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Is orgiitlerinin sundugu mesleki egitim/6gretim (MEQ) hizmetlerinin, calisanlarin 6rgiitlerini terk etme egilimine
etkisi tizerine iki farkli gorlis bulunmaktadir. Ampirik olarak daha ¢ok desteklenen olumlu yaklagim, orgiitlerin
sagladigit MEO faaliyetlerinin, ¢alisanlarin drgiitsel bagliligm artirdigii ortaya koymaktadir. Daha cok teorik
aciklamalarda yer verilen olumsuz yaklasim ise, calisanlara sunulan MEO hizmetlerinin onlarin isletmeyi terk
etme egilimlerini artirarak oOrgiitlere, yliksek isgiici devrine bagl yeni maliyetler yiikledigini savunmaktadir.
Kiiresel yazinda, her iki yaklagimi da destekleyen caligmalar bulunmakla birlikte, Tiirkiye iizerine yapilan
calismalarda, MEO hizmetlerinin muhtemel olumsuz etkilerinin dikkate alinmadig1 goriilmektedir. Bu eksiklige
dikkat cekmeyi amagclayan bu calisma, érgiitlerin sundugu MEO faaliyetlerinin, ¢aliganlarin baska isletmelere
yonelme egilimini etkileyip etkilemedigini, Tiirkiye’nin imalat sanayii sektorlerinde faaliyet gosteren ve bir
sekilde calisanlarina MEQ hizmeti sunmus isletmeler 6rneginde incelemektedir. Secilen 25 isletmedeki 198
caligandan elde edilen anket verileri ile yapilan farkli analiz sonuglari, MEO programlarinin ¢aliganlarin isletmeyi
terk etme egilimini artirmadigini, aksine mesleki egitim/0gretime Orgiitsel destek ve c¢alisanlarin mesleki
egitim/dgretimden tatmin diizeylerinin, ¢alisanlarin 6rgiitlerini terk etme egilimini azalttigini ortaya koymaktadir.
Ustelik, calisanlarin MEO istegi ile isletmelerini terk etme egilimleri arasinda anlaml bir pozitif iliski
bulunmustur. Tiim sonuclar, MEO faaliyetlerinden hem isveren hem de ¢alisanlarin kazanch ¢ikacaklari hipotezini
desteklemekte ve isletmelerdeki insan kaynaklari birimlerinin MEO faaliyetlerini artirmalarmin gerekliligini
ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Mesleki egitim/6gretim, terk etme egilimi, orgiitsel baglilik, tutmak i¢in egit/6gret.

Abstract

There are two different approaches concerning the effects of vocational training/education (VTE) services
delivered by business organisations on employees’ leaving tendencies. The positive approach, which is empirically
well-supported as well, indicates that the VTE activities lead to increases in organisational commitments of
employees. The negative approach, which is mostly restricted to theoretical explanations, predicts that the VTE
services offered to employees charge high turnover-related new costs to organisations by increasing the leaving
tendencies of employees. Even there are studies supporting both approaches in the global literature, the studies on
Turkey seem to be ignoring the unfavourable impacts of VTE services. For the purpose of highlighting this
negligence, utilising a sample of businesses those have been operating in Turkey’s manufacturing sectors and
somewhat have provided a VTE opportunity to their employees, this study examines whether or not the VTE
activities of organisations influence employees’ tendencies to leave current organisations for others. Results from
several analyses based on a data set collected from 198 employees working in 25 businesses reveal that VTE
programs do not cause any increase in employee leaving tendency, rather, it is found that the increases in the levels
of organisational support for training and employee satisfaction with training tend to reduce the tendencies of
employees to leave their organisations. Besides, a significant positive relationship is found between enthusiasms
of employees for VTE and their leaving intentions. Overall results support the premise suggesting that VTE
services benefit both employees and employers and thus the study underlines that the human resources departments
in businesses need to enforce more VTE practices.

Keywords: Vocational training/education, leaving tendency, organisational commitment, train/educate to retain.

Giris
Giiniimiizde, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalar1 iizerine gelisen hem yerli
hem de yabanci yazinda cevap aranan temel sorulardan biri, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini

artirarak onlarin orgiitlerini terk etme egilimlerinin nasil disiiriilecegidir (Newman vd., 2011).
Bu akademik ilgi gercekte, yliksek calisan devir hizlarinin ortaya ¢ikardigi ek maliyetleri de
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dikkate alarak konuya 6zel bir ilgi gosteren uygulamacilara ve yoneticilere dayanmaktadir
(Owens, 2006; Brum, 2007).

Calisanlarin orgiitlerini terk etme egilimleri, farkli faktorler tarafindan da etkilenmekle
birlikte, biiyiik Olgiide onlarin Orgiitlerine ne kadar bagli olduklar ile ilgilidir. Allen ve
Meyer’in (1990) ve Meyer ve Allen’in (1991) oncii calismalarinda, orgiitsel bagliligin farkl
tanimlari, igerikleri bakimindan ii¢ gruba ayrilmistir. Buna gore, calisanlarin Orgiitlerine
bagliligi, 1) duygusal baglilik, ii) devamlilik bagliligi ve iii) normatif baglilik igeriklerinden
olusmaktadir. Duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmesi, Orgiit ici faaliyetleri ve
rolleri tarafindan sekillenmekte ve ¢alisanlarin psikolojik olarak orgiitlerine bagli olmalarini
ifade etmektedir. Devamlilik igerigi ise Orgiitlerini terk etmenin calisanlara getirdigi
maliyetlerin onlar1 orgiit i¢inde kalmalarina yoneltmesi ile gelisen bagliliktir. Son olarak,
normatif baglilik, calisanlarin orgiitlerine kars1 kendilerini borglu hissetmeleri nedeniyle orgiit
icinde kalma egilimlerini ifade etmektedir.

Ozellikle normatif baglilik olmak iizere bu ii¢ icerigin de drgiitlerin calisanlarina yatirim
yaptikca artacagi agikca goriilmektedir. Bu yatirimlar i¢inde en 6nemlilerinden birisi de mesleki
egitim/6gretim (MEO) faaliyetleridir. Disiplinler aras1, karmasik ve kapsaml1 bir kavram olan
MEOQ, genel olarak, bir bireyin bilgi, tutum ve davranis ile yetenek ve yeterliliklerinde kalic
gelismeler ortaya c¢ikarmak igin sistematik bir bicimde ve planl olarak yiiriitiilen faaliyetler
biitiinii bigiminde tanimlanabilmektedir (Hanaysha, 2015; He vd., 2017). Is orgiitleri igin ise
MEO faaliyetleri IKY birimlerinin temel fonksiyonlar1 arasinda gériilmekte ve dar anlamda
calisanlara belirli bir gorevi ya da isi nasil yapacagiin dgretilmesi i¢in organize faaliyetler
biitiinii olarak ifade edilmektedir (Hazucha vd., 1993; Kapp, 1999). Bu kapsamda, IK'Y nin
onemli bir faaliyeti olarak, MEO hizmetlerinin ¢alisanlarin érgiitsel bagliligini artirdigini ortaya
koyan, farkli kiiltiir ve tilkelerden farkli 6rnek ve yonteme sahip ¢alismalar genis bir yazin
olusturmustur (6rn. Delaney ve Huselid, 1996; Meyer ve Smith, 2000; Bartlett, 2001; Bulut ve
Culha, 2011; Bashir ve Long, 2015; Khatri ve Gupta, 2015; Ismail, 2016).

Calisanlarin orgiitsel baghilig1 ve isletmelerini terk etme egilimleri ¢ok sayida faktor
tarafindan farkl sekillerde etkilenmektedir: Calisanlarin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet,
egitim seviyesi vb.), is orgiitlerinin demografik 6zellikleri (yer-sehir, prestij, biyiikliik vb.), isin
ve calisma ortaminin kendi 6zellikleri (is sozlesmeleri, is giivenligi, is-0zel yasam dengesi,
ticret seviyesi, ise uygunluk, kariyer olanaklari, adalet, ¢alisan iligkileri vb.), is piyasasinin
ozellikleridir (alternatif is ve isletmelerin varligi, igsizlerin cogunlugu, devlet miidahaleleri vb.)
(Mowday vd., 1979; Arnold ve Feldman, 1982; Arnold ve Davey, 1999; Lindbeck ve Snower,
2001; Brum, 2007; SHRM, 2016). Ayrica diger 6nemli bir faktor, orglitsel baglilik ve terk etme
egilimlerinin grup davranisi gosteren c¢alisanlar arasinda bulasict olabilecegidir (Felps vd.,
2009).

