalidir. Psikolojik ydnden
giiclendirilmis bir calisanin kendine olan giiveni yliksektir. Yaptig1 isi anlaml
bularak tiim yeteneklerini sergileyebilme firsati bulacaktir. Bunun yaninda
kendini isin sahibi gibi hissedecek ve isini daha 6zenli yaparak kaliteli ¢iktilar
elde edecektir. Calisanlarinin psikolojik acidan gii¢lendirilmesine bagli olarak,

orgiitler kendilerine en iist dlizeyde avantaj saglayacaktir.

Bu nedenle orgiitler, ¢calisanlarinin gii¢lii bir psikolojiye sahip olmasinda
katki1 saglayacak faaliyetlerde bulunmalidir. Bu kosulun yerine getirilmesi i¢in
oncelikle psikolojik giliclendirme kavraminin ne oldugu, O6nemi, etkilesimde
oldugu diger kavramlarin neler oldugunu analiz etmeleri gerekmektedir. Bu
gereksinim ise psikolojik giliclendirme kavraminin isletme biliminde yapilan

aragtirmalara konu olmasina neden olmustur.

Alanyazin incelendiginde psikolojik giiglendirme olgusunun etkilesimde
oldugu bir¢ok kavram bulunmaktadir. Bu kavramlardan birisi de isten ayrilma
niyetidir. Isten ayrilma niyeti, hem kisa hem de uzun vadede isletmeyi olumsuz
yonde etkileyen faktdrlerdendir. Isletme igerisinde bir calisanin isten ayrilma

niyeti giitmesi, isletme i¢in o calisanini ayni zamanda diger calisanlarin1 da



kaybetme potansiyeli tagimaktadir. Bunun Onlenebilmesi ic¢in orgiitler, isten
ayrilma niyetini Ongdrebilme ve bunun Onleyebilmeye yonelik calismalar
yapmalidir. Beraberinde c¢alisan1 isten ayrilma niyetine sevk eden baska
faktorlerin varlig1 da soz konusudur. Ucret de bu konulardan biridir. Calisanin
yasamini devam ettirmek, ihtiyaclarini karsilamak ic¢in ¢alismaya ve dolayisiyla
ticrete ihtiyag duymaktadir. Bu nedenle g¢alisan aldigi {icretten duydugu tatmin,
calisanin isten ayrilma niyetinde ve orgiitsel bagliligin saglanmasinda 6nemli bir

kriter olarak degerlendirilmelidir.

B. Arastirmanin Amaci

Bu calisma, psikolojik giiclendirmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki
dogrudan ve araci degisken olarak iicret tatmini etkisi arastirirken, ayn1 zamanda
bu iliskinin nasil modellenebilecegini amag¢ edinir. Alanyazinda psikolojik
giiclendirme ve isten ayrilma niyeti konular1 ve ticret tatmini konularini ikili
sekilde ele alan bir¢ok arastirmaya rastlanilirken, bu ii¢ degiskeni bir arada ele
alan bir calismanin olmadigindan yola c¢ikilarak, literatiire bu yonde katki

saglanmaya calisiimistir

Caligmanin amacina uygun olarak arastirma, giris boliimii olmak iizere alt1
bolimden olugmaktadir. Giris boliimiinii takiben ikinci boliimde psikolojik
giiclendirme kavrami ve psikolojik giiclendirmenin tanimi, tarihsel gelisimi,
benzer kavramlarla iliskisi, psikolojik gili¢lendirmenin boyutlar1 ve psikolojik
giliclendirmeyi etki eden faktorlere; iigiincii boliinde isten ayrilma niyeti kavramai,
tanimi, bu kavrama etki eden faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglari ve
onlenmesi hakkinda bilgilere yer verilmistir. Dordiincii boliimde ise iicret tatmini
kavrami ele alinmis, licret kavraminin tanimi, 6nemi ve bilesenlerine, iicret
torilerine, ticret ile ilgili kavramlara ve licret sistemlerine deginilmistir. Besinci
bolimde ise metodolojiye yani Orneklem olarak segilen tesis yOnetimi
isletmesinin ¢alisanlart iizerinde uygulanmis olan anket verileri, istatistiksel
olarak degerlendirilmis ve analizler sonucunda tespit edilen bulgulara yer
verilmistir. Arastirmanin altincit ve son boliimiinde ise tez konusunu olusturan
degiskenler ile 1lgili elde edilen bulgular ve konu ile ilgili yapilan benzer

caligmalar arastirilmis ve Oneriler yapilarak ¢alisma tamamlanmistir



C. Arastirmanin Yontemi

Caligmada, arastirmaya katilan tesis yOnetimi c¢alisanlarinin Psikolojik
Giiglendirme Algis1 Olgegi (PGAO), Ucret Tatmini Olgegi (UTO) ve Isten
Ayrilma Niyeti Olgegine (IANO) ictenlikle cevap verdikleri varsayilmistir.

Arastirmada, psikolojik giliclendirme algisi, licret tatmini ve isten ayrilma
niyeti konularina yonelik alanyazin taramasi yapilmis olup; yapilan c¢alisma
esnasinda, konu ile ilgili kitap, makale ve tezlerden yararlanilmistir. Arastirmada
kullanilan Psikolojik Gii¢lendirme Algis1 Olgegi (PGAO), Ucret Tatmini Olgegi
(UTO) ve Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi(IANO) 28 maddeden olusmaktadir. Anket
calismasi, Merkezi Istanbul ilinde bulunan ve Tiirkiye’nin ¢esitli illerinde
faaliyetlerine devam eden Tesis YoOnetimi isletmesine uygulanmistir.
Arastirmanin en Onemli sinirliligit g¢alismanin tesis yOnetimi isletmesinin
Istanbul’daki merkez ¢alisanlari ile sinirli olmasidir. Bu nedenle elde edilecek

bulgular yalnizca istanbul’daki merkez ¢alisanlar1 ile genellenebilir.



I1. PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME

A. Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

18. Yiizyilin ikinci yarisinda sanayi devriminin gerceklesmesiyle birlikte
calisma yasaminda ortaya ¢ikan degisim ve gelisen kosullara uyum saglayan

farkl1 ve yeni yonetim anlayislart dogmustur.

1920’11 yillarda F.W.Taylor’a ait goriislerin ve ¢alismalarin esas alindigi
yonetim anlayis1 hakim olmustur. ‘Parca basi licret’ ilkesi ile en az girdiden en
¢cok ciktinin elde edilmesini hedefleyen bir goriis benimsenmistir. Bu goriis,
verimliligin artmasina odaklanirken insan faktoriinii goz ardi etmistir. 1940-
1960’11 yillara damgasini vuran yeni bir anlayis gelistirilmistir. Neo-klasik
yaklasim olarak adlandirilan yaklasim, klasik yaklasimin g6z ardi ettigi insan
faktorii ele almis, elde edilen iiriin/hizmet miktar1 ve kalitesi gibi unsurlarda
calisanin etki derecesini inceleyen calismalar yapilmistir. Bunun sonucunda
insan1 g6z ardi eden yonetim anlayisi terk edilerek, “insan” faktoriiniin 6nemini

vurgulayan yonetim anlayisina geg¢ilmistir (Balfakih, 2019:30-31).

1960’11 yillardan itibaren ise modern yonetim donemine gecilmistir. Toplam
kalite yonetimi anlayis: ile birlikte miisteri odakli diisiince tarzi benimsenmis ve
orgiit yonetimine yenilikler getirilmistir. Yonetimde astin iistten emir aldigi
merkezilesmis yap1 yerine, iist’lin astina yetki ve sorumluluk vererek miisteri
iligkilerinde personellerin aktif rol aldig1 yap1 benimsenmistir. Bdylece personelin
isin isleyisinde sadece bir ara¢ olmadigi, katilimci roliiniin var oldugu
vurgulanmaktadir. Bu durum gili¢lendirme kavraminin gereksinimini ortaya

¢ikarmistir (Celebi, 2009:4).

Giiclendirme kavrami Block’un 1987 yilinda yazdigi “The Empowered
Managers” kitabinda bahsedilmis olsa da giiniimiizdeki anlamiyla 1980’lerin sonu
ile 1990’11 yillarda yaygin olarak yonetim literatiiriine girmis, s6z konusu dénem
“giliclendirme c¢ag1” olarak ifade edilmistir (Tekin, 2019:25). Bu kavram,
1970’lerin sonu ve 1980’lerin basinda Kalite Cemberleri (Quality Circles),



Calisma Hayatinin Kalitesinin Iyilestirilmesi (Quality of Work Life) ve Toplam
Kalite Yonetimi (Total Quality Management) programlarinin deneyimleri ile de

Onem kazanmaya baslamistir (Dogan, 2006:24).

B. Psikolojik Gii¢lendirme Kavramimin Tanim ve Onemi

Isletme biliminde yer alan personel giiclendirmenin iki boyutundan birisi
olan psikolojik giiclendirme, ¢alisani ruhsal agidan giliclendirmeyi hedefleyen bir
kavramdir. Psikolojik giiclendirme, isi yapabilmede gerekli olan yetenek ve
becerilere sahip oldugu algisini yaratarak calisanlarin 6z yeterlilik duygusunun

giiclendirilmesiyle ilgilidir (Batmaz, 2020:15).

Literatiir ve konuyla ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde psikolojik
giiclendirmeyle ilgili bir¢ok tanima rastlamak miimkiindiir. Bu nedenle psikolojik
giiclendirmeyle ilgili tek bir tanima yer vermek yetersiz olacagindan kavramla

ilgili birka¢ tanim asagida siralanmistir:

e Kavraminin yaraticilarindan  Spreitzer (1995)’e gore psikolojik
giiclendirme, “Orgiitsel yapidaki personelin islevleri yerine getirme
siirecinde pozisyonlarindan kaynakl1 bir bi¢imde olarak

giiclendirilmelerine iligkin algilar’” kapsamaktadir (Balfakih, 2019:43).

e (Qiiglendirme, bireyin isi ile ilgili bilissel bakisini degistiren ve onlari
‘muktedirim, yapabilirim noktasina getiren’ bir enerji verme/enerjik hale

getirme ve giidiileme siirecidir (Bozkurt, 2011:128).

e Psikolojik  giliclendirme, yonetimsel siireglerle ve  faaliyetlerle
ilgilenmeyip, isgorenlerin faaliyetlerini ne sekilde ve hangi yontemleri
kullanarak yapacaklar1 ile ilgilenen ruhsal uygulamalardir (Batmaz,

2020:15).

Psikolojik giiclendirme, giic paylasimi esasina dayanmaktadir. Ustten
astlara dogru yetki ve sorumluluk devri yapilarak ¢alisanin isiyle ilgili kararlar
alma, uygulama ve kontrol siirecindeki roliinii aktiflestirmektedir. Bdylece
calisanlarin yaptiklari isleri daha anlamli bulmalar1 ve kendilerini isin sahibi gibi
hissetmelerini ve dolayisiyla ¢alisanin kendine olan inancini arttirarak daha giiclii

bir psikolojik yapiya biirlinmesini saglamaktadir (Bozkurt, 2011:119).



Kiiresel rekabet hizla arttigi giinimiiz is diinyasinda psikolojik agidan
giiclendirilmis ¢alisan, ortaya ¢ikan sorunlara hizli cevap verebilmesi ve
problemleri ¢ozlime ulastirmasi sebebiyle bulundugu oOrgiite rekabet {istiinligi
sunmaktadir. Isiyle ilgili inisiyatif alarak isleyisin hizlanmas1 agisindan zaman
tasarrufu saglamaktadir. Bunun yani sira {ist dlizey yoOneticisinin is ylkiini
azaltarak yoOneticinin daha oOnemli islere yOnelmesine olanak tanimaktadir.
Psikolojik ag¢idan gii¢lendirilmis c¢alisanlarin girisimci ve yaratict yoOnlerinin
ortaya ¢ikmasi, ¢alisanlarin daha fazla performans gostermesine ve iiretilen iiriin
ve hizmetin kalitesinin artmasina neden olmaktadir. Giiglendirilmis c¢alisanin
sahip oldugu yetenekleri kullanarak kendini gergeklestirdigini hissetmesi ve isin

basariyla sonuglandigini gérmesi onu motive etmektedir (Tekin, 2019:28).

Psikolojik gii¢lendirme, yukarida yer alan bilgilere gére hem bireysel hem
de orgiitsel diizeyde olumlu katkilar1 goriilmektedir. Bu durum orgiitlerin
calisanlarinin psikolojik giiclendirilmesine daha ¢ok Onem vermesine neden
olmaktadir. Giiniimiizde Orgiitiin sermayesi olan ‘insan faktorii 'niin 6neminin
artmas1 ile bu faktériin gelisimine yoOnelik olan psikolojik giliclendirme

kavraminin 6nemi de giderek artmaktadir.

C. Psikolojik Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi

1. Is Zenginlestirme

Kavrami ilk kullanan F. Herzberg’e gore is zenginlestirme kavrami,
calisanlarin islerini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli ¢aligma ortaminin ve
kosullarinin  olusturulmas1 anlamima gelmektedir (Cavus, 2006:78). Is
zenginlestirme, c¢alisanlar i¢in isin daha anlamli getirilebilmesi icin isletmelerin
sarf ettigi caba olarak tanimlanabilir. Bu cabalar, isin niteligini degistirmeye
yonelik degil; isin planlanmasi ve karar verilmesindeki siireglerde gerekli
yetkinin astlarla paylasilmasina yoneliktir. (Bolat, 2003:208). Is zenginlestirme
ile calisanlara daha fazla sorumluluk ve yetki verilir. Boylece calisanin ayni
pozisyonda bir¢ok farkli sorumluluk ve yetki elde etmesi saglanacaktir. Ayrica
calisanlara belirli sinirlar dahilinde isi yapma hizlarin1 belirleme, kaliteli ¢ikti
elde edilmesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme, c¢alisma yontemlerini,
kullanacaklar1 malzeme, makine ve techizati se¢cme olanagi vermektedir

(Akcakaya, 2010:153).



Is zenginlestirme ile giiglendirmenin benzer yonlerinin  oldugu
gozlemlenirken, bazi noktalarda farkliliklarin oldugu da saptanmistir. Bu nedenle
is zenginlestirmenin gii¢lendirmeden farkini ortaya koymakta fayda wvardir.
Giiglendirme kavrami, isletmenin sagladigr kosullara yonelik c¢alisanlarin
bireysel algilarina odaklanirken, is zenginlestirmenin odak noktasi ise bireyler
degil isin kendisidir. Bunun yani sira is zenginlestirme kavrami isletmelerde bir

motivasyon araci olarak kullanilmaktadir (Bozkurt, 2011:123).

2. Motivasyon

Motivasyon, fizyolojik, psikolojik yoksunluk ya da ihtiyacla baslayan,
amaca yoOnelik bir davranis veya diirtiiyii harekete geciren ve devam ettiren
siirectir (Cavus, 2006:73). Giinlimiiz is diinyasinda ¢alisanlarin motivasyonunun
yiiksek olmasinin calistig1 orgiit agisindan 6nemli bir etken oldugu anlasilmis ve

yoneticiler tarafindan motivasyona verilen 6nem artmastir.

Motivasyon ile giiclendirme kavramlari arasinda bazi hususlar agisindan

farkliliklar s6z konusudur. Bunlar;

e Gii¢lendirme, personeli motive etmekte kullanilan bir ara¢ olmasi
nedeniyle uygulanis ve kapsam itibariyle motivasyondan farklidir (Celebi,

2009:19).

e Motivasyon teorileri, bireylerin davranislarinin kontrol altina alinmasi ve
yonlendirilmesi konusunda uygulanabilecek teknikler iizerinde dururken,
psikolojik giiglendirme ¢alisanin kendisini yetistirmesi, gelistirmesi, isinde
daha iyi olabilmesi ve isi ile ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in isletmelere yol

gostermektedir (Akgakaya, 2010:153).

3. Yetki Devri

Yetki, belirlenen amaca ulagmada yerine getirilmesi gereken gorevin
yapilmasini bagskasindan isteme hakkinin ydneticiye verilmesidir. Yetki ayni
zamanda karar alma ve bu kararlarin uygulanmasini saglama olarak da anlam
kazanmaktadir (Bolat, 2003:206). Yetki devri ise iist’lin yetkilerinden bazilarini
kendi adina kullanmalari i¢in astlarina vermesi olarak tanimlanir. Ancak isle ilgili

son yetki ve sorumluluk yine iist’{in kendisinde kalir. (Celebi, 2009:16).

Giiclendirme ile yetki devri arasindaki farkliliklar su sekilde siralanabilir;



Yetki devrinin 6ziinde iist, yetkisini devrettikten sonra isle ilgili yapilmasi
gerekenlerin tamamini ¢alisanlara 6gretir ve is bitiminde sonucu kontrol
etmede yine {ist sorumludur. Ancak personel giiclendirmede
giiclendirilmis calisanin iist diizey yoneticiye gore isi daha ¢ok bildigi
kabul edilir ve sonucun kontrol edilmesine gereksinim duyulmaz
(Celebi,2009.17).

Giiglendirmede yer alan yetki devri boyutunda farkli bir anlayis esastir.
Buna gore giiglendirmedeki yetki devri ile isi yapan kisiyi ‘isin sahibi’
haline getirme amaci1 giidiliir. Yani isle ilgili secim yapma hakki, isi
yapan kisiye verilir. Yoneticinin buradaki sorumlulugu ise sadece isi

yapanin daha iyi yapabilmesi icin gerekli ortami yaratmak ve kaynaklari

bulmaktir (Bozkurt, 2011:123).

D. Psikolojik Giiclendirme Siireci

Orgiit icerisinde personelin  psikolojik  giiclendirilmesine  yonelik

calismalarin baslatilmasindan giliclendirme sonuglarinin elde edilmesine kadar

olan zaman, psikolojik giiglendirme siireci olarak tanimlanabilir. Ilk olarak

Conger ve Kanungo tarafindan ele alinan psikolojik gii¢lendirme siireci, bes

asamadan olugsmaktadir. Bu asamalar ise agagidaki gibidir (Dogan, 2019:21-22) ;

[lk asama, giigsiizliige neden olan durumlarin belirlenmesi ve bu
durumlarin ortadan kaldirilmasina yonelik faaliyetlerle ilgilidir. Bu
asamada Orgiitsel faktorler, denetim ve oOdiillendirme sistemi, isin yapisi

gibi unsurlar 6nem tagimaktadir,

Stirecin  ikinci asamasi  yoOnetim  stratejilerinin  ve tekniklerinin
kullanimidir. Bu asamada ise katilimc1 yonetim, amaglarin belirlenmesi,
geribildirim  sisteminin  olusturulmasi, grup ve rekabete dayah

odiillendirme ve is zenginlestirme gibi faktorler devreye girmektedir,

Ucgiincii asamada kisisel etkinligin saglanmasi icin gii¢ sahibi olma, yetkiyi
kullanma, sozlii izin ve harekete gegme gibi araclar kullanilarak

personelin 6z yeterlilik algis1 gelistirilmektedir,



Dordiincli asamada ise personel artik kendisini giiclenmis hisseder. Bu
noktada caba ya da performans gibi unsurlarda giliclendirmenin sonuglari

gozlemlenir,

Son asamada ise giiglendirmenin c¢alisan davranmislarina etkisi
incelenmektedir. Bu dogrultuda basarmak ic¢in kararli davraniglari

siirdiirme egilimi goriilmektedir.

ASAMA1 Organizasyonel faktorler

Bir psikolojik gugsuzlik Denistim
durumuna yoénlendiren .
Odullendirme sistemi

!

Katilimei yénetim

kogullar

ASAMA 2
Hedef belirleme
Yonetimsel stratejilerin

ve tekniklerin
kullanilmas1 Modelleme

Geri bildirim sistemi

Kogullu/yetkinlik temelli 6dullendirme

} |

Harekete gegirme Asama 1’de
ASAMA 3 .. .
becerisi listelenen
Dort kaynak kullanilarak
% Bagskalarimin ve kosullarin
astlarina 6z-yeterlilik bilgisi . . kaldirilmasi
deneyimleri
saglanmasi
Sozli ikna
ASAMA 4

) Caba- performans beklentisinin ya da
Astin giiglendirme . o .
bireysel etkiye inancin gliclenmesi

l

deneyiminin sonuglari

AFBMLS Hedefleri bagarma davranmigim
Davranigsal etkilere baglatma ve strekli hale getirme
yoneltme

Sekil 1 Giiglendirme Siirecinin Bes Asamasi

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

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

S.475.



E. Psikolojik Giiclendirmenin Boyutlar:

Thomas ve Velthouse (1990) yaptiklart calismalar neticesinde psikolojik
gliclendirmenin biligsel olarak tek bir kavram ile aciklanmayacagini ve cok
boyutlu bir yapt oldugunu ileri siirmiislerdir (Dogan, 2019:13). Thomas ve
Velthouse (1990) tarafindan yeterlilik, anlamlilik, se¢cim ve etki seklinde
tanimlanan psikolojik giiglendirme boyutlari; daha sonra Spreitzer (1995)
tarafindan anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak iizere yeniden tanimlamis ve

bu boyutlara iligkin bir 6l¢me arac1 gelistirilmistir (Batmaz, 2020:16).

Giliclendirmenin boyutlariyla ilgili caligmalar incelendiginde bir boyutun
diger bir boyutu etkiledigi sdylenebilir. Yapilan caligmalara gore; personelde
giiclendirmenin 6zerklik boyutunun daha fazla hissettirilmesi, anlam boyutunun
giiclenmesine neden olabilmektedir. Bunun yani sira alt boyutlardan her biri
psikolojik giiclendirmenin farkli yoniinii temsil etmektedir. Bu nedenle kisi
tarafindan bir alt boyutun bile olumsuz degerlendirilmesi, o kisi i¢in yeterli bir

psikolojik giiclendirme hissi olusturmayacaktir (Bozkurt, 2011:129).

Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlariyla ilgili Spreitzer (1995) tarafindan

gelistirilen model asagida yer verilmistir.

