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OZET

Bu calismada, mesleki prestijin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kolektif siikranin
aracilik rolii incelenmigtir. Aragtirmanmin érneklemini Istanbul’da ulagim sektoriinde caligan ii¢
ayrt meslek grubundan 527 calisan olusturmaktadir. Katilimcilarin 214’ii taksi soforii, 251°i
otobiis soforii ve 62’si gemi kaptamidir. Arastirmanin sonucuna gore, mesleki prestijin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kolektif siikranin kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
Aymi zamanda bu calismada, iic meslek grubu icin ayrica aracilik analizleri yapilmistir. Bu
dogrultuda, taksi soforleri ve gemi kaptanlarina yapilan analiz sonucuna gore mesleki prestijin
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kolektif siikranin aracilik rolii olmadigi goriilmiistiir.
Buna karsin, otobiis soforlerine yonelik yapilan analiz sonucunda ise mesleki prestijin isten
ayrima niyeti iizerindeki etkisinde kolektif siikranin kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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THE MEDIATING ROLE OF COLLECTIVE GRATITUDE OVER
THE EFFECTS OF OCCUPATIONAL PRESTIGE ON TURNOVER
INTENTION: A STUDY WITHIN TRANSPORTATION SECTOR

ABSTRACT

In this study, the mediating role of collective gratitude over the effects of occupational
prestige on turnover intention was investigated. The sample of this study consists of 527
employees who work in different occupational groups in Istanbul transportation sector. 214 of
the participants are taxi drivers, 251 of the participants are bus drivers and 62 of the participants
are ship captains. According to the research results, it was determined that collective gratitude
has a partially mediating role over the effects of occupational prestige on turnover intention.
At the same time, mediation analysis were carried out for three occupational groups. In this
direction, according to analysis of taxi drivers and ship captains, collective gratitude does not
have mediating role over the effects of occupational prestige on turnover intention. In spite of
this, as a result of the analysis of the bus drivers, collective gratitude has a partially mediating
role over the effects of occupational prestige on turnover intention

Keywords: Occupational Prestige, Collective Gratitude, Turnover Intention, Transportation
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1.Giris

Giinlimiizde statii, itibar ve imaj kavramlar1 aragtirmacilarin dikkatini cekmektedir. Bu
kavramlara olan ilgi prestij kavraminin tartisilmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Bunun yan1
sira, sanal yasamin bir ¢iktist olan fenomen olmak ve ardillart hem prestij kavramint hem de
prestij kavrami cergevesinde gelisen unsurlar1 da etkilemektedir. Ayni zamanda, is hayatinda
yer alan insanlar i¢in de mesleki imaj algilarini benimsemeleriyle birlikte mesleki prestij
kavrami 6nemli bir unsur olarak kabul gérmektedir.

Toplum iginde mesleklere atfedilen deger ve bu dogrultuda meslek mensuplarinin
kendilerini konumlandirmasi sonucunda ¢aliganlarin mesleki prestij algilar1 olusmaktadir. Bir
baska ifadeyle, mesleki prestij ¢calisanin meslegini degerlendirmesi sonucundaki algisidir. Her
meslek grubu veya meslek tiyesinin mesleki prestij algilart ayn1 sekilde degildir. Ayn1 zamanda,
calisanlarin mesleki prestij algilari, onlarin mesleklerine bakisini ve meslegine yonelik
memnuniyetini de etkilemektedir. Eger calisanlarin mesleklerine yonelik olumsuz bir algisi
varsa kisinin isinden duydugu memnuniyet azalabilmekte ve hatta bu durum isten ayrilma
niyetiyle sonuclanabilmektedir.

Diger taraftan, calisanlarin kurum icinde devamlili§1 onlarin iglerine ve orgiitlerine
yonelik pozitif tutumlari ile miimkiindiir. Ornegin, siikran duygusu, bireylerin gesitli olaylar
karsisinda gosterdigi pozitif bir tutumdur. Bu pozitif tutumun orgiitsel boyutlarindan biri ise
kolektif siikrandir. Kolektif siikran, ¢alisanlarin 6rgiite minnet duyma duygusu dogrultusunda
paylastiklar1 pozitif bir tutum olup, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz davranislar
azaltabilmektedir. Giiniimiizde orgiitlerin basaris1 ¢alisanlariyla anlam kazanmaktadir. Bircok
basarili igsletme calisan memnuniyeti, calisan sermayesi, diisiik devir hiz1 gibi gostergelerle 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu baglamda, hem ¢alisan hem de 6rgiit icin isten ayrilma niyeti onemli bir
konudur.

Ozetle, ¢alisanlar, aldiklari iicret, gordiikleri sayg1 ve statii cercevesinde mesleklerini
degerlendirir ve mesleki prestij algilar1 olugur. Bu dogrultuda, calisanin mesleki prestij algist
diisiik olursa, isten ayrilma niyeti giidecektir. Bagka bir deyisle, statiisiinden tatmin olmayan
caligsanin isten ayrilma niyeti artabilecektir. Ancak, ¢alisanin kolektif stikran duygusu yiiksek
oldugunda isten ayrilma niyeti azalacaktir. Ciinkii kolektif siikran orgiit icinde olusan pozitif
tutum oldugundan ¢alisanlarin negatif tutumlarin1 ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilecektir.

Bu baglamda, bu calismada mesleki prestij, kolektif siikran ve isten ayrilma niyeti
kavramlarina yer verilecek olup mesleki prestijin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde
kolektif siikranmn araci roliinii tespit etmek amaciyla Istanbul ulagiminda gorev yapan taksi
soforleri, otobiis soforleri ve gemi kaptanlarina yonelik bir arastirma yer alacaktir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. Mesleki Prestij Kavrami

Prestij kavrami Fransizca kokenli olup, Tiirk Dil Kurumu’na (TDK, 2017) gore
“saygmlik” ifadesini karsilamaktadir. Prestij, toplumsal bir konum ve statii ile 6zdeslesen
bireyin, bireysel ozelliklerinden ayri olarak sahip oldugu sayginliktir (Wegener, 1992:255).
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Literatiirde prestij kavrami yerine imaj ve statli kavramlarininda kullanildig1 goriilmektedir
(Kalaycioglu vd., 2010:196; Grandy & Mavin, 2012:767; Ashforth vd., 2013:2429). Statii,
toplumsal yap1 igindeki bireyin yerini tanimlar (Gross, 1958:99). Imaj kavrami ise prestij
kavrami gibi Fransizca kokenli olup, bireyin zaman icinde edindigi bilgileri degerlendirmesi
ve bu degerlendirme sonucunda zihninde olugan imgeler biitiiniidiir (Tolungiic, 2000:23).

Tiirkge literatiirde “prestij” ve “imaj” kelimeleri birbiri yerine kullanilmaktadir. Ingilizce
literatiirde ise “imaj” ve “prestij” kavramlarinin birbirinden farkli anlamlarda kullanildig:
goriilmektedir. Hatta literatiir incelendiginde “prestij” kavraminin “imaj” kavraminin alt
boyutu olarak ele alindig1 goriilmektedir (Lim vd., 2000:744).

Diger taraftan, meslek kavrami “belirli bir egitim sonucu kazanilan sistemli bilgi ve
becerilere dayali, insanlara yararli mal tiretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak
icin yapilan, kurallar1 belirlenmis is” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2017).

Prestij ve meslek kavramlarmi bir araya getiren “mesleki prestij” kavrami orgiit
psikolojisi, sosyoloji ve isletme gibi bir¢ok farkli alanda ¢alisiimaktadir. Ayn1 zamanda mesleki
prestij’in farkli degiskenlerle iligkisini arastiran ¢caligmalar literatiirde yer almaktadir (Birnbaum
& Somers, 1986:663; Lim vd., 2000:742; Akkol Gok & Derin, 2014:135; Calbayram & Goneng,
2017:33).

Mesleki prestij kavrami, bireyin ¢esitli etkenler sonucunda meslegi hakkinda edindigi
genel diisiince ve tutumu ifade eder (Seger, 2007:243). Hem Ingilizce hem de Tiirkge literatiirde,
mesleki prestij, mesleki statii ve mesleki imaj kavramlarmin ayni anlamlarda kullanildig:
goriilmektedir (Grandy & Mavin, 2012:768; Ross, 1981:17; Kalaycioglu vd., 2010:185). Buna
karsin, yukaridaki agiklamanin aksine, mesleki statii ve mesleki imaj daha kapsamli bir catiy1
olusturur iken mesleki prestij mesleki imajin alt boyutu olarak degerlendirilmektedir (Seger,
2007:243; Lim vd., 2000:742; Kalaycioglu vd., 2010:197; Birnbaum & Somers, 1986:663).