Calisanlarin orgiitlerine bagliligi, oncelikle ise devamsizligi ve isgiicli devir oranim
azaltarak Orgiitlere avantajlar saglamaktadir. Bunlar1 zaman, enerji ve maliyet tasarrufu ile
bicimlenen verimlilik takip etmektedir (Bartlett, 2001; Cheng ve Ho, 2001; Owens, 2006;
Brum, 2007; Aberdeen Group, 2012). Dolayisiyla, calisanlarin 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyetleri arasindaki giiclii negatif iligki ile bu iligkinin orgiitsel sonuglart 6nemli bir ilgi alanidir
(Becker ve Billings, 1993; Becker vd., 1996; Newman vd., 2011; Ismail, 2016).

Calisanlara MEQO olanaklar1 sunuldukga, onlarin Orgiitsel baghliginin artmasi ve
calistiklar isletmeleri terk etme egilimlerinin azalmasi {lizerine kuvvetli bulgular bulunmakla
birlikte diger bir yaklasim ise yliksek egitimli/6grenimli ¢alisanlarin kolaylikla isletmelerini
terk edebildiklerini vurgulamaktadir. Buna gére, MEO siirecine dahil olmus ve yetenek/beceri
seviyesi yliiksek c¢alisanlar, beklenti ve tercihlerini yeterince karsilayamadigint diislindiikleri
orgiitlerini kolaylikla terk edebilmektedir. Ustelik c¢alisanlarina egitim/6gretim harcamasi
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yapan Orgiitler, bu c¢alisanlarini, yiiksek isgiicii devir hizinin getirecegi yiiksek maliyetler
nedeniyle kaybetmek istememektedir. Is giicii devir hizina bagl maliyetlerden kaginmak igin
orgiitler, MEO hizmetleri sunarak calisanlarn orgiitsel bagliligmni artirmak ya da MEO
harcamalarini en aza indirmek se¢enekleri arasinda tercih yaparken zorluk yasayabilmektedir.
Orgiitlerin MEO harcamalarini niye diisiik tutma egiliminde olduklarin1 da aciklayan isgiicii
devir maliyetleri, temelde iceridekiler-disaridakiler teorisine dayanmaktadir. Bu modelde,
igeridekiler (mevcut ¢alisanlar) ile disaridakiler (issizler) arasindaki ‘disarida tutma’ ve igeri
girerek ‘yerini alma’ miicadelesinde, igeridekilerin konumlari, isgiicli devir maliyetleri
tarafindan korunmaktadir. Disaridakiler i¢in ise, egitim ve yetenek bakimindan igeridekilerin
alternatifi olabilme 6zellikleri belirleyici olmaktadir (Lindbeck ve Snower, 2001).

Isgiicii devir maliyetleri, ¢ikar/rant ve iiretim bakimindan iki gruba ayrilabilmektedir.
Rant/¢ikar temelli maliyetler, isten ¢ikarmanin neden oldugu tazminatlar, kidem 6demeleri ve
isten ¢ikarmaya iliskin 6nceden haber verme zorunlulugu gibi isten ¢ikarmayi zorlastiran yasal
diizenlemelerin neden oldugu maliyetlerdir. Uretim temelli maliyetler ise calisanlar1 orgiit
icinde verimli tutmak i¢in katlanilmasi gereken maliyetlerdir. Bu maliyetler ¢alisanlarin
bulunmasi ve ige alinmasindan egitilmesine kadar tiim maliyetleri kapsamaktadir (Lindbeck ve
Snower, 2001). Bu tiir yiliksek maliyetler, isverenlerin calisan degistirme esnekligini
azaltabildigi gibi, disaridakilerin ¢aligmaya razi olduklar1 asgari kosullarin ve sahip olduklari
yeteneklerin seviyesine gore, mevcut ¢alisanlarin da pazarlik giiciinii zayiflatabilmektedir.

Bu karmasik IKY uygulamalarinin disinda, &zetle, isverenlerin sagladigt MEO
olanaklarinin ¢alisanlarin Orgiitlerini terk etme egilimleri iizerine iki temel yaklasim
bulunmaktadir: Birinci goriis, MEO harcamalarmin ¢alisanlar: rgiit icinde tutmak igin dnemli
bir yol oldugunu 6ne siirerken, ikinci goriis, MEO faaliyetleri arttikca ¢alisanlarin drgiitlerini
terk etme egilimlerinin de artacagini savunmaktadir. ilk goriise ampirik destegin fazla olmasi
bir yana, ikinci goriiste ifade edilen olumsuz etkinin Ozellikle yerli yazinda yeterince
incelenmedigi goriilmektedir. S6z konusu olumsuz etkiye ve ozellikle yerli yazindaki ilgi
eksikligine dikkat gekmek amaciyla hazirlanan bu ¢alismada, MEOQ faaliyetlerinin calisanlarin
isten ve isletmeden ayrilma egilimlerini etkileyip etkilemedigi Tiirkiye’nin imalat sanayii
sektorlerinde faaliyet gosteren ve bir sekilde c¢alisanlarina mesleki egitim/6gretim hizmeti
sunmus isletmeler 6rneginde incelenmektedir. 25 isletmede ¢alisan 198 katilimcidan elde edilen
anket verilerini kullanan calismanin geriye kalan kisminda ilk olarak, orgiitlerde MEO
faaliyetleri ile ¢alisanlarin orgiitsel baghligi ve orgiitlerini terk etme egilimleri arasindaki
etkilesime iligkin teorik aciklamalar ve Tiirkiye iizerine bulgular tartisiimaktadir. Devaminda
hipotezlerin, modellerin ve Orneklem 06zelliklerinin tanitilmasiyla arastirmanin kapsami
cizilmektedir. Demografik oOzelliklere ve regresyon analizi sonuglarina gore bulgular
sunulduktan sonra ¢aligma, orgiitlerdeki IKY birimlerine ve konuya ilgili arastirmacilara
yonelik oneriler kapsaminda sonuglarin tartisilmasi ile tamamlanmaktadir.

Teorik A¢iklamalar ve Tiirkiye Uzerine Bulgular

Mesleki egitim/6gretim (MEO) faaliyetlerinin orgiitsel sonuglari iizerine teorik
aciklamalar, sistematik olarak MEQO olanaklari sunan orgiitlerin bu tiir faaliyetlerde
bulunmayan rakiplerine karsi rekabetci avantajlar saglayacagini ortaya koymaktadir (Tamkin,
2005). Bu avantajlar, glinlimiiziin siirekli degisen is ¢evresi ve i yapma siireclerine hizli bir
sekilde uyum saglanabilmesinden kaynaklanmaktadir (Black ve Lynch, 1996; Cheng ve Ho,
2001; Tamkin, 2005). Dolayisiyla, calisan orgiitlerin ayn1 zamanda 6grenen Orgiitler bigimine
doniistiiriilmesinde, ¢alisanlarin MEO gereklilikleri bakimindan siirekli giincellenmesi dnemli
goriilmektedir (Hazucha vd., 1993; Kapp, 1999).

Is verenlerin MEO hizmetleri, genel nitelikte ya da ise-6zgii olarak sunulabildigi gibi
dogrudan yonetim yeteneklerinin gelistirilmesine iliskin de olabilmektedir (Becker, 1993;
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Hazucha vd., 1993; Black ve Lynch, 1996; Longenecker ve Fink, 2005; Brum, 2007; Konings
ve Vanormelingen, 2010). Ancak, egitim/68retim faaliyetlerinin ise-6zgii olarak sunulmasi
durumunda, yani isletmelerin gerektiginde yiiksek maliyetlere katlanarak ogrettikleri mesleki
beceriler, bu ¢alisanlar isletmelerini terk ettiklerinde kaybolmakta ve hatta bu egitimli
calisanlarin yeniden istihdam edildigi diger isletmeler icin digsal avantajlar saglamaktir. Bu
durum, &rgiitlerin MEO faaliyetlerine neden fazla yatirrm yapmadiklarini agiklar niteliktedir
(Becker, 1993). Diger taraftan, mesleki egitim ile gelistirilen yetenek sadece ¢alisilan isletmeye

0zgii ise bu ¢alisanin orgiitiinli terk etme egiliminin daha az olmasi beklenmektedir (Brum,
2007).