Psikolojik
Kontrol Merkezi > 1. Anlam
— 2. Yeterlilik » Yonetsel Verimlilik
Kendine Saygi 3. Kendi
Kararmi
Verme
Bilgiye Ulasim(Misyon ’ (Ozerklik) > Yenilik
ve Performa A
ve Performans 4 Fiki
. e
Oduller
Sosyal Istek Zaman Dengesi

Sekil 2 Psikolojik Giiglendirmenin Alt Boyutlar

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 g¢alisanin yaptig1 isin amaglar1 ile kendi hedeflerini
karsilagtirmasi sonucunda o ise karsi1 yiikledigi deger olarak ifade edilebilir.
Baska bir deyisle anlam {istlenilen is roliiniin gerekleri ile isgorenin degerleri,
inanglar1 ve davraniglari arasindaki uyumu ifade eder (Bozkurt, 2011:129).
Calisanin yaptig1 isi daha anlamli bulmasi, c¢alisanin giiclendirme siirecinin
baslamasina olanak saglar (Cetin, 2019:9). Bu nedenle anlam boyutu psikolojik

gliclendirmenin baslangi¢ noktas1 olarak kabul edilebilir.

Psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu, personelin kendisi ile isi
arasindaki uyumuna yonelik algisim1 ifade etmektedir. Birey ile is arasindaki
benzerlik orani arttikga uyum algisi artacak ve personel yaptigr isin anlamlh
oldugunu hissedecektir. Bunun tersi durumunda ise benzerlik orani azaldik¢a
calisan tarafindan uyumsuzluk algilanacak ve yaptigi isin anlamli olmadigini
hissedecektir. Isi anlaml1 bulmas1 halinde personelde 6rgiit bagliligi, performans
artist, i tatmini, yliksek motivasyon gibi olumlu faktérler ortaya cikacaktir.
Ancak isin anlamli bulunmamasi halinde ise ¢alisanda performans diisiikliigi, is

tatminsizligi, diisiik motivasyon gibi olumsuz faktorler olusacaktir.

2. Oz Yeterlilik

Oz-yeterlilik, bireyin kendisinden beklenen performansi gosterebilmesi igin
gerekli bilgi ve yeteneklere ne derece sahip oldugunun inanci ile ilgilidir
(Bozkurt, 2011:129). Yeterlilik, orgiitte c¢alisan bir insanin isini  ve
sorumluluklarin1 yerine getirirken "ben bu isi yapabilirim, isimi yapabilmek i¢in
gerekli olan becerilerde uzmanlagtim" duygusuna sahip olmasidir (Dogan, 2019:
15).

Calisan i1 yapabilmede sahip oldugu yetkinliklerin yeterli ve gii¢lii
oldugunu hissettiginde 6z yeterlilik duygusu artacak ve birey tiim yeteneklerini
sergileyerek isinde daha aktif rol oynayacaktir. Oz-yeterlilik duygusu diisiik olan
calisan ise yeteneklerini kullanmada daha cekimser davranarak isinde pasif
olacaktir. Ayrica Spreitzer ve arkadaslar1 (1997) tarafindan yapilan ¢alismada 6z-
yeterlilik duygusunun azalmasi durumunda psikolojik giiclendirmenin olumsuz

yonde etkilenecegi belirtilmistir.
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3. Ozerklik

Ozerklik kavrami, ¢alisanin yaptig1 isin basindan sonuna kadar olan tiim
siireclerinde ne derece etkili olabildigi ile ilgili bireysel algisini ifade eder. Bir
baska ifadeye gore ise c¢alisanin belirli sinir igerisinde lstlerinden onay almadan
onemli kararlar verebilme ve sonuglari kontrol etme imkanina sahip olmasidir

(Bozkurt, 2011:129).

Calisma ortaminda Ozerklik verilmesi, personelin isiyle ilgili s6z sahibi
oldugunu ve isin isleyisiyle ilgili 6nemli kararlar alabildigini gérmesine neden
olacak ve bu durum ona yaptigi is ve bulundugu orgiit i¢in 6nemli oldugunu

hissettirecektir.

4. Etki

Psikolojik giiclendirmenin alt boyutu olan etki, Orgiitte ¢alisan insanin
orgiitteki stratejik hedeflere ulasilabilmesi icin yapilan c¢alismalar neticesinde
elde edilen stratejik, idari ve yonetimsel sonuglari ne kadar etkileyebilecegini

gostermektedir (Dogan, 2019:16).

Personel, ortaya koydugu emegin yapilan isin sonucunda ne kadar etkili
oldugunu gozlemleyerek etki derecesinin biiyiilk olmasi durumunda kontroliin
kendisinde oldugunu hissedecektir. Bu durum da personel psikolojik agidan

giiclenmis olacaktir.

F. Psikolojik Gii¢lendirmeye Etki Eden Faktorler

Spreitzer (1995) calismasina gore psikolojik giiclendirme, calisanlarin
islerini daha 1iyi1 yapabilmeleri icin bir dizi psikolojik silirecten olustugunu
belirtmektedir. Bu siireclerin daha iyi anlasilabilmesi i¢in kendi iginde
“anlamlilik™, “yetkinlik”, “6zerklik” ve “etki” olarak dort boyutta olusan bir
model gelistirmistir. Bu modelde yer alan boyutlarin harekete gecebilmesine
olanak taniyan faktorlerin ¢alisanlarin kendilerine duyduklar1 6z saygi, kontrol
odagi, bilgi ve kaynaklara ulasim ve odiiller sistemi oldugunu belirtmektedir
(Demiray, 2018:15). Bu faktorlerden 6z saygi, kontrol odagi, bilgi ve kaynaklara
ulagma, 6dil sistemi gibi degiskenler psikolojik giiclendirmeyi etkileyen bireysel

faktorler olarak gosterilirken bunun yani sira sosyo-politik destek, katilimci
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organizasyon yapist ve rol belirsizligi gibi degiskenler ise psikolojik

giiclendirmeyi etkileyen ¢evresel faktorler olarak gosterilebilir (Dogan, 2019:17).

1. Oz Sayg

Oz saygi, bireyin kendisine duydugu giiven ve saygiyr ifade eden bir
kavramdir. Bu faktor yetki ve sorumluluk verilen personelin gdrevini yerine
yetirebilecegine iliskin kendisine olan inancini ifade etmektedir (Balfakih,

2019:47).

Oz saygiya sahip bireyler, is ve calisma ortaminda aktif olarak siireclere
katilan ve kendilerini katki saglayacak kiymetli yeteneklere sahip degerli
kaynaklar olarak gormekte iken 6z saygist az olan bireyler, islerinde ve
orgiitlerinde fark yaratma ya da etkileme giiciinii kendilerinde bulamamaktadirlar

(Demiray, 2018:15).

2. Kontrol Odag

Kontrol odagi, bireyin ortaya koydugu bir eylemin sonucunda kendisinin mi

yoksa ¢evrenin mi neden oldugu ile ilgili algisin1 ifade etmektedir (Dogan,

2019:17).

Rotter (1966) calismasinda bireylerin “dis kontrol odagi” ve “i¢ kontrol
odag1” olarak iki tiir kontrol odagindan olustugunu belirtmistir. Bireyin sans,
kader, diger giiclii kisilerin baskis1 ya da Ongoriilemeyen olaylar gibi kendi
kontrolii disindaki faktorlerin elde edilen ¢iktilarda etkili olduguna dair algis1 dis
kontrol odagi olarak tanimlanmaktadir. I¢ kontrol odagi kavrami ise insanin
davraniglarin1  kendisinin etkiledigine ve yon verdigine inanilan diisiince
sistemine sahip bireyler i¢in kullanmaktadir. I¢ kontrol odagi olan personel yerine
getirdigi gorevde kontroliin kendisinde oldugunu diisiinerek psikolojik agidan
daha giiclii hissedecek, dis kontrol odagi olan personel ise yapti1 isin
kontroliiniin kendisinde olmadigini diisiinerek psikolojik agidan kendisini yeterli

giicliiliikte hissetmeyecektir (Demiray, 2018:16).

3. Bilgi ve Kaynaklara Ulasim

Psikolojik giiclendirme i¢in c¢alisanlarin isletmenin stratejisini, hedeflerini,

rekabetini, dis ¢evresiyle yaptiklari islerin sonuglarinin orgiitsel faaliyetlere olan
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etkisini bilmesi gereklidir. (Balfakih, 2019:47). Bilgi ve kaynaklara ulasim
konusunda, c¢alisanlarin Orgiitiin misyonu ve gosterdigi performans hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmasi gerekmektedir. Orgiitin misyonunu bilmek,
calisanlara stratejik olarak orgiitiin nereye dogru gittigine dair bilgi vermektedir.
Performansini bilmek ise calisanin i¢inde bulundugu oOrgiit i¢in yeterli olup
olmadigin1 gorebilmesini saglar ve yaptigi isler i¢in orgiitiin degerli bir varlig

olarak kendini goérebilmesini saglar (Dogan, 2019:18).

Diger yandan isletmelerin psikolojik agidan calisanlarinin giliclendirilmesi
icin bilgi diizeylerinin artmasina yonelik egitim faaliyetleri uygulamali, ¢alisanin
kendini gergeklestirebilecegi ve yeteneklerini sergileyebilecegi alanlar yaratmali,

islerin ylriitilmesinde gerekli kisi ve kaynaklar ulasabilir olmalidir (Dogan,

2019:18).

4. Odiiller

Gilclendirme i¢in Onemli olan faktdrlerden biri de ¢alisanin gosterdigi

performansi ddiillendiren bir sistemin olmasidir (Dogan, 2019:18).

Isi yaparken gosterilen performansa ya da yapilan isin basar1 ile
sonuglandirilmast  gibi durumlarda personelin oddiillendirilmesine  yonelik
sistemlerin olusturulmasi, ¢alisan1 psikolojik agidan gii¢lendirir. Odiil sistemleri
personel i¢in deger gorme ve takdir edilme anlamina gelmektedir. Gosterdigi
performans ve elde ettigi basarinin karsiligin1 géren personel de isini daha iyi

yapmak i¢in daha ¢ok 6zverili ¢calisacaktir (Demiray, 2018:17).

Bunun yaninda oOrgiitte calisanlarin psikolojik giiclendirilebilmeleri icin
performans degerlendirmesinin zamaninda yapilmasi ve calisanin hak ettigi
odiillerin zamaninda verilmesi saglayan bir odiillendirme sistemi kurulmalidir.
Ancak adil olmayan ve siibjektif olarak yapilan degerlendirmeler neticesinde
verilen Odiiller calisan insanin psikolojik olarak giliclendirilmislik algisim

olumsuz olarak etkileyecektir (Dogan, 2019:18).

5. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, ¢alisanin yaptig1 iste kendisinden beklenen performansi
yerine getirmesi i¢in gerekli bilgiye sahip olmadigini hissettiginde meydana

gelmektedir. Calisanin isindeki yetkilerine yonelik belirsizlik durumu; isinde
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zamanint en uygun sekilde kullandigindan emin olmamasi; isiyle ilgili
sorumluluklarinin ve hedeflerinin neler oldugunu bilmemesi rol belirsizligini

arttiran unsurlardir (Bozkurt, 2011:136).

Bu belirsizligin olmamas1 i¢in, ¢alisanlar Orgiit icerisinde kendisinden
beklenen rol ve sorumluluklarin neler oldugunu agik bir sekilde bilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde rol belirsizligi yasayan personellerin kendilerine
olan giliven duygusu azalacak ve kendisinden beklenen performansi ortaya
koyamayacaktir. Personel, isi yapmada daha c¢ekimser davranarak kendisini

gergeklestiremeyecektir (Balfakih, 2019:48).

Rol belirsizligi sadece calisanlart degil, orgiit icerisinde yoOneticileri de
olumsuz etkilemektedir. Yoneticiler yasanan rol belirsizligi nedeniyle
calisanlarinin idare edilmesinde ve ydnlendirilmesinde gii¢liik yasayacak ayni
zamanda Orgiit igerisinde gorevlerin yerine getirilmesinde aksakliklar ortaya

¢ikacaktir (Dogan, 2019:19).

6. Sosyo-Politik Destek

Sosyo-politik destek bir ¢alisanin, orgiit ¢alisanlari tarafindan kabul goéren
ve Orgiitsel aglarda bulunan iiyelerden aldigi onaylama ya da mesruiyet olarak
tanimlanmaktadir. Bir Orgiit icerisindeki sosyal ag oOrgiitiin sosyal yapisini
gosterir. Yoneticiler, daha alt diizeydeki calisanlar, calisma grup ve/veya takim
liyesi olan c¢alisanlar ve ayni meslegi yapan insanlar sosyal agin iiyelerini

olustururlar (Dogan, 2019:19).

Bir isletmede sosyal agin gelismis olmasi calisanlar arasinda iletisimin ve
etkilesimin artmasina neden olmaktadir. Sosyal agin iiyesi olan ¢alisan, ¢alisma
arkadaslar1 ve yoneticileriyle ortak bir paydada bulusarak hem sosyal hem de
psikolojik yonden giiclenir. Boylece kendilerine olan giivenleri artar ve karar

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

7. Katihmer Organizasyon Yapisi

Katilimc1 organizasyon yapisinda, isle ilgili kendilerini ilgilendiren
konularda personellerin fikirleri alinmakta ve kararlarin alinmasinda personellere

s0z hakk1 taninmaktadir (Batmaz, 2020:7).
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Bir kararin alinmasi kadar uygulamasi da onem tasimaktadir. Kararin
uygulama siirecinde aktif rol alan personele bir de o kararin alinma asamasinda
aktif rol almasini saglamak, personelin o karar1 daha ¢ok benimsemesine
yardimc1 olmaktadir. Katilime1 organizasyon yapist ile bu firsatin personele
taninmasi, personelin §zgiiveninin artmasina, is tatmini ve performans diizeyinde
bir artisa neden olmaktadir. Ayrica personel calistifi orgiit acisindan degerli
oldugunu ve yoneticileri tarafindan O©nemli bir konuma sahip oldugunu

hissedecektir (Demiray, 2018:18).

Bunun yani1 sira ¢alisanlarin motive olabilmeleri, bu motivasyon sonucunda
bilgi ve becerilerini ortaya koyabilmeleri ve calisma sekillerini kendilerinin
belirleyebilmeleri i¢in organizasyon yapisinin katilimci bir ortam saglayacak
sekilde olusturulmasi ve orgiitsel yapisinin buna izin vermesi gerekir. Boylece
calisanlar boyle bir organizasyon igerisinde katilimct bir davranis sergiler, ¢c6ziim
odaklt olur ve karar alma siireclerine daha fazla katilim gosterirler. Bunun
sonucunda kendisini daha etkili ve degerli algilayan g¢alisanlar psikolojik olarak
giiclendirilmis hissedeceklerinden c¢alistiklar1 isyerine daha fazla bagh

olacaklardir ve daha yaratici olmaya ¢alisacaklardir (Dogan, 2019:20).

G. Psikolojik Giiclendirmenin Faydalari

Orgiitiin en dnemli yap1 tasini olusturan insan faktoriiniin giiclendirilmesi
hem gii¢lenen kisiye hem de calistig1 orgiite fayda saglamaktadir. Bu dogrultuda
psikolojik giiclendirmenin faydalarini bireysel ve orgiitsel diizeyde olmak tlizere

ikiye ayirmak miimkiindiir (Celebi, 2009:71-72).

Psikolojik giiclendirme sonucunda personel kendine giivenen, yaptig1 isle
ilgili inisiyatif alabilen, daha yaratici, isini daha kaliteli ve verimli yapabilen,
kendini siirekli gelistirebilen bir personel haline doéniismektedir. Psikolojik
gliclendirmenin personele olumlu katkilar saglamasinin sonucunda personelin
performansinda artislar yasanabilmektedir. Iyi ve giiclenmis hisseden personel,
daha ¢ok c¢alisma isteginde bulunarak daha cok iiretir ve hizmet verir hale

gelmektedir (Batmaz, 2020:19).

Psikolojik  giiclendirme  calismalarinin  yapildigr  Orgiitlerde  ise,

personellerden yiiksek verimin alinmasi sonucu karin artmasina neden
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olmaktadir. Psikolojik olarak gliclenen personelin kaliteli iirlin ve hizmet
liretmesi sonucu miisteri memnuniyeti ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik giiclendirme
sonucunda personellerin is tatmin diizeyinin artmasi sonucu calistig1 érgiite olan
bagliligr artmaktadir. Bu durum ise isgiicli devir oranini azaltmaktadir (Tekin,

2019:15-16).

Personel giiclendirmenin goriinen pek ¢ok faydasi yaninda personel
gliclendirmenin dogru uygulanmamasi sonucu ortaya c¢ikan bazi maliyetleri de
vardir (Cavus, 2006:67). Orgiitler uygulayacaklar1 giiglendirme programlarini iyi
planlamali ve olusacak maliyet ve olumsuzluklar1 ortadan kaldirarak programdan

en list diizeyde kazang elde etmelidir.
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I11. ISTEN AYRILMA NIYETI

A. Isten Ayrilma Niyetinin Tanimm

Orgiitler, biinyesinde ¢alisacak insan kaynagmi bulmak, secmek ve
yetistirmek icin ¢esitli maliyetlere katlanmaktadirlar. Goriinlirde bu maliyetler
personele yonelik yapilmis olsa da aslinda orgiit kendisi yani gelecegi igin
yapmaktadir. Bir orgiitiin ortaya koydugu iiretim ve hizmet kalitesi veya miisteri
memnuniyeti gibi onemli performans kriterlerinde en onemli etken veya unsur
biinyesinde istihdam ettigi insan kaynagidir. Bu nedenle insan kaynagini elde
tutmak Orgiitler i¢cin onemli bir konu haline gelirken, beraberinde isten ayrilma

niyeti de bu baglamda orgiitler acisindan dnem tasimaya baslamistir.

Isten ayrilma niyeti 1980°li yillardan beri calisanlarin davranislarini
arastirmak isteyen arastirmacilar i¢in Onemli bir degisken olarak sikca ele
alinmistir (Durmaz, 2019:58). Isten ayrilma niyeti, belirli bir siire igerisinde
kisinin su anki isinden ayrilma niyeti igerisinde oldugu ve gerceklesen isten
ayrilmalarin da en 6nemli bir belirleyici Onciilii olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Bal, 2020:32). Rusbelt vd. (1998) ise calisanlarin is kosullarina yonelik
tatminsizlik duymasi sonucunda yikici bir eylemde bulunmasini isten ayrilma
niyeti olarak ifade etmektedir. Hardy’ye (1987) gore calisanlar, elde ettigi
basarilar yeterli gordiiklerinde isten ayrilma niyeti igerisinde olmaz iken yetersiz
gordiiklerinde ise verimlilikleri ve Orgiite olan bagliliklarinin azalmasi sonucu
orgiit disinda yeni firsatlar1 aramaya baslamaktadir (Seyfullahogullari, 2018:53).
Isten ayrilma ve isten ayrilma niyeti kavramlari arasinda da fark bulunmaktadir
ve ayr1 kavramlardir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isletmeden istedikleri
sekilde geri ¢ekilmek istedikleri anlamina gelirken, isten ayrilma ise, isletmenin

arzusu olmadan ¢alisanin fiili olarak ayrilmasidir (Ismail, 2020:24).

Konu ile ilgili yapilan arastirmalarda en onemli kavramsal isten ayrilma
modeli Mobley (1977) tarafindan ortaya konulan modeldir (Keles, 2020:38).
Mobley vd. (1978;1979) isten ayrilma niyeti olgusunu bir siire¢ olarak ele
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almiglar ve teorik bir model olusturmuslardir. Modelde, isten ayrilma niyetinin
dort temel Onciilii yer almaktadir. Birinci 6nciil demografik 6zelliklerdir. Bu
Ozellikler, bireylerin isten ayrilmasina ya da ayni iste c¢alismaya devam
etmelerine neden olmaktadir. Ikincisi onciil ise is tatminidir. Is tatmini, calisani
zihinsel olarak etkileyen bir onciildiir. Ugiincii 6nciil ise calisanin ise karsi
duydugu diizeyini daha sonra da isten ayrilma niyetini etkileyen isle ilgili
cevresel etmenler ve dordiinclisii ise goniillii isten ayrilma durumudur

(Seyfullahogullar1, 2018:54).

Mobley vd. (1977) tarafindan isten ayrilma niyetine yonelik model asagida
Sekil 3’ te agik bir sekilde gosterilmistir:

T5 Tatmini

Demografik \
Emenler
Yag, cinsiyet, ;aligma Orgiitsel Baglilik
slresi, medeni
durum, kadro dizeyL
calizan savist \‘

Tsten Ayrilma
Dijjiinces:

Orgiitsel Etkenler .

Bekdentiler, i \

Szellikleri, liderlik ila

alakali komlar Tsten Aynlma
Niyeti
Ekonomik Etkenler \5‘
Farkh 13 olanaklars Tyen Ayrilma

Sekil 3 Isten Ayrilma Modeli

Kaynak: Dénmez, P. (2019). Orgiit Kiiltiirii ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki 1Iliski ve Bir Arastirma, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, s.56.

Mobley vd. nin 1977 de gelistirdigi modeli, karsilanan beklentiler, liderlik
siirecleri, algilanan farkli 1§ firsatlar1 ve kadro diizeyi konularinin da isten ayrilma
niyetini etkiledigini saptayan You 1996’ da bu modeli gelistirmistir (D6nmez,

2019:57). You tarafindan gelistirilen model ise asagidaki gibidir.
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15 Tatmini

N\

Kadro Dizey ‘ Orgittsel baglihik ‘
Kargilanan | Is;ten ‘_"_&}T’]-n_m
Beklentiler > Digiincest

| Isten Ayrilma Niyeti |
Liderlik
Siirecler _
| Isten Avnlma ‘

Algilanan Farkl {5

Firsatlart

Demografik Etkenler:
Yag, cinstyet, ¢aligma siiresi,
medent hal, 15 goren sayis

Sekil 4 isten Ayrilma Niyeti Modeli

Kaynak: Doénmez, P. (2019). Orgiit Kiiltiirii ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yiksek Lisans Tezi, s.57.

B. isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisina doniismesi
belirli bir sureci takip eder ve bu siire¢ pek cok unsurdan etkilenebilir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013:339). Orgiitlerin c¢alisanlarin1 elde tutmasi son derece

onemlidir ki bunun ii¢ nedeni vardir (D6nmez, 2019:54):
e Isletmelerde bilgi birikiminin gittik¢e artan dnemi,

e Calisanlarin isinden memnun olmasi ile miisteri memnuniyetinin getirdigi

kazang,
e Isten ayrilmanin getirecegi yiiksek maliyet durumu.

Calisanlarin isten ayrilma sonucu ortaya ¢ikan kayiplarin dnlenebilmesi i¢in
isletmelerin isten ayrilmaya neden faktorleri belirlemesi 6nem tasimaktadir
(Ismail, 2020:25). Isten ayrilma niyeti davranisini etkileyen faktdrlerin bilinmesi,

potansiyel isten ayrilmalar1 engelleyebilmek i¢in ydntemler gelistirilmesi ve
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gerekli onlemlerin alanabilmesi i¢in hem arastirmacilar hem de yoneticilere yol

gosterici olmaktadir (Uyav, 2019:46).

Konuyla ilgili literatiir taramas1 yapildiginda isten ayrilma niyetine etki
eden faktorlerin bireysel, orgiitsel ve cevresel olmak iizere ii¢ baslik altinda
toplandig1 goriilmektedir. Calismanin bu boliimiinde faktorlere ayrintili olarak yer
verilmistir.

1. Bireysel Faktorler

Bireyden kaynaklanan nedenler, isletmenin miidahale edemedigi
unsurlardan meydana gelmektedir. Ciinkii bu nedenler isletmenin kontrolii disinda
gergeklesen veya c¢alisanlardan kaynaklanan ancak dogrudan isletmenin

kosullarindan kaynaklanmayan nedenlerdir (Halis ve Camlibel, 2011:78).

Isten ayrilmay1 niyetini etkileyen bireysel faktorler su sekilde siralanabilir

(Ismail, 2020:26);
* Yas,
e Cinsiyet,
e Istihdam yili,
e Egitim ve 6grenim ihtiyaclari,
e Medeni durum,
e Yasam standartlarindaki degisiklikler,
e Baska bir ise duyulan sempati,
e Psikolojik, fiziksel veya saglik durumundan kaynaklanan sebepler,
e Ise yonelik beklentilerin gerceklesmemesi,

e Aile igerisinde meydana gelen evlilik, 6liim gibi degisimler.

2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrlerin bir boliimii isletmenin kendisinden, diger boliimii ise
isletme ile calisan arasindaki iliski sonucu ortaya cikmaktadir. Bu faktorler,

onlenebilir faktorler olarak da adlandirilmaktadir (Ismail, 2020:26).
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DeConinck ve Stilwell ise isletmenin sehir merkezine uzak olmasi, ulasim
imkanlarinin  kisitli olmasi, isin zor bir yapida olmasi, mevcut calisma
kosullarinin olumsuz olmasi, adaletli bir {icretlendirmenin yapilamamasi, ¢alisma
saatlerinin uzun olmasi ve dinlenme olanaklarinin yetersiz olmasi, yonetimsel
uygulamalarin kotii olmasi gibi orgiitten kaynaklanan faktorlerin isten ayrilma

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

3. Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen ¢evresel faktorler, bireylerin ya da
isletmenin kontrolii disinda meydana gelen ve engellenmesi zor olan ekonomik ve
sosyal degisimleri igermektedir (Uyav, 2019:51). Cevresel nedenlerden otiirii
isgiicii ¢ikislarin1 engellemek cogu zaman Orgiit icin miimkiin olmamaktadir.

Ciinkii s6z konusu sorunlarin boyutlar1 rgiitleri asmaktadir (ilisu, 2012:55).

Isten ayrilma niyetini etkileyen cevresel faktorlere baktigimizda ise; iilkenin
iginde bulundugu ekonomik durumun isgiicii piyasasina ve refah diizeyine etkisi,
is degistirme olanaklarinin artmasi, alternatif islerin cazip olanaklar saglamasi,
mekaniklesme nedeniyle bagka islere kolayca uyum saglanmasi gibi durumlar

cevresel faktorlereden bazilarina 6rnek gosterilebilir (Varol, 2010:59-60);

C. Isten Ayrilma Niyetinin Olusum Siireci

Isten ayrilma niyeti bir siirectir. Bu siire¢ (Yakut, 2020:65) ;
e Diislinme,
e Planlama
e Isten ayrilmayi isteme seklinde siralanabilir.

Mobley’e gore ¢alisanin isten ayrilma niyetinin belirlenmesinde yaptigi ise
yonelik duydugu tatmin diizeyi etkili olmaktadir. Birey, mevcut isine karsi
tatminsizlik duymasi sonucunda isten hemen ayrilmayacak, Oncelikle isten
ayrildigi durumda karsilasacagi durumlari géz oniinde bulunduracaktir (Uyav,

2019:43).

Calisan isten ayrilmadan Once, yani bu amaca yonelik davranisini ortaya

koymadan once isten ayrilma niyeti ¢ercevesinde bazi asamalardan ge¢mektedir.
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Dogal olarak her calisganin bu asamalari ayni sirayla gegmeyebilir (Ismail,
2020:25). Mobley’e gore (1977) bireyin isten ayrilma karar1 alabilmesi i¢in bazi
asamalardan ge¢cmesi beklenir. Buna gore birey, iste kalma veya isten ayrilma
niyetinde bulunabilir. Birey, alternatif is imkanlar1 ile mevcut isini karsilastirarak
bir degerlendirme yapabilir. Degerlendirme sonucunda alternatif is arama
niyetinde bulunabilir. Bunun yani sira birey, isten ayrilma maliyetinin
degerlendirmesini yapabilir. Ya da birey yasadigi is tatminsizligi sonucunda isten

ayrilmayi disiinebilir (Heybetzade, 2019:53)

Calisanlarin isten ayrilmalarina neden olan siireci anlamak ve isletmelerin
faaliyetlerini devam ettirebilmesi i¢in isten ayrilmaya neden olan faktorler ile
ilgili arastirmalarin yapilmasi ve bu konuda bulgularin elde edilmesi oldukga
onemlidir. (Uyav, 2019:45).

D. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davranisinin bir 6nciilii olarak orgiitsel
davranis yazininda genis yer bulmus bir kavramdir (Seyfullahogullari, 2018:57).
Literatliirde kavramla ilgili yapilan ¢alismalarda bu kavramin sonuglarina
deginilmistir. isten ayrilma niyeti iilke ekonomisine, isletmelere ve calisanlara
yonelik onemli sonuglar dogurmaktadir. Ortaya ¢ikan bu sonuglarla daha kolay
basa c¢ikilmasi i¢in daha Once de bahsedildigi gibi bu duruma neden olan

faktorlerin iyi bilinmesi ve tedbir alinmasi gerekmektedir (Uyav, 2019:53).

Calismanin bu kisminda isten ayrilma niyetinin sonuglari iilke ekonomisi,

orgiitler ve bireysel diizeyde olmak {izere ii¢ baslik olarak yer almaktadir.

1. Isten Ayrilma Niyetinin Ulke Ekonomisi A¢isindan Sonuclar

Isten ayrilma niyeti, orgiitler arasinda, baska bolgelerde ya da
sehirlerarasinda calisanlarin is degistirmesine neden olmaktadir. Ortaya ¢ikan bu
hareketlilik isgilici piyasasindaki arz ve talep dengesi ile belirlenmektedir. Bu
hareketliligin isletmeler agisindan kotii bir durum olarak algilanmasinin yani sira

tilke ekonomilerine yarar sagladigi algist da vardir (Uyav, 2019:54).
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2. Isten Ayrilma Niyetinin Orgiitler Acisindan Sonuclari

Calisanlarin  orgiitten ayrilma istegi Orgiitler i¢in ciddi bir tehdit
olusturmaktadir. Bir c¢alisanin isten ayrilmasi, Orgiit i¢in bashh basina maliyet

anlami tagimaktadir (Dogan ve Oguzhan, 2015:9).

Orgiit icerisinde var olan nitelikli calisanlarin isten ayrilma davranisini
sergilemesi, orglit icin hem ekonomik olumsuzluklar hem de hizmet kalitesinde
olumsuzluklara sebebiyet vermektedir (Durmaz, 2019:71). Buna gore isletmeden
ayrilan nitelikli ¢alisanin yerine yine nitelikli bir ¢alisan bulmanin maliyetli
olmasi ve zaman almasi gibi olumsuzluklarin yagsanmasi s6z konusudur. Ayrica,
yetenekli isgiliniiniin kaybedilmesi isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 da

negatif yonde etkilemesi olas1 ve istenmeyen bir durumdur (Aral, 2020:48).

Isinden ayrilan c¢alisan yerine bir baska calisan temini igin isletmeler
acisindan enerji ve finansal kayiplar1 beraberinde getirecektir (Yakut, 2020:67).

Isten ayrilma neticesinde ortaya ¢ikan maliyetler (Giiven, 2020:30);

e Isgiicii istihdami saglanirken yapilacak degerlendirme, se¢me ve ise

baslatilan ¢alisanin beraberinde getirdigi maliyet yiikii,
e Tekrarlanan egitim masraflari,

e C(Calisana isi 68renene ve uyum saglayana kadar 6denen verimsiz mesai

ticretlerinin maliyeti,
e (alisan kisinin kendi birimindeki islerini aksatacak davranislarin maliyeti,

e Ise alisma déneminde meydana gelebilecek hatalarin, kaza ve zararlarin

maliyeti,

e Yeni calisanlarin ise alinma siireci ile isten ayrilacak olan ¢alisanin isten

ayrilma siiresinde gecen zamanda ortaya ¢ikan {iretim azliginin maliyeti,

e Yeni ise alinan ¢alisanin 151 6grenene kadar gecirecegi slirecte kapasitesini
tam ortaya koyana kadar diger calisanlara Odenen fazla mesainin

maliyetleri seklinde ifade edilebilir.

Isten ayrilma niyetinin calisanin isi birakma fiili ile sonuglanmasi
durumunda isletmenin O6demekle yiikiimlii oldugu tazminatlar da giindeme

gelebilecek diger bir konudur (Uzun, 2019: 38). Bunun yani sira isten ayrilan
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calisanlarin bazilarinin rakip isletmelerle anlagmalari, diger ¢alisanlarin stres
oranlarinin fazlalagsmasi ve moral diizeylerinin diismesi de maliyet tiirli olarak

disiintilmesi gerekmektedir (Giiven, 2020: 30).

Konuyla ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde bazi arastirmacilar, isten
ayrilma niyetinin Orgiit acisindan olumsuz sonuglarinin yani sira olumlu
sonuglarnin oldugu fikrini de savunmaktadir. Isgiicii devir hizinin yiiksek olmast,
her seyden Once isgiicii maliyetlerini yiikseltecektir. Ancak isglicii devri
beraberinde yiiksek maliyetli kidemli galisanlarin yerine daha geng ve dinamik bir
kadroyu daha diisiik maliyetlerle kurma olasilifin1 da bulundurmaktadir (ilisu,
2012:63). Bir bagka durum ise isten ayrilan calisanlarin yerine yenilerini
alinmayarak yani mevcut isler diger calisanlar arasinda dagitilarak hem orgiitteki
calisanlarin toplam sayilar1 hem de maliyetler acisindan tasarruf saglama yani

maliyetleri diisiirme imkani dogabilmektedir (Uyav, 2019:57).

Mobley (1982) ise yilindaki g¢alismasinda isten ayrilma niyetinin Orgiit
acisindan sonuglarini olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayirarak ¢izelge halinde

ozetlemistir (Uyav, 2019:56). Bu cizelgeye asagida yer verilmistir.
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Cizelge 1 Isten Ayrilma Niyetinin Orgiitsel Sonuglar1

Orgiit icin

Olasa
Pozitif
Sonuclar

Olas1
Negatif
Sonuclar

Isinde basarisimz olan ve az performans gésteren caliganin
yerine daha 1y1 birinin alinmasi,

Yeni calisan ile birlikte &rgiite veni bilgi ve teknolojilerin
katilmasi,

Pratiktek: ve kurallardak: degisikliklerin tegvik edilmes:,
Orgiit ici devinim firsatlarinin artmast,
Orgiit i¢i calisanlar aras: tatmin duygusunun artmasi,

Giderlerin diizenlenmesi ve azaltilmas: acisindan firsat
olusturulmasi.

Daha énceden calisanlar igin yapilan efitim, 1se alma vb.
harcamalar ve onlarin ise alisma siirecinde harcanan zamarn,

Isten ayrilan ¢aliganmin yerine yveni birinin bulunmasinda
yapilacak harcamalar,

Is verindeki sosyal yasamin ve iletisimin kesintiye
ugramasi,

Is siireci devam ederken ayrilma oldugu durumda olasi
iiretim stirecindeki aksama,

Is icin egitilmis bir calisanin is performansinin kayba,
Iste gerive kalanlar arasindaki tatmin duygusunun azalmasi,
Iste kalan calisanlar arasinda isten ayrilma egilimi,

Isten ayrilan ¢aliganlarin 6rgiit hakkinda negatif prafil,
olusturmalari.

Kaynak: Uyav, T. (2019). Tiikkenmisligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisinde Kisilik Ozelliklerinin Rolii: Havaliman1 Yer Hizmeti Calisanlarinda Bir

Arastrima, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,

5.56.

3. isten Ayrilma Niyetinin Bireysel Sonuclari

Isten ayrilma niyetinin bireysel agidan sonuglarma da bakildiginda

sonuclarin olumsuz oldugunu savunanlarin yani sira olumlu sonuclarin varligini

savunan iki farkli goriisiin yer aldig1 goriilmektedir.
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Calisanlar kendi arzulariyla hali hazirdaki islerinden c¢iktiklarinda ya da
isten ¢cikma diisiincesi meydana geldiginde daha iyi sartlarda ¢aligma, gelecek
vadeden bir kariyer, iyl bir maas ve nitelikleri agisindan daha tatmin edici bir
pozisyon beklentisinde olmaktadirlar. Calisanlar bu arzularini elde ettiklerinde
isten ayrilmanin olumlu sonuglandigi, arzularin elde edilememesi durumunda ise
isten ayrilmanin c¢alisanlar i¢in olumsuz sonug¢landigr sdylenebilir (Giiven,

2020:32).

Calisanlar i¢in isten ayrilma niyetinin olumsuz sonucu olarak
degerlendirilen diger bir durum ise uzun siireler birlikte calisarak ayni amacg ve
hedefe ulasmak i¢in hizmet eden caligsanlar isten ayrilirken ayn1 zamanda ¢aligma
arkadaslarim1 da terk etme durumunda kalmalaridir. Ciinkd isten ayrilan
calisanlarin sosyal iliskilerindeki kayip, onlar1 ¢ogu zaman derin iiziintii igerisine

stiriiklemektedir (Uzun, 2019:39).

Asagida Cizelge 2’den goriilecegi iizere isten ayrilmanin sonucu hem isten
ayrilan bireyi hem de iste kalan bireyi etkilemektedir. Bu etkiler de pozitif ve

negatif olarak ikiye ayrilmaktadir.
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Cizelge 2 Isten Ayrilma Niyetinin Kisisel Sonuglari

Isten Ayrilan icin

Iste Kalan icin

olusturmast, Yeni gelen calisma
Olas1 Pozitif Kariyerin gelisme firsati, arkadaslar 1le
Sonuclar Calisan-6rgiit uyumunun uj.\mm.suzlu_k-lajnn _
daha iyi oldugu bir is giderilmesi icin sirket
firsati bulmasi, 1¢1 caliganlann tegvik
s e edilemsi,
Igsizlik imkanlarina )
sahip olma Is tatminin artmasi,
Kisisel gelisme firsati, Orgiite kars1 olan
. . rumlulukl
Kisisel etkinlig: =0 vluktanm
gelistirme sansi. ast.
O 13 1le 1lgili kazanilan Is verinde sosyal
deneyim ve 1ge girmek yagamin ve iletigimin
i¢in daha énceden kesintiyve ugramas1,
saglanan 6n kogullarin Tecriibeli ve igi bilen
kaybedilmes:, arkadasin kayba,
Olasi Nesatif Kanunen sahip olunan Is tatmininin diigmesi,
Nee haklarin ve ayricaliklann .
Sonuclar Isten ayrilan caligan

Alinan maaglarda bir

wyilestirme firsat:

kaybedilmesi,

Aile ve saglik ile 1lgils
desteklerin sekteve
ugramasi,

Mortgage gibi
harcamalarin iistesinden
gelememek,

Is degistirme stresinin
ortaya cilomasi,
Kariver planinda
gerceklesebilecek
gerileme.

Orgiit 1¢1 transfer

firsatlarimin artmas,

yerine yeni bin
aranirken 1§ yiikiiniin
artmasi,

Is verindeki oturmus
diizenin ve calisanlar
arasindaki uyumun
sekteye ugramas1,

Ise karsi olan ¢aligma
isteginin ve drgiite
bagliligin diigmesi.

Kaynak: Uyav, T. (2019). Tiikenmisligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Kisilik Ozelliklerinin Rolii: Havaliman1 Yer Hizmeti Calisanlarinda Bir

Arastrima, Marmara Universite, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,

s.59.

Isten ayrilan calisan ayrildig: isi ile yeni isini karsilastirdifinda; iicretinin
daha yiiksek olmasi, statiisiiniin yiikselmesi ve yeni isin kendisinin kisisel
gelisimine katki saglamasi gibi avantajlar1 sagladigini goriirse bu durumda isten
ayrilmanin kendisini pozitif yonde etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Buna

karsilik, yeni isin ayrildig: is kadar fayda saglayamamasi ya da yeni is ararken
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yasanan stres ve maddi zorluklarin yasanmasi gibi durumlarin yasanmasi ise isten

ayrilmanin bireyi negatif yonde etkiledigi soylenebilir (Dénmez, 2019:70).

Isten ayrilma niyetinin iste kalan bireyler acisindan etkilerine baktigimizda
olumlu olarak degerlendirilen durumlar ise isten ayrilan bireyin yerine alt
kademedeki ya da farkli birimdeki g¢alisanlarin getirilmesi sonucu oOrgiit igi
terfilerin gerceklestirilmesine olanak saglayacaktir. Bdylece iste kalan bireyin
terfi islemi yapilarak calisanin is tatmini ve kariyer gelisimine katki saglanmis
olacaktir. Ancak bununla birlikte isten ayrilmanin yasanmasi beraberinde iste
kalanlarin is yiikiinlin artmasina neden olacaktir. Bu durum ise iste kalanlar i¢in

olumsuz etki olarak degerlendirilmektedir (Donmez, 2019:71).

E. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyetinin olusmasini dnlemek; ise alim siirecinin basindan,
calisanlarin is yasami boyunca uygulanmasi gereken birtakim motive edici

unsurlari i¢eren biitiinlesik bir siirece baglidir (Uzun, 2019:39).

Isten ayrilma niyetinin dnlenebilmesi konusunda Luke (2002) tarafindan
yoneticilere bazi Onerilerde bulunulmustur. Oncelikle c¢alisan ile yonetici
arasindaki iletisimin arttirilmas: ve olumlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi
saglanmalidir. Kurulan bu iletisimin sagduyulu ve saygi g¢ergevesinde olmasi
dikkat edilmelidir. Bunun yanmi sira is ile ilgili bilgi akisinin saglanmasi, is
tanimlarinin dogru yapilmasi da dikkat edilmesi gereken konulardan bazilaridir

(Uyav, 2019: 60);

Sanderson (2003) ise isten ayrilmanin neden oldugu durumlari ortadan
kaldirilmasi i¢in yoneticinin uygulamasi gereken adimlar1 siralamistir. Buna gore
dogru ise dogru insanin alinabilmesi i¢in gerekli ise alim siirecinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Calisanlara kendilerini gelistirebilmesi i¢in firsatlarin yaratilmast;
bunun yani sira galisanlarin motive edilmesi, yapilan o6dillendirmenin kisisel
olmas1 ve calisanlarin problem ¢dziimiinde katiliminin saglanmasi gerekmektedir

(I115u,2012:64).
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IV. UCRET TATMINi

A. Ucret Kavrami ve Onemi

Calisanin emegi karsiliginda elde ettigi licret, bireyin sosyal ve ekonomik
hayatina etkisi olan bir kavramdir. Ciinkii bireyin gelirini ve hayat standartlarini,
elde ettigi ticret belirlemektedir. Ayrica sanayinin gelisimini etkilemesi ve milli
gelirin gruplar arasindaki dagiliminda bir gosterge olarak yer almasi, iicretin ¢ok

yonlii bir igerige sahip oldugunun gostergesidir (Uzun, 2019:3).

Ucret kavrami; iilkelere, cografi bolgelere, sektorlere, isletmelerin kamuya
cesitli ya da Ozel sektore ait olmasina ve hatta igyerlerinin biiyiikliiklerine gore
degiskenlik  gostermektedir. Bu baglamda kavram ¢esitli  sekillerde
tanimlanmaktadir. En kabul gdren ve genis anlamiyla iicret; “Isgdrenlerin
calismalar1 dolayisiyla, sagladiklar1 maddi olan ve olmayan tiim yararlar1 kapsar”
(Topguoglu, 2016:18). Bunun yanmi sira iicret kavraminin disiplinlere gore de
degisik tanimlandigin1 goriilmektedir (Giirbiiz, 2007:241). Iktisatcilara gore iicret;
bedensel veya zihinsel emege {iiretim faaliyetleri karsiligi 6denen bedeldir.
Calisanlar agisindan licret ise; kendisinin veya ailesinin glinliik yasamini ve
gelecegini belirli dlclide giivence altina alabilecek, fiziksel veya zihinsel emegin
karsilif1 olarak aldigi para olarak tanimlanmaktadir. Isletme agisindan ise; bir

maliyet unsuru olarak tanimlanmaktadir (Giliven vd. 2005:133).