Mesleki prestij, meslek grubunda yer alan bireylerin is ile ilgili tutumlarini etkilemesi
acisindan onemlidir (Lim vd., 2000:740). Bireyin mesleki prestij algisi, goreceli olarak
toplumdaki diger mesleklerle olan iligkisini ortaya koyan bir meslegin itibari durumundan
kaynaklanmaktadir (Hunt, 1993:5). Bu durum sonucunda ise bireyin zihninde mesleklere dair
bir siralama meydana gelir (Ross, 1981:39; Treiman, 2013:221).

Bu baglamda, meslekler saygi, iin ve konumlarina gore bireylerin zihninde bir
prestij siralamasima sahiptir. Mesleki prestij algisinin olusmasinda meslek ici prestij algisi
da etkindir. Ornegin, meslek ici prestij 6gretmenlerde, doktorlarda, askerlerde ve polislerde
acik¢a goriilmektedir. Ogretmenlerin ve doktorlarn bransi, askerlerin hava, deniz ve kara
seklinde boliimlendirmesi ve polislerde ise 6zel harekat, narkotik vb. seklinde siniflandirma
meslek i¢i prestiji etkilemektedir. Ekonomik faktorler, meslek ici prestij, saygit ve iin birlikte
degerlendirildiginde bireyin mesleki prestij algisinda bir biitiinliik olusturur (Seger, 2007:247).

Ozetle mesleki prestij kavrami, toplum tarafindan mesleklere gosterilen itibar
ve bu itibarin birey tarafindan algilanmasi ve yorumlanmasi, toplum iginde meslegini
konumlandirmasi, bireylerin meslek tercihleri ve yasam diizeylerini etkileyen bir kavram
biitiiniidiir (Secer, 2007:248; Kalaycioglu vd., 2010:197; Ozen & Giilagt1, 2006:55). Bir bagka
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ifadeyle, mesleki prestij calisanlarin gordiigii itibar sonucunda zihinlerinde olusan bir algidir.
Bu alg1 sonucunda, birey meslegini iyi veya kotii olarak degerlendirmektedir (Ganzeboom &
Treiman, 1996:209; Lim vd., 2000:740).

2.2. Kolektif Siikran Kavram

“Siikran” kelimesinin Ingilizce kargihig1 “gratitude” olup, Latince kokenlidir (Emmons
& McCullough, 2003:377). Siikran kavrami “goniil borcu” ve “minnet duyma” ifadelerini
karsilamakta (Sheldon & Lyubomirsky, 2006:75) ve toplumsal yasayis icinde olumlu bir
duygunun diga yansimasidir (Fehr vd., 2017:361).

Bir bagka tanima gore, siikran, herhangi bir bireyin isteyerek bir seye deger vermesi
veya deger vermek icin denemede bulundugunda hissettigi olumlu duygudur. Bu tanim,
siikran duygusunun birey tarafindan gerceklestirildigini ya da bireyin gergeklestirme niyetinin
oldugunu ortaya koymaktadir (Bartlett & DeSteno, 2006:320). Ayn1 zamanda, siikran duygusu
bireyin ortaya koydugu yararl ve yapici bir tutumdur (Miiceldili vd., 2015:94).

Tiirk Dil Kurumu tarafindan yayinlanan sozliikte kolektif kavrami “bir¢ok kimseyi ve
nesneyi icine alan, bircok kisi ve nesnenin bir araya gelmesi sonucu olan” seklinde tanimlanmigtir
(TDK, 2017). Ayrica kolektif kavrami toplu ve topluluk anlamlarini karsilamaktadir. Bu
baglamda, kolektif kelimesi 6niine geldigi ifadeleri toplu anlamu ile nitelendirmektedir (Akgiin
vd., 2016:102; Fehr vd., 2017:364; Calik vd., 2012:2490).

Stikran kavramini orgiitsel diizeyde ele alan kavram “kolektif siikran”dir (Miiceldili vd.,
2015:94; Calik vd., 2012:2489). Kolektif siikran kavrami 1ngilizce literatiirde ise “collective
gratitude” olarak ifade edilmektedir (Akgiin vd., 2016:103).

Stikran kavrami, kurumlar icin dikkat cekici ve bir o kadar da onemli konulardan biridir.
Kolektif siikran, genel olarak insan kaynaklari departmaninin ¢alisanlardan bir beklentisi
olarak goriilmektedir. Orgiitlerde insan faktorii ne kadar 6n planda tutulur ve 6nemli kilinirsa
siikran kavrami da kurumlarda o derece etkin ve 6nemli bir konuma sahip olmaktadir (Fehr
vd., 2017:371).

Kolektif siikran kavramina yonelik literatiirde sinirhi sayida calisma bulunmaktadir.
Ingilizce literatiirde siikran kavramina yonelik ¢alismalar olmasina karsin drgiitsel boyutu ele
alan “kolektif stikran” kavramina yonelik yapilan ¢aligmalar oldukga kisitlidir. Bunu yani sira,
Tiirkce literatiirde ise kolektif siikran kavramini inceleyen ¢ok az sayida caligma mevcuttur
(Akgiin vd., 2016:102; Yildiz & Caki, 2016; Yildiz vd., 2017:42; Yildiz & Arda, 2018:141).

Kolektif siikran bir grupta, kurumda yonetici tarafindan gosterilen babacan tavir,
takdir beyan: ve tiim olumlu yansimalarin sonucu bireyin sahip oldugu ve gosterdigi pozitif
tutumlardir (Yildiz vd., 2017:47). Bu baglamda, kolektif siikran oOrgiitsel bir davranistir.
Calisanlar, yoneticilerini birer hayirsever olarak goriip siikranin1 hem sozlii olarak hem de
davraniglariyla gostermektedir (Eisenberg vd., 1991:852).

Ayn1 zamanda, kolektif siikran pozitif orgiitsel bilim cercevesinde degerlendirilen bir
kavramdir (Miiceldili vd., 2015:92). Pozitif orgiitsel bilim ise, orgiitlerin ve iiyelerinin giiclii
ve pozitif yonleriyle ilgilenmekte olup orgiitleri dinamiklestiren ve siirekliligini saglayan
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caligmalart 6n plana almaktadir (Cameron & Dutton, 2003:4). Bu baglamda, kolektif siikran
orgiit icinde pozitif duygular kazandirir ve orgiitiin gelismesini saglamaktadir (Akgiin vd.,
2016:105; Verhoef, 2014:537).

Orgiitler icin kolektif siikranin bir kez olusturulmus olmasi nemlidir. Ciinkii, kolektif
siikran bir kez olustuktan sonra caliganlar orgiitleriyle biitiinlesir (Fehr vd., 2017:365; Ferris
vd., 1998:239). Bir diger ifadeyle, kolektif siikran, sosyal etkilesim ve degisim yoluyla alt
yonetimden iist yonetime dogru gerceklesen siirecler sonucunda olugmaktadir (Kozlowski,
2012:267). Kolektif siikkranin bu olusumu, bireysel diizeydeki kalici siikranin artmasini
saglamakta ve uzlagsma sonucu oOrgiitsel diizeyde bir kompozisyon olusturmaktadir. Bu
baglamda, bireysel bir duygu olan siikran digsinda 6rgiit seviyesinde olusan kolektif siikran,
orgiit tiyeleri tarafindan paylasilan kalici siikrani ifade etmektedir (Fehr vd., 2017:364-365).

Kisaca kolektif siikran, bir orgiitiin ahlaki ve insana deger veren anlayigla yonetilmesi
sonucunda, ¢calisanlarin orgiitlerine minnet duymasi olarak tanimlanan pozitif yonlii bir orgiitsel
davranigtir.

2.3. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Yonetim kavraminin oldugu her yerde insan ve insana 6zgii degerler ele alinmaktadir
(Arikboga, 2013:3). Bir yonetimde insanlar belirli bir konuma sahip ise o konumun gerektirdigi
sorumluluga da sahiptir (Dogan & Kilig,2007:48). Sorumluluk sahibi birey tiim unsurlar: dikkate
alarak hem orgiitii hem de kendisi i¢in degerlendirmelerde bulunarak karar alir (Arikboga,
2013:144). Bu baglamda, isten ayrilma niyeti calisanlarin verecegi en énemli kararlardan biri
olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda, isten ayrilma niyeti bilin¢li ve temkinli bir karar verme
siirecidir (Barlett, 1999:70).

Isten ayrilma niyeti kavramina dair birgok tanim bulunmaktadir. Tanimlarda bireyin isten
ayrilma niyeti is yerine, yoneticiye, i memnuniyetsizliine hatta bireyin bagsar1 diizeyine gore
degisebilmektedir (Habib vd.,2010:214; Tett & Meyer, 1993:262; Polat & Meydan, 2010:153).

Isten ayrilma niyeti, birey iizerinde etkisini hissettiren bir diisiince siirecidir. Caliganin
isten ayrilma davranigini gostermesi ise bu siirece baghdir (Tett & Meyer, 1993:260). Bir bagka
ifadeyle, isten ayrilma niyeti, bireyin bilingli olarak isini degistirmek istemesi veya bagka bir i
bulmaya yonelme istegidir (Purani & Shadev, 2008:479).

