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YENi EKONOMIDE DiJiTAL EMEK

Ars.Gor. Sezin UNAL MICOOGULLART!
OZET

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin son yillarda hizli bir sekilde gelismesiyle iilkelerde ekonominin ve ekonomik
iliskilerin gelismesine ve degismesine neden olmustur. Bu degisime kayitsiz kalmak miimkiin degildir. Dijital
doniigiim once ekonomiyi daha sonra ¢aligsma iliskilerini ve toplumu etkilemekte ve degistirmektedir. Bu degisim
ne yazik ki her zaman olumlu olmamakta, olusan yeni diizenin yeni kurallari, somiiriiyii de beraberinde
getirmektedir. Dijital ekonominin yayginlasmasiyla birlikte eski is modelleri cazibesini yitirmistir. Bu ¢alismada
dijital ekonomi icerisinde yer alan dijital emek piyasast ve dijital emegin bu yeni diizen igindeki durumu
tartisilacaktir. Bu tartismalarin ¢ikis noktast olan maddi ve maddi olmayan emek kavramlart da bu baglamda
degerlendirilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Dijital ekonomi, Dijital emek, Dijital emek somiiriisii.

Jel Kodlari: J0, J6, J71

DIGITAL LABOR IN NEW ECONOMY
ABSTRACT

The rapid development of information and communication technologies in recent years has led to the development
and change of economics and economic relations in countries. It is not possible to remain indifferent to this
change. The digital transformation first impacts and transforms the economies, then work relations and society.
This change is unfortunately not always positive, and this new order of the economic and technological relations,
brings new rules and exploitation. With the widespread use of digital economy, old business models have lost their
appeal. In this study, the situation of digital labor market and digital labor will be discussed. The concepts of
material and immaterial labor, which are the starting points of digital labor discussions, have also been evaluated
in this context.

Key Words: Digital economy, Digital labor, Digital labor exploitation.
Jel Codes: J0, J6, J70

! Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, sezin.mico@gmail.com



Giris

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yaganan hizli degisim ve kiiresellesme hem gelismis hem de
geligsmekte olan iilkeleri etkilemistir. 1990’11 yillardan itibaren yasanan bu siirecte iktisadi ve
sosyal hayatta bir doniisiim yasanmistir. Yeni teknolojiler sayesinde ekonomik etkinlik artmus,
yeni is imkanlar1 yaratilmig, farkli iilkelerde ve bolgelerde yasayan insanlar ve kurumlar
arasinda bilgi paylagimi artmigtir. Bagka bir ifade ile bilgi ve iletisim teknolojilerinin hizl bir

sekilde gelismesi iilkelerde ekonominin gelismesine yon vermistir (Uzgdren ve Korkmaz,
2015).

Yeni iletisim ve bilgi teknolojilerinin yaygin olarak kullanimi iktisat literatiiriinde Internet
Cagi1, Bilgi Teknolojisi Devrimi, Dijital Ekonomi gibi terimlerle anilmaktadir. Diinyada;
enformasyon ekonomisi (information economy), bilgi ekonomisi (knowledge economy), dijital
ekonomi (digital economy) ve yeni ekonomi (new economy)seklinde bir¢ok farkli terim birbiri
yerine kullanilmaktadir. Baska bir ifade ile dijital ekonomi iletisim, telekomiinikasyon ve
bilisim alanlarindaki hizli gelismelerin tamamini kapsayan toparlayici bir kavramdir (Barigik
ve Yirmibescik, 2006). Dijital ekonominin yayginlasmasiyla birlikte eski is modelleri
cazibesini yitirmistir. Bu siirecte basta ¢ok uluslu sirketler olmak {izere tiim sirketlerin {iretim
ve pazarlama anlayislar1 degismistir. Bu siirecte sirketlerin ve bireylerin dijital ekonomi
vasitasiyla elde ettikleri gelirler artmis ve yeni yatirim firsatlart giindeme gelmistir. Tarih
boyunca bir¢ok somiiriiniin 6znesi olmus olan emegin yeni bi¢imi olan dijital emegin bilgi
iletisim teknolojileri sonucunda ortaya ¢ikan yeni ekonomideki varligi bir¢ok farkli agidan
tartigsmall bir durumdadir.