Hem calisan hem de isveren acisindan oneme sahip olan iicret kavramina
4857 Sayilh Is Kanunu’nda yer verilerek iicretin tanimi ve 6zellikleri
agiklanmustir. 4857 Sayili Is Kanunu’na gore iicret, genel anlamda bir kimseye bir
is karsiliginda isveren veya li¢lincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile ddenen
tutardir. 4857 Sayili Is Kanunu’nda iicrete iliskin ayrintili diizenlemeler

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

e Ucret, prim, ikramiye ve bu nitelikteki her ¢esit istihkak kural olarak, Tiirk

parasi ile isyerinde veya 0zel olarak acilan bir banka hesabina 6denir.
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e Ucret en gec ayda bir ddenir. Is sdzlesmeleri veya toplu is sdzlesmeleri ile

O0deme siiresi bir haftaya kadar indirilebilir.

e Isveren isyerinde veya bankaya yaptig1 ddemelerde is¢iye iicret hesabini
gosterir imzali veya isyerinin Ozel isaretini tasiyan bir pusula vermek

zorundadir.

Orgiitler iicreti, amaclarina ulasmak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 is giiciinii
orgiite ¢gekmek, orgiitte tutmak, tatmin etmek ve motive etmek i¢in kullanirlar. Bu
sebeple iicret, orgiitlerin katlanmak zorunda olduklar1 6nemli bir maliyet kalemi
olarak goriinmektedir. Ancak iicret, nitelikli isgorenlerin orgiite ¢ekilebilmesinde,
calisan motivasyonu ve kuruma bagliligini arttirmada 6nemli rol oynayarak orgiit
basarisin1 da etkilemektedir. Bu acidan bakildiginda calisanlara verilen iicret
onemli bir maliyet kalemi olmasina ragmen Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda da

kilit bir rol tistlenmektedir (Diizgiin ve Marsap, 2018:789).

Ucret, isgdrenleri calismaya sevk eden ana faktdrlerdendir. Bu sebeple birey
i¢in birka¢ agidan Oneme sahiptir. Bunlardan ilki ekonomik a¢idan Onemidir.
Ucretin insanlarin ihtiyag duydugu ve istedigi zorunlu ve zorunlu olmayan mal ve
hizmetleri elde etmenin bir aract olarak islevde bulunmasindan dolay1, ¢alisanlar
icin ekonomik 6nemi fazladir. ikincisi ise iicretin psikolojik acidan onemidir.
Ucret ve diger ddemeler, bir basari elde etme duygusunun sembolik bir aracini
ortaya koyar. Isgoren cabalarinin karsiliginda aldigi iicret zammu ile isi agisindan
bir basar1 duygusuna ulasabilir. Boylece calisanin i¢sel tatmin artar. Aksine
yeterli licret gelirinin yoklugu, onun tatminsizligine neden olabilir. Bunun yani
sira ticretin adil olup olmadig1 konusu da olduk¢a dnemlidir. Bu bakimdan {icretin
yeterliligi yaninda adil olmasi da gerekir. Aksi takdirde, tatminsizlikler ve
huzursuzluklar ortaya cikabilir. Ucretin iiciincii ag¢idan onemi ise gelismedir.
Ayrica tcret, c¢alisanin ne kadar performans gosterdiginin ya da ne kadar
yetenekli oldugunun belirlenmesinde bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Beklenti
Kuramina gore; bireyler, daha biiylik cabanin daha fazla gelir sagladigim
goriirlerse, licret gelirini arttirmak icin daha {stiin performans gosterirler (Bingdl,

2019:440-441).
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Ucret diizeyleri toplumsal agidan degerlendirildiginde ise toplumun yasam
standardint ve refah diizeyini belirlemeye yardimci oldugu goriilmektedir. Bu
Ozellik iicrete toplumsal agidan 6nemli bir yer kazandirmaktadir. Bir iilkede iicret
diizeylerinin yiiksek olmasi o iilkedeki kamu kurum ve kuruluslarinin hizmeti i¢in
elde edilecek vergi gelirinin de yliksek olmasina neden olurken, ayni zamanda

calisanlarin satin alma giiclinii de arttirmaktadir (Aydemir, 2013:14).

Toplumda bu denli 6nemli bir yere sahip olan iicret olgusu ile maas arasinda
bazi noktalarda farklilik bulunmaktadir. Bunlardan ilki 6denme sekilleridir
(Y1ldirim,2014;10). Farkli 6denme bigimlerinin uygulanmasi sebebiyle iicret, bu
bicimlerine gore adlandirilmaktadir. Odenme bi¢imi aylik olan gelir “maas”
olarak adlandirilir ve genellikle zihinsel ve-veya bedensel bir ¢calisma ve emek
karsilig1 6denmesi nedeniyle ekonomik anlamda iicret sayilmasi gerekir. Bunun
yani sira uygulamada memurlarin elde ettikleri gelir “aylik” ya da “maas” olarak,

3

isci ve Ozel kesim calisanlarin geliri ise “licret” olarak adlandirilmaktadir
(Bengligiray, 2007:4). Ikinci farklilik ise is giivencesidir. Buna gore maas

alanlarin iicret alanlara gore is glivencesi daha fazladir (Ergiiney;2006;9).

B. Ucretin Bilesenleri

Bir isletmede ¢ok yonlii bir fiicretlendirmeden bahsedilebilmesi igin
ticretlendirmenin birgok bilesenden meydana gelmesi gerekmektedir. Bu nedenle
toplam fticret genel olarak dogrudan (iicretler) ve dolayli (yan haklar) olarak ikiye
ayrilmaktadir (Ozdemir, 2012:5).

TOPLAM TICRET
UCRET (MADDI MADDI OLMAYAN
ODULLER ODULLER
‘ DOGRUDAN UCRET ‘ ‘ DOLAYLIUCRET |
TEMEL UCRET ‘ DEGISKEN UCRET ‘ ‘ EK YARARLAR | SOSYAL

YARDIMLAR

Sekil 5 Ucretin Bilesenleri
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Kaynak: Uyarlgil, C. vd. (2009). insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta
Yayinlari, s.349.

Toplam ticretin bilesenlerine yonelik birgok farkli goriis bulunmaktadir. Bu
goriislere baktigimizda; ¢cogunlugun goriisii, toplam {icretin {i¢ bileseni oldugu
yoniindedir. Bu ¢ bilesenlerden ilki temek (kok) ticret, ikincisi degisken
(performansa dayali) ticret, igiinclisii ise ek yararlar ve sosyal yardimlardir

(Sape1, 2016;38).

1. Temel Ucret

Temel iicret, isin niteligine veya degerine, pozisyona, kisiye veya zamana

gore belirlenerek ¢aliganlara yapilan parasal 6demelerdir (Bing61,2019:438).

Temel iicret hesaplanirken farkli unsurlarla iligkilendirilebilmektedir.
Ornegin, is esasl veya pozisyon esash temel iicret, ortaya konulan isin algilanan
degeriyle ilgilidir. Kisi esasl temel iicret ise, bireyin hizmet siiresiyle veya onun
performans, yetenek ve becerisiyle iligkilidir. Zaman esasina dayanan temel
licrette ise zaman unsuru esas alinarak iicretler, saat basina, giindelik, aylik veya
yillik olarak ddenir (Bingdl, 2019: 438-439). Ote yandan temel iicret, piyasadaki
benzer islerin ticret diizeyleri de dikkate alinarak is degerlemesine bagli olarak da
belirlenebilir. Cogu durumda ise isin degerinin yaninda, personelin kidemine,
liyakatina, sahip oldugu ek becerilere ve yetkinliklere gore de temel {icret diizeyi

degisebilir (Yildirim, 2014:5).

Toplam iicretin en biiylik unsurunu olusturmasi nedeniyele temel iicretin
onemli oldugu gozlemlenmektedir. Ayrica temel licret, degisken iicretler ve diger

ticret unsurlarinin diizeyinin belirlemesinde etkilidir. (Sap¢1, 2016:38).

2. Degisken Ucret

Degisken iicret; garanti olmayan, personelin Ol¢iilebilir performansina ve
katk: diizeyine gore varlig1 ve miktar1 degisebilen ticretlerdir (Yildirim, 2014:5).

Ikramiye, prim, komisyon, kar pay1 degisken iicretlere 6rnek olarak gosterilebilir.

Gilintimiizde degisken iicret 6demelerinin pay1 ve igverenler agisindan 6nemi
giin gectikce artmaktadir. Bunun nedeni, nitelikli c¢alisanlar1 Orgiite ¢ekmek,
onlarin Orgiitte kalmalarini, beklenenin {istiinde performans ve c¢aba

gostermelerini ve isletmenin amaclarinin gergeklesmesinde daha fazla katkida
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bulunmalarin1 saglamak ve daha esnek bir isgiliciine sahip olmaktir (Bingdl,

2019:439).

3. Dolayh Odemeler: Ek Yararlar ve Sosyal Yardimlar

Dolayli 6demeler, isletmeler tarafindan isgérenlerin yaptiklar1 islere ve
ticrete bagli olmaksizin parasal ve ayni olarak saglanan yararlar olarak
tanimlanmaktadir. Sosyal yardim ve hizmetler, iicretli izin hakkindan emeklilik
programlarina, yakacak yardimindan saglik hizmetlerine kadar siralanmaktadir.
Bu vyararlar, isletme tarafindan ya da toplu pazarlik gibi ¢esitli yollarla elde
edilebilmektedir (Bingsl, 2019:508-509). Ucreti, sadece emegin karsiligi olarak
kabul eden goriis yerine toplumun ve isletmenin bir {iyesi sifatiyla is¢iye saglanan
bir gelir seklinde tanimlayan anlayisin benimsenmesi ¢alisanlara yonelik saglanan

bu yararlarin ortaya c¢ikmasi ve Oonem kazanmasina neden olmustur (Sapci,

2016:39).

Asagida yonetici ve yonetici olmayan personel bazinda iicret dist 6deme
kalemleri ve oranlarna iliskin Tiirkiye’de yapilan bir g¢alismanin sonuglari

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

Cizelge 3 Isletmeler Tarafindan Saglanan Ek Kazanglar (%)

Isletmede Uygulanan Ek Kazanglar Oran (%)
Yemek (Yemek Fisi) 52
Yol Paras1 Odemesi 492
Saglik Sigortast 44,1
Evlenme Yardimi 429
Dogum Yardimi 425
Cep Telefonu 37
Avraba Tahsisi 354
Oliim Yardimm 34,6
Bayram Harglig1 28,7
Yakacak Yardim 28
Yilbagi Tkramiyesi 21,7
Cocuk Egitimine Destek 21,3
Otomobil Yakit1 Odemesi 20,5
Otopark 154
Hayat Sigortasi 12,6
Kaza Sigortasi 10,2
Faizsiz Kredi 7,5
Ozel Emeklilik 5,9
Lojman 55
Kantin Olanaklar1 47
Kres 3,9
Hukuk Yardimi 3,2
Kar Payi 31
Kira Yardimi 2,4
Yayin Aboneligi 2
Kuliip-Dernek Uyeligi 1,6
Ev Telefonu 0,8
Konut Edindirme Yardimi 0,8
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Kaynak: Akdemir, A. ve Demirkaya, H. (2016). Insan Kaynaklar1 Y®6netimi,
Orion Yayinlari, s.371-372

Sosyal yardim ve hizmetlerin amaclarina baktigimizda ise daha iyi is
kosullari, daha fazla bos zaman, kisisel giivence yaratmanin yaninda en dnemli
amaci ¢alisanlarin yiiksek moral diizeyine, giiven duygusuna ve calisanlarin genel

is tatminine katkida bulunarak orgiitiin varligini siirdiirmektir (Bing6l, 2019:509).

C. Ucretle Tlgili Kavramlar

Hem c¢alisan hem de isveren agisindan Oneme sahip olan flicret ile ilgili

kavramlar asagida detayli olarak ele alinarak agiklanmistir.

1. Ucret Haddi ve Ucret Geliri

Ucret haddi (wage rate), diger bir anlamiyla kok (temel) iicret, emegin
belirli bir zaman veya {iretim birimi basima elde ettigi para miktaridir (Ozdemir,
2012:7). Ucret geliri ise, is siiresi veya iiretilen iiriin miktar1 ile iicret haddinin
carpimindan elde edilen tutardir. Bir baska ifadeyle iicret geliri, isgorenin belirli

bir donemde elde ettigi toplam {icret kazancidir (Bastiirk, 2009:7).

Ucret Haddi ve Ucret Geliri birbirinden farkli iki kavram olmakla birlikte
ayn1 zamanda birbirleriyle iligkili kavramlardir. Bu iki kavram arasindaki iliski

ise kisaca su sekilde ifade edilebilir;

Ucret geliri = Ucret Haddi x Birim Sayis1 + (Ek yararlar, sosyal yardimlar vb..)

Sekil 6 Ucret Geliri ile Ucret Haddi Arasindaki Iliski

Kaynak: Ergiiney, O. (2006).Ucret Tatmininin Isgéren Tatmini ile Iliskisi
ve Bir Uygulama, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans

Tezi, s.9.

2. Ciplak Ucret ve Giydirilmis Ucret

Bir ¢alisanin yaptig: is karsiliginda elde ettigi tutara ¢iplak veya kok iicret
denilmektedir. Calisanin elde ettigi c¢iplak {icrete kanundan ya da sézlesmeden
kaynaklanan ek oOdemelerin eklenmesi ise giydirilmis licreti olusturur (Uzun,
2019:4).
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Giydirilmis iicret, kidem ve ihbar tazminat1 hesabina esas licrettir. Bunlarin
disindaki ikramiye, yillik izin {icreti, hafta tatili, genel tatil, fazla ¢aligma paralari

gibi is¢i alacaklar1 asil licret lizerinden hesaplanir (Yildirim, 2014:7).

3. Briit ve Net Ucret

Briit {icret, igveren tarafindan, licret kapsaminda isgoren adina, ilgili
taraflara yapilan toplam flicret Odemelerini igerir. Yani igverenin, isgoreni
istthdam etmesi dolayisiyla katlandigi, iicret kapsaminda sayilan tiim giderleri
kapsar. Net iicret ise; briit iicretten ¢esitli kesintiler (gelir ve damga vergileri,
sosyal giivenlik kesintileri, varsa borg taksitleri, sendika aidati1 vb.) diisiildiikten

sonra kalan, isgorenin eline gecen, harcanabilir iicret tutarini ifade eder (Bastiirk,
2009:8).

Net iicret, satin alma giiclinii belirleyen ve isgdrenin eline gegen tutar
olmasi sebebiyle c¢alisan acisindan Onem teskil etmektedir. Briit tiicret ise,
igverenin O6dedigi tutar oldugu ve iicret maliyetini belirleyecegi i¢in isvereni

ilgilendirmektedir (Yildirim, 2014:7).

4. Nominal Ucret ve Reel Ucret

Calisanin emegi karsiliginda elde ettigi licretin parasal degeri nominal {icret
ile ifade edilirken iicretin satinma alma giicii ise reel icret ile ifade edilir

(Y1ldirim,2014;8).

Nominal {icret, calisanlara iicret olarak Odenerek maliyetleri dogrudan
etkiledigi i¢in isveren agisindan Onemlidir. Satin alma giicii ¢alisani

ilgilendirdiginden isgéren i¢in dnemli olan “reel licret”tir (Ergiiney, 2006;12).

Ekonomik acidan baktigimizda ise gergek Tlcretin esas alindigi
goriilmektedir. Bir¢gok ekonomik gostergelerde veri olarak gercek iicret

kullanilmaktadir (Yildirim, 2014:8).

5. Asgari Ucret

1 Agustos 2004 tarihli Resmi Gazete’de yaymnlanan Asgari Ucret
Yonetmeligi’nde asgari iicret, is¢ilere normal bir ¢alisma giinii karsilig1 6denen

ve is¢inin gida, konut, giyim, saglik, ulasim ve kiiltiir gibi zorunlu ihtiyaglarini
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giinlin fiyatlar1 lizerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek iicret olarak

tanimlanmistir (Bastiirk, 2009:10).

Asgari iicrete iliskin bilgiler, 4857 Sayili Is Kanunu’nun 39. Maddesinde
yer almaktadir. Buna gore, is s6zlesmesi ile ¢alisan ve bu Kanunun kapsaminda
olan veya olmayan her tirlii is¢inin ekonomik ve sosyal durumlarinin
diizenlenmesi i¢in Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca Asgari Ucret Tespit

Komisyonu aracilig ile licretlerin asgari sinirlar1 en geg iki yilda bir belirlenir.

Asgari iicretin altinda bir iicretle is¢i calistirmak yasaktir ve bu durumun
aksine bir hiikiim sozlesmelerde yer verilemez. Ciinkii asgari iicret, ¢alisanlarin
temel ihtiyaclarini karsilamaya yetecek bir diizeydedir. Bunun yaninda asgari
ticret, calisanlarin belirli bir ticreti hak ettiklerini ileri siiren “sosyal iicret”

anlayisinin bir sonucudur (Ergiiney, 2006: 11).

6. Ucret Diizeyi

Bir isletmede calisanlara 6denen tiicretlerin olusturdugu genel ortalamadir.
Ucretlerin belirli dlgiitlerle karsilastirilmasiyla iicret diizeylerinin diisiik ya da
yiiksek oldugu saptanmaktadir. Ucret diizeyi, iicretleri is alani, bdlge ya da
uluslararas1 diizey bakimindan karsilastirma yapmak icin kullanilmaktadir.
Bolgesel ve uluslararasi diizeyde iicret karsilastirmalarinda ortalama iicretler
kullanilir. Ortalama ticret, aritmetik ortalama ya da geometrik ortalama olarak ele
alinabilir. Temsil edici ticret diizeyleri, mod ya da medyan gibi ¢esitli istatistiksel
yontemlerle belirlenerek bunlar arasinda karsilastirmalar yapilir. Ayn1 bolge ve
aynt zaman dilimi ig¢inde yapilan karsilastirmalarda nominal tcretlerin
karsilagtirilmasi yeterlidir. Farkli bolge, farkli lilke ya da farkli zaman dilimleri

igin yapilan karsilagtirmalarda ise, reel iicretlerin esas alinmasi gerekir

(Benligiray, 2007:17).

7. Ucret Yapisi

Ucret yapisi, isletme icinde bir ise digerlerine goreceli olarak ne kadar iicret
O0denecegini ortaya koyan ve lcret farkliliklarinin tiimiinii iceren bir kavram
olarak tanimlanabilir. Uygulamaya baktigimizda g¢alisanlar genellikle birbirinden
farkli icretler alabilmektedirler. Ayn1 ya da benzer nitelikteki islere farkh

ticretlerin 6dendigi goriilebilirken, farkli 6nem ve giicliik derecesindeki isler i¢in
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ise ayni1 iicretin 6dendigi goriilebilmektedir. Bu gibi durumlarin olusmamasi i¢in
isletmeler, hangi ise ne kadar licret 6denmesi gerektigini iceren belirli bir kistas
bulundurmalidir. Bunun yaninda iicret diizenlemelerinde siibjektif goriis, adam
kayirma ya da ise gore yetersiz {licret saptama gibi uygulamalarin varligi s6z
konusudur. Biitiin bunlar, hem isletmeler arasinda hem de isletme i¢inde adil ve
dengeli bir iicret yapis1 gereksinimini ortaya ¢ikarmaktadir. Ucret farkliliklarinin
giderilmesi i¢in Oncelikle her {ilkede, her bdlgede ve her is kolundaki farklilik
esaslarinin diizenlenmesi gerekmektedir. Bu uygulamaya ise {icret yapisinin
diizenlenmesi ad1 verilmektedir. Ucret yapisinin iicret diizeyiyle ilgili olmasindan
dolayi, hem sendikalar hem de isverenler; iicret politikalarint belirlerken iicret
diizeylerini yiikseltme ve diislirmenin yani sira iicret yapisini diizenlemeyle de

ilgilenirler (Bengligiray, 2007:17-18).

8. Ucret Sistemleri

Ucretlerin hesaplanma ve 6denme bigimlerini belirleyen sistemelere iicret
sistemleri ad1 verilmektedir. Ucret sistemleri baslig1 altinda konuyu daha ayrintili
aciklayacagimiz gibi, bilinen ¢ok sayida tlicret sistemi vardir. Giinlimiizde
geleneksel iicret sistemleri biiyiik degisikliklere ugramis ve bunun sonucunda
bazilar1 daha fazla 6nem kazanirken, bazilari ise kullanilmamaktadir. Buna
karsilik yonetim yaklasimlarindaki ve sendikalarin tutumlarindaki degismeler,
islerdeki yapisal degisimler ve personelin licrete iliskin ihtiyaglarindaki ve
disiincelerindeki degisimler sonucu yeni ve alternatif {icret sistmeleri

gelistirilerek isletmelerde uygulanmaya baslanmistir (Bengligiray, 2007:18).

D. Ucret Yonetimin Amaclar

Ucret yonetiminin amagclar1 asagida siralanmistir (Akdemir ve Demirkaya,

2016:344).
e Yasalara uygun davranmak,
e Isgiicii maliyetlerini denetim altina almak,
e (alisnalar1t motive etmek ve verimliligini arttirmak,
e Bireysel ve organizasyonel performansi arttirmak,
e Yetenekli ve yaratici calisanlart organizasyona ¢ekmek,
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Yetenekli ve yaratici ¢alisanalarin organizasyonda kalmasini saglamak.

E. Ucret Yonetimin ilkeleri

Bir isletmede ne tiir iicret politikas1 uygulanirsa uygulansin etkin bir iicret

politikas1 i¢in asagidaki bes ana maddeyi biinyesinde barindirmasi gerekmektedir.