Ulke, sektor, toplumsal yapi ve kurumun itibar1 hakkinda yapilan yorumlar isten ayrilma
niyetini etkilemektedir (Habib vd., 2010:216; Blau & Kahn, 1981:564). Bu nedenle isten
ayrilma niyeti, farkli disiplinlerde de ele alan bir kavramdir (Kogoglu, 2012:89). Ornegin,
isten ayrilma niyeti ekonomi biliminde is giicii devir oranini etkilemesi acisindan dnemlidir ve
ozellikle bu sebepten dolay1 incelenmektedir (Tuna, 2007:45).

Diger taraftan, isgiicii devir orani, bir kurumdaki iggiiciiniin orgiitten ayrilma veya orgiite
katilma davraniglarinin oransal sonucudur (Tuna, 2007:45). Bir kurumda ise alim ve isten
ayrilma oranlarinin yiiksek olmasi, kurumun olumsuz yonde etkilenmesine neden olmaktadir
(Agdelen & Erkut, 2010:67). Ornegin, isgiicii devrinin artmast, ise alim siireci ve egitimden
kaynakli maliyetlerin yiikselmesine neden olmaktadir (Stiglitz, 1974:195). Lakin, isgiicii devir
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orani sonuglarmin olumsuz etkisi sadece maliyet acisindan degerlendirilmemelidir (Ming
Z. vd., 2006:231). Bunun yani sira, isgiicliniin, isten ayrilmasi isletmelerin sahip oldugu en
onemli kaynaklardan biri olan entelektiiel sermayenin kaybina da neden olmaktadir (Gormiis,
2009:67).

Isten ayrilma davranisina yol acabilen isten ayrilma niyeti bircok nedenden
kaynaklanmaktadir. Bu dogrultuda isten ayrilmaya sebep olan nedenler; stres, is tatmininde
azalma, diisiik orgiitsel baglilik, kendini {istiin gérme ve yonetici desteginin olmamasi seklinde
siralanabilir (Ming Z. vd., 2006:232; Tett & Meyer, 1993:260; Yildiz vd., 2017:46).

Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma arasindaki iligki birgok ¢alismada desteklenmesine
karsin, isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davramisinin kesin olarak ongoriilemeyecegi
bilim insanlar1 arasinda tartisma kaynagidir (Cohen, 2014:27). Bu tartismanin sebebi ise
caligmalarda arastirmacilarin gercek davranislardan ziyade galiganlarin niyetini 6lgmesinden
kaynaklanmaktadir (Kirschenbaum & Weisberg, 1990:829).

Yukarida yer alan ifadeler dogrultusunda, bireyin fiilen isten ayrilmasi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi ifade etmek giictiir. Bu gii¢liigiin nedeni; niyet-davranig baglantisi,
isgiicii piyasasindaki ve aile statiisiindeki degisiklikler gibi digsal faktorler belirtilebilir (Cohen,
2014:30; Selden & Moynihan, 2000:65).

Isten ayrilma niyeti, is diinyasinda gosterdigi etkiler sebebiyle siirekli calisma konusu
olmug ve halen de calisilmaktadir. Genelde, isten ayrilma niyeti kavrami {izerine yapilan
caligmalar, isten ayrilma niyetinin olumsuz etkilerini incelemektedir (Armstrong-Stassen
& Ursel, 2009:201). Diger taraftan, isten ayrilma niyeti ve bu niyetin bir sonucu olan isten
ayrilma kimi zaman olumlu sonuglar da dogurmaktadir (Kogoglu, 2012:96). Orgiite olumsuz
enerji veren, isini layikiyla yapmayan ve kuruma maliyet getiren bireyin isten ayrilmasi ya
da bosalan kadroya yeni gelen bireyin kuruma getirecegi yeni fikir ve sinerji isten ayrilmanin
pozitif sonuclart olarak degerlendirilmektedir (Habib vd., 2010:218).

Yukarida sayilan tiim sebeplerden dolayi, orgiitler ve bilim insanlar1 igten ayrilma niyeti
tizerine yogun olarak ¢aligmalarin1 yapmaya devam etmektedir. Kisaca, isten ayrilma niyeti hem
orgiitii hem bireyi etkileyen bir tutum olup ¢ogunlukla olumsuz sonuclarin olusmasina neden
olmaktadir. Isten ayrilma niyeti, olumsuz sonuglarmin fazla olmasi ve érgiitte olusturdugu
maliyet sebebiyle siirekli kontrol edilmesi gereken bir durumdur. Aksi takdirde devamsizlik ve
isgiicli devir oraninda artiglara neden olmakta ve bu durum orgiitlerin performansini olumsuz
yonde etkilemektedir.

2.4. Mesleki Prestij, Kolektif Siikran ve Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Bu boliimde yapilan literatiir taramasi sonucunda mesleki prestij, kollektif siikran ve isten
ayrilma niyeti kavramlari arasindaki iligkiyi ortaya koyan caligmalara yer verilmistir. Burada
sinirlt ¢alismaya yer verilmesinin nedeni mesleki prestij ve kolektif siikran kavramlarinin
literatiirde yeni ¢caligilmaya baslanmasindan kaynaklanmaktadir.

Lim & Yuen (1997) Singapur’da 771 hemsire iizerine yaptiklari ¢aligmada mesleki
prestijin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii etkisi oldugunu belirtmistir.
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Lim vd., (2000), Singapur’da gorev yapan 467 polis memuru iizerine yaptiklari
calismada mesleki prestijin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonlii etkisi oldugu sonucuna
ulagilmustir.

Saltik vd., (2016) Mugla’da yer alan otellerde gorev yapan 435 ¢alisan iizerinde yaptiklari
calismada meslegi birakma niyeti ile meslegin sosyal statiisii arasinda iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu caligma incelendiginde, meslegin sosyal statiisiinden kast edilenin mesleki
prestij, meslegi birakma niyetinden kast edilenin ise isten ayrilma niyeti oldugu goriilmiistiir.
Calisma sonucuna gore meslegi birakma niyeti ile meslegin sosyal statiisii arasinda negatif
yonlii iligki goriilmiistiir.

Yildiz vd., (2017) Istanbul ilinde farkli sektorlerde gorev yapan 178 calisan iizerinde
yaptiklart ¢alismada kolektif siikran ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iligki oldugu
tespit edilmistir.

3. Arastirmanin Yontem Bilimi
3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Orgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan biri sahip oldugu insan kaynagidir. Giiniimiizde
entelektiiel sermaye olarak ifade edilen insan kaynaginin 6nemi her gecen giin artmaktadir. Bu
nedenle orgiitlerin 6nemli kaynaklarindan biri olan insanin istihdaminin siirdiiriilebilirligini
saglamak adina atilan adimlar ve gelistirilen orgiitsel davraniglar bulunmaktadir.

Orgiitler gerek nitelikli isgiiciinii elinde tutarak gerek isgiicii devir hizimin diisiik
olmasini saglayarak stratejik iistiinliik saglamanin temel noktasi olan insan kaynaginin orgiitte
tutulabilmesi adina ise alim siireclerine 6zen gostermektedir. Bu nedenle, ise alim siirecinde,
meslegini seven ve etkin bir sekilde meslegini icra eden kisinin secilmesi yoniinde karar
verilmektedir. Bir bagka ifadeyle, meslegin konumu ve zorlugu ne olursa olsun, meslegine
yonelik olumlu duygular besleyen kisinin istihdam edilmesi orgiitler acisindan 6énemlidir. Bu
baglamda, bireyin meslegine ilgisi yiiksekse isine baglilig1 artar, calistig1 ortama ve meslegine
yonelik algist da olumlu yonde gelisir.

Calisanlarin mesleklerine yonelik algisi olan mesleki prestij algilart her meslek grubunda
ayni degildir. Mesleki prestijin ayni diizeyde algilanmamasi toplum tarafindan her meslege
farkli deger verilmesinden kaynaklanmaktadir. Bir bagka deyisle, ¢alisanlarin mesleki prestij
algilari, toplumdan gordiikleri itibar dogrultusunda sekillenmektedir.