MEO hizmetlerinin hem hizmetleri sunan &rgiitler i¢in hem de hizmetleri alan ¢alisanlar
icin bu farkli etkileri, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) birimlerine yeni fonksiyonlar da
yiiklemektedir. Bu kapsamda, 6rgiitlerin IK'Y birimlerinin, calisanlar1 segme, degerlendirme,
terfi ettirme ve isten ¢ikarma gibi geleneksel faaliyetlerinin disina ¢ikarak ayrica ¢alisanlarin
bilgi ve becerilerini siirekli egitim yoluyla gilincellemeleri ve gelistirmeleri gerekliligi kendini
gostermektedir (Delaney ve Huselid, 1996; Cheng ve Ho, 2001; SHRM, 2015; SHRM 2016).
Orgiitlerin sunmus oldugu MEO faaliyetleri, spesifik bir teknik, genel yonetim becerileri ya da
kisisel gelisim iizerine olabilmektedir. Bu egitimler ise kalabalik siniflarda bir egitmen ya da
Ogretmenin kontroliinde, bire bir, bilgisayar ya da internet aglarin1 kullanarak, yaparak 6grenme
ya da gozlemleme gibi farkli bigimlerde yiiriitiilebilmektedir (Schmidt, 2004; Longenecker ve
Fink, 2005; Brum, 2007; Ismail, 2016).

Kayip Bag: Mesleki Egitim/Ogretim ve Cahsan Hareketliligi fliskisi

Orgiitler, bir yandan calisanlarini egitme ve dgretme faaliyetlerine yatirrm yaparken
diger taraftan da bu egitimli calisanlarimi ellerinde tutmaya calismaktadir. Tlgili yazindaki giiclii
bulgular, mesleki egitim ve ogretim bakimindan donanimli ¢aliganlarin orgiitlerine ya da
spesifik olarak islerine ve yoneticilerine daha bagl olduklari, is tatminlerin yiiksek oldugu ve
boylece calistiklart igletmeyi terk etme egilimlerinin diisiik oldugunu destekler niteliktedir.
Ayni ¢aligsmalarda bu bagliligin, orgiitlerin performans ve potansiyellerini artirdigi da yine
ulasilan bulgular arasindadir. Bu kapsamda MEO bakimindan yatirnm yapilan calisanlarin
orglitlerine, mesleki egitim/6gretim almamis calisanlara kiyasla, daha fazla bagli olduklari
sonucuna ulasan ¢aligsmalarin sayis1 gittik¢e artmaktadir (Steers, 1977; Benkhoff, 1997; Arnold
ve Davey, 1999; Owens, 2006; Brum, 2007; SHRM, 2012, SHRM, 2015; SHRM, 2016; He vd.,
2017).

Calisanlarin orgiitsel bagliligi ve onlarin terk etme egilimleri arasindaki ters yonlii
yiiksek korelasyon, calisanlarin terk etme egilimlerinin onlarin diisiik Orgiitsel baglilig: ile
oOl¢iilebilmesini saglamaktadir. Bu kapsamda, ¢aliganlarin orgiitlerini terk etme egilimleri, farklt
faktorler tarafindan da etkilenmekle birlikte, gercekte, onlarin orgiitlerine ne kadar bagh
olduklarina dayanmaktadir. Bu kapsamda, Allen ve Meyer’in (1990) ve Meyer ve Allen’in
(1991) calismalarinda gruplanan orgiitsel baglilik igerikleri (duygusal baglilik, devamlilik
baghiligt ve normatif baghlik) ile c¢alisanlarin Orgiitlerini terk etme niyetleri
belirlenebilmektedir. Ayn1 durum, orgiitsel baglilig1 benzer bir sekilde 6lgen Brum’in (2007)
siiflandirmasi i¢in de gegerlidir. Brum (2007) orgiitsel bagliligi i) 6zdeslesme (Orgiitte
olmaktan duyulan gurur), ii) dahil olma ve fedakarlik (orgiit i¢in gerektiginde beklenenin
tizerinde ¢aligmak ve Orgiitiin gelecegi icin miicadele etmek) ve iii) sadakat (vefali bir bicimde
orglite borg¢lu hissetmek) olarak gruplandirmistir. Buna gore, c¢alisanlarinda bu algilar
gelistiremeyen oOrgiitlerin, onlar1 Orgiit i¢inde tutma konusunda da basarisiz olacagi
anlagilmaktadir.

Calisanlarin  oOrgiitsel bagliligina verilen 6nem, onun ¢alisanlarin is tatminini,
motivasyonunu ve performans seviyelerini artirdigi yoniindeki bulgulara ulasan ¢alismalarin
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sayisinin fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica son yillarda, MEQO faaliyetlerinin
orgiitsel baglig artirarak isgiicli devir hizini, ¢alisanlarin ise devamsizligini ve onlarin isi ve
orgiitii degistirme egilimlerini azalttig1 yoniindeki yeni bulgular, tartismalarin, érgiitlerin MEO
faaliyetleri ile calisanlarin terk etme egilimi iligkisini de kapsayacak bigimde genislemesine
neden olmustur. MEO olanaklarimm varligi disinda, c¢alisanlarin orgiitlerini terk etme
egilimlerini, ticret seviyesi, kariyer olanaklari, is kalitesi, isyeri stresi, calisma saatlerinin
esnekligi, is glivenligi, lokasyon, is ortami ve orgiit kiiltiiri, is yiikii, 6zliik haklari, yoneticiler
ile iligkiler gibi sayilar1 artirilabilecek farkli faktorler tarafindan etkilenmektedir (SHRM, 2012;
SHRM, 2015). Bu faktorler, aslinda, Herzberg’in (1968) ¢ift-faktorlii motivasyon kuramina
dayanmaktadir. Herzberg’in (1968) kuraminda MEQ olanaklari, bu olanaklardan yaralanan
calisanlar i¢in dogal bir motivasyon unsurudur.

MEOQ olanaklari, kendilerine énem verilerek yatirrm yapildigi algisina sahip olan
calisanlarin ig tatminini artirarak, onlar1 isletmede tutan ve disaridaki bagka calisanlar1 ya da
issizleri ceken bir faktdr olarak goriiliirken, diger taraftan MEO bakimindan donaniml
calisanlarin is Orgiitleri arasinda yiiksek hareketliligi yeni bir tartismaya yol agmaktadir: Acaba
MEQ faaliyetleri, bu tiir hizmetlerden yararlanmis calisanlar igin orgiitlerini terk etme
egilimleri artirmakta midir?