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

Aciklik ilkesi; iicret politikasi herkes tarafindan agik ve anlasilir olmasi
gerekmektedir. Ucret disinda ¢ikar saglamaya olanak veren iicret

politikasinin ag¢ik olma 6zelliginden bahsedilemez,

Sadelik ve yalinlik ilkesi; bu 6zellik ile ticret politikalar1 daha anlasilir

hale getirilerek iggdrenler agisindan benimsenmesi kolaylastirir,

Karsilastirilabilirdik ilkesi; benzer pozisyonda calisanlara 6denen licretler
ayni diizeyde olmali ve isletme iginde veya disinda esdeger gorevleri
yapan ¢alisanlar arasinda iicret diizeyi farki genis tutulmamaya dikkat

edilmelidir,

Biitlinlik ilkesi; isletmede yer alan biitiin isler adil bir sekilde

degerlendirilmelidir,

Giidiileyicilik ilkesi; calisanlarin gosterdikleri performans ve elde ettikleri
basarilar1  odiillendiren bir {icret sistemi kurularak calisanlarin

motivasyonlarina katk: saglanmalidir.

Esitlik ilkesi; ayni1 zorluk ve onem derecesine sahip islere esit iicretin

O6denmesi (Giiven vd., 2005:133).

Esneklik ilkesi; degisen ¢evre kosullara uyum saglayabilmesi (Akdemir ve

Demirkaya, 2016:345).

F. Ucret Sistemleri

Ucretin hesaplanmas1 ve &denmesinde farkli ydntemlerin kullanilmast,

cesitli licret sistemelerinin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur (Kara, 2020:13).

Ucret sistemleri, ¢alisana emeginin karsiligi olan iicreti ne miktarda ve hangi
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kriterlere gore ddenecegini belirleyen kurallar biitliinii olarak tanimlanmaktadir

(Yoldan, 2016:13).

Isletmeler &rgiit yapisini, islerin ve gdrevlerin niteliklerini, isgdrenlerinin
Ozelliklerini, beklenti ve motivasyonlart géz 6niinde bulundurarak kendilerine
uygun iicret sistemlerini belirleyebilmektedir (Celik, 2019:44). Orgiitiin ic
kosullarinin yan1 sira dis kosullarin incelenmesi de isletmelerin iicret sistemlerini
belirlemede etkili bir faktordiir. Aksi takdirde orgiitiin kendine uygun bir iicret

sisteminin varligindan s6z edilemez (Yoldan, 2016:13).

Ucret sistemleri dogru bir sekilde ydnetildiginde isletmenin amacina
ulagsmasinda, calisanlarin verimliliginde, isletmenin karinda pozitif bir rol
oynarken, yetersiz bir iicret sisteminin uygulanmasi durumunda ise ¢alisanlarin
motivasyonlarinda azalma, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz

davraniglarin sergilenmesine neden olmaktadir (Uzun, 2019:11-12).

Ucret sistemleriyle ilgili literatiir taramas1 yapildiginda farkli kaynaklarda
farkli ticret sistemleri siniflandirilmasiyla karsilasmak miimkiindiir. Calismada
sadece Tlcret sistemlerinin smiflandirilmasina yonelik bir gruplandirma
yapilacaktir. Benligiray (2007) tarafindan {icret sistemlerine yonelik

gruplandirma su sekildedir:

e DOGRUDAN iSGUCU PiYASASINA DAYALI UCRET
SISTEMLERI

e ISE DAYALI UCRET SISTEMIi
= ANA-BAZ (KOK) UCRET SISTEMLERI

1. Iste Gegirilen Zamana Dayali Ucret Sistemi (Zamana

Dayanan Ucret Sistemi)
2. Yapilan is Miktara Gére Ucret Sistemi
2.1.Parca Basina Ucret Sistemi
2.2.Gétiirii( Grup) Ucret Sistemi
3. Gosterilen Performansa Dayali Ucret Sistemi
Bireysel performansa dayal iicret sistemleri
e Akord Ucret Sistemi
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e Parca Akordu ( dogrusal parga basi iicret sistemi)
e Zaman Akordu( standart saat iicret sistemi)

e Halsey Ucret Sistemi

e Rowan Ucret Sistemi

e Barth ( Degisken payl1 ) iicret sistemi

e Bedeaux ( Ya da bedo) iicret sistemi

e Emerson Ucret Sistemi

e Yiiksek Par¢a Basi1 Ucret Sistemi

e Degisken Parca Bas1 Ucret Sistemi

e Merrick Degisken Par¢a Basi Sistemi

e Gantt Ucret Sistemi

e Liyakat Degerlemesine Dayali Dereceli Saatlik Ucret

Sistemi

e Komisyona Dayali Ucret Sistemi

Grup (EKip) performansina dayal iicret sistemleri

Orgiit performansina dayal iicret sistemleri

e Scanlon plani

e Oneri Sistemi

e Satig degerine gore prim sistemi
e Lincoln ve Duncan Plani

e Kazang ( Kar) Paylasim Modeli

e Mali istirak ( Hisse Senedi Verilmesi) sistemi

IS YAPAN KiSiYE DAYALI UCRET SISTEMi

Yetkinlige Dayali Ucret Sistemi

Bilgi-Beceriye Dayali Ucret Sistemi
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G. Ucret Tatmini

Ucret tatmini, ¢alisanlarin emegi karsilifinda aldiklari dolayli ve dolaysiz
parasal odiillere yonelik algiladigi tatmin duygusu olarak tanimlanabilmektedir
(Sapg1, 2016:52). Aydemir’e (2013) gore iicret tatmini, c¢alisanin almasi
gerektigini diisiindiigii ticret ile aldigi iicret arasindaki farkin en az olmasiyla

ortaya ¢ikmaktadir.

H. Heneman ve Schwab (1985) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina
gore licret tatmininin dort alt boyutu vardir. Bu alt boyutlardan ilki {icret diizeyi
tatminidir. Ucret diizeyi tatmini, isgdrenin aldig1 iicret ya da maas ile algiladig
memnuniyeti, ikinci alt boyut olan iicret artiglart tatmini ise iicret diizeylerinde
yasanan degisikliklerde algilanan tatmin diizeyini ifade etmektedir. Ugiincii alt
boyut ise iicret yapisi/yonetiminin tatminidir. Bu alt boyut, iicret hiyerarsisi ve
ticret dagilimi yontemlerine yonelik algilanan memnuniyet diizeyiyle ilgilidir.
Dordiincii ve son boyut ise faydalardan tatmindir. Bu alt boyut ise yapilan
dolaysiz 6demelere yonelik isgdrenin algiladigi tatmini belirtmektedir (Sapet,
2016:53). Bu arastirmaya iicret tatmini teorileri (modelleri) boliimiinde daha

ayrintili olarak yer verilmistir.

Ucret tatmini, isgdrenin elde ettigi licrete yonelik 6znel degerlendirmesi
sonucudur. S6z konusu degerlendirme bireysel ve c¢evresel faktorlerden
etkilenmektedir. Ornegin; calisanin egitim diizeyi, kidemi ve statiisii arttik¢a
beklentilerinin de arttig1; artan beklentilerin de iicret tatminini negatif yonde

etkiledigi goriilmektedir (Segkin ve Coban, 2017:135).

Ucret, Maslow’un motivasyon teorisinde karsilanmasi gereken en alt
seviyedeki fizyolojik bir ihtiyagtir (Yildirim, 2014:30). Ucret, ihtiyaglar
hiyerarsisi agisindan degerlendirildiginde yeme, i¢gme ve barinma gibi bireyin
temel alt diizey ihtiyaclarini gidermesi icin gerekli bir unsurdur. Bireyin bu alt
diizey ihtiyaglarini tatmin etmeden bir sonraki kademede yer alan saygi, statii ve
kendini gerceklestirme gibi ihtiyaglarim1 gidermesi miimkiin olmayacaktir
(Bastiirk, 2009:20). Bunun yani sira ticret, Herzberg’in ¢ift faktér kuramina gore
hijyen faktorlerden biri olarak da diisiiniilmektedir (Y1ildirim, 2014:30).

Calisanlarda ticret tatmini saglamada etkili faktorler vardir. Bu faktorleri;

(Uzun, 2019:13);
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e (alisanlarin yasi, 6grenimi, kidemi ve yasantisi gibi kisisel 6zellikleri,

e Calisanlarin harcadiklar1 ¢aba, {retimin niteligi, yenileme egitimi ve

yaraticiligr gibi kisisel eylemleri,

e (alisanlarin sorumluluklari, yeterlilikleri gibi gorev Ozellikleri ile elde

ettikleri licret arasindaki denge,

e Bu dengenin c¢alisanlar tarafindan algilanmasi seklinde gruplamak

mumkunddur.

H. Ucret Tatmini Teorileri

1. Adams’in Adalet Teorisi

Adams’in 1963 yilinda gelistirdigi adalet teorisinin temeli degisim ilkesine
dayanmaktadir. Teoride bireyin emegi ile licret unsuru arasindaki degisim ifade
edilmektedir. Bu degisimde birey i¢in dnem teskil eden faktor kendi girdileri olan
o0grenim, zeka, deneyim, egitim, yetenek, yas, kidem, cinsiyet, sosyal statii, yani
kisacasi iste tiikettigi cabadir. Bireyin bu girdiler karsiliginda elde ettigi sonuglar
ornegin tcret, isle ilgili odiiller vs. tatmin sagliyorsa sorun yoktur (Bastiirk,

2009:26).

Teorinin ikinci Onemli noktasi ise bireyin kendi sonug-girdi oranini
digerlerinin sonug¢-girdi oraniyla karsilagtirmasidir. Bu karsilastirma sonucunda
esitlik olgusu olusursa bireyde {icret tatmini algisi dogarken, esitsizlik

algilandiginda ise bireyde iicret tatminsizligi olusacaktir (Yildirim, 2014:36).

2. Lawler Ucret Tatmini

Lawler 1994 yilinda {icret tatmini modelini gelistirmistir. Lawler'in
gelistirdigi modelde bireyin mevcut iginin 6zelligini, isi yaparken ortaya koydugu
katkilarin1 ve isten elde ettigi kazanglarim1i g6z Oniinde bulundurarak almasi
gerektigi licrete yonelik bir beklentisi olusur (Sap¢1, 2016:56). Lawler’in iicret
tatmini modeline gore, bekledigi licret diizeyi ile elde ettigi iicrettin esit olmasi
durumunda birey {icret tatmini yasayacaktir. Aksi durumda ise bireyin
tatminsizlik yasamasi beklenir (Aydemir,2013:16). Bu durumun olusmasini
Lawler Fark Kurami ile agiklamistir. Bu nedenle Lawler’in gelistirdigi modelde

Fark Kurami 6nemli bir yere sahiptir. Lawler {icret tatminin olusmasinda fark
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kuraminin  adalet kuramimi tamamlayarak bir biitiinliige ulasildigin

savunmaktadir (Yildirim, 2014:37).

Lawler’in {icret tatmini modelinde bireyin almasi gerektigine inandigi
ticrette; kisisel girdileri, isin 6zellikleri ve diger kisilerin girdileriyle ilgili bireyin
algilart etkili olmaktadir. Bu durumda bireyin sadece kendi girdileri degil
bagkalariin girdileriyle elde ettigi sonuglar1 kiyasladigi da goriilmekte ve ticret

tatmininde etkili bir faktér oldugu sonucuna ulasilmaktadir (Aydemir, 2013:16).

3. Heneman ve Schwab’in Ucret Tatmini Modeli

1970 ’li yillarin sonlarina kadar iicret tatmini konusu tek boyutlu olarak ele
alinmaktaydi. Ancak Heneman ve Schwab, Dyer ile Theriault’'un yaptig
calismalar1 gelistirerek {icret tatmininin tek boyutlu olmadiginmi, farkli ve
birbirleriyle iliski boyutlarinin bulundugunu kesfederek “Degistirilmis Fark
Modelini” gelistirmislerdir. Bu modelde Heneman ve Schwab, ticretin; iicret
diizeyi, iicret yapisi, licret sistemi ve iicretin 6denme sekli olmak iizere dort ayri
kategoriye ayrilmasini 6nermislerdir. Daha sonrasinda Heneman besinci boyut

olarak, iicret politikalar1 ve ydnetimini de bu boyutlara eklemistir (Bastiirk,

2009:31).

I. Ucret Tatminsizligi

Ucret tatmini, yiiksek verimlilik, hedeflere ulasmada ve motivasyon
acisindan olumlu bir faktorken iicret tatminsizligi hem birey hem de orgiit

agisindan olumsuz bir kavramdir.

Ucret tatminsizligi ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda; girdileri
yiiksek olan c¢alisanlarin diisiik olanlardan daha c¢ok tatminsizlik yasadigi
goriilmektedir. Bunun yani sira elde ettigi iicret diizeyini diisiik bulan ¢alisanlar

da ticret tatminsizligi yasamaktadir (Sapg¢1, 2016:56);

Ucret tatminsizligi ile ilgili Lawler bir model gelistirerek tatminsizligin
sonuclarini incelemistir. Bu modele gore iicret tatminsizligi isgdrenin isine karsi
olan ilgisinin azalmasina neden olmakta ve bireyin ise gelme istedigini yok
ederek isten ayrilma diislincesine sevk etmektedir. Bunun yam sira sarf ettigi

emegin karsiliginda diistik ticret aldigini hissettiginde birey, o iste daha az emek
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harcayacak bodylece performans diisiikliigii ortaya c¢ikacaktir. Ayrica iicret
tatminsizligini gidermek ig¢in ise isgéren grev, sendika iyeligi gibi yollara

basvurabilmektedir (Yildirim, 2014:45-46).

Diaha yiksak
iicret 1stefn Sikyet
Diaha yiik=ak
\
Ueret -
F—
{fatmmeizlig)
tatminsizlis
Digitk is cazibesi | ——— "
Psikolojik
geri gakilmea
Devamsizlik 4 F-i-fﬂ-f"!l
zaghim
\ bozubnan
FEuhsal
saghfm
bosulman

Sekil 7 Ucret Tatminsizligi Sonuglart Modeli

Kaynak: Aydemir, P (2013). Is Gorenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini ve
Performans Algisi: Bir Uygulama, Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, s.22.

J. Calisamin Ucret Tatminin Saglamak

Tatmin edici bir {icret ¢alisanin motive olmasini saglarken, diisiik iicret ise
calisan1 olumsuz yonde etkilemektedir. Bu durum iicretin tek basina ve yeterli bir
motivasyon aract olmadigini géstermektedir. Parasal ddiiller tatmin edici diizeyde
degilse, ¢alisanlari is tatminiyle motive etme girisimleri basarisiz olacaktir. Ucret

tatminsizligi, calisanin isine karst olan duygularint iki sekilde etkiledigi
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sOylenebilir. Bunlardan ilki personelin ¢aligma arzusunun daha ¢ok artabilecegi,
ikincisi ise personelin goziinde isin ¢ekiciliginin diismesi seklindedir. Daha ¢ok
para kazanmak isteyen calisan elde edecegi iicreti arttirmak i¢in, daha iyi
performans gostermek, bir sendikaya katilmak, baska bir i aramak, sikayet etmek
ya da greve gitmek gibi eylemlerde bulunabilir. Daha iyi bir performans gosterme
eylemi disindaki diger eylemler isletme agisindan olumsuz etkiler yaratabilir.
Bunun yani sira calisanin isine karsi ilgisinin azalmasi sonucu ise gelmemesi
veya ge¢ gelmesi, isi birakmasi gibi durumlarin ortaya ¢ikmasi da s6z konusudur

(Bengligiray, 2007:25-26).

Calisanin elde ettigi iicretten tatmin olmasi, gosterdigi performans iizerinde
onemli bir etkisi vardir. Bu nedenle {icret yonetimi, calisanlarin ihtiyaglarini
karsilayarak onlar1 tatmin edecek bir iicret sisteminin kurulmasi ve bu sistemin
yiriitilmesini amaglamalidir. Ancak bir isletmede tiim calisanlarin ortak bir
tatmin diizeyini yakalamak zor olacagindan isletmeden memnun olmayan calisan

grubu lizerinde odaklanmak daha faydali olacaktir (Bengligiray, 2007:26).

Ucret ydnetiminde &nemli diger amaglardan birisi de iicret adaletinin
saglanmasidir. Ancak adillik diizeyini Olgebilecek bir kriter bulunmamaktadir.
Adil bir ticret yapisi ve diizeyinden bahsedilebilmesi i¢in uygulandigi dénemin
kosullarina uygun ve etik degerlere bagli olmasi gerekmektedir. Bu nedenle iicret
adaleti, kapsami bilimsel yoOntemlerle saptanamayan etik bir deger olarak

tanimlanabilir (Bengligiray, 2007:26).

Ucret adaleti, iicreti alan kisiler tarafindan yapilan siibjektif
degerlendirmeleri iceren bir kavramdir. Ucret adaleti, calisanin kendisine dogru
ve adil bir 6deme yapildigina olan inancidir. Bu nedenle adil bir {icret sisteminin
kurulmasindaki temel problem adaletin goreceli bir kavram olmasidir

(Bengligiray, 2007:27).

Calisanlarin neyin adil oldugunu belirledikleri siirecte girdileri ve sonuglari
birbirleriyle karsilastirirlar. Bu baglamda calisanlar sahip oldugu bilgi, beceri ve
cabalarini isletme tarafindan bunlara karsilik verilen fcretle karsilastirarak
degerlendirme yaparlar. Ancak girdiler ve sonuglar farkli birimler olduklar1 i¢in
karsilagtirilmalar1 zordur. Buna ragmen calisanlarin yaptigi bu karsilastirma

sonucunda bir dengesizlik gordiikleri zaman esistsizlik hissine kapilirlar. Bu
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esitsizlik hissini gidermek i¢in ¢alisanlar bir takim eylemlerde bulunabilirler. Bu

eylemler asagidaki Cizelge 4°te gosterilmektedir (Bengligiray, 2007:27).

Cizelge 4 Esitlik Algilanve Esitsizligi Gidermek I¢in Eylemler

Karsilagtirma Algilama  Esitsizligi Gidermek i¢in
Eylem

Benim = Baskalarinin odiilleri  Esitlik Sorun yok.

odiillerim Baskalarinin katkilari

Benim

katkilarim

Benim Bagkalarinin o6diilleri -Ucret artis1 talep edebilir.

odiillerim Baskalarinin katkilari -Katkilarini azaltabilir.

Benim Esitsizlik  -Digerlerinin

katkilarim performanslarina yetismek
icin ¢abalayabilir.
-Karsilastirma yapacak
baskalarini bulabilir.
-Son ¢are olarak isi
birakabilir.

Benim Baskalarinin 6diilleri  Esitsizlik -Daha ¢ok, daha uzun

odillerim Bagkalarinin katkilar saatler ¢aligarak, ilave

Benim beceriler kazanarak

katkilarim katkilarmi arttirabilir.

-Ucret azaltilmasini talep
edebilir.

-Digerlerinin iicretlerinin
arttirllmasi i¢in girigimde
bulunabilir.

Kaynak: Bengligiray, S. (2007). Ucret Yo6netimi, Beta Yayinlari, s.28.

Ucret adaleti saglamada dikkate alinmasi gereken dort boyut bulunmaktadir.

Bunlar dahili esitlik, harici esitlik, bireysel esitlik ve oOrgiitsel esitliktir
(Bengligiray, 2007, 28-29).

Dahili esitlik: Bir personelin yaptigi isin karsilig1 olarak aldigi licreti ayni
organizasyonda benzer isleri yapan diger personelin {icretleriyle

karsilagtirmasiyla ilgilidir.

Harici esitlik: Bir personelin yaptig: isin karsilig1 olarak aldig: ticreti diger
organizasyonlarda benzer isi yapan personelin aldigi {icretlerle

karsilastirmasiyla ilgilidir.
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e Bireysel esitlik: Personelin bireysel katkilarinin (islerine katmis olduklari
bilgileri, becerileri, yetkinlikleri, ¢abalar1 vb.leri) karsilig1 olan iicreti elde

edip etmedigini diislinmesiyle ilgilidir.

e Orgiitsel esitlik: Orgiitlerde karlarin nasil payiastiriicngiyia ilgilidir. Diger
bir deyisle personelin orgiitiin karlarinin, karin elde edilmesine katki
saglayanlar arasinda dogru ve adil bir sekilde paylastirdi§ina inanip

inanmamasiyla ilgilidir.

Ucret adaleti isletmede bulunan farkl: islere karsilik yapilan ddemelerin de
dogru ve adil yapilmasi gerektirir. Bu iicretleme objektif gerceklere dayanmali ve
calisanlar tarafindan dogru ve adil algilanmalidir. Ucret adaleti, ¢alisanlarin
yargilarina dayandig1 i¢in yonetimin en dnemli gorevlerinden biri ¢alisanlarin bu

yondeki algilarinin dogru ve gergek olmasini saglamaktir (Bengligiray, 2007:29).
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V. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME ALGISININ ISTEN
AYRILMA NiYETi UZERINDEKI ETKIiSINDE UCRET
TATMINININ ROLU: BiR UYGULAMA

A. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amact; psikolojik giiclendirme algisinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde iicret tatmininin roliinii arastirmak ve aciklamaktir. Bu
amagla Ozel sektorde calisan bir grup calisana anket uygulanarak hipotez test

edilmistir.

B. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini 6zel sektorde faaliyet gosteren ve Dis kaynak hizmeti
saglayan bir sirketin calisanlar1 olusturmaktadir. Bu sirketin Istanbul Anadolu
Yakasindaki projelerinde yer alan g¢alisanlar1 arastirmanin  drneklemini
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda hazirlanan anket formlar1 goniilliik
esasina gore calisanlara is ortaminda dagitilmis ve cevaplanmasi istenmistir.

Farkli pozisyonlarda bulunan 200 ¢alisan anket uygulamasina katilmistir.