Toplumdan gordiigii deger sonucunda mesleki prestijini yiiksek algilayan calisan
daha pozitif bir bakis agis1 ile isine yaklasacaktir. Her meslekte ayni diizeyde mesleki prestij
algisinin olmamasi calisanlarin mesleklerine yonelik farkli tutum sergilemesine neden olur.
Ayni zamanda, mesleki prestij algisi yiiksek olan bir calisana yonelik gerceklestirilecek
davranig, ¢alisanin orgiitiine yonelik kolektif siikran duygusunu da etkileyecektir. Kolektif
siikran caliganlarin orgiitlerine minnet duymasidir. Bu baglamda, kolektif siikran duygusu orgiit
icinde iyi olan uygulamalara yonelik olumlu duygu durumu olup ¢alisanlarin olumlu davranig
ve tutumlarimi artirmaktadir. Pozitif bir tutumu ifade eden kolektif siikran kavrami calisanlarin
is tatminini ve igse baglhiligini artiracak ve isten ayrilma niyetini azaltacaktir.
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Diger taraftan, calisan mesle8inin toplumdaki yerini iyi olarak algiliyorsa mesleki
prestiji yiiksek olacaktir. Mesleki prestiji yiliksek olan ¢alisan ise isine daha fazla baglanir ve
emek verir. Isine bagli olan, isini hayatinin bir parcasi olarak goren kisinin isten ayrilma niyeti
diisiik olacaktir. Bunun yan1 sira, caligan orgiitiine minnet duyuyorsa kolektif siikkran duygusu
artar ve orgiit i¢inde pozitif duygu durumu yasar. Bu dogrultuda motivasyon ve baglilig artan
caliganin isten ayrilma niyeti diigsecektir.

Ozetle bu ¢alismanin amaci mesleki prestijin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde
kolektif siikranin aracilik roliinii tespit etmektir. Mesleki prestij ve kolektif giikran kavramlari
literatiirde pek fazla ele alinmamigtir. Mesleki prestij ve kolektif siikran kavramlarimin ulasim
sektoriinde ¢alisiilmamis olmasi bunun yani sira ¢alismanin ii¢ ayri meslek grubu (taksi soforleri,
otobiis soforleri ve gemi kaptanlari) ile gerceklestirilmig olmasi bu ¢aligmanin 6zgiinliigiini
ortaya koymaktadir.

3.2. Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma 2018 yilinda Istanbul’da ulasim sektoriinden ii¢ ayr1 meslek grubu iizerinde
gerceklestirilmistir. Caligmaya dahil edilen meslek gruplari; taksi soforleri, otobiis soforleri ve
gemi kaptanlaridir.

Taksi soforlerine yonelik anket uygulamasi, Atatiirk Havalimani Taksiciler Kooperatifi
bilinyesinde calisan taksi soforleri ile yiiz yiize gergeklestirilmistir. 2018 yili Ocak ayinda
Kooperatif biinyesinde 452 taksi soforii calistigt bilgisi edinilmistir. Anakiitle iizerinde
ornekleme hesabina gore 452 ornek biiytikliigii %95 giiven sinirlari icerisinde ve %5 anlamlilik
diizeyinde 208 olarak hesaplanmistir. Taksi soforlerine yonelik anket uygulamasi goniilliiliik
esasina dayali olarak gergeklestirilmis olup 214 kisi arastirma kapsamina alinmistir.

Otobiis soforlerine yonelik anket uygulamasi, Istanbul ulasgiminda gorev alan erguvan
renkli otobiislerin soférleri ile yiizyiize gerceklestirilmistir. 2018 yili Ocak ayinda Istanbul
Ulagim A.S.’den elde edilen bilgiye gore erguvan otobiislerinde 700 kiginin calistig1 bilgisi
edinilmistir. Anakiitle lizerinde 6rnekleme hesabina gore 700 6rnek biiyiikliigii %95 giiven
sinirlar1 icerisinde ve %35 anlamlilik diizeyinde 248 olarak hesaplanmistir. Otobiis soforlerine
yonelik anket uygulamasi goniilliiliik esasina dayali olarak gerceklestirilmis olup 251 kisi
arastirma kapsamina alinmusgtir.

Gemi kaptanlarma yonelik anket uygulamasi, Istanbul’un deniz ulagiminda gérev yapan
ve Sehir Hatlar1 biinyesinde calisan gemi kaptanlari ile yiizylize gerceklestirilmistir. 2018 yili
Ocak ayinda bahsi gecen kurumda 62 kaptanin calistig1 bilgisi edinilmistir. Gemi kaptanlarina
yonelik anket uygulamasi goniilliiliik esasina dayali olarak gergeklestirilmis olup 62 gemi
kaptaninin tamami arastirma kapsamina alinmstir.

Aragtirmada taksi soforleri, otobiis soforleri ve gemi kaptanlarinin sec¢ilme nedeni; bu
meslek gruplarinin toplumun biiyiik bir cogunluguna hizmet etmeleri ve bu meslek gruplarinin
toplum ile siirekli etkilesim igerisinde olmalaridir. Bu baglamda, bu meslek gruplarina yonelik
toplumun hemen hemen her kesimi tarafindan bir mesleki imaj algis1 vardir. Toplum nezdinde
olusan mesleki imaj algisinin farkinda olmalari, bu meslek gruplarinin mesleki prestij algisini
Olgmeyi de kolaylastiracag diisiiniilmektedir. Bunun yani sira, bu meslek gruplarinin meslek
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odasi, sendika ve derneklerinin bulunmasi, meslek tanimlarimin belirgin olmasi nedeniyle
caligsma kapsamina taksi soforleri, otobiis soforleri ve gemi kaptanlart alinmigtir.

3.3. Arastirmanin Degiskenleri, Modeli ve Hipotezleri

Bu calisma kapsaminda ele alinan degiskenler; bagimsiz, bagimli ve araci degisken
olarak sirastyla mesleki prestij, isten ayrilma niyeti ve kolektif siikrandir.

Bu baglamda, bu calismada mesleki prestijin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde
kolektif siikranin aracilik rolii olabilecegi goriisiinden hareketle arastirma modeli gelistirilmis
olup, Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Kolektif Siikran

Isten Ayrilma
Niyeti

Mesleki Prestij

Aragtirmanin amaci dogrultusunda agsagidaki hipotez kurulmustur:

H,: Mesleki prestijin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde kolektif siikranin aracilik
rolii vardir.

3.4. Degiskenlere iliskin Olgme Araclar

Calismada kullanilan 6lcekler, detayli bir literatiir taramasindan sonra belirlenmis olup
yazinda gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmig 6lcekler kullanilmugtir.

Anket formunun birinci bolimiinde, calisanlarin mesleki prestij algilarma yonelik
ifadeler yer almaktadir. Mesleki prestij Olgeginde Lim vd., (2000) tarafindan gelistirilen
mesleki imaj 6l¢eginde yer alan mesleki prestij boyutu ifadeleri kullanilmistir. Lim ve digerleri
mesleki imaj 6lcegini anket ¢alismast ve odak grup goriismeleri sonucunda gelistirmiglerdir.
Tiim meslek gruplarinin mesleki imajint 6l¢en cesitli 6lgekler incelenerek, toplam 44 soruluk
mesleki imaj 6lcegini gelistirmiglerdir. Mesleki imaj 6lcegi dort boyuttan olugmaktadir. Bu
boyutlar mesleki prestij, diiriistliik, mesleki yetkinlik ve rutin olmayan ig dogasi seklindedir
(Lim vd., 2000:744). Lim ve digerleri’nin gelistirdigi Ol¢cek yazinda farkli caligmalarda
kullanilmistir (English vd., 2010:398; Ercikti, 2008:55). Bu ¢alisma kapsaminda, mesleki
prestij kavrami incelendigi icin bahsi gecen 6lgegin bu dort boyuttan biri olan mesleki prestij
boyutunda yer alan 14 ifade kullamlmugtir. Olgekte yer alan 4.,5.,6.,7.,9., 11., 13., 14. ifadeler
ters yonlii olup puanlamalari da tersine yapilmustir.
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Anket formunun ikinci boliimiinde Akgiin vd., (2016) tarafindan gelistirilen kolektif
siikran 6l¢egi kullanilmigtir. Akgiin vd., (2016) bu 6l¢egi Hinkin’in (1995:969) tiimdengelim ve
tiimevarim yaklagimindan esinlenerek gelistirmislerdir. Olgek gelistirme siirecinde caliganlara
timdengelim yaklasgiminda kariyer gelisimleri, orgiitsel karara katilimlar, list yonetimle acik
iletisim, egitim, 6diil, fayda gibi konularla ilgili sorular sorulmugtur. Tiimevarim yaklagiminda
ise katilimcilara orgiitlerine yonelik tecriibeleri dogrultusunda kolektif siikrani tanimlamalar:
istenmistir. Sorulan sorular, tanimlamalar ve oOrgiitlerine yonelik tecriibeleri dogrultusunda
alman geri doniigler sonucunda, baglangicta 29 ifadeli olarak hazirlanan dlgek, 12 ifadeli son
halini almigstir. Kolektif giikran 6lceginde, calisanlarin kariyer gelisimi, iist yonetimle acik
iletisim kurmalari, egitimler, odiiller ve orgiitsel karar vermeye katilimlar: belirlemeye yonelik
ifadeler yer almaktadir (Akgiin vd., 2016:110). Akgiin vd., nin gelistirdigi dlgek yazinda farkli
calismalarda kullamilmistir (Miiceldili vd., 2015:95; Yildiz & Caki, 2016; Yildiz vd., 2017;
Yildiz & Arda, 2018).