MEOQ faaliyetlerinin ¢alisanlarm orgiitlerini terk etme egilimini artirarak orgiitler igin
olumsuz sonuglar gelistirecegine iliskin iki temel agiklama bulunmaktadir: Oncelikle isin
gerekliligi olarak sunulan spesifik mesleki egitimler, mevcut ¢alisanlarin ve ¢alisacak olanlarin
basarisizlik korkusuna kapilmasina neden olabilmektedir (Lancee, 2016). Mevcut calisanlar
icin bu durum, onlar1 orgiitlerini terk etmeye ydneltebilmektedir. Bu kapsamda, MEO
faaliyetlerinin ise ve isletmeye 6zel ya da genel olmasi, c¢alisanlarin terk etme egilimlerine
etkileri bakimindan farkli sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. ikinci agiklama, MEO siirecinde
edinilen becerilerin bagka orgiitlere aktariminin miimkiin olup olmadigina dayanmaktadir.
Buna gore, baska orgiitler i¢in de kullanilabilecek 6nemli teknik bilgi ve becerilerle donanimli
calisanlar, bu bilgileri baska orgiitlere belirli bir prim karsiliginda satabilecektir. Bunun
uygulamadaki yolu da mevcut orgiitiinii terk ederek, belirli bir yetenek primi karsiliginda bagka
orgiitlerde galismaya baslamaktir. Zaten MEQO faaliyetlerine yatirim yaparak calisanlarmi
odiillendirdigini diisiinen igsverenlerin ayrica bir de yetenek primi 6demek istememesi ve buna
karsin bdyle bir MEO harcamas1 yapmadig1 icin yetenek primi vermeye razi olan baska
igverenlerin bulunmasi bu tiir terk etme durumlarini artirmaktadir. Ayrica bu egilimler,
orgiitlerin neden MEO faaliyetlerine az yatirrm yaptigii ve kendi islerine- ve drgiitlerine-6zel
egitim/6gretim programlarin1 desteklemeyi ve finanse etmeyi tercih ettiklerini de aciklar
niteliktedir (Bosworth vd., 1993; Green vd., 2000; Elci, 2011). Bu bir anlamda, ¢alistiklar:
isletmede baska sorunlar yasayan ve almis oldugu mesleki egitim/6gretim sayesinde baska
isletmelerde de rahatlikla ¢alisabilecek olan calisanlarin, ‘kendine giivenli’ ve ‘esnek’ bir
sekilde mevcut isletmelerini terk etme egilimlerinin ve boylece isgiicli devir maliyetlerinin
yiiksek olmasina dayanmaktadir.

Tiirkiye Uygulamalari ve Akademik Tlgi

Bu calismada, MEQO faaliyetlerinin c¢alisanlarin orgiitlerini terk etme egilimlerini
artirmas1 yoniindeki olumsuz etkinin olup olmadigi, Tiirkiye’deki uygulama Ornekleri
kapsaminda arastirilmaktadir. Tiirkiye’den seg¢ilen Ornekler iizerine yapilan caligmalarda
oncelikle, genel bir egilim olarak, isletmelerin MEO faaliyetlerine yeterince nem vermedigine
dikkat cekilmektedir. Bunda, yeterince kurumsallagmamis aile-isletmesi niteligindeki
KOBI’lerin agirhgmin fazla olmasinin etkisi bulunmaktadir (6rn. bkz. Elci 2011). Ayrica,
Tiirkiye’nin en genel IKY organizasyonu olan Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) gibi devlet
kurumlar1 tarafindan desteklenen MEQO programlarinin, genellikle issiz olanlari, yani




ORGUTLERDE MESLEKI EGITIM/OGRETIM FAALIYETLERININ CALISANLARIN TERK ETME EGILIMINE ETKISi:

TURKIYE'DEKI UYGULAMALAR UZERINE BIR ANKET ARASTIRMASI 1019

disaridakileri, ¢aligma hayatina kazandirmaya ve girisimciligi tesvik etmeye yonelik olarak
uygulanmakta oldugu goriilmektedir. Ayrica bu tiir programlarin basarilarinin kisith kaldig da
yine ulasilan bulgular arasinda olmakla birlikte (WB, 2013; European Training Foundation,
2014; Hirshleifer vd., 2016) bunun nedenlerinin de yeterince incelenmedigi goriilmektedir.

Konuya iliskin Tiirkiye’deki isletmeler {izerine yapilan ¢alismalarda genel egilim
olarak, MEO faaliyetlerinin, drgiitsel sonuglara ‘olumlu’ etkisi iizerinde duruldugu ve 6zellikle,
is tatminini, Orgiitsel vatandashigr ve Orgiitsel baglhiligi artirdigi sonucglarma ulagildig
goriilmektedir (orn. Giirbliz, 2007; Bulut ve Culha, 2010; Elci, 2011; Turkyilmaz vd., 2011;
Kalkavan ve Katrinli, 2014). Ulasilan bu sonuglar, kiiresel diizeyde yapilan ve Tiirkiye’den
secilen 6rnekleri de kapsayan ¢alismalarin bulgulariyla da uyumludur (orn. CEDEFOP, 2012;
SHRM, 2012; SHRM 2015; SHRM, 2016).

Tiirkiye’den secilen 6rneklemler iizerine ilgili yazin incelendiginde, ¢alismalarin MEO
faaliyetlerinin isverenlere ve calisanlara katkilarina yogunlastiklart ve hem teorik modellerde
hem de ankete dayali uygulamali analizlerde MEO faaliyetlerinin, ¢aliganlari, orgiitlerini terk
etmeleri yoniinde tesvik edebileceginin dikkate alinmadigi goriilmektedir. Bu ihmalde
kuskusuz orgiitsel bagliligin terk etmeme egilimi olarak yorumlanmasinin etkisi biiyiiktiir.
Tiirkiye iizerine yapilan aragtirmalardaki s6z konusu ilgi eksikligine dikkat ¢ceken bu ¢alisma,
farkli bir yaklasimla ve yeni bir 6rneklemden elde edilen bulgularla ilgili yazina katki saglamay1
amaclamaktadir.

Arastirma Kapsam
Hipotezler ve Modeller

Calisma, genel olarak, orgiitlerde mesleki egitim/6gretim (MEO) kiiltiiriiniin,
calisanlarin isletmelerini terk etme egilimlerini nasil etkiledigini arastirmaktadir. Burada, terk
etme ve isgiicli devir orani ¢alisanlarin kendi istekleriyle isletmelerini terk etmelerini ifade
etmekte ve isten gikarilma durumlarini kapsamamaktadir. Orgiitlerde mesleki egitim/6gretim 1)
mesleki egitim/6gretime oOrgiitsel destek, ii) calisanlarin mesleki egitim/6gretim istegi ve iii)
calisanlarin mesleki egitim/dgretim tatmini olarak {i¢ gruba ayrilmistir. Bu nedenle, MEO
faaliyetlerinin orgiitsel etkileri, sosyal degisim ve psikolojik s6zlesme teorileri (bkz. Petersitzke,
2009; Birtch vd., 2016) gergevesinde ti¢ farkli hipotez ile temsil edilmistir.

H1: Mesleki egitim/ogretime orgiitsel destek ve bu destegin seviyesi ¢alisanlarin
isletmelerini terk etme egilimlerini etkilemektedir.

H2: Calisanlarin mesleki egitim/ogretim istegi ve bu istegin seviyesi onlarin
isletmelerini terk etme egilimlerini etkilemektedir.

H3: Calisanlarin mesleki egitim/Ggretim tatmini ve tatmin seviyesi onlarin igletmelerini
terk etme egilimlerini etkilemektedir.

Iliskinin yonii konusunda teorik bir beklenti olmadigindan, hipotezlerde negatif ya da
pozitif bir iligki belirtilmemistir. Bu hipotezler dogrultusunda, tahmin edilmek iizere {i¢ farkli
yatay-kesit modeli olusturulmustur.

TEE, = a, + b,DESTEK, +u, )
TEE, =a, + b ISTEK, +u, 2
TEE, =a, +b,TATMIN, +u, ®)

(i=12,..198=N)

Burada, TEE c¢alisanlarin terk etme egilimini, DESTEK orgitlerin  mesleki
egitim/6gretime verdikleri destegi; ISTEK cahisanlarin mesleki egitim/6gretime duyduklar
istegi ve TATMIN calisanlarin mesleki egitim/6gretimden duyduklari tatmini gostermektedir.
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Yatay-kesit formunda i gézlem (katilimci) sayisi iken aog, ai ve az regresyon sabitlerini, bo, b1
ve by ise tahmin edilecek parametreleri ifade etmektedir. Son olarak u’lar tahminlere iliskin
hata terimleridir. Hipotezlerde de belirtildigi tizere, 6zellikle yabanci yazinda, Orgiitlerin
sundugu MEOQ faaliyetlerinin, calisanlarin hem orgiitlerini terk etme egilimini hem de
orgiitlerine baglhiligini artirdigin1 ortaya koyan calismalarin birlikte bulunmasi nedeniyle
modellerde, bo, b1 ve bz parametrelerinin isaretleri belirsizdir.