C. Arastirmanin Simirhliklari

Arastirma evrenine ulagsmanin zor ve maliyetli olmas1 ayrica uzun zaman
almas1 sebebiyle 0rnekleme yontemine basvurulmustur. Arastirmanin 6rneklemi
isletmenin Istanbul Anadolu Yakasindaki projelerinde yer alan caliganlari ile
sinirlandirilmistir. Calisma sonucunda elde edilen bulgularin sinirlanan
lokasyonda tek bir sirket g¢alisanlarinin verilerine dayandirilmasi, c¢alismanin
kisitin1  olusturmaktadir. Orneklem sayisinin arttirilmas: ile daha saglikh

sonuglarin elde edilebilecegi diisiiniilmektedir.
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D. Hipotezler

“Psikolojik ~Giiglendirme Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Ucret Tatmininin Rolii: Bir Uygulama” isimli bu ¢alismanin arastirma
amac1 dogrultusunda hipotezler gelistirilmis ve bu hipotezler anket yontemiyle

test edilecektir. Kullanilacak degiskenler ise;
Bagimsiz Degisken: Psikolojik Gii¢lendirme
Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
Ara Degisken: Ucret Tatmini

Istatistikte hipotezleri test etme siirecinde dncelikle yokluk hipotezi olarak
da degerlendirilen hipotezin ardindan da istatiksel hipotezi yani arastirma
hipotezinin (alternatif hipotez) olusturulmasi gerekir. Yokluk hipotezi (HO),
genellikle degiskenler arasinda anlamli bir iligskinin ya da farkin olmadigini ileri
sirer. Yokluk ifadesi de buradan gelmektedir. Arastirma hipotezi ise (HI),
degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin ya da farkin varligini isaret eder.
Istatistik testler bu hipotezlerin hangisinin reddedilecegine ya da kabul edecegine
hizmet eder. Calismanin en temel amaci Oncelikle psikolojik giiclendirme alt
faktorlerinin ilk olarak bagimli degisken olarak diisiiniilen isten ayrilma niyeti
Olgegi lizerindeki etkisinin direkt olarak ve daha sonra da bir araci degisken
olarak diisliniilen iicret tatmini 6l¢eginin mediatdr yani bir araci degisken olarak
bu iligki lizerinde bir etkisinin olup olmadiginin arastirilmasidir. Ana amaca dahil
olmayarak c¢alismada merak edilenler ise Ol¢eklerden elde edilebilecek anlamlhi
faktorlerin  belirli  basli  demografik  degiskenlere  farklilik  gosterip
gostermeyeceginin arastirilmasidir. Asagidaki hipotezlerde bu amaclara gore

olusturulmustur.
Hipotezler:

H1: Psikolojik Giiglendirme ile Isten Ayrilma Niyeti Arasinda anlamli ve

negatif yonlii iligki vardir.

H2: Psikolojik Giiglendirme Algisinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Ucret Tatmininin iliskiyi Farklilastiric1 (Mediatér) Rolii Vardar.

H3: Psikolojik Gii¢lendirme Algisi1 (alt faktorleri bazinda) cinsiyete gore
farklilik gosterir
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H3a: isten Ayrilma Niyeti cinsiyete gore farklilik gdsterir.
H4: Ucret tatmini algis1 cinsiyete gore farklilik gosterir.

HS5: Psikolojik Giiglendirme Algisi (alt faktorleri bazinda) medeni hale gore
farklilik gosterir

H6: Isten Ayrilma Niyeti medeni hale gore farklilik gdsterir.
H7: Ucret tatmini algis1 medeni hale gore farklilik gdsterir.

H8: Psikolojik Giiglendirme Algis1 (alt faktorleri bazinda) ¢alisma siiresine

gore farklilik gosterir.
H9: Isten Ayrilma Niyeti ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir.
H10: Ucret tatmini algis1 calisma siiresine gore farklilik gosterir.

H11: Psikolojik Gii¢lendirme Algis1 (alt faktorleri bazinda) yasa gore
farklilik gosterir

H12: Isten Ayrilma Niyeti yasa gore farklilik gosterir.
H13: Ucret tatmini algis1 yasa gore farklilik gosterir.

Yukarida belirtilen ilk iki hipotez ve onlardan tiiretilecek alt hipotezler
nedensellik iligkileri {izerinden test edilecektir. Ancak diger tiim hipotezler ise iki
grubun Ol¢iim farkliliginin belirlenmesinde kullanilacak olan Bagimsiz t testi

tizerinden degerlendirilecektir.

E. Arastirma Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemine basvurulmustur.
Anket formunda ilk 6ncelikle katilimciy1 bilgilendirmek ve giivenirliligi arttirmak
i¢in bilgilendirme yazisina yer verilmistir. Bu yazi; anketin olusturulma amaci,

calismanin ismi ve ¢aligmayi yiiriiten kisiler hakkinda bilgi icermektedir.

Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim “kisisel bilgiler” olarak
adlandirilmistir. Boylece ankete katilan kisiler hakkinda demografik bulgular elde
edilmek istenmistir. Ikinci boliimde Psikolojik Giiclendirme Olgegine yer
verilmistir. Bu boliimde calisanlarin psikolojik giliclendirme algis1 hakkinda

bilgiye ulasmak i¢in sorular sorulmustur. Ugiincii béliimde ise Isten Ayrilma
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Niyeti Olgegi sorularma yer verilmistir. Dérdiincii boliimde Ucret Tatmini

Olgegine yer verilerek anket sonlandirilmstr.

Arastirmada kullanilan Psikolojik Giiglendirme Olgegi Gretchen M.
Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanmis olup Tiirkge c¢evirisi Aksoy (2008)
tarafindan yapilmistir. Olgek, psikolojik giiclendirmenin dért alt boyutu olan
anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlarina ait 3’er soru, toplamda 12 sorudan
olusmaktadir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ise Wayne, Shore ve Linden (1997)
tarafindan gelistirilmis ve Kiigiikusta (2007) tarafindan uyarlanmistir. Kullanilan
Ucret Tatmini 6lgegi ise Heneman ve Schwab’in gelistirilmis ve Ergiiney (2006)

tarafindan Tirkgeye ¢evrilmis olup 13 ifadelik bir olgektir.

Ankette, katilimeilarin ifadelere kars1 katilim diizeyini belirtmeleri amaciyla
5°’1i Likert 6lgegi kullanilmistir. (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

F. Giivenirlik ve Normallik Analizi

Calisma modelimizde temel olarak Ol¢meye calistigimiz sey psikolojik
giiclendirme faktoriiniin isten ayrilma niyeti tstiindeki etkisidir. Ancak bu etki
Olctimlenmeye c¢aligilirken aract etki olarak ticret tatminin bir roliiniin olup
olmadig1 arastirilmistir. Psikolojik giiclendirme bagimsiz degisken olarak sahip
oldugu dort alt faktorii ile birlikte degerlendirilecektir. Nedensellik analizindeki
bagiml degiskenimiz ise Isten Ayrilma Niyeti 6lgegidir. Son olarak bu
nedensellik iligkisi igerinde ticret tatmini 6lgeginin de bir mediator etkisine sahip
olup olmadig1 arastirilacaktir. Arastirmada kullanilan Psikolojik Gii¢lendirme,
Isten Ayrilma Niyeti ve Ucret Tatmini dlgekleri 6nce ayr1 ayr1, daha sonra birlikte
giivenilirlik analizine tabi tutulmus, sonuclar degerlendirilmis ve giivenilirligi
diisiiren sorular mevcut ise 0lgek icerisinden ¢ikarilarak arastirmanin gilivenilirligi
arttirtlmistir.  Cronbach Alfa Katsayisi, Ol¢ekte yer alan soru grubunun
varyanslarina bagli olarak homojen bir yapiyr agiklamak iizere bir biitiin
olusturup olusturmadiklarin1 arastirir (Cronbach,1951). Alfa katsayisinin
bulunabilecegi araliklar ve buna bagli olarak da olcegin giivenirlik durumu

asagida verilmistir;

e 0,00 <a<0,40 ise Olcek gilivenilir degil
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e 0,40 <a<0,60 ise olgek diislik giivenilirlikte
e 0,60 <a<0,80ise olgek oldukea giivenilir
e 0,80 <a <100 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir

Cizelge 5 Psikolojik Giiclendirme Olgegi Istatistigi

Madde (Soru) Sayisi Say1 (N) Cronbach Alpha (a)

12 200 0.931

Cizelge 6 Isten Ayrilma Olgegi Istatistigi

Madde (Soru) Sayisi Say1 (N) Cronbach Alpha (a)

3 200 0.911

Cizelge 7 Ucret Tatmini Olgegi

Madde (Soru) Sayist Say1 (N) Cronbach Alpha (a)

13 200 0.925

Cizelge 5,6 ve Cizelge 7’ye baktigimizda Cronbach Alpha degerlerinin
sirastyla 0,931;0,911;0,925 degeri ile oldukga yliksek giivenirlik degerlerine sahip
oldugu ve bu durumun da bize Slgeklerin herhangi bir giivenirlilik problemi
olmadigini ispat etmistir. Tiim 6lgek sorularinin beraberce giivenirlilik analizine
tabi oldugunda da beraberce oldukea giiclii bir giivenirlilik katsayis1 (0,919) elde
edildigi Cizelge 8’de goriilmektedir.

Cizelge 8 Tiim Olgek Sorular1

Madde (Soru) Sayisi Say1 (N) Cronbach Alpha (o)

28 200 0.919

Giivenirlik analizlerinin gerceklestirilip oldukc¢a tatmin edici cevaplar
alinmasiyla, ¢alismada her bir 6l¢ek grubunun sahip olduklar alt faktor ya da
faktodrlerin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmektedir. 11k olarak psikolojik giiglendirme
Olceginin sahip oldugu genel 6l¢ek yapisina bakmak ve sahip oldugu alt faktor
gruplar ortaya c¢ikarilacaktir. Psikolojik giiclendirmenin; yeterlilik, anlam,
ozerklik ve etki olmak iizere dort alt boyutu vardir. Oncelikle bu dort boyutu
olusturan tiim sorularin faktdr analizine girmeden oOnce birer faktor yapisi
olusturup olusturamayacaginin test edilecektir. Ancak aciklayici faktor analizinin
gerceklestirilebilmesi i¢in Once varsayimlarinin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu

varsayimlar Kaiser Meyer Orneklem yeterliligi 6lciitii ile Barlett’s testidir.

KMO odlgiitii 6rneklem biiytlikliigliniin analiz i¢in yeterli olup olmadigini

aciklar. KMO 0 ile 1 arasinda deger alir 1 e ne kadar yakinsa orneklem o kadar
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faktor analizine uygundur. KMO degerinin 0,50 den biiylik olmas1 gerek sarttir.
Bartlett testi (Barlett, 1950) ise veri matrisinin birim matris olup olmadigina,
degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli olup olmadigina karar verir. Tiim
korelasyon katsayilar1 sifirdir bos hipotezini test eder, p degeri < 0,05 ise veri

seti faktor analizi i¢in uygun oldugu kabul edilir.

Cizelge 9 Psikolojik Giiglendirme Olgegi Kaiser Meryer Olkin Testi

Tiim Degiskenlerin Orneklem Yeterlilik Olgiisii ~ 0.866

Anll 0.793
Anl2 0.892
Anl3 0.876
Yeterl 0.857
Yeter2 0.882
Yeter3 0.888
Ozrl 0.887
Ozr2 0.887
Ozr3 0.832
Etkl 0.869
Etk2 0.882
Etk3 0.851

Cizelge 10 Psikolojik Giiglendirme Olcegi Barlett Testi

X2 Serbestlik Derecesi P

2414413 66.000 <.001

Cizelge 11 Psikolojik Giiglendirme Olgegi Faktor Yiikleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

Anll 0,970

Anl2 0.851

Ani3 0.878

Yeterl 0,980

Yeter2 0.718

Yeter3 0.704

Ozrl 0.798
Ozr2 0.907
Ozr3 0.888
Etkl 0.821

Etk2 0.9

Etk3 0.89

Cizelge 9’a gore Psikolojik Giiglendirme Olgegi’nin Kaiser Meryer Olkin
Testi ile Once tiim sorularin sonra da her bir 6l¢ek sorusunun tek tek KMO degeri

sunulmugstur. Tiim 6l¢ek sorularinin hep birlikte olusturdugu drneklem yeterliligi
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degeri ise 0.866’dir ve her bir 6lgek sorusunun da degeri 0.7 > oldugu igin
anlamli ve ¢ikarilmasi gerekli 6l¢ek sorusu yoktur. Cizelge 10°a kabul edilebilir p
degeri 0.05’in altinda olmasi gerekir, bu deger de < 0.001 gibi neredeyse 0
diyebilecegimiz bir deger oldugu ig¢in her bir soru grubundaki korelasyon
degerinin faktor ile olan korelatif iligkisinin kabul edilebilir bir seviyede
oldugunu bize gostermektedir. Cizelge 11 ayrintili incelendiginde her bir faktor
kendi alt faktér grubuna oldukga diizgiin bir bi¢imde dagilmistir. Bu durum da
oldukca etkili bir 6lgek ile ¢alisildiginin gostergesidir.

Toplamda 3 soru ve tek bir yapiyr igerisinde barindiran isten Ayrilma

Olgegi i¢in de sirasiyla KMO ve Barlett’s testleri gergeklestirilecektir.

Cizelge 12 Isten Ayrilma Olgegi Kaiser Meryer OlKin Testi

KMO
Tiim Degiskenlerin Orneklem Yeterlilik Olgiisii 0.735
IA. O1 0.692
1A.02 0.854
1A.03 0.696
Cizelge 13 Isten Ayrilma Olgegi Barlett Testi
X2 Serbestlik Derecesi p
431.170 3.000 <.001

Cizelge 14 Isten Ayrilma Olgegi Faktor Yiik Degerleri

Faktor 1 Benzersizlik Oram
IA. O1 0.927 0.140
IA.02 0.796 0.367
IA.03 0.922 0.151

Note. Applied rotation method is promax.

Cizelge 12 ve Cizelge 13 incelendiginde istatistiksel olarak elde edilen
degerlerin kabul edilebilir diizeyde anlamli ¢iktig1 goriilmektedir. Cizelge 14’te
ise 3 sorunun birlikte bir faktor olabilecek yiik degerlerine sahip oldugu

goriilmektedir.
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Cizelge 15 Ucret Tatmini Olcegi Kaiser Meryer Olkin Testi

KMO
Tiim Degiskenlerin Orneklem Yeterlilik Olgiisii 0.951
Uc.T.1 0.935
Uc.T.2 0.963
Uc.T.3 0.946
Uc.T.4 0.941
Uc.T.5 0.950
Uc.T.6 0.964
Uc.T.7 0.962
Uc.T.8 0.968
Uc.T.9 0.969
Uc.T.10 0.947
Uc.T.11 0.960
Uc.T.12 0.941
Uc.T.13 0.925
Cizelge 16 Ucret Tatmini Olgegi Barlett Testi
X2 Serbestlik Derecesi p
3869.397 78.000 <.001

Cizelge 15 ve Cizelge 16 incelendiginde istatistiksel olarak elde edilen

KMO degerinin ve Barlett testinin kabul edilebilir diizeyde anlamli ¢iktig

goriilmektedir. Cizelge 17°de ise 13 sorunun birlikte bir faktor olabilecek yiik

degerlerine sahip oldugu ve bu faktdriin yaklasik % 80 aciklayicilifa sahip

oldugu goriilmektedir.

Cizelge 17 Ucret Tatmini Olgegi Faktor Yiikleri Degerleri

Faktor 1 Benzersizlik Yiizdesi
Uc.T.1 0.887 0.213
Uc.T.2 0.923 0.149
Uc.T.3 0.904 0.183
Uc.T.4 0.888 0.212
Uc.T.5 0.897 0.195
Uc.T.6 0.772 0.404
Uc.T.7 0.886 0.215
Uc.T.8 0.904 0.182
Uc.T.9 0.941 0.115
Uc.T.10 0.921 0.151
Uc.T.11 0.930 0.135
Uc.T.12 0.900 0.190
Uc.T.13 0.907 0.178

G. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

1. Demografik Bulgular

Calismada ilk olarak anketimizde yer alan demografik sorularin siklik

analizi ve buna bagli yorumlarina deginilecektir. Orneklemi olusturan bireylerin

sirastyla cinsiyet, yas durumu, medeni durum, egitim durumu, halen bulunduklari
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kurumdaki c¢alisma stireleri ile ilgili demografik degiskenlere ait frekans

dagilimlar ¢izelgeler halinde gdsterilmistir.

Cizelge 18 Cinsiyet Siklik Diizeyi

Cinsiyet Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
E 136 68.0 68.0

K 64 32.0 100.0

Toplam 200 100.0

Cizelge 19 Yas Siklik Diizeyi

Yas. Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
25 ve alti 21 10.5 10.5

25-35 86 43.0 53.5

36-45 72 36.0 89.5

45 ve usti 21 10.5 100.0

Toplam 200 100.0

Cizelge 20 Egitim Siklik Diizeyi

Egitim Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
[kogretim 81 40.5 40.5

Lise 97 48.5 89.0

On lisans 9 45 935

Yiiksek Lisans 11 55 99.0

Doktora 2 1.0 100.0

Toplam 200 100.0

Calismamizda tizerinde ¢alisilan 6rneklem grubunun yaklasik %68’°1 erkek
ve %32’si kadinlardan olusmaktadir (Cizelge 18). TUIK'in "Istatistiklerle Kadin
2020" raporuna gore Tiirkiye'de 15 ve daha yukari yastaki istihdam edilenlerin
orant kadinlarda yilizde 28,7, erkeklerde yilizde 63,’nin erkek oldugu tespit
edilmistir. Bu tespit bizim sonuclarimiz ile yaklasik paralel oldugu goriilmektedir
(TUIK haber biilteni 05.03.2021).Grubun yaklasik %80’ i ilkogretim ve lise
mezunlarindan olusmaktadir. Lisans ve oOnlisans mezunlarinin sayis1 oransal

olarak da az kalmaktadir.
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Cizelge 21 Calisma Siiresi Siklik

Cal.S Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 24 12.0 12.0

1-5 y1l aras1 147 73.5 85.5

6-10 y1l aras1 20 10.0 955

11-15 yil aras1 8 4.0 99.5

15 y1l ve st 1 0.5 100.0

Toplam 200 100.0

Cizelge 22 Medeni Hal

Medeni H. Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 123 61,5 61,5

Bekar 77 38,5 100.0

Toplam 200 100,0

Cizelge 23 Gelir Durumu

Gelir (TL) Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Asgari U. 69 34,5 345

3000-5000 123 61,5 96

5001-7500 3 1,5 97,5

7501-10000 5 2,5 100

10.000 ve {istii 200 100

Cizelge 24 Bakmakta Yikiimli Oldugunuz Kisi Sayisi

Yukumluliik Siklik Yiizde Kiimiilatif Yiizde
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

Calisma ile elde edilen 6nemli bir tespit ise Cizelge 23’e gore asgari licret
ve Ustli maas alan insanlarin orani yaklasik %70’tir. En son 2014 yilinda
yayimmlanan bilgiler 1s1ginda Tiirkiye’de asgari iicret ile calisanlarin sayisi
calisanlarin yaklagik %40’ temsil etmektedir. Bu agidan iizerinde calisilan

kurumun bu noktada bir deger kattig1 sdylenebilir.

2. Korelasyon ve Regresyon Analizi

Bu béliimde, oncelikle arastirmanin bagimli degiskeni olan isten ayrilma

niyeti ile bagimsiz degisken olan psikolojik gii¢lendirme arasinda belirli diizeyde
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bir iligkinin olup olmadigi, var ise bu iliskinin giicii ve anlamliligina dair
arastirma hipotezleri test edilmistir. Ayrica bu iliski arasinda ara degisen olan
ticret tatmini degiskenin bir moderator etkiye sahip olup olmadiginin analizleri de

gerceklestirilecektir.

Bagimsiz degisken kendi igerisinde anlamli 4 faktor, bagimli ve ara

degisken ise tek bir faktdr yapisindan olugmaktadir.

Ik olarak da her bir faktér grubunun temel tanimsal istatistikleri olan
ortalama ve standart sapma degerlerine, daha sonra da aralarindaki iliskinin giicii

ve yoniinii 6l¢mek i¢in de korelasyon analizlerine sirasiyla bakilacaktir.

Cizelge 25 Isten Ayrilma Niyeti ve Psikolojik Giiglendirme Degisken
Gruplarinin Ortalama ve Sapma Degerleri

Orneklem Sayis1 Ortalama Standart Sapma
[AFac 200 2.788 1.307
Ucretfac 200 2.769 1.151
Facanlam 200 3.969 1.033
Facyeter 200 4.346 0.868
FacOzr 200 3.506 1.273
FacEtk 200 3.829 0.999

Regresyon analizinin gergeklestirilebilmesi i¢in Oncelikle her bir bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda belirli diizeyde bir iliski giiciiniin
bulunmas1 gerekmektedir. Bagimsiz degiskenlerin kendi aralarinda ve bagimli

degisken ile aralarindaki korelasyon degerleri Cizelge 26’da gdsterilmistir.

Calismada psikolojik giliclendirme oOl¢eginin 4 alt faktorii olan anlam
(Facanlam), yeterlilik (Facyeter), ozerklik (FacOzr) ve etki (FacEtk) kendi
aralarindaki korelasyon yaklasik orta ve iyi seviye arasinda ve pozitif yonli
oldugu goriilmektedir. Anlam faktorii ile yeterlilik faktorii arasindaki iligki 0.663
yani pozitif yonlii orta seviyededir. Ancak bu tablo iizerinde degerlendirilmesi
gerekli olan en 6nemli durum bagimsiz degisken olan degerlendirecegimiz alt
grup faktorlerinin oncelikle bagimli degisken ile daha sonra da ara degisken ile
arasindaki iligkilerin giicliniin ve yoOniiniin tespitidir. Psikolojik gliglendirme
faktoriinlin alt faktorleri olan anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki faktorlerinin
bagimli degisken isten ayrilma niyeti ile korelasyon ilki degerleri sirasiyla -

0,168;-0,264;-0,04;-0,211 gibi biraz zayif negatif iliskiler mevcuttur ancak bu
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durum bir faktoriin sadece bir alt grubunun bir diger faktoriin belirli bir oranda

aciklamasi da bu agidan gayet dogal bir sonugtur.

Bir baska incelenmesi gerekli iliski diizeyi ise bagimli degisken ile araci
degisken arasi iliskinin tespitidir. Bu iliski giicii de yaklasik orta seviye
diyebilecegimiz negatif yonlii bir iliskidir.