Anket formunun {igiincii boliimiinde ise isten ayrilma niyeti 6lcegine yonelik ifadeler
yer almaktadir. Bu 6lgek 1979 yilinda Mobley tarafindan gelistirilmistir. Mobley’in gelistirdigi
olgek farkli calismada kullamlmistir (Berry, 2010; Kogoglu, 2013; Udechukwu, 2006). Isten
ayrilma niyeti Olceginin Tiirkce’ye uyarlanmasinda Kocoglu’nun (2012) doktora tezinden
yararlanilmistir.

Demografik sorularin olusturdugu son boliimde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, aylik iicreti, ¢calisma hayati kidemi, mevcut kurum kidemi ve mevcut
yoneticiyle calisma kidemini belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir.

Anket formu, demografik ifadeler haricinde, 5’li likert 6l¢cegine gore derecelendirilmistir.
5’1 likert Olcegine gore derecelendirmeler; Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde siralanmastir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Ozelliklere Yonelik Bulgular
Bu boliimde katilimceilarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 1’e gore arastirma kapsamina alinan 527 katilimcinin demografik 6zelliklerinin
yiizde dagilimi su sekildedir: Katilimcilarin tamami erkektir. Katilimeilarin % 5,31 26-30 yas,
% 8,3°1 31-35 yas, % 24,7°si 36-40 yas, % 284’1 41-45 yas, % 14,3’1i 46-50 yas ve % 19’u 51
yas ve iizeridir. Katilimcilarin % 90,7°si evli, % 9,3’ii ise bekardir. Ankete katilanlarin % 56 4’1
ilkogretim, % 36,2’si lise, % 2,11 6n lisans, % 4,6’s1 lisans ve % 0,7’si yliksek lisans mezunudur.
Katilimcilarin % 141 2000t ve alt1, % 69,5’ 20011£-4000% arasinda, % 12.5’i 4001t-6000t
arasinda ve % 4°ii 6001 ve iizeri aylk iicret aldiklarini belirtmiglerdir. Cevaplayicilarin %
12,51 1-15 y1l, % 21,3°1 16-20 y1l, % 26’s1 21-25 yil, % 22’si 26-30 y1l ve % 18.,2°si 31 ve iizeri
yil caligma hayati kidemine sahip olduklarini belirtmislerdir. Katilimeilarin % 1,3’i 1 yildan
az, % 13,7°si 1-2 yil arasinda, % 19,7°si 3-4 yil arasinda, % 17,6’s1 5-6 yil arasinda ve % 47,7’si
7 ve iizeri y1l mevcut kurum kidemine sahip olduklarini belirtmislerdir. Katilimeilarin % 11,171
1 yildan az, %19,9’u 1-2 yil arasinda, % 21,4’1 3-4 yil arasinda, % 16,9’u 5-6 yil arasinda ve
% 30,7’si 7 ve tizeri y1l mevcut yoneticileriyle ¢calistiklarini belirtmislerdir.
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Tablo 1: Katihmailarin Demografik Ozellikleri

Katihmalar Taksi Otobiis Gemi

Faktorler Soforleri Soforleri Kaptanlari

n % n % n % n %
Cinsiyet
Kadin 0 0 0 0 0 0 0 0
Erkek 527 100 214 100 251 100 62 100
Yas
21-25 2 0 2 0 0 0 0 0
26-30 28 53 10 4.8 18 72 0 0
31-35 44 83 18 8,6 25 10 1 1,6
36-40 129 247 41 194 68 27,1 20 322
41-45 149 284 53 249 61 243 35 56,5
46-50 75 14,3 31 145 38 15,1 6 9,7
51 ve iizeri 100 19 59 278 41 16,3 0 0
Medeni Durum
Evli 478 90,7 183 85,5 239 952 56 90,3
Bekar 49 93 31 14,5 12 4.8 6 9,7
Egitim Durumu
Ilkogretim 296 564 107 50 189 753 0 0
Lise 192 36,2 92 43 56 223 44 71
On Lisans 11 2,1 4 1.9 2 038 5 8,1
Lisans 24 4,6 8 37 4 1,6 12 194
Yiiksek Lisans 4 0,7 3 14 0 0 1 1,5
Ayhk Ucret
2000t ve alt1 74 14 64 299 10 4 0 0
2001£-4000t 366 69,5 122 57 236 94 8 129
4001t-6000t 66 12,5 18 84 4 1,6 44 71
60011 ve iizeri 21 4 10 477 1 04 10 16,1
Calisma Hayat1 Kidemi
1-15 yil 66 12,5 37 17,3 30 12 0 0
16-20 yil 112 213 42 19,6 58 23,1 14 22,6
21-25 yil 137 26 43 20,1 67 26,7 27 435
26-30 yil 116 22 44 20,6 49 19,5 21 339
31 ve lizeri 96 18,2 48 224 47 18,7 0 0
Mevcut Kurum Kidemi
1 yildan az 7 1,3 3 14 4 1,6 0 0
1-2 yil 72 13,7 15 7 56 223 1 1,6
3-4yil 104 19,7 27 12,6 77 30,7 0 0
5-6 yil 93 17,6 34 15,9 59 235 0 0
7 ve lizeri 251 47,7 135 63,1 55 219 61 98 4
Mevcut Yonetici ile
Calisma Kidemi
1 yildan az 58 11,1 3 14 36 143 19 30,6
1-2 yil 105 199 21 9.8 58 231 26 419
3-4yil 113 214 31 14,5 74 29,5 8 12,9
5-6 yil 89 16,9 37 17,3 46 18,3 6 9,7
7 ve lizeri 162 30,7 122 57 37 14,8 3 49

n:527
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4.2. Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Mesleki prestij dlgeginin KMO degeri 0,95, Barlett testi 0,000; kolektif siikran 6lgeginin
KMO degeri 0,94, Barlett testi 0,000; isten ayrilma niyeti 6l¢eginin KMO degeri 0,76, Barlett
testi 0,000°dir. Bu degerler dikkate alindiginda, eldeki veri grubunun faktor analizi i¢in uygun
oldugu goriilmiistiir (Durmus, 2011:80).

Mesleki prestij 6lceginin acikladigi toplam varyans %59,67; kolektif siikran 6lgeginin
%62,92; isten ayrilma niyeti 6lgeginin ise % 87,01dir.

Mesleki prestij 6lceginin Cronbach Alpha katsayisi 0,96; kolektif siikran 6l¢ceginin 0,94;
isten ayrilma niyeti 6lgeginin 0,93 diir. Bu degerler, tiim dl¢eklerin oldukga giivenilir oldugunu
gostermektedir (Cronbach,1951:328).

Dolayistyla uygulanan faktor ve giivenilirlik analizleri sonucunda mesleki prestij 6lgegi
orijinal Olgekteki gibi 14 ifadeli tek boyutlu, kollektif siikran 6lgegi orijinal olgekteki gibi
12 ifadeli tek boyutlu, isten ayrilma niyeti 6lcegi orjinal 6lcekte oldugu gibi 3 ifadeli ve tek
boyutlu bir yap1 olusturmustur.

4.3. Arastirmanin Degiskenlerine iliskin Ortalama Degerler
4.3.1. Mesleki Prestij Olcegine Iliskin Ortalama Degerler

Mesleki prestij 6l¢eginde yer alan ifadelere iligkin ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2°de goriildiigii iizere, mesleki prestij ol¢egine yonelik genel ortalama deger
2,38°dir. Bu deger katilimcilarin mesleki prestij algisinin genel olarak diisiik diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Bunun yani sira, meslekler arast ortalamalar dikkate alindiginda, katilimcilarin mesleki
prestij algilari yiiksekten diisiige dogru siralandiginda gemi kaptanlari, otobiis soforleri ve taksi
soforleri seklindedir.
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Tablo 2: Mesleki Prestij Degiskenlerine ilskin Ortalama Degerler