Orneklem ve Veri Toplama

Calismanin genel ana kiitlesi Tiirkiye’de bir sekilde galistiklar is orgiitleri tarafindan
mesleki egitim/6gretim siirecinden gegmis tiim ¢alisanlardir. Bu ana kiitleden sadece imalat
sanayii sektdrlerinde faaliyet gdsteren 6zel isletmelerdeki calisanlar hedeflenmistir. ise alma ve
¢ikarma siirecine kamu miidahalesi etkisinin neden olabilecegi tahmin yanliliklarin1 gidermek
icin, herhangi bir sekilde kamu miidahalesi ya da yonetimi ile iligkili olan isletmeler 6rneklem
disinda tutulmustur. Sonug olarak ulasilabilen 25 isletmede 220 ¢alisandan olusan 6rnekleme
anket uygulanmustir. Onceden bilgi verilerek anket uygulandigi i¢in biitiin anketler geri donmiis
olmakla birlikte, yapilan gapraz kontroller sonucunda 22 adet anket eksik, 6zensiz ve tutarsiz
doldurmalar nedeniyle ¢ikarilmis ve sonu¢ olarak 198 gecerli anket iizerinden analizler
yiirlitiilm{istiir. Anket uygulanan 25 isletmenin karakteristikleri Tablo 1°de 6zetlenmistir.

Tablo 1: Anket uygulanan 25 isletmenin 6zellikleri (n:198)

i) Sektor* Isletme sayisi Katilimei sayisi
Islenmis/yari iglenmis gidalar 5 38
Tekstil ve hazir giyim 6 51
Elektrikli/elektriksiz arag-geregler ve tiirev igerikleri 3 29
Hammaddeler ve mineral yakatlar 3 24
Kimyasal maddeler ve ilgili lirlinler 3 25
Makine ve tagima/ulastirma araglari 5 31
i) Bolge Isletme sayisi Katilimer sayisi
Marmara 12 98
I¢ Anadolu 3 24
Ege 3 23
Akdeniz 2 18
Dogu ve Giiney-dogu Anadolu 3 21
Karadeniz 2 14
iii) Isletme biiyiikliigii (toplam ¢aligan sayis1) Isletme sayisi Katilimer sayisi
KOBI (100 ve daha az ¢aligan) 11 83
Biiyiik isletmeler (100’den fazla ¢alisan) 14 115
iv) Sektorlerin yetenek ve teknoloji yogunlugu** Isletme sayisi Katilimci sayisi
Diisiik 11 90
Orta 7 55
Yiiksek 7 53

Not: * Sektorler, standart uluslararasi ticaret siniflamasimnin (SITC) 3. revizyonundan uyarlanarak Yazar
tarafindan 1 hanede toplulagtirilmigtir (bkz. UNSTAT (2017). ** Sektorlerin yetenek ve teknoloji yogunlugu
UNCTAD’1n (2017) siniflandirmasindan uyarlanarak Yazar tarafindan derecelendirilmistir.

Isletme ornekleminin imalat sanayii ile smirli tutulmasmnin nedeni, bu sektdrlerde
mesleki egitim/6gretim (MEO) faaliyetlerinin bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmasidir. Imalat
sanayii sektorleri ise 6 alt grupta smiflandirilmistir. Bu gruplar i¢inde hem isletme sayis1 (6)
hem de katilimci sayis1 (51) bakimindan en yiiksek pay tekstil ve hazir giyim sektorlerine aittir.
Bu sektor ise cogunlukla diigiik ve orta seviyede teknoloji ve yetenek yogunluguna sahiptir.
Teknik egitimlerinin gerekliliginden yola ¢ikarak isletmeler, faaliyet gosterdikleri alt imalat
sektorlerindeki teknoloji seviyelilerine gore de gruplandirilmistir. Tiirkiye’deki isletmelerin
genel bolgesel dagilimi da dikkate alinarak isletmelerin ¢ogunlugu (%48) Marmara bolgesinden
olmak {izere, her bolgeden isletmenin olmasina dikkat edilmistir. 25 igletmenin 11’1 100 ve
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daha az calisana sahip kii¢iik ve orta biiyiikliikteki isletme (KOBI)’lerden olusmaktadir.
Isletmeler arasinda KOBI ve 100’den fazla galisana sahip biiyiik isletmelerin pay1 sirastyla
yaklasik %44 ve %56 iken katilimcilarin paylari ise yine sirasiyla %42 ve %58’dir. Benzer
caligmalarin 6rneklem dinamikleri ayrimindan farkli olarak bu c¢aligmada, ayrica sektorlerin
yetenek ve teknoloji yogunlugu da gruplandirilmistir. Bu kapsamda en fazla isletme (11) ve
katilime1 (90), yetenek ve teknoloji yogunlugunun diisiik oldugu sektorlerdendir.

Katilimcilarin yas, egitim, cinsiyet, yonetim pozisyonu, mevcut pozisyonlarinda ve
isletmelerindeki siireleri ile ¢alisma durumlar1 bakimindan demografik 6zellikleri ise Tablo
2’de sunulmustur. Buna gore katilimcilarin yaklagik %37°si (73 calisan) 31-40 yas grubundan,
yaklagik %431 (85 caligsan) lisans mezunu ve yaklasik %31°1 (61 kisi) mevcut is pozisyonunda
4-6 y1l arasinda calisma siiresine sahiptir. Orneklemdeki erkek ¢alisanlarin (117) ve mavi
yakalilarin (119) sayisinin fazla olmasi, Tiirkiye’nin imalat sanayii isletmelerindeki durumu
yansitir niteliktedir. Isletmelerindeki galigma siireleri bakimindan en yiiksek pay (yaklasik
%30) 60 kisi ile 7-9 yi1l aralig1 gruba aittir. Yine 198 ¢alisanin 165’1 (%83) tam-zamanl olarak
devamli ¢alisanlardan olusmaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin demografik 6zellikleri (N: 198)

1) Yas grubu Katilimei sayis1 | v) Mevcut pozisyonda galigma siiresi Katilime sayisi
30 ve alt1 31 1 yildan az 20
31-40 73 1-3 y1l 31
41-50 45 4-6 yil 61
51-60 37 7-9 yil 57

60 {istii 12 10 ve iizeri 29

i) Resmi egitim seviyesi Katilimei sayis1 | vi) Isletmedeki calisma siiresi Katilime1 sayisi
Ilk ve orta (temel) egitim 11 1 yildan az 10

Lise 77 1-3 yil 18
Lisans 85 4-6 yil 56
Yiiksek lisans 21 7-9 yil 60
Doktora 4 10 ve {izeri 54

iii) Cinsiyet Katilimei sayist | vii) Caligma durumu Katilimer sayist
Erkek 117 Devamli ve tam zamanli 165
Kadin 81 Sozlesmeli/gegici 33

iv) Yonetim pozisyonu Katilimer sayisi

Beyaz yakali 79

Mavi yakali 119

Aralik 2016-Haziran 2017 déneminde, ¢cevrimi¢i (133) ve matbu (65) olarak uygulanan

anketlerde demografik 6zelliklerin yaninda, katilimcilara iki gruptan olusan soru ve ifadeler
sunulmustur. Boylece anketlerin uyumlulugu ¢apraz-kontrolden gecirilebilmistir. 5 sorudan
olusan ilk grupta, katilimcilarin dahil oldugu MEO programlarina iliskin tiir, yontem, siire ve
memnuniyet ile birlikte orgiitsel destek bakimindan goktan se¢meli sorular yoneltilmistir.
Sorular ve goriislere katilanlarin sayilar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Coktan segmeli sorular ve katilimeilarin cevap dagilimlar (N: 198)

Sorular Katilimc1 sayisi
1. Ne tiir bir mesleki egitim/6gretim aldiniz?
Mesleki yetenek (teknik) gelistirme iizerine 93
Is ve yonetim yetenekleri gelistirme iizerine 66
Kisisel gelisim tizerine 39
2. Aldiginiz mesleki egitim/6gretim hangi yontemde uygulandi?
Egitmen/6gretmen kontroliinde ve ¢ok kisili siniflarda 8
Bire bir egitmen/6gretmen ile aramizda 29
Cevrimig¢i (online) ya da bilgisayar temelli 59

Isi gosterme ya da gdzlemleme temelli 82
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Kendi kendine ¢aligarak 6grenme 20