Cizelge 26 Isten Ayrilma Niyeti, Psikolojik Giiglendirme ve Ucret Tatmini
Arasindaki Korelasyon Tablosu

Variable IAFac  Ucretfac Facanlam Facyeter FacOzr  FacEtk
1. 1AFac Pearson's r —
p degeri —
2. Ucretfac  Pearson's r -0.339 —
p degeri <.001 —
3.Facanlam Pearson'sr -0.168  0.05 —
p degeri 0.018 0.483 —
4. Facyeter Pearson'sr -0.264 0.037 0.663 —
p degeri <.001 0.606 <.001 —
5. FacOzr Pearson's r -0.04 -0.097 0.511 0.416 —
p degeri 0.57 0.173 <.001 <.001 —
6. FacEtk Pearson's r -0.211 0.006 0.477 0.617 0.65 —
p degeri 0.003 0.937 <.001 <.001 <.001 —

a. Psikolojik giiclendirme alt faktor gruplarinin isten ayrilma niyeti arasi

regresyon iliskileri

Cizelge 27 Model Aciklayiciligi

Model R R? Dogrulanmis R? Ortalama
Hata
H, 0.302 0.091 0.073 1.258

Bagimli degisken olan isten ayrilma niyetinin toplam degismenin yiizde
kac¢inin bagimsiz degisken psikolojik giiclendirme tarafindan aciklandigini tespit
etmek i¢in regresyon analizinden yararlanilmistir. R degeri O ile 1 arasinda deger
almas1 beklenir. Bagimli degiskendeki degismenin, bagimhi degiskenler
tarafindan 1yi aciklandigini sdyleyebilmek icin degerin 1’e yakin olmasi
gerekmektedir. Yapilan analiz sonucunda R? degeri (0,09) degeri, bagimsiz
degiskenimiz psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam; etki; yeterlilik
ve Ozerklik faktdrlerinin olan isten ayrilma niyeti bagimli degiskeni yaklasik

olarak % 9 oraninda agikladigin1 gostermektedir. Bu degerin ¢ok yliksek olmasi
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zaten beklenemezdi ¢iinkii tek bir faktdr ve onu alt gruplarinin tek basina bir

degiskeni anlatmaktan sorumlu olmasi ¢ok da miimkiin degildir.

R? degeri (0,09) degeri-, bagimsiz degiskenimiz psikolojik gii¢lendirmenin
alt boyutlar1 olan anlam; etki; yeterlilik ve Ozerklik faktorlerinin olan isten
ayrilma niyeti bagimli degiskeni yaklasik olarak % 9 oraninda agikladigini
gostermektedir. Bu degerin ¢ok yliksek olmasi zaten beklenemezdi ¢iinkii tek bir
faktor ve onu alt gruplarinin tek basina bir degiskeni anlatmaktan sorumlu olmasi

¢ok da miimkiin degildir.

Cizelge 28 ANOVA

Model Kareler Toplami  Serbestlik Ortalama F p
derecesi Kareler
H, Regresyon 31.070 4 7.768 4.906 <.001
Hatalar 308.747 195 1.583
Toplam 339.817 199

Modelinin anlamliligini sinamak i¢cin F (ANOVA) testinden yararlanilir
(Bayram, 2004: 119). ANOVA tablosu incelendiginde, F test degerinin 4.906 ve
bu degere ait sig .(anlamlilik) siitunundaki degerin 0,001%“den diisiik (p=,000)

oldugu goriilmektedir.

Bu durum degiskenler arasindaki iliskinin p < 0,001 diizeyinde istatiksel
olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu durumda bize bu analizin

yorumlanip degerlendirilmesinin imkéanin1 anlatir.
b. Regresyon varsayimlari

Oncelikle kullanilan regresyon analizi ¢ok degiskenli dogrusal regresyon
analizidir. Bu analizin elde edilen sonuglarinin kullanilabilmesi i¢in analiz i¢in

gerekli temel varsayimlarinin da saglanmasi gerekmektedir.

Ik olarak test edilmesi gerekli olan varsayim her bir bagimsiz degiskenin
bagimli degisken ile yaklasik dogrusal bir iligki icerisinde olmasidir. Korelasyon
analizi elde edilen iligki dogrusal iligkinin giiciinii anlamlilik seviyesinde tespit

etmistir.

Ikinci 6nemli varsayim bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek seviyede

giiclii iliski olmamast durumudur (Multicollinearity). Bu durumda korelasyon
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matrisinde bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin pozitif ya da negatif 0,8 ve

istii olmas1 durumudur. Boyle bir durum da mevcut degildir.

Bir diger 6nemli varsayim ise standardize edilmis artik degerlerin yaklagik
dogrusal bir bigcimde dagilmasidir. Sekil 8’de goriildiigli gibi bu durum da bir

Olcii de saglanmistir.

Standardized Residuals

Theoretical Quantiles

Sekil 8 Q-Q Plot Standardized Residuals

Regresyon analizi varsayimlarinin belirli 6lgiide saglanmasi da bizlere

analiz sonuglarina giivenebilecegimizi géstermektedir.
C. Mediator (araci degisken) analizi

Arac1 degisken nedensellik tabanli iliskide bagimli ve bagimsiz degisken

arasinda yer alan ve nedenselligin giicilinii artiran degiskendir.

c=ab+ ¢’

M

Yukaridaki sekle gore X bagimsiz degiskeni, Y bagiml degiskeni ve M
aract degiskeni temsil eder. Ayrica, ¢’ yolu bagimsiz degisken ile bagimh

degisken arasindaki etkiyi, a yolu bagimsiz degisken ile araci degisken arasindaki
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etkiyi, b ise aract degisken ile bagimli degisken arasindaki etkiyi gostermektedir

(Baron ve Kenny, 1986: 116).

Bagimsiz degisken ya da degiskenleri arasinda bir aracilik etkisinden s6z
edebilmek i¢in baz1 kosullarin saglanmasi gerekir. Baron ve Kenny’nin tarafindan

onerilen adimlar asagidaki gibidir (Baron ve Kenny, 1986) ;
Bagimsiz degiskenin, arac1 degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
X = M
Bagimsiz degisken, bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir.
X — Y

Aract degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde;
bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya
cikarsa tam aracilik etkisinden; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki

iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden s6z edilebilir.
X+M mm==p Y (Toplam Etki)

Toplam etkiden direkt etkinin ¢ikmasi bize indirekt etkiyi yani moderator
etkiyi gostermektedir. Ancak bu etkiyi anlamanin en etkin yolu Baron ve
Kenny’in de isaret ettigi tiim etkileri (anlamli olanlar1 sadece dikkate alarak) X’
degiskenin Y iizerindeki etkisi eger X ile M’nin analize beraberce Y iizerindeki
etkisinin arastirildig: regresyon iliskisinde azaldig1 goriiliiyorsa (ya da tamamen

anlamsizlastig1) bu durumda M’in mediator etkisinden bahsedebilir.

Calismanin bagimsiz degiskeni olan psikolojik gii¢lendirmenin tiim alt
faktorlerinin iicret tatminin araci olarak goriip isten ayrilma durumunu nasil ne
derece etkileyip etkilemedikleri arastirilacaktir. Sirasiyla mediator yani aracilik
degiskenin etkisinin olup olmadiginin Baron ve Kenny’nin 6nerdigi regresyon
analizlerindeki X yani bagimsiz degiskenin beta katsayisinin takibiyle

bulanacaktir.

Bagimsiz degiskenin araci degisen lizerinde bir etkisi olmali
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Cizelge 29 Psikolojik Giiglendirmenin Ucret Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Standart Standardize t P
edilmemis B Hata Edilmis B

Ho (Intercept) 2.769 0.081 34.007 <.001

Hy (Intercept) 2.568 0.425 6.043 <.001
Facyeter -0.021 0.143 -0.016 -0.15 0.881
FacOzr -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

Bagimsiz degiskenlerin mediatér (araci) degisken {izerindeki etkisinin
degerlendirilmesi amaciyla elde edilen regresyon denklemi anlamli olsa da
faktorlerden sadece bir tanesinin o da Ozerklik faktoriiniin aract degisken

tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.
X w—) Y

Cizelge 30 Psikolojik Giiglendirmenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Standart StandardizeB T p
edilmemis B Hata

Ho (Intercept) 2.788 0.092 30.176 <.001

H. (Intercept) 4.564 0.466 9.791 <.001
Facyeter -0.292 0.157 -0.194 -1.864 0.064
FacOzer 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

Cizelge 30 ise bagimsiz degiskenlerin tek tek bagimli degiskeni ne derece
etkileyip etkilemediginin tespitidir. Bu tabloya gore anlamli seviyede bagimli
degiskeni etkileyen bagimsiz degiskenlerimiz, Ozerklik faktorii ile etki

faktoridiir.

Son elde edilmesi gerekli tablo ise hem araci hem de bagimsiz degisken alt
gruplarinin birlikte bagimli degisken iizerindeki nedenselliligi test eden Tablo
31°dir. Bu tabloya gore anlamlilik gdsteren tek faktor yeterlilik faktorii ve

moderator degisken olan {icret faktoriidiir.

Bu tablo ile elde edilen en carpici tespit 6zerklik faktorii her bir kontrol
basamaginda anlamlilik arz etmis ve bagimsiz degiskenler ile birlikte iken sahip
oldugu beta katsayist (0,187) iken bu deger toplam etki de (0,11)’e diistiigi
gorilmiistir. Bu degerin toplam etkide diisiiyor ya da yok oluyor olmasi bu
degisken {lizerinden olan araci degisken yani iicret faktdriiniin bir aracilik

etkisinin varligindan s6z edilebilmektedir
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X+M ) Y

Cizelge 31 Hem Psikolojik Giiglendirmenin Hem de Ucret Tatmininin Birlikte
Isten Ayrilma Niyetine EtKisi

Model Standardize Standart Standardize T p
edilmemis B Hata edilmis B

Ho (Intercept) 2.788 0.092 30.176 <.001

H (Intercept) 5.495 0.481 11.436 <.001
Facyeter -0.3 0.148 -0.199 -2.022 0.045
FacOzr 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
Ucretfac -0.363 0.074 -0.32 -4.882 <.001

Calismada son olarak psikolojik giiclendirme 6lgegini tek bir boyut olarak toplam
madesinin standardize edilip ayrica standardize edilmis iicret tatmini ile birlikte
isten ayrilmay1 nasil ve ne oranda etkilediginin arastirilmasi regresyon analizi ile

son kez bakilacaktir.

Cizelge 32 Model Aciklayiciligt

Model R R? Dogrulanmig R? Ortalama Hata
H4 ,367% 0,14 0,13 3,66

Cizelge 32’e gore psikoljik giiclendirme 6lgeginin standardize edilmis tek boyutu
ile bu boyutun standardize edilmis iicret tatmini degiskenlerinin birlikte Isten
ayrilma bagimli degiskenin birlikte yiizde kac¢ini agikladigina bakildiginda R?

degerinin 0,14 iinti agikladig1 gorilmiistiir.

Cizelge 33 Model Katsayilari

Standardize Standart Standardize

Model edilmemis B Hata Edilmis B t P

1 Sabit 14,265 1,323 10,78 0O
Toplam psikolojik ;g4 0,074  -0,164 249 0,01
giiclendirme
' Toplam psikolojik
giiclendirme*Ucret  -0,085 0,017 -0,326 -4,95 0,002
Tatmini

Cizelge 33’e gore hem psikolojik giiclendirme faktorii tek basina hem de {icret tatini
ile carpimindan olusan formu birlikte anlamli seviye regresyon analizi i¢in uygun

¢ikmustir.
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d. Bagimsiz t testi

Calisma hipotezlerimizden bazilar1 bagimli, bagimsiz ve araci 6lgeklerden
elde edilen faktorlerin demografik degiskenlere goére anlamli bir fark yaratip
yaratmadigini arastirmaktir. Bu hipotezleri test edebilmek i¢in kullanilacak olan

testimiz Bagimsiz drneklem t testidir.

Bagimsiz orneklem t testi, iki bagimsiz grup arasinda ortalamalara goére
aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigimi test etmek igin
kullanilir. Parametrik yapida olan bu test i¢in bazi varsayimlarin (6n-sartlarin)

yerine getirilmesi gerekir. Varsayimlar

e Bagimli degisken siirekli bir degisken, bagimsiz degisken ise farkliligi

Olcmek istedigimiz kategorik yapida olmalidir.
e Her bir grupta bagimli degisken yaklasik normal dagilmalidir.
e Varyanslar homojen olmalidir
e Aykir1 degerler barindirmamalidir

Ik olarak cinsiyetin elde ettigimiz faktdrler bazinda bir farklilik yaratip
yaratmadig1 test edilecektir. Faktor analizi elde edilen faktorlerimiz normal
dagilima sahip olmasi ve dlgek yapisindan tiiretildigi i¢in aykirt degerin igerinde
bulunmast miimkiin olmamasi birgok varsayimin saglanmasint miimkiin kilmistir.
Ancak varyanslarin homojenligi olarak ifade edilen Levene testi her bir ¢calisma
faktorii ile tek tek sorgulanacaktir. Sadece bu testten gecebilen faktorlere ait

yorumlar yapilabilecektir.

Cizelge 34 Cinsiyete Gore Faktorlerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Grup N Ortalama Standart Standart
Sapma Hata
[AFac E 136 2.694 1.314 0.113
K 64 2.990 1.278 0.160
Ucretfac 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
FacOzr 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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Cizelge 35 Cinsiyete Gore Bagimsiz t testi

t Sebestlik p
Derecesi

[AFac -1.499 198 0.136

Ucretfac 2.080 198 0.039

Facanlam 3.558 198 <.001

Facyeter 3.402 198 <.001

FacOzr 2.728 198 0.007

FacEtk 2.995 198 0.003 a

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

Cizelge 35°e gore cinsiyete gore anlamli fark sadece psikolojik gii¢lendirme

Olgeginin alt faktorii olan faktor etki ve faktor ozerklik i¢in kadin ve erkeklerin

farklilig1 s6z konusudur. Ancak varyanslarin homojenligi testinden tek gecen etki

faktoriidiir. Bu sebeple tek farkliligini kabul edebilecegimiz etki faktoriidiir ve

tanimsal istatistik tablosuna baktigimizda erkeklerin ortalama puan degerinin

kabul seviyesinde kadinlardan ¢ok daha yiiksek bir puan oldugu goriilmektedir

(3.97-3.52).

Cizelge 36 Medeni Hal Degiskene Gore Faktorlerin Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Grup N Ortalama Standart Standart
Sapma Hata
[AFac 1 123 2.889 1.329 0.120
2 77 2.628 1.262 0.144
Ucretfac 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
FacOzr 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
Cizelge 37 Medeni Hal Degiskenine Bagimsiz t Testi
t Serbestlik p
Derecesi
[AFac 1.379 198 0.170
Ucretfac -0.896 198 0.371
Facanlam -2.556 198 0.011 2
Facyeter -0.206 198 0.837
FacOzr -0.483 198 0.629
FacEtk -0.225 198 0.822

Note. Student's t-test.

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

Medeni hal yani bekar ya da evli olma durumuna goére anlamli bir fark

yaratan tek faktoriimiiz psikolojik giiclendirme 6l¢eginin altinda yer alan anlam
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faktoriidiir. Bu farkliligin incelemesi yapildiginda bekar olanlarin ortalama faktor
degerinin 3.82, evli olanlarin ise 4.19 dur. Hem farkliligin ¢ikmasi hem de
varyanslarin homojenligi testinden ge¢mesi, istatistiksel farkliligin bizler

tarafindan kabul edilmesini saglamaktadir.

Cizelge 38 Caligsma Siiresine Gore Faktorlerin Ortalama ve Sapma Degerleri

Grup N Ortalama Standart Standart
Sapma Hata
[AFac 1 171 2.690 1.312 0.100
2 29 3.368 1.128 0.209
Ucretfac 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
FacOzr 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

Cizelge 39 Caligsma Siiresi Bagimsiz t Testi

t Serbestlik p
Derecesi
[AFac -2.620 198 0.009
Ucretfac -0.995 198 0.321
Facanlam 0.784 198 0.434 a
Facyeter 1.382 198 0.168 a
FacOzr -0.273 198 0.785
FacEtk 1.552 198 0.122

Note. Student's t-test.
a | evene's test is significant (p < .05), suggesting a violation of the equal variance assumption

Calisma siiresi 1 ile gosterilen grup 5 yil ve alt1 tecriibeye sahip olan grubu
2 ile gosterilen grup ise 5 yil {istii ayn1 kurumda ¢alisan grubu temsil etmektedir.
Bagimsiz t testi sonuglarina gore p degeri 0,05’ten kiigiikk hicbir faktor
bulunmamaktadir. Ancak sonucuna giivenebilecegimiz sadece 2 faktdr mevcuttur.
Anlamhilik ve yeterlilik faktorii ¢linkii sadece bu faktorler Levene testinden
gecebilmistir ve bunlarinda bir fark yaratmadign goriilmektedir. Orneklem
grubunu yasa gore 2 gruba ayirdigimizda yani 35 ve alt1 ile 35 ve istii seklinde
iki grubun tiim faktorler bazinda farkliliklarinin olup olmadig test edildiginde 6n
kosullardan Levene yani varyanslarin esitliginin higbir faktér bazinda

gecilmemesi sebebiyle sonuclarina giivenememize sebebiyet vermistir.
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VI. SONUC

Bu c¢alismada arastirma konusunun degiskenleri olarak; psikolojik
giiclendirme, isten ayrilma niyeti ve licret tatmini konular1 belirlenmis, ¢alismada
psikolojik giiclendirme alt faktorlerinin isten ayrilma niyetine etkisini ve bu iligki
tizerinde iicret tatmininin aract degisken roliinii tespit etmek amaglanmistir. Bu
dogrultuda veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilarak 6zel sektorde
faaliyet gosteren bir tesis yonetimi isletmesinin calismakta olan 200 calisanindan
elde edilen veriler SPSS 19 programi ile analiz edilmis olup, analiz sonucunda
ulasilan bulgular yorumlanarak hipotezler test edilmis ve kavramlar arasi iliskiler

ortaya konulmaya calisilmistir.

Calismanin  Orneklemini  olusturan  grubun  demografik  verileri
incelendiginde gurubun %68’ini erkeklerin, %32’sini ise kadinlarin olusturdugu
goriilmektedir. Yasa iliskin verilere gore ise grubun %43 {linii 25-35, %36’sin1 36-
45 yas arasi c¢alisanlar olusturmaktadir. Medeni hal verilerine gore ise grubun
%61,5 kismin1 evli ¢alisanlar, %38,5 kismim1 bekar c¢alisanlar olusturmaktadir.
Ayrica gelir durumu verileri incelendiginde asgari licret ve iistii alan maas alan
calislarin oraninin yaklasik %70 oldugu goérilmektedir. Bu durum ile 2014
yilinda yayimlanan Tirkiye’de asgari licretli ¢alisan sayisinin yaklasik oraninin
%40 olmas1 durumu karsilastirildiginda ¢aligmanin yapildigi kurumun bu hususta

bir deger kattig1 gozlemlenmistir.

Arastirmanin degiskenlerine iligkin kullanilan d6lgekler ise psikolojik
giiclendirme, isten ayrilma niyeti ve iicret tatmini Olg¢ekleridir. Kullanilan bu
Olcekler giivenirlik testine tabi tutulmus ve Cronbach Alpha degerlerinin sirasiyla
0,931;0,911;0,925 oldugu tespit edilmistir. Ayrica tiim Ol¢ek sorular1 birlikte
giivenirlik testine tabi tutulmus ve giivenirlik katsayisinin 0,919 oldugu

goriilmiistiir. Boylece kullanilan 6lgeklerin glivenilir oldugu tespit edilmistir.

Calismanin bagimsiz degiskeni olan psikolojik gliglendirmenin dort alt
boyutunun bagimli degisken isten ayrilma niyeti ile arasindaki iligskinin yoniinii

ve giiciinii tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda elde
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edilen verilere gore giiclendirme faktoriiniin alt faktdrleri olan anlam, yeterlilik,
ozerklik ve etki faktorlerinin bagimli degisken isten ayrilma niyeti ile korelasyon
degerleri sirasiyla -0,168;-0,264;-0,04;-0,211 seklindedir. Buna gore psikolojik
gliclendirmenin dort alt boyutunun bagimli degisken isten ayrilma niyeti ile
arasindaki iligki yoniiniin negatif ve zayif gii¢te oldugu sonucuna varilmistir. Elde
edilen bu sonuca gore psikolojik yonden gii¢lendirilmis bir ¢alisanin isten ayrilma
egiliminin diisiik olmasi beklenir. Bir isletmenin varligini siirdiirebilmesindeki en
etkili faktor, biinyesinde barindirdig nitelikli c¢alisanlaridir. Bu ¢alisanlarin
isletme igerisinde tutulmasini saglamak ise isletmenin Odnem vermesi gereken
konularin basinda gelmektedir. Bu nedenle isletmeler ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini ortadan kaldirmaya ydnelik politikalar gelistirerek kurum icerisinde bu
politikalar1 uygulamaya 6zen gostermelidir. Calisanin bir gdrevin baslangic
noktasindan sonuglanmasina kadar ki tiim siireclerde aktif rol almasi, isiyle ilgili
yetki alanlarinin genisletilerek isin sonuc¢lanmasindaki etkisinin biiyiik olmasi
saglanmalidir. Calisanin yaptigi isi anlamli bulmasi, bir isi basardigini ve elde
ettigi sonugta etkisinin biiyiik oldugunu gérmesi ¢alisanin isine ve isletmeye olan
bagliligin1 olumlu yonde etkilemesi ve bunun sonucunda g¢alisanin isten ayrilma

niyetinin diisiik olmas1 beklenir.