Mesleki Taksi Otobiis Gemi
Mesleki Prestij Prestij Soforii Soforii Kaptam

ort. ss. ort. ss. ort. ss. ort. ss.
MPI:...hkmeslegltoplum('iayuksek 211 127 186 107 169 075 463 058
derecede saygin bir meslektir.
MP2:Ulasim sektoriinde bir kariyer
kesinlikle dikkate alinmaya degerdir. 271 LI3 242 121 2,54 0,73 439 0,64
MP3: .....1ik meslegi terfi i¢in iyi firsat 213 112 181 109 197 073 392 083
sunar.
N.I.P%:Toplum ....'.larlgenelhkle 202 1.2 172 099 178 072 405 071
kiiciimsemektedir. (R)
N{P?: .'.'...hkmeslegmmstatuveprestljl 225 118 177 099 213 078 440 0.73
diisiiktiir. (R)
MP6: ....1ik meslegi genellikle diger
ulagim sektoriindeki mesleklerden daha 2,38 1,14 190 1,07 235 0,83 4,18 0,66
az prestijlidir. (R)
MP7: Cogu ebeveynler gocugunun ... Ik ¢, 91 145 086 141 063 302 086
meslegini se¢mesini istememektedir. (R)
MPS: .....Iik meslegi tatmin edici bir istir. 246 1,07 2,14 107 233 0,80 4,03 0,60
MP9: Oziinde ... Jar sadece Gviilen 259 1,16 227 124 249 085 408 0.73
ulagim gorevlileridir. (R)
MP10:Guniimiizde ulagim sekidrinde ) o3y 1 539 106 264 090 342 084
bir ig, diger is firsatlarindan daha iyidir.
MP11. ....1Iik pis istir. (R) 2,68 1,28 2,70 1,33 221 0,81 4,50 0,95
MP12: ..... lar, ulagim sektoriinde saygin 261 1.13 224 109 250 082 437 061
bir topluluktur.
MP13: ....lar genellikle ¢ok yiiksek 189 091 164 089 180 067 3.4 081
maag almazlar. (R)
MP14: Genellikle toplum ... dan siiphe 322 103 286 1.13 334 086 398 073
duyar. (R)
Mesleki Prestij Ortalama 2,38 1,10 2,08 1,08 2,23 0,78 4,01 0,73

MP: Mesleki prestij; ort: Ortalama degerler; R: Reverse; ss: Standart sapma
yerine taksi soforii, otobiis soforii ve gemi kaptani kelimeleri yer almaktadir.

Anket formunda yer alan
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4.3.2. Kolektif Siikran Olcegine iliskin Ortalama Degerler

Kolektif siikran 6l¢eginde yer alan ifadelere iligkin ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3: Kolektif Siikran Degiskenlerine iliskin Ortalama Degerler

Kolektif Taksi Otobiis Gemi
Kolektif Siikran Siikran Soforii Soforii Kaptani
ort. ss. ort. ss. ort. ss. ort. ss.

KS$1: Kariyer gelisimimizi 6nemsedigi

L . 2,77 121 296 131 227 087 4,08 0,77
icin kurumumuza minnet duyariz.

KS2: Ust yonetimle acik iletisim
kurmamizi sagladigi icin kurumumuza 2,83 127 3,13 145 228 0,87 4 0,75
minnet duyariz.

K$3: Orgiitsel karar verme siirecine
katilimiz1 cesaretlendirdigi icin 266 123 309 1,32 2,01 0,84 3,79 0,68
kurumumuza minnet duyariz

K$4: Etik ve ahlaki davranisa iligkin
politikalar1 izledigi icin kurumumuza 320 1,18 3,12 141 3,01 090 424 0,64
minnet duyariz.

KS5: Fark etmeden yaptigimiz hatamizi
affettigi icin kurumumuza minnet 292 1,13 291 141 2,78 082 348 094
duyariz.

KS6: Yaptigimiz isleri takdir ettigi i¢in

. 272 1,19 292 144 231 081 3,64 0,77
kurumumuza minnet duyariz.

KS7: Bize ve caligma arkadaglarimiza
benzer bigimde adilce davrandig i¢in 277 1,18 282 146 257 084 343 1
kurumumuza minnet duyariz.

KS$8: Kapsayici saglik hizmeti ve tibbi
yardimlar sagladigi icin kurumumuza 238 1,16 243 1,37 207 0,74 345 1,07
minnet duyariz.

KS$S9: Performansimiz hakkinda geri
bildirim sagladigi i¢in kurumumuza 2,50 1,07 256 1,34 225 0,67 3,31 090
minnet duyariz.

K$10: Fikirlerimizi 6nemsedigi i¢in

. 249 1,12 2,69 135 2,03 0,60 3,64 0,79
kurumumuza minnet duyariz.

KS11: Ihtiyac ve isteklerimizi
onemsedigi i¢in kurumumuza minnet 246 1,15 2,62 1,37 2,01 0,63 3,74 0,74
duyariz.

KS$S12: Bizi gelecekteki gorevlere
yetistirdigi icin kurumumuza minnet 254 1,11 2,62 127 221 0,80 3,64 0,87
duyariz.

Kolektif Siikran Ortalama 2,69 1,17 282 137 232 0,78 3,70 082

KS$: Kollektif siikran; ort: Ortalama degerler; ss: Standart sapma
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Tablo 3’te goriildiigii iizere, kolektif giikran Olgcegine yonelik genel ortalama deger
2,69°dur. Bu deger katilimcilarin kolektif giikran duygusunun genel olarak diisiik diizeyde
oldugunu gostermektedir.

Bunun yani sira, meslekler arasi ortalamalar dikkate alindiginda, katilimcilarin kolektif
siikran duygular yiiksekten diisiige dogru siralandiginda gemi kaptanlari, taksi soforleri ve
otobiis soforleri seklindedir.

4.3.3. Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Ortalama Degerler

Isten ayrilma niyeti olgeginde yer alan ifadelere iliskin ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4: isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerine Iliskin Ortalama Degerler

isten Ayrilma  Taksi Otobiis Gemi
I§ten Ayrllma Niyeti Niyeti Sof'oru SOfOI'll Kaptanl
ort. SS. ort. ss. ort. ss. ort. ss.

TIAN1.Calistigim kurumdan

o 293 1,32 253 1,37 353 1,02 1,82 095
ayrilmayzi sik sik diigiiniiyorum.

IAN2.Isyerimi degistirmek igin galig-
t1§1m kuruma alternatif aramaktayim.
TAN3.Yapabildigimde bu kurumdan
ayrilacagim.

i§ten Ayrilma Niyeti Ortalama 2,99 137 259 143 365 1 1,69 087

TAN: Isten ayrilma niyeti; ort: Ortalama degerler; ss: Standart sapma

2776 133 236 138 339 102 1,55 0,76

329 147 288 1,56 403 098 1,69 091

Tablo 4’te goriildiigii iizere, isten ayrilma niyeti Olcegine yoOnelik genel ortalama
deger 2,99°dur. Bu deger katilimcilarin isten ayrilma niyetinin diisiik diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Bunun yani sira, meslekler arasi ortalamalar dikkate alindiginda, isten ayrilma niyeti
yiiksekten diistige dogru siralandiginda otobiis soforleri, taksi soforleri ve gemi kaptanlari
seklindedir.

4.4. Degiskenler Aras liskilerin Arastirilmasi

4.4.1. Mesleki Prestijin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Kolektif Siikranm
Aracilik Rolii

Katilimeilarin mesleki prestij algilarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde kolektif
siikranin aracilik rolii olabilecegi diigiincesiyle aragtirmanin hipotezi su sekilde kurulmustur;

H,: Mesleki prestijin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde kolektif giikranin aracilik
rolii vardir.
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Tablo 5: H, Hipotez Sonuglar1

Hipotez H Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Mesleki Prestij -0,325 -7,882 0,000
R=0,325 Diizeltilmis R?= 0,104 F degeri= 62,121
Hipotez H, ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar
Bagimh Degisken: Kolektif Siikran
Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Mesleki Prestij 0,539 14,657 0,000
R=0,539 Diizeltilmis R?>= 0,289 F degeri= 214,840
Hipotez H, Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclari
Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Mesleki Prestij -0,107 -2,338 0,020
Kolektif Siikran -0,405 -8.,860 0,000
R=0471 Diizeltilmis R?>= 0,219 F degeri= 74,893

Tablo 5°te goriildiigii iizere, hipotezi test etmek amact ile yapilan birinci basamak
regresyon analizi sonucuna gore, “mesleki prestij”’in “isten ayrilma niyeti” iizerinde anlamli bir
etkisi bulunmaktadir (p=0,000<0,05) (Model-1). Hipotez testinin ikinci asamasinda “mesleki
prestij”’in “kolektif giikran” iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05)
(Model-2). Hipotez testinin liglincii asamasinda ise “kolektif siikran”in “igten ayrilma niyeti”
tizerindeki etkisi hala anlamhidir (p=0,00<0,05) (Model-3). Model 1’de beta katsayis1 0,325
iken model 3’te beta katsayis1 0,107’e anlaml1 bir bigimde diigmiigtiir. Bu sartlar altinda kolektif
slikranin kismi aracilik etkisi s6z konusu olup H hipotezi kismen kabul edilmistir.

Ilerleyen bolimde, meslek gruplarina gore katilimcilarin mesleki prestij algilarmin
isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisinde kolektif siikranin aracilik roliinde farkliliklarin
olabilecegi goriisiiyle kurulan 3 alt hipotez ve bu hipotezlerin sonuglart yer almaktadir.