3. Aldiginiz mesleki egitim/6gretim 1 ayda ortalama kag saat siirdii?
1-10 62
11-20 81
21-30 40
30+ 15

4. Aldiginiz mesleki egitim/68retimin en ¢ok neyinden memnun kaldimiz?

Titizlik, ciddiyet ve 6nemseme 48
Biitiinliik ve tamamlanma 46
Ise uygulanabilirlik 104

5. Isletmeniz, mesleki egitim/6gretimi ne diizeyde desteklemektedir?
Hig desteklememektedir. 49
Orta diizeyde desteklemektedir. 107
Cok fazla desteklemektedir. 42

Anketin ikinci kisminda 24 ifade sunulmus ve calisanlara bu ifadelere ne oranda
katildiklarin1 7°1i Likert 6l¢eginde (1. kesinlikle katilmiyorum, 2: genellikle katilmiyorum, 3:
biraz katilmiyorum, 4: ne katiliyyorum ne de katilmiyorum, 5: biraz katiuliyorum, 6: genellikle
katiliyorum, 7: kesinlikle katilryyorum) puanlamalari istenmistir. Yine anketlerin ¢apraz kontrolii
icin bazi ifadeler ters kodlu olarak sunulmustur. 12 ifadeden olusan orgiitlerde mesleki
egitim/0gretim kiltiiri, her biri 4 ifadeden olusan 3 boyutta Olgiilmistir: i) Mesleki
egitime/0gretime Orgiitsel destek (DESTEK), ii) calisanlarin mesleki egitim/6gretim arzusu
(ISTEK) ve iii) calisanlarin mesleki egitim/6gretim tatmini (TATMIN). Bu boyutlardaki
ifadelerin bazilar1 Schmidt’in (2004) calismasindan uyarlanirken bazilar1 Yazar tarafindan
gelistirilmistir. 12 ifadeden olusan terk etme egilimi (TEE) boyutu, ilgili yazindaki teorik
aciklamalardan Tiirkce’ye ¢evrilmekle birlikte, yine Yazar tarafindan bazi yorumlamalar ve
eklemeler yapilarak uyarlanmistir. Bu teorik agiklamalarin ¢ogunda Allen ve Meyer (1990),
Meyer ve Allen (1991) ile Brum (2007)’nin ¢aligmalarindan hareket edildigi goriilmektedir.
TEE o6lgegi gergekte, daha once ifade edildigi lizere, orglitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin
isletmelerini terk etme egilimlerinin diisiik olacagindan hareketle orgiitsel baglilik dl¢eklerinin
tersi ifadelere dayanmaktadir.

Analiz ve Bulgular

Analize baglamadan Once ifadelerin faktdr yiik oranlar1 ii¢ kosul altinda kontrol
edilmistir. Buna gore faktor yiik paylart 0,50’nin altinda olan, baska faktorlerin altinda da
0,50’nin iizerinde faktdr yiikiine sahip olan ve ayni faktor altinda anlam biitiinliigii olmayan
ifadeler madde havuzundan ¢ikarilmistir. Sonug olarak, 24 ifadeli 4 6l¢ekli yap1 olusturulmus
ve sonuglar Tablo 4’te Ozetlenmistir. Devaminda, Tablo 5°te tanimlayici istatistikler
sunulmustur.

Tablo 4: ifadeler ve faktdr oranlart: dogrulayici faktor analizi sonuglari

) Degiskenler ve faktor oranlari
Ifadeler DESTEK ISTEK TATMIN TEE

1. Calistigim isletme, ¢aliganlarini degisen kosullara hazirlamak 0,813
icin diizenli olarak mesleki egitim/dgretim olanaklari sunmaktadir.

2). Calistigim isletmedeki egitim/dgretim programlari, tesadiifi 0,807
degil, planlanmis amaglara yonelik ve sistemli bir bigimde
yiiriitiilmektedir.

3). Isletmemdeki diger calisanlar, mesleki ve kisisel gelisime énem 0,705
vermektedir.

*4), Calisigim isletmede, mesleki egitim/6gretim ne tesvik 0,801
edilmekte ne de ddiillendirilmektedir.

5). Bana gore, mesleki egitim/6gretim siirekli ve yasam boyu devam eden bir 0,730
siirectir.
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6). Yaptigim is ile alakali kendimi gelistirmek i¢in yogun caba sarf ederim. 0,694
*7). Sahsi olarak mesleki/egitim firsatlarin takip etmem, ancak eger istenirse ve 0,574
gonderilirsem mesleki egitim/6gretim programlarma katilirim.

8). Mevcut ig gorevlendirmelerimde basarili olmak ve kendimi gelecekteki yeni 0,630
is ve sorumluluklara hazirlamak i¢in mesleki egitimimi gelistirmek temel
amaglarimdan biridir.

9). Genel olarak, aldigim mesleki egitim/6gretimin yonteminden memnunum. 0,842

10). Genel olarak, aldigim mesleki egitim/6gretim benim ihtiya¢larimi ve gereklerimi 0,816

karsiladi.

11). Genel olarak, aldigim mesleki egitim/6gretimin miktarindan memnunum. 0,865

*12). Genel olarak, aldigim mesleki egitim/6gretimden 6grendiklerimi kullanamryorum. 0,807

13). Ayni isi yaptigim siirece, baska bir isletme icin de caligabilirim. 0,649
*14). Arkadaslarima sikilikla ¢aligtigim isletmenin ¢ok iyi bir isletme oldugundan bahsederim. 0,537
15). Bazen, ¢alistigim bu isletmeyi terk etmeyi diislinlirim. 0,721
16). Calistigim bu igletmeden ayrilmam i¢in, mevcut durumumla ilgili kii¢iik bir neden bile yeterlidir. 0,719
*17). Ben kendimi bu igletmenin bir pargasi olarak gériiyorum. 0,603
*18). Calistigim bu isletmenin bir pargast olmaktan gurur duyuyorum. 0,599
19). Calistigim bu igletmeye kiyasla bana daha uygun bagka bir igletmenin oldugunu diigiiniiyorum. 0,562
20). Ucret ayn1 oldugu miiddetce, baska bir isletmede calisabilirim. 0,708
*21). Calistigim bu isletmeye kars1 kendimi bagli hissediyorum. 0,811
*22). Calistigim bu isletmeye karst kendimi borglu hissediyorum. 0,640
*23). Bu igletmede ¢aligmaya devam etmek i¢in her tiirlii is gérevlendirmesini kabul ederim. 0,744
*24). Ben calistigim bu isletmenin gelecegini gercekten onemsiyorum. 0,619

Not: *: ters kodlu ifade. TEE: ¢alisanlarin terk etme egilimi. DESTEK: orgiitlerin mesleki egitim/6gretime
verdikleri destek. ISTEK: galisanlarin mesleki egitim/dgretim duyduklar istek. TATMIN: ¢alisanlarin mesleki
egitim/6gretimden duyduklari tatmin.

Tablo 5: Tanimlayici istatistikleri ve giivenilirlik (Cronbach’s Alfa) katsayilar

Degiskenler Min. Maks. Ort. Std. sapma Carpiklik Basiklik Cronbach Alfa
DESTEK 4 28 14,848 2,169 1,140 3,114 0,619
ISTEK 4 28 16,420 1,917 0,921 1,503 0,703
TATMIN 4 28 13,484 2,066 1,552 4,128 0,699
TEE 12 84 34,260 3,118 0,917 2,113 0,781