Bagimsiz degisken olan psikolojik giiclendirmenin bagimli degisken isten
ayrilma niyetindeki toplam degismenin ylizde kagini agikladigini tespit etmek i¢in
regresyon analizine basvurulmustur. Analiz sonucuna gore R? degeri (0,09)
degeri olarak saptanmis olup, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam,;
etki; yeterlilik ve ozerklik faktorlerinin isten ayrilma niyeti bagimli degiskeni
yaklasik olarak % 9 oraninda acgikladig: tespit edilmistir. Buna gore ¢alisanlarin
psikolojik yonden gii¢lendirilmesi isten ayrilma niyetinden uzaklagmasinda %9
oraninda etkili oldugu sdylenebilir. Calisanin isten ayrilma diisiincesine etki eden
bir¢ok faktor bulunmasi nedeniyle bu faktdrlerin hangisinin isten ayrilma niyetini
azalttigi ve hangisinin arttirdigint tespit etmek isletmeler agisindan yarar
saglayacaktir. Ayrica bu tespit ile calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltan
faktorlerin kurum i¢inde uygulanmasina ve bdylece calisanlarin elde tutulmasi

saglanacaktir.

Calismada bagimsiz degiskenlerin aract degisken iizerindeki etkisi analiz

edilmeye c¢alisilmis ve bu analize gore psikolojik giiclendirmenin alt
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faktorlerinden biri olan sadece 6zerklik faktoriiniin araci degisken olan iicret
tatmini iizerinde anlamli seviyede etkisi oldugu gdriilmiistiir. Buna gore ¢alisanin
isi icin gerekli bilgi ve yeteneklerin kendisinde mevcut oldugunu hissetmesi
sonucu isi yaparken sahip oldugu tiim bilgi ve yeteneklerini kullanmasina neden
olur. Isin gerceklestirilmesinde ¢alisanin yiiksek performans gdstermesi ve
kendisini gergeklestirmesinin yani sira isiyle ilgili karar, risk ve sorumluluk alma
gibi yetki alanlarinin genisletilmesiyle calisan psikolojik yonden gii¢lendirilmis
olacaktir. Bu durum sonucunda calisan yaptig1 isi anlamli ve isiyle arasindaki
uyumun yiiksek oldugunu gorerek aldigi licrete yonelik tatmin hissi duymasi

beklenir.

Calismada bagimli, bagimsiz ve aract dlceklerden elde edilen faktdrlerin
demografik degiskenlere gore anlamli bir fark yaratip yaratmadigi konusu da
tespit edilmek istenmis ve bu analizi yapmak icin Bagimsiz orneklem t testine
bagvurulmustur. Elde edilen verilere gore psikolojik giiclendirmenin alt
faktorlerinden olan etki faktdriiniin cinsiyete gore degerlendirildiginde kadinlarda
ve erkeklerde farklilik oldugu goriilmiistir. Medeni duruma gore
degerlendirildiginde ise psikolojik giliclendirme faktorlerinden sadece anlam
faktoriinde farklilik tespit edilmis ve evli olanlarin bekar olanlardan daha ¢ok

anlam yiikledigi sonucuna varilmistir.

Alanyazinda arastirmamizin konularim1 olusturan degiskenler olan;
psikolojik giiclendirme, isten ayrilma niyeti ve iicret tatmini kavramlar ile ilgili,
bu li¢ kavramin iliskisini bir arada ele alan bir calismanin olmadigi dikkate
alinarak ikili iligkiler halinde yapilan ¢alismalar degerlendirilmis ve ¢aligmanin
bulgular1 ile yorumlanmistir. Kanbur (2018) “Havacilik sektoriinde Psikolojik
Giiclendirme, Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin
Incelenmesi” adli calismasinda psikolojik giiclendirme ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlamli bir iligki oldugu tespit ederken, ayrica psikolojik
giiclendirmenin boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti iliskisi ayr1 ayri test edilerek
anlamlilik-yeterlilik boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir
iliskinin oldugu, ancak o6zerklik ve etki boyutlar1 ile arasinda herhangi bir
iligkinin  olmadigr sonucuna da varmistir. Taskiran (2019) “Psikolojik
Giiclendirmenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Vatandaslik

Davranisinin Rolii: Konaklama Sektoriinde Bir Arastirma” adli ¢alismasi ile
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psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel vatandaglik davranisi boyutlar1 beraber
alindiginda isten ayrilma niyeti lizerinde etkileri oldugunu tepit etmis; Kim ve
Fernandez (2016) personel giliclendirmenin ile isten ayrilma niyeti iliskine
yonelik yaptiklar1 arastirmalarinda bu degiskenler arasinda negatif ve giiclii bir
iliski sonucuna ulasirlarken; Kitap¢1, Kaynake¢1 ve Okten (2013) “Giiglendirmenin
Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Kamu ve Ozel Sektérde Mukayeseli
Bir Arastirma” adli calismalarinda, giiglendirmenin alt boyutu olan anlam
boyutunun, isten ayrilma niyetini negatif, etki boyutunun kamu sektoriinde is
tatmini ve isten ayrilma niyetini olumlu, otonomi boyutunun ise, 6zel sektorde
isten ayrilma niyetini olumsuz etkiledigini, yetkinlik boyutunun ise higbir iligkide
anlamli ¢ikmadigi; Wilutantria ve Etikariena (2017), “The Influence of
Psychological Empowerment on Turnover Intention through Appreciative Inquiry
Workshop for Employee at Division X” adli ¢alismalarinda 103 kisi lizerinde
yaptiklar1 aragtirmada psikolojik gliclendirme ile isten ayrilma niyetiyle onemli
bir negatif korelasyon oldugu sonucunu elde etmislerdir. Batmaz (2020) ise,
“Psikolojik Gii¢lendirmenin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisinde Ucret
Tatmininin Roli ve Bir Arastirma” adli ¢alismasinda calisanlarin iicret tatmini
diizeyi ile psikolojik giiglendirmenin anlam ve etki boyutu diizeyleri arasinda
pozitif yonde, orta diizeyde giicte ve anlamli bir iliski oldugu; yeterlilik ve
Ozerklik boyutu diizeyleri arasinda pozitif yonde, zayif diizeyde giicte ve anlamli

bir iliski oldugunu tespit emistir.

Aragtirmamizin konusunu olusturan degiskenler ve bu degiskenlere iliskin
yapilan alanyazin incelemesinde; psikolojik giiclendirme ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii iliski, 6zellikle psikolojik giiclendirmenin 6zerklik boyutu
ile licret tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucu dikkat ¢cekmektedir.
Alanyazin incelendiginde, calisani isten ayrilma niyetini arttiran bir¢ok faktor
bulumaktadir. Dolayisiyla bu faktorlerin neler oldugunun ve etki derecelerinin ne
biiytikliikte oldugunun tespit edilmesi isten ayrilma niyetinin ortadan kaldirilmasi
ya da azaltilmasi i¢in Onemlidir. Yapilan tespitler neticesinde isten ayrilma
niyetinin artmasina neden olan faktorler icin Onlem alinmasi, isten ayrilma
niyetini diigmesine neden olan faktorlerin ise isletme ig¢inde etkinliginin
arttirilmas1 yonilinde isletmelere yol gosterici olacaktir. O halde, isletmeler

calisanlarinin isten ayrilma niyetinden uzaklagmasi i¢in psikolojik gliclendirmeye
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yonelik uygulamalart isletme icinde aktif sekilde uygulamalidir. Ayrica,
calisanlarin yerine getirdigi isin yaptig1 tiim siireclerinde kendi kararlarini
uygulayabilmesi, karar alirken inisiyatif kullanma haklarinin olabilmesi islerinde
O0zerk hissetmesine ve kendilerini psikolojik yonden giiclenmis hissetmelerine

neden olacagi icin aldig1 iicrete yonelik tatmin hissi duymalarini saglayacaktir.

Alanyazinda psikolojik gili¢lendirmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinde {icret tatminin aracilik (moderator) roliinii inceleyen bir arastirma
bulunmamaktadir. Bu ¢alismaya iliskin yapilan arastirma sonucunda elde edilen
bulgularin bu konularda ¢alismalar yapacak arastirmacilara yol gdsterici olmasi

beklenmektedir.

Arastirmanin sonuglarina bagli olarak bu konularda ¢alisma yapacaklara

sunlar onerilebilir;

Isten ayrilmanin bir onciilii olarak isten ayrilma niyeti; isletmelerin
devamliliklari, yetenekli g¢alisanlari elde tutma, maliyet, siirdiiriilebilirlik vb.
konular acisindan &nem tasimaktadir. Orgiitiin calisanlarini psikolojik ydnden
giiclendirmesi, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini artiracak ve boylelikle ¢alisanlarin

isten ayrilma niyeti diisiiriilerek olumlu sonuclar elde edilecektir.

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin neler oldugunu
tespit etmek isletmeler icin yol gdsterici olacaktir. Eger bir isletme calisanlarinin
isten ayrilma niyetini diisiirme gayesinde ise bu faktorleri géz ardi etmemelidir.
Isletmeler bu faktdrlerden biri olan psikolojik giiglendirme uygulamalarima agirlik
vererek calisaninin isini yerine getirebilmesinde yetki ve sorumluluklarini
arttirarak isinde hakimiyet kurmasina ve hareket alanlarinin genisletmesine

olanak saglamalidir.

Ayrica psikolojik yonden giliclendirilmis ¢alisanin isten ayrilma niyetine
etkisinde tcret tatmininin bir rolii oldugu da goz Oniinde bulundurulmalidir.
Isletmeler ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetini ortadan kaldirmak igin onlar
psikolojik yonden giliclendirmenin yani sira tatmin edici {icret politikalar1 da
uygulamalar1 tavsiye edilmektedir. Ek olarak isletmeler kurum iginde bu tiir
politikalar1 6nlem olarak degil daha ¢ok calisanina deger verdigi i¢in uyguladigim

hissettirmelidir.
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Arastirmanin tek bir isletmede ve bolge kisitlamasi olmasi arastirmanin
sinirliligini olusturmaktadir. Bu nedenle genellenebilir sonuglara ulagmak igin

arastirmanin daha biiyiik bir 6rneklem iizerinde uygulanmasi 6nerilmektedir.

74



VIl. KAYNAKCA

KiTAPLAR

AKDEMIR, A. ve DEMIRKAYA, H. (2016). insan Kaynaklar1 Yénetimi,

Ankara, Orion Kitabevi.
BENGLIGIRAY, S. (2007). Ucret Yonetimi, Beta Basim Yayim,
BINGOL, D. (2019). insan Kaynaklar1 Yénetimi,
BOZKURT, T. (2011). Calisma Iliskilerinin Evrimi, istanbul, Beta Yayinlari.
DOGAN, S. (2006). Personel Giiclendirme, Istanbul, Kare Yayinlari.

SEYFULLAHOGULLARI, C. A. (2018). isten Ayrilma Niyeti, Istanbul,

Tirkmen Kitabevi.

UYARLIGIL, C. vd. (2009). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, Beta Basim
Yayim.

MAKALELER

AKCAKAYA, M. (2010). “Orgiitlerde Uygulanan Personel Giiglendirme
Yontemleri: Tirk Kamu Yonetiminde Personel Gii¢lendirme”,

Karadeniz Arastirmalari, say1 25, 145-174.

BARON, R. M., & Kenny, D. A. (1986). “The moderator—mediator variable
distinction in social psychological research: Conceptual, strategic, and
statistical considerations”, Journal of personality and social

psychology, cilt 51, say16, 1173.

BOLAT, T. (2003). “Personeli Giiglendirme: Davranigsal ve Bilissel Boyutta
Incelenmesi ve Benzer Yonetim Kavramlari ile Karsilastirilmas1”,

Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, cilt 17, say1
3-4,199-2019.

75



CONGER J. A. ve KANUNGO R. N. (1988). “The Empowerment Process:
Integrating Theory and Practice”, Academy of Management Review,
cilt 13, say1 3, 471-482.

CRONBACH, L. J. (1951). “Coefficient alpha and the internal structure of
tests”, Psychometrika, cilt 16, say1 3, 297-334.

DOGAN, S. ve OGUZHAN, Y. S. (2015). “Calisanlarmn Duygusal Zeka
Diizylerinin Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi Uzerine Bir Calisma”,

Nigde Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, cilt
8, say1 2, 1-12.

DUZGUN, M.S. ve MARSAP, A. (2018). “Performans Degerlendirme Ve Ucret
Uygulamalarina Ilisgkin Alginm Is Tatmini Ve Orgiitsel Baglihiga

Etkisi: Bir Uygulama”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 25, say1 3,
787-810.

GURBUZ, S. (2007). “Kamu Personelinin Ucret Tatmin Seviyelerini Belirlemeye
Yonelik Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, cilt 6,
say1 21, 240-260.

GUVEN, M. , BAKAN, 1., YESIL, S. (2005). “Calsanlarin ve Ucret Tatmini
Boyutlariyla Demografik Ozellikler Arasindaki Iliskiler: Bir Alan
Calismas1”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, cilt 12, say1 1, 127-151.

HALIS, M. & CAMLIBEL, Z. (2011). “Algilanan Is Giicliigii is Degistirme
Niyeti Uzerindeki Etkisi ve Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”,

Reforma, cilt 4, say1 52, 75-84.

KANBUR, E. (2018). “Havacilik Sektdriinde Psikolojik Giiglendirme, Is
Performanst ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin
Incelenmesi”, Uluslararas1 Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, Cilt

14, Say1 1, 147-162.

KIM, S. Y., & FERNANDEZ, S. (2016). Employee Empowerment and Turnover
Intention in the U.S. Federal Bureaucracy, American Review of
Public Administration,1-19.

KITAPCI, H., KAYNAK, R. ve OKTEN, S.S. (2013). Gii¢lendirmenin is Tatmini
ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Kamu ve Ozel Sektorde Mukayeseli

76



Bir Arastirma, International Review of Economics and
Management, 1(1), 49-73.

ORUCU, E. & OZAFSARLIOGLU, S. (2013). “Orgiitsel Adaletin Calisanlarin
Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Giiney Afrika Cumhuriyetinde Bir

Uygulama”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, cilt 10, say1 23, 335-358.

SECKIN, S.N. , COBAN, R. (2017). “Ucret Diizeyinden Tatmin, Iste Kalma
Niyeti ve Yasam Tatmini Iliskisinde Algilanan Alternatif Is
Firsatlarinin Diizenleyici Rolii”, Isletme Arastirmalar Dergisi, cilt,

9, say1 3, 134-148.

SPREITZER, G., M. (1995). “Psychological Empowerment in the Workplaca:
Dimensions, Measurement, and Validation”, Academy of

Management Journal, cilt 38, say1 5, 1442-1465.

WAYNE, SJ., SHORE, L. M. and LINDEN, R. C. (1997). ‘“Perceived
Organizational Support and Leader Member Exchange: A Social
Exchange Perspective”, Academy of Management Journal, VVol.40, 82-
111.

WILUTANTRIA, A. ve ETIKARIENA, A. (2017). The Influence of
Psychological Empowerment on Turnover Intention through
Appreciative Inquiry Workshop for Employee at Division X,
Advances in Social Science, Education and Humanities Research
(ASSEHR), Vol.135, 484-494.

TEZLER

AKSQY, B. (2008). “The Relationship Between Paternalistic Leadership,
Empowerment and Turnover Intention: An Empirical Study”, Yiiksek

Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

ARAL, R. (2020). “Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Inovatif Isyeri
Davranislar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Destek Algisinin Moderatoér Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

77



AYDEMIR, P. (2013). “Isgérenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Performans
Algisi:  Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Biilent Ecevit

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Zonguldak.

BAL, S. (2020). “Orgiitsel Baglililk ve Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri,
Orgiitsel Baglilk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin
Analizi: Havacilik Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans

Tezi, Gebze Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze.

BALFAKIH, D. (2019). “Calisanin Kisilik Ozellikleri ve Psikolojik
Giiclendirmenin Is Motivasyonu Uzerine Etkileri: Tiirkiye ve Yemen
Uygulamas1”, Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Ankara.

BASTURK, F., F. (2009). “Ucret Tatmini ile Ucret Y®6netiminde Orgiitsel Adalet
Algist Arasindaki iliski ve Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi,

Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

BATMAZ, M. C. (2020). “Psikolojik Giiglendirmenin Orgiitsel Ozdeslesme
Uzerindeki Etkisinde Ucret Tatmininin Rolii ve Bir Arastirma”,
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Istanbul.

CAVUS, M., F. (2006). “Isletmelerde Personel Gii¢clendirme Uygulamalarinin
Orgiitsel Yaraticilik  ve Yenilikgilige Etkileri Uzerine Imalat
Sanayiinde Bir Uygulama”, Doktora Tezi, Selcuk Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Konya.

CELEBI, M., A. (2009). “Orgiitsel Bagliligin Saglanilmasinda Bir Ara¢ Olarak
Personel Giiclendirme”, Yiiksek Lisans Tezi, Kahramnoglu

Mehmetbey Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Karaman.

CELIK, S. (2019). “Ucret Sistemleri ve Performansa Dayali Ucret”, Yiiksek

Lisasn Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

CETIN CELIK, C. (2019). “Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranist Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi,

Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

78



DEMIRAY, S. (2018). “Psikolojik Gii¢lendirme ile Is Doyumu Arasindaki
Iliski”, Yiiksek Lisasn Tezi, Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Denizli.

DOGAN, B. (2019). “Psikolojik Gii¢lendirme ve Psikolojik Gii¢lendirmeyi
Etkileyen Faktorler: Tiirkiye’deki Bir Kamu Kurumunda Arastirma”,
Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisi, Gebze.

DONMEZ, P. (2019). “Orgiit Kiiltiirii ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski
ve Bir Arastrima”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

DURMAZ, S., E. (2019). “Hizmet Isletmelerinde Yoneticilerin Liderlik
Ozelliklerinin Calisanlarin Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkisi: Tokat Ili Ornegi”, Tokat Gaziosmanpasa Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tokat.

ERGUNEY, O. (2006). “Ucret Tatmininin Isgéren Tatmini ile iliskisi ve Bir
Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

GUVEN, D. (2020). “Algilanan Déniisiimcii Liderlik ile Ise Tutkunluk ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi: X ve Y Kusaklar
Arasinda Karsilastirmali Bir Arastirma”, Yiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

HEYBETZADE, G. (2019). “Is Performansi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskilerin Incelenmesi: Sirket Ornegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul

Aydm Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, stanbul.

ISMAIL, M., M.,I. (2020). “Motivasyon Araglarinin Calisanlarin Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bagcilar Ilgesi Ozel Okullar Ornegi”,
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

ILISU, 1. (2012). “Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve
Isten Ayrilma Niyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans

Tezi, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde.

79



KARA, A. (2020). “Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin Is Tatmini Uzerine
Etkisi: Bilisim Sektorii Uzerine Bir Alan Arastirmas1”, Yiiksek Lisans

Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

KELES, D. (2020). “Calisanlarin Duygusal Emek Davranislarinin Tiikenmislik ve
Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Hizmet Sektdriinde Bir
Arastirma”, Istanbul Arel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Istanbul.

KUCUKUSTA, D. (2007). “Konaklama Isletmelerinde Is-Yasam Dengesinin
Calisma Yasamu Kalitesi Uzerindeki Etkisi” Dokuz Eyliil Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

OZDEMIR, G. (2012). “Ucret Y&netiminde Is Degerlemenin Yeri ve Onemi: Bir
Isletmede Uygulama Ornegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

SAPCI, M. (2016). “Ucret Tatmininin Orgiitsel Bagliliga Etkisi ve Bir
Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

TASKIRAN, G. (2019). Psikolojik Giiglendirmenin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin  Rolii:
Konaklama Sektoriinde Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Ticaret

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

TEKIN, CEVIK, 1. (2019). “Psikolojik Gii¢lendirmenin Yenilik¢i Is Davranisina
Etkisinde Orgiitsel Baglhiligin Aracilik Rolii: Tiirkiye Otomativ
Ureticileri Arastirmas1”, Doktora Tezi, Selguk Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Konya.

TOPCUOGLU, D. (2016). “Medya Isletmelerinde Ucret Politikalari, Is Tatmini
ve Verimlilik: Konuya Iliskin Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

ULAMA, S. (2020). “Ucret Sistemleri ve Nevsehir’deki Konaklama
Isletmelerinde Ozendirici Ucret Sistemlerinin Uygulanmasia Ydnelik
Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydin.

80



UYAV, T. (2019). “Tiikenmisligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde
Kisilik Ozelliklerinin Rolii: Havalimani Yer Hizmeti Calisanlarinda
Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

UZUN, A. (2019). “Ucret Tatmini ve Isveren Markas: liskisi: Istanbul Ilinde Bir
Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Bahgesehir Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

UZUN, F.D. (2019). “Calisanlarin Performans Degerledirme Algisinin Is Tatmini
ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir
Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Manisa Celal Bayar Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Manisa.

VAROL, F. (2010). “Orgiitsel Baghlik ve Is Tatminin Isten Ayrilma Niyetine
Olan Etkisi: Konya Ili Ilag Sektérii Calisanlar1 Uzerine Bir
Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Konya.

YAKUT, E. (2020). “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®6netiminin Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Personel Giiglendirme ve
Orgiitsel Destek Algisinin Etkisinin Belirlenmesi”, Doktora Tezi,
Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Osmaniye.

YILDIRIM, A. (2014). “Ucret Tatmininin Yasam Tatminini Belirleyici Etkisi Var
Mi1? Elazig Banka Calisanlari Ornegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Firat

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Elaz1g.

YOLDAN, E. (2016). “Ucret Sistemlerinin Calisanlar Uzerine Etkilerinin
Analizi: Kastamonu Emniyet Miidiirliigii Ornegi”, Yiiksek Lisans
Tezi, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isparta.
ELEKTRONIK KAYNAKLAR

TUIK haber biilteni, “Istatistiklerle Kadin, 20207
https://tuikweb.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=37221,  Erisim
Tarihi 5.05.2021

81


https://tuikweb.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=37221

OZGECMIS

Ad Soyad . Ayse KIZILKUS

EGITIM:
Kocaeli Universitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Lisans Programi

TC Istanbul Aydin Universitesi insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans
(Tez Asamast)

ISDURUMU:
DAF LOJISTIK IK SOSYAL HiZMETLER INSAAT PEYZAJ AMBALAIJ
NAKLIYAT’ ta insan Kaynaklar1 Sorumlusu (2020 -2021).

KOCAMAN GLOBAL DENIZCILIK A.S.- TUPRAS (2021-....)

82