4.4.2. Taksi Soforlerinin Mesleki Prestij Algilarinin i§ten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Kolektif Siikranim Aracilik Rolii

Taksi soforlerinin mesleki prestij algilarinin igten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
kolektif siikranin aracilik rolii olabilecegi diislincesiyle aragtirmanin birinci alt hipotez su
sekilde kurulmustur;

H,: Taksi goftrlerinin mesleki prestij algilariin igten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkisinde kolektif giikranin aracilik rolii vardir.
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Tablo 6: H, Hipotez Sonucu

Hipotez H _Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Mesleki Prestij -0,063 -0,921 0,358
R=0,063 Diizeltilmis R?= 0,004 F degeri= 0,848

Tablo 6°da goriildiigii tizere, hipotezi test etmek amact ile yapilan birinci basamak
regresyon analizi sonucuna gore, “mesleki prestij” in “isten ayrilma niyeti” tizerindeki etkisi
anlamli degildir (p=0,358>0,05). Aracilik analizine devam edilebilmesi i¢in 6n kosul olan
bagimsiz degisken “mesleki prestij” in bagimli degisken “isten ayrilma niyeti” iizerindeki
etkisi anlamli olmali kogulu saglanmadigindan analize devam edilememistir. Bu nedenle, H,
hipotezi red edilmistir.

a

4.4.3. Otobiis Soforlerinin Mesleki Prestij Algilarmn Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Kolektif Siikranin Aracilik Rolii

Otobiis soforlerinin mesleki prestij algilarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
kolektif siikranin aracilik rolii olabilecegi diisiincesiyle arastirmanin ikinci alt hipotezi su
sekilde kurulmustur;

H,,: Otobiis softrlerinin mesleki prestij algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkisinde kolektif siikranin aracilik rolii vardir.

Tablo 7: H,, Hipotez Sonuglar:

Hipotez H, Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri

Mesleki Prestij -0,373 -6,334 0,000

R=0,373 Diizeltilmis R*= 0,135 F degeri= 40,118

Hipotez H ikinci Basamak Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken: Kolektif Stikran

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri

Mesleki Prestij 0,577 11,147 0,000

R=0,577 Diizeltilmis R?= 0,330 F degeri= 124,249
Hipotez H, Uciincii Basamak Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri

Mesleki Prestij -0,269 -3,770 0,000

Kolektif Siikran -0,180 -2,530 0,012

R=0,401 Diizeltilmis R*= 0,154 F degeri= 23,694
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Tablo 7°de goriildiigii lizere, hipotezi test etmek amaci ile yapilan birinci basamak
regresyon analizi sonucuna gore, “mesleki prestij” in “isten ayrilma niyeti” tizerinde anlaml1 bir
etkisi bulunmaktadir (p=0,000<0,05) (Model-1). Hipotez testinin ikinci agamasinda “mesleki
prestij”in “kolektif siikran” iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05)
(Model-2). Hipotez testinin liglincii asamasinda ise “kolektif siikran”in “igten ayrilma niyeti”
tizerindeki etkisi hala anlamlidir (p=0.012<0,05) (Model-3). Model 1’de beta katsayis1 0,373
iken model 3’te beta katsayis1 0,269’a anlamli bir bi¢cimde diismiistiir. Bu durumda kolektif
slikranin kismi aracilik etkisi s6z konusu olup H , hipotezi kismen kabul edilmistir.

4.4.4. Gemi Kaptanlarinin Mesleki Prestij Algilarinin i§ten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Kolektif Siikranin Aracilik Rolii

Gemi kaptanlarinin mesleki prestij algilarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
kolektif stikranin aracilik rolii olabilecegi diisiincesiyle arastirmanin ii¢iincii alt hipotez su
sekilde kurulmustur;

H,.: Gemi kaptanlarmin mesleki prestij algilarinin igten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkisinde kolektif siikranin aracilik rolii vardir.

Gemi kaptanlarina yonelik yapilacak analizde orneklem sayis1 62°dir. Sosyal bilimler
alaninda kimi arastirmacilar 6rneklem sayisinin 40°tan biiyiikk oldugunda analizlerin
yapilabilecegi konusunda goriis birligine varmistir (Alper & Deryakulu, 2008:55; Basar &
Boliikbag, 2010:163; Yiicel, 2013:91). Daha 6nce belirtildigi iizere, Istanbul Sehir Hatlari’nda
calisan gemi kaptanlar1 toplamda 62 kisidir. Orneklemin tamamma ulasildigindan ve
orneklem sayis1 40’tan fazla oldugunda analizler yapilabilir goriisii dogrultusunda analizler
gerceklestirilmistir.

Tablo 8: H, Hipotez Sonucu

Hipotez H, Birinci Basamak Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Mesleki Prestij -0,198 -1,568 0,122
R=0,198 Diizeltilmis R*= 0,039 F degeri= 2,458

Tablo 8’de goriildiigii iizere, hipotezi test etmek amaci ile yapilan birinci basamak
regresyon analizi sonucuna gore, “mesleki prestij” in “isten ayrilma niyeti” lizerindeki etkisi
anlamli degildir (p=0,122>0,05) (Model-1). Aracilik analizine devam edilebilmesi i¢cin 6n kosul
olan bagimsiz degisken “mesleki prestij” in bagimli degisken “isten ayrilma niyeti” lizerindeki
etkisi anlamli olmali kosulu saglanamadigindan analize devam edilememigtir. Bu baglamda,
H,, hipotezi red edilmigtir.

5. Arastirmammn Sonucu, Kisitlari ve Oneriler

Giindelik hayatta, is hayatinda ve diger alanlarda insanlar imaj olgusu ile genel
degerlendirmelerde bulunmaktadir. Ornegin, giiniimiizde bir kiyafetin degeri, tagidig1 marka
ve imaj ile anlam kazanmaktadir. Yetigkin bir insanin zamaninin ¢ogunu gegirdigi is hayati ise
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insanin sahip oldugu imaji en ¢cok etkileyen unsurlardan biridir. Bu dogrultuda bir bireyin mesleki
imaji1 6nem arz etmektedir. Mesleki imajin ¢alisan iizerine yiikledigi anlam mesleki prestijdir.
Bir bagka deyisle, mesleki prestij, calisanin meslegine yonelik algisidir. Ayni zamanda, mesleki
prestij, bir meslek iiyesinin toplumdan gordiigii sayg: ve itibar degerlendirmesi olup bireyin
meslege olan ilgisi ve almig oldugu iicret dogrultusunda sekillenmektedir.

Universite tercihlerinden, meslek dzenislerine hatta toplumda meslegin tasidig1 tinvan
ve hitap cilimlelerine gore Tiirk toplumunda meslek mensuplarmin mesleki prestij algilari
onemlidir. Bu baglamda, mesleki prestij algist bireyin meslekte kalma veya isinden ayrilma
karar1 vermesine neden olmaktadir.

Diger taraftan, bireylerin sahip oldugu siikran duygusunun bir meslek iiyesi olan ¢aligani
nasil etkiledigi énemli bir konudur. Siikran duygusu temel olarak insanin dogasinda olan ve
genellikle yaratictya ithaf edilen bir durumdur. Ancak bireyin toplumsal alanda hissettigi
minnet duygusu ise bu durumun somutlagmis halidir. Bir birey hayatinin 6nemli bir zaman
dilimini ge¢irdigi is ortaminda is arkadaslari, yoneticisi ve kurumuna duydugu minnet kolektif
stikran duygusunu ortaya koymaktadir. Kolektif siikran duygusu ise bir grup icinde paylasilan
pozitif duygu durumudur.

Kurumuna yoénelik pozitif tutum sergileyen calisanlarin orgiitlerine bagliliklar
yiiksektir, orgiitleri icin 6zverili calisir ve isten ayrilma niyetleri ise diisiiktiir. Isten ayrilma
niyeti, caliganlarin isinden ayrilma diisiincesini tagimasi veya gelecek planlarinda bulundugu
isten ayrilma istegini ortaya koymasidir. Bu baglamda, isten ayrilma niyeti bircok neden
sonucunda ¢alisanin zihninde olusan bir istektir. Ornegin, mesleki prestij algist ve kolektif
siikran duygusu diisiik olan ¢aligsanlarin isten ayrilma niyeti artabilmektedir. Bir bagka ifadeyle,
mesleki prestij calisanin igine olan bagin1 kuvvetlendirmekte ve isten ayrilma niyetini ters
yonde etkilemektedir. Kolektif siikran ise kisinin orgiitiine, yoneticisine ve arkadaslarina olan
minnet duygusunu ortaya koymakta ve isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Bu baglamda, bu calisma, yukarida ifade edilen kavramlar arasi etkiyi ortaya
koyabilmek icin Istanbul ulasiminda gérev yapan taksi soforleri, otobiis soférleri ve gemi
kaptanlar1 tizerinde gergeklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, mesleki prestij algisi
diisiik olandan yiiksege dogru sirasiyla taksi soforleri, otobiis soforleri ve gemi kaptanlaridir.
Gemi kaptanlariin yiiksek diizeyde mesleki prestij algisina sahip olmalarinin yant sira kolektif
siikran duygulari taksi soforleri ve otobiis soforlerine gore daha fazladir. Genel ortalamalar ele
alindiginda gemi kaptanlarinin isten ayrilma niyeti en diisiik iken isten ayrilma niyetinin en
yiiksek oldugu grup otobiis soforleridir.