Tablo 5’te sunulan minimum ve maksimum degerler, her bir 6l¢ege iliskin ifade sayilar
dikkate alindiginda hem 1’1 (kesinlikle katilmiyorum) hem de 7’yi (kesinlikle katilyyorum)
isaretleyen katilimcilarin oldugunu gostermektir. Ayrica, DESTEK ve ISTEK 6Slgeklerinin skor
ortalamalar1 sirasiyla 14.848 (£2,169) ve 16,420 (+1,917) olarak hesaplanmistir. Benzer
sekilde, TATMIN ve TEE 6lgeklerinin skor ortalamalari ise sirastyla 13,484 (+2,066) ve 19,985
(£3,118) olarak hesaplanmistir. Olgek ortalamalarinin madde sayisina boliinmesiyle bulunan
ifade ortalamalar1 (DESTEK: 3.712, ISTEK: 4.105, TATMIN: 3.371, TEE: 2.855) ise incelen
ornekler igin MEO isteginin, orgiitsel destekten ve calisan tatmininden yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ayrica bu farkin istatistiki olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bundan baska
carpiklik ve basiklik degerleri serilerin normal dagilimdan ciddi bir bicimde sapmadigini
gostermektedir. Tiim bu tanimlayici istatistikler birlikte degerlendirildiginde, dlgeklerin dizi
genisliginin yiiksek oldugu ve boylece oOlgeklerin ayirt edicilik 6zelliginin giiglii oldugu
anlasilmaktadir. Yani DESTEK, ISTEK ve TATMIN olgeklerinin, ¢alisanlarin MEQ’e orgiitsel
destek, MEQ istegi ve MEO tatmin diizeyi algilar1 en diisiik olandan en yiiksek olana kadar her
seviyeyi ayirt etme bakimindan gii¢lii oldugu goriilmektedir. Ayni durum, onlarin igletmelerini
terk etme egilimleri (TTE) icin de gegerlidir. Bu nedenle sonuclarin yansiz olacagi
anlasilmaktadir. Sonu¢ olarak bu faktorler degisken olarak ifade edilmis ve aralarindaki
korelasyon katsayilar1 Tablo 6’da sunulmustur.
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Tablo 6: Korelasyon katsayilari

DESTEK ISTEK TATMIN TEE
DESTEK 1
ISTEK 0,351* 1
TATMIN 0.279 -0,303 1
TEE -0,368* 0,472* -0,549* 1

Not: * Korelasyon katsayilarinin %S5 diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir.

Buna gore, calisanlarin isletmelerini terk etme egilimleri (TEE) ile MEO tatmini
(TATMIN) arasindaki negatif yiiksek korelasyon (-0,549) ve calisanlarin MEO istegi (ISTEK)
arasindaki pozitif yiiksek korelasyon (0,472) dikkat cekmektedir.

Demografik Gostergelere iliskin Bulgular

Anket uygulanan isletmeler ve calisanlara iliskin demografik istatistikler ile onlarin
coktan secmeli sorulara verdigi cevaplar lizerine iki bagimsiz grup (isletme biiyiikliigi, cinsiyet,
calisma durumu, yonetim pozisyonu) icin t-testi ve diger gruplar icin varyans analizleri
uygulanmistir. Buna gore, oncelikle biiyiik isletmelerin, MEO faaliyetlerini daha cok
destekledikleri goriilmektedir. Imalat sanayilerinin yapisina uygun olarak mavi yakali
calisanlarin ve siirekli calisanlarin MEO programlarina daha fazla dahil olduklar belirlenmistir.

Incelenen isletmelerin hepsi bir sekilde ¢alisanlarma MEQO programlari uygulamis
isletmeler olmakla birlikte, coktan se¢meli sorulara verilen cevaplar, ¢alisanlarin orgiitlerinin
MEO faaliyetlerine desteginin sinirli oldugunu belirtmesi dikkat gekmektedir. Ayrica, teknoloji
ve yetenek yogun sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin, 6zellikle teknik olanlar basta olmak
iizere MEO faaliyetlerini daha ¢ok destekledikleri belirlenmistir. En yaygin kullanilan ydntem
ise is1 gostermek ve izleme yoluyla 6grenmedir. Programlarin ise ¢ok yogun olmadig1 genellikle
ayda 11-12 saat sitirdiigii goriilmektedir. Son olarak, bu siiregte ¢alisanlar en ¢ok, 6grendikleri
becerilerin islerine uygulanabilirliinden memnun kaldiklarim1 ortaya koymuslardir.
Isletmelerin (alt sektdr ve bolge) ve kalitimcilarin (yas, egitim seviyesi, isletmedeki ve mevcut
pozisyonda calisma siiresi ve cinsiyet) diger demografik gostergelerine iliskin gruplar arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Regresyon Analizi Bulgularn

Hipotezlerin test edilmesine yonelik olusturulan {i¢ basit regresyon modeli ve
sonrasinda ¢ok degiskenli genel regresyon modeli ayr1 ayr1 tahmin edilmis sonuglar Tablo 7°de
sunulmustur.

Tablo 7: Regresyon analizi sonuglari (bagimlh degisken: TEE, N: 198)

Sabit DESTEK  ISTEK  TATMIN  R? F

Hipotez 1 1,141%%* -0,093%* - - 0492 6,542
(3,177) (-2,966)

Hipotez 2 3,019%* - 0,110%* - 0474 539
(2.989) (2,018)

Hipotez 3 1,066%* - -0,382%%* 0513 6,725
(2,317) (-3,481)

Genel model tahmini 0,609% -0,144%**  0,085%  -1,022*** 0,658 5,388
(1,719) (-3,108) (1,902)  (-4,110)

Not: Parantez i¢indeki degerler t istatistikleridir. *, **, ve *** tahmin edilen katsayilarin sirastyla %10, %5 ve
%1 diizeyinde istatistiki olarak anlamli oldugunu gostermektedir.

Tablo 7°de sunulan sonuglar, MEO faaliyetlerine Orgiitsel destek (DESTEK) ve
calisanlarin MEO hizmetlerinden tatmin (TATMIN) seviyelerinin, bu calisanlarin mevcut
calistiklar1 Orgiitlerini terk etme egilimlerini (TEE) azalttigim1 ortaya koymaktadir. Ayrica
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calisanlarin MEO isteginin (JSTEK) anlamli bir sekilde isletmelerini terk etme egilimlerini
artirmas1 dikkat cekicidir. Ayn1 durumlar tiim MEO 6l¢iimlerinin birlikte modele dahil edildigi
genel regresyon modeli tahmininde de gecerlidir. Bu durumda genel sonuglar isletmelerin MEO
faaliyetlerine yaptiklari harcamalari, egitimli ¢alisanlar1 orgiit i¢cinde tutmay1 basararak geri
aldiklar1 anlagilmaktadir. Bu da genel olarak orgiitlerin MEQO faaliyetlerinden hem
calisanlarinin hem de kendilerinin kazan¢lh ¢ikacagini ortaya koymaktadir.

Sonug

Giliniimiiz is ve ¢alisma ortaminin ¢alisanlarin ise ve orgiitlerine fiziki mekan ve zaman
bakimindan bagliligint azalttigi goriilmektedir. Degisen calisma kosullarinin yaninda
calisanlarin ve isverenlerin beklentileri, calisanlarin orgiitler aras1 hareketliligini artirmaktadir.
Bu durum kuskusuz orgiitlerin yiiksek isgiicli devri nedeniyle yeni maliyetlerle kargilasmasi
anlamma geldiginden, isletmeler ¢alisanlarinin psikolojik olarak orgiitsel baghiligini artirma
cabasindadirlar. Bu ¢abalardan biri, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi birimlerince planl
ve sistematik olarak yiiriitiilen mesleki egitim/6gretim faaliyetleridir.

Mesleki egitim ve 6gretim hizmetlerinin hem bu hizmetleri sunan ve/veya finanse eden
isletmeler i¢in hem de hizmet sunulan ¢alisanlar i¢in sonuglari iizerine yerli ve yabanci yazinda
farkli ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu c¢alismalarda genel olarak iki farkli goriis hakimdir.
Uygulamali ¢aligmalar ile daha fazla desteklenen ilk goriise gore, mesleki egitim/0gretim
faaliyetleri, calisanlarin is tatmini ve motivasyonunu artirmakla kalmamakta, ayrica onlarin
orgiitsel bagliligim1 da kuvvetlendirerek muhtemel isgiicii devir hizinin neden olacagi
maliyetleri azaltmaktadir. Buna gore, mesleki egitim ve 6gretim olanaklarinin varligi ¢alisanlari
orgiit icinde tutan Onemli bir faktordiir. ‘Kazanmak icin egit ve Ogret’ stratejisiyle
Ozetlenebilecek olan bu 6nerme, hem calisanlarin hem de isverenlerin kazancini artiran mesleki
egitim/6gretim faaliyetlerine insan kaynaklari yonetimi birimlerinin daha fazla agirlik vermesi
gerektiginin altin1 ¢izmektedir.