Bu caligmada mesleki prestijin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde kolektif siikranin
kismi aracilik rolii oldugu goriilmiistiir. Mesleki prestij algisi yiiksek olan calisanin isten ayrilma
niyeti azalacaktir. Dolayisiyla, mesleki prestij ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif iligki soz
konusudur. Bu bulgular daha 6nce yapilan calismalari destekler niteliktedir (Lim & Yuen, 1997;
Lim vd.,2000; Saltik vd.,2016) Diger taraftan, kolektif siikranin ¢calisanlarin negatif tutumlarini
azaltacag: diisiiniilmektedir. Bir bagka ifadeyle, calisganin Orgiitiinden, yoneticisinden ve is
arkadaglarindan gordiigii olumlu davraniglar sonucunda isten ayrilma niyeti azalacaktir. Yildiz
vd., (2017) taraflarindan yapilan ¢aligma bu bulguyu destekler niteliktedir.
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Bu arastirmada, ulasim sektoriinde caligsan taksi soforleri, otobiis soforleri ve gemi
kaptanlarinin mesleki prestij algilarmin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde kolektif
siikranin aracilik rolii olup olmadig1 her grup i¢in ayrica tespit edilmigtir.

Bu baglamda, yapilan analizlerin sonucuna gore, taksi soforlerinin mesleki prestij
algilarinin isten ayrilma niyeti lizerinde kolektif siikranin aracilik rolii bulunamamusgtir. Taksi
soforleri yaptiklart isin meslek olarak goriilmedigini, toplum nezdinde mesleki imajlarinin
olumsuz olarak goriildiigiinii belirtmislerdir. Ayrica taksi soforleri emeklilik sonrasi bu
isi yapmalar1 hatta ek ig olarak taksi soforliigiinii yaptiklarini ifade etmeleri isten ayrilma
niyetlerinin olmadigini gostermektedir. Taksi soforlerinin belirtmis oldugu bu ifadeler mesleki
prestijin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisinin olmadigini dogrulamaktadir.

Bu calismada, otobiis soforlerinin mesleki prestij algilariin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinde kolektif siikranmn kismi aracilik rolii oldugu goriilmiistiir. Bir diger
ifadeyle, otobiis soforlerinin mesleki prestij algilart ile isten ayrilma niyetleri arasindaki
iligkide kolektif siikranin olumlu etkisinin oldugu sdylenebilir. Otobiis soforlerinin belediye
personeli olmalari, agir vasita ara¢ kullanma ehliyetine sahip olmalar1 ve topluma yonelik
kamu hizmeti ortaya koymalari1 sebebiyle mesleki prestij algilar1 yiiksektir. Bu dogrultuda,
otobiis soforleri toplum tarafindan gordiikleri sayginin arttigini hissettiklerinde isten ayrilma
niyetleri azalacaktir. Mesleki prestij algisini artiran unsurlar yani sira kuruma duyulan
minnet duygusu olan kollektif siikkran duygusu arttiginda otobiis soforlerinin isten ayrilma
niyeti azalmaktadir. Otobiis soforlerine yonelik yapilan aragtirma sirasinda, otobiis soforleri
maasglarini zamaninda aldiklarini, arkadaslari ile iligkilerinin iyi oldugunu belirterek, olumsuz
yanlar1 olmasina ragmen islerini sevdiklerini ifade etmislerdir. Ayni1 zamanda, otobiis soforleri
istekleri saglandiginda kurumlarina olan minnet duygularinin artacagini ve isten ayrilma
niyetinin azalacagini belirtmislerdir. Otobiis soforlerinin bu ifadeleri bu ¢alismada elde edilen
sonucu dogrulamaktadir.

Yapilan bu caligsmada, gemi kaptanlarinin mesleki prestij algilarinin isten ayrilmaniyetleri
tizerindeki etkisinde kolektif siikranin aracilik rolii bulunamamaigtir. Gemi kaptanlarinin mesleki
prestij algilar1 yiiksek olmasina karsin, mesleklerinin genel olarak evinden uzakta bir hayat
siirmelerine sebebiyet verdigi icin yakin calisma lokasyonunu tercih ettikleri, bu dogrultuda
calistiklart kurumdan ayrilmayacagini belirtmiglerdir. Bu durum goz 6niine alindiginda,
gemi kaptanlariin mesleki prestij algilariin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkisi olmadig1
goriilmektedir.

Bu arastirmanin ortaya koydugu sonuclardan biri de ele alinan meslek gruplarinda kadin
caliganin istihdam edilmemesidir. Bu durum, mesleklerin cinsiyete gére ayrim yapilmasina
neden olmusgtur. Aynt zamanda meslek sahibi olmada cinsiyet faktoriiniin bir sorunsal olarak
dikkat cekmesini saglamisgtir.

Aragtirmanin bir diger sonucu, egitim durumunun her meslek grubunda ayni diizeyde
olmadigidir. Taksi ve otobiis soforlerinin biiylik cogunlugu ilkogretim mezunu iken gemi
kaptanlarinin biiyiik ¢ogunlugunun ise lise mezunu oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
degerlendirildiginde, gemi kaptanlarinin egitim durumlarin yiiksek olmasi mesleki prestij
algilarininda yiiksek oldugu sonucunu beraberinde getirmektedir.
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Bu calisma ortaya koydugu sonuclar ile literatiire belli bir katki saglamaya calismig
olmasina karsin igerdigi bazi kisitlar bulunmaktadir. Ilk olarak ¢aligma tiim meslek gruplarini
kapsamadig1 gibi Istanbul ulagiminda gorev yapan diger meslek gruplari calismaya dahil
edilememistir. Buna ek olarak, Istanbul Sehir Hatlari’nda ¢aligan gemi kaptanlarmin tamamina
ulagilmasina ragmen, evren sayisinin diger meslek gruplarma gore esit dagilim gostermemesi
aragtirmanin bir dier kisitin1 olugturmaktadir. Ayrica ¢aligmanin belirli bir cografik alanda
yapilmasi ¢alismay1 kisitlamaktadir. Calismanin diger kisitlarindan biri de anket uygulamasi
siiresince katilimcilarin siire sinirlamalarmin olmasi ve subjektif bir degerlendirmeye
dayanmasidir. Ayn1 zamanda caligma kapsaminda kadin ¢aliganlarin alinamamasi aragtirmanin
bir diger kisitidir.

Bu caligmanin sonuclaria gore, caligsanlarin mesleki prestij algilarin isten ayrilma
niyetini etkiledigi goriilmektedir. Bu baglamda, calisanlarin mesleki prestij algilarmi yiiksek
diizeyde hissedilebilmesi icin hem orgiitlerin hem de toplumun ¢aba sarf etmesi gerektigi
sOylenebilir. Calisanlarin igten ayrilma niyetini azaltabilmek i¢in orgiitler calisanlarin mesleki
prestij algilarini olumlu yonde gelistirmeye onem vermesi gerekmektedir. Bunun yani sira,
yoneticilerin ve insan kaynaklar1 uygulayicilarinin isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in kolektif
siikran duygusunu artirict yonde faaliyet gostermesi ve orgiit kiiltiirlinii bu yonde gelistirmesi
gerekir. Bu baglamda, orgiit biinyesinde calisanlarin yonetim ve yoneticileriyle iletisim
kurabilecegi inancina sahip olmasi saglanmalidir. Aynt zamanda, caliganlarin is arkadaslari
ile esit haklara sahip oldugunu gosterecek politikalar gelistirmek ve g¢alisanlarin ihtiyag ve
isteklerini dikkate almak, geribildirimler ile onlarin varliginit 5Snemseyen bir anlayisla ¢alisilmasi
saglanmalidir. Bu dogrultuda, orgiit biinyesinde kolektif siikran duygusunun olugmasi ve
artirtlmasi saglanacaktir.

Bu calisma sonucunda gelecek arastirmacilara yonelik olarak farkli meslek
gruplarinda caligmalarin ele alinmasi ve mesleki prestij siralamalarini ortaya koyarak farkli
karsilastirmalarda bulunmalari onerilmektedir. Egitim, saglik, giivenlik sektorlerinde mesleki
prestij ¢calismalarinin yapilmasi, 6zel ve devlet ayrimi ele alinarak ¢alismanin degerlendirmeye
tabi tutulmasi farkli sonuglar doguracaktir. Ayrica kadin agirlikli meslek gruplarinin arastirma
kapsamina alinmasi onerilmektedir. Bunun yant sira, orgiitsel baglilik, asirt niteliklilik (isini
kiiciik gorme ve kendini iistiin gérme), kariyer tatmini, orgiitsel sosyalizasyon, kurumsal sosyal
sorumluluk gibi konularin arastirmacilar tarafindan incelenerek sosyal bilimler alanina katk1
saglamalar1 6nerilmektedir.
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