Diger taraftan, ampirik destek az olmakla birlikte, teorik agiklamalarla desteklenen
ikinci yaklasim, mesleki egitim/6gretim hizmetlerinin iki kanaldan c¢aliganlar orgiitlerini terk
etmelerine ydneltebilecegini savunmaktadir: Ik neden, spesifik olarak sofistike bir is becerisini
kazandirmaya yonelik sunulan mesleki egitimlerin, bu tiir e8itim/6gretimden gegen ya da
gececek olan calisanlari, basarisizlik korkusu ve yiiksek beklentinin olugsmasi gibi nedenlerle
baska isletmelere yoneltebilmesidir. Ikinci neden ise, mesleki egitim/dgretim siirecinde edinilen
becerilerin bagka isletmelere aktarilabilirliginin, mevcut c¢alisanlarin bagka isletmelere
yonelmelerini tesvik edebilmesine dayanmaktadir. Ikinci durum ayrica isletmelerin niye
egitim/0gretim faaliyetlerine az yatirim yaptigini da agiklar niteliktedir.

Tiirkiye’den secilen farkli ornekler {izerine yapilan ¢alismalar, genel olarak, mesleki
egitim/06gretim faaliyetlerinin, ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligini artirarak onlarin
isletmelerini terk etme egilimlerini azaltacagini ortaya koymaktadir. Saglam bulgularla destekli
bu katkilarina ragmen, Tiirkiye’de genel egilim olarak isletmelerin mesleki egitim/6gretim
faaliyetlerine yeterince énem vermemesi, konuyu yeni tartismalara agmaktadir. Iceridekiler-
disaridakiler modeli kapsaminda isgiicii devir maliyetleri tarafindan korunan mevcut ¢alisanlara
(i¢eridekiler) iliskin olarak, bu maliyetleri daha da yiikseltecek olan mesleki egitim/6gretim
faaliyetlerinin olumsuz etkilerinin de incelenmesi hem uygulamacilar hem de insan kaynaklari
yonetimi alaninda calisanlar icin bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. S6z konusu
gereklilikten hareketle hazirlanan bu ¢alismada, orgiitlerdeki mesleki egitim/6gretim hizmetleri
yogunlugunun, c¢alisanlarin mevcut igletmelerini baska isletmeler i¢in terk etme egilimini
etkileyip etkilemedigi, Tiirkiye nin imalat sanayii sektorlerinde faaliyet gosteren ve bir sekilde
calisanlarina mesleki egitim/6gretim hizmeti sunmus isletmeler 6rneginde incelenmistir.
Mesleki egitim/6gretim yogunlugu, orgiit ici etkileri bakimindan, mesleki egitim/6gretime
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orgiitsel destek, calisanlarin mesleki egitim/6gretim iste§i ve calisanlarin  mesleki
egitim/0gretim tatmini bakimindan ii¢ farkli 6l¢ek ile modele eklenmistir.

25 isletmedeki 198 ¢alisandan elde edilen anket verileri kullanilarak yapilan analizlerde
demografik istatistikler bazi bulgular ortaya koymaktadir: Oncelikle biiyiik isletmelerin,
mesleki egitim/6gretim faaliyetlerini daha c¢ok destekledikleri belirlenmistir. Imalat
sanayilerinin yapisina uygun olarak mavi yakali ¢calisanlarin daha fazla mesleki egitim/6gretim
programlarina dahil oldugu goriilmiistiir. Ayrica, siirekli calisanlar, bu tiir egitim
programlarindan daha fazla yararlanmislardir. incelenen isletmelerin hepsi bir sekilde
calisanlarina mesleki egitim/6gretim programlar1 uygulamis orgiitler olmakla birlikte, ankete
katilan calisanlarin biiyiik bir kisminin, orgiitlerinin desteginin siirli oldugunu belirtmesi
dikkat cekmistir. Ayrica, teknoloji ve yetenek yogun sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin,
ozellikle teknik olanlar basta olmak iizere, mesleki egitim/6gretim faaliyetlerini daha ¢ok
destekledikleri belirlenmistir. En yaygin kullanilan yontem ise isi uygulamali olarak géstermek
ve izleme yoluyla 6gretmedir. Programlarin ise ¢ok yogun olmadigi (genellikle ayda 11-12 saat)
goriilmiistiir. Son olarak, bu siirecte c¢alisanlar en ¢ok, Ogrendikleri becerilerin islerine
uygulanabilirliginden memnun kaldiklarini ortaya koymuslardir.

Regresyon analizi sonuglari ise mesleki egitim/6gretime oOrgiitsel destegin ve
calisanlarin mesleki egitim/6gretimden tatmin seviyelerinin, ¢alisanlarin mevcut calistiklari
orgiitlerini terk etme egilimlerini azalttigini ortaya koymustur. Ayrica ¢alisanlarin mesleki
egitim/dgretim istegi seviyesinin anlamli bir sekilde isletmelerini terk etme egilimlerini
artirmas1 dikkat ¢ekicidir. Bu durum, tiim mesleki egitim/6gretim Sl¢limlerinin ayni1 anda
modele dahil edildigi genel regresyon modeli tahmininde de gegerlidir. Bu kapsamda, genel
sonuglar isletmelerin mesleki egitim/0gretim faaliyetlerine yaptiklar: harcamalari, egitimli ve
yetenekli ¢alisanlar1 6rgiit i¢inde tutmay1 basararak geri alacagini ortaya koymaktadir. Bu da,
genel olarak, orgiitlerin mesleki egitim/6gretim faaliyetlerinden hem c¢aliganlarinin hem de
kendilerinin kazangh ¢gikacagi yoniindeki 6nermeyi kuvvetli bir bigimde destekler niteliktedir.

Calisma sonuglari biitlin olarak degerlendirildiginde, mesleki egitim/dgretim siirecinden
gegmis yetenek ve beceri bakimindan daha donanimli ¢alisanlara, yetenek primi verilmesi
yerine (ya da bunun yaninda), onlara daha ¢ok mesleki egitim ve 6gretim sunulmasinin bu
calisanlari, isletmede kalmalar1 bakimindan daha motive edecegi anlagilmaktadir. Ayrica
disaridakilerin (igsizlerin) sayis1 ve egitim seviyesi yiikseldikce, iceridekilerin (¢alisanlarin)
orglite baghilig1 da artacaktir. Bu kapsamda, Tiirkiye’de disaridakilere yonelik egitim/6gretim
programlarinin yayginlasmasi ve onlarin iceridekilere bir alternatif olarak gelismeleri ile
birlikte, mevcut ¢alisanlarin egitim ve gelisme istegi Kuvvetlenecek ve bunlar1 karsilayan
orgiitlerine fiziki ve psikolojik baglhiliklar artacaktir.

Benzer ¢alismalarda siklikla vurgulandig: tizere, mesleki egitim/6gretim faaliyetlerinin
tanimlanmasi ve gruplandirilmasinda yasanan sorunlar bu ¢alismanin da kisitlarindan biridir.
Ayrica, terk etme egilimini Slgerken, ankette ¢cogunlukla orgiitsel baglilik ifadelerinden yola
c¢ikilmasi bu iki kavramin zit ama kuvvetli bir iliskide olmasina dayanmaktadir. Ancak bu iki
kavramin birbirlerinin yerine kullanilabilirligi tartigmalidir. Bu nedenle 6zellikle yerli yazinda,
terk etme egilimine iliskin orijinal 6lgeklerin gelistirilmesi gerekliligi kendini gostermektedir.
Calismada, Tiirkiye’nin is iklimine de uygun olarak, mesleki egitim/6gretim faaliyetleri ve
calisanlarin hareketliliginin yiiksek oldugu imalat sanayilerinde faaliyet gdsteren isletmelerdeki
calisanlar 6rnekleme dahil edilmistir. Bununla birlikte diger sektorlerdeki calisanlar1 da
kapsayan, daha biiyiikk 6rneklemler ile yapilacak ¢alismalar, Tiirkiye tizerine ilgili yazinin
gelisimine katki saglayacak ve uygulamacilara daha genel sonuglar sunacaktir.
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