1. Dijital Ekonomi Kavram

Bilisim teknolojileri alaninda giliniimiizde ¢ok biiyiik gelismeler yasanmaktadir. Bilisim iletisim
teknolojileri (BIT) diinyada biiyiik bir déniisiim baslatmistir. Bu déniisiimiin etkileri tiim
sektorlerde goriilmeye baslanmigs hem ekonomiyi hem toplumu etkilemekte ve
degistirmektedir. Dijitallesen ekonominin alisik oldugumuz calisma seklimizi, yasadigimiz
hayat1 ve kiiresel toplumu kokten genisletmesi ve degistirmesi beklenmektedir. Su anda
yaptiklarimiz  bu degisimi hizlandirmaktadir ancak farkli platformlarda gergeklesen
degisimlerle ilgili kesin bir tanim yapmak olduk¢a zordur. Biitiin bu degisen ekonomiye “yeni
ekonomi” adini1 verebiliriz. Gilinlimiizde e-ekonomi, bilgi ekonomisi, post endiistriyel toplum
veya 4. Sanayi devrimi gibi isimler de verilen bu yeni diizen, yeni ekonomik devrim sadece
cihazlarla, BIT ile ilgili degil insanlar1 ve toplumlar1 dogrudan etkileyen bir diizendir.

Aslinda baktigimizda internetin hayatimiza girmesi ve BiT ile olusan degisim yavas yavas tiim
ekonomiyi sekillendirmeye baslamakta ve istthdam {izerinde oldukga giiclii etkileri olacagi
diistiniilmektedir. Bu yeni ekonominin simdiden ¢esitli sosyal politika araglariyla diizenlenmesi
gerekliligi goze carpmaktadir. BIT ile degisim ¢ok hizli olmakta ve gelecekte bu degisime ayak
uydurmanin daha da zorlasacagi diisiiniilmektedir.

Son yillarda, ekonomik ve sosyal ilerlemenin tetikleyicisi olarak goze carpan dijital ekonomi
kavrami; bilgi, bilisim sistemleri ve iletisimdeki degisiklikler olarak tanimlanmaktadir. Dijital
ekonomi; sanal para (bitcoin), e-ticaret, online uygulama magazalari, internet reklamciligi,
bulut bilisimi, ti¢ boyutlu baski kullanimi gibi faaliyetlerin tiimiinii icermektedir (Brynjolfsson,
Hitt, Yang, 2002).

Dijital ekonomi aslinda tiim bu kavramlar1 kapsamakta oldugu i¢in tiim bu kavramlarin iyi
anlasilmasi gerekmektedir. E-ticaret terimi dijital ekonomi teriminin yerine kullanilmaktadir
ancak dijital ekonomi, e ticareti de igerisine alan daha genis bir kavramdir. Literatiirde Ozmen
(2009) e-ticareti, “ticaret islemlerinin internet araciligiyla gergeklestirilmesi, mal ve hizmetlerin
web sitelerinden miisteriye sunulmasi, bir alim satim isleminin web iizerinden



gerceklestirilmesi ve tiim bu islemlerin bilgisayar ve diger iletisim araglarindan faydalanarak,
aglar listlinden gerceklestirilmesi siireci olarak tanimlamaistir.

Gokbunar ve Utkuseven’e gore ise (2002) e-ticaret; “bireyler ve kurumlarin; agik ag ortaminda
(Internet) ya da sinirli sayida kullanici tarafindan ulasilabilen kapali ag ortamlarinda (Intranet)
yazi, ses ve gorlintli seklindeki sayisal bilgilerin islenmesi, iletilmesi ve saklanmasi temeline
dayanan ve bir deger yaratmayi amaglayan ticari iglemlerin tiimiinii kapsamaktadir. Bu
cergevede, ticari sonuglar doguran ya da ticari faaliyetleri destekleyecek egitim, kamuoyunu
bilgilendirme, tanitim-reklam vb. amagclar i¢in elektronik ortamlarda yapilan islemler de e-
ticaret kapsaminda degerlendirilmektedir” (Gokbunar ve Utkuseven,2002).

Diinya Ticaret Orgiitii e-ticareti; mal ve hizmetlerin iiretim, reklam satis ve dagitimlarin
telekomiinikasyon aglari iizerinden yapilmasidir seklinde tanimlamistir. OECD’nin taniminda
ise, sayisallastirilmig yazili metin, ses ve goriintiiniin iglenmesi ve iletilmesine dayanan, kisileri
ve kurumlari ilgilendiren tiim ticari islemlerdir (Yardimcioglu ve Ugar, 2015).

Bir diger platform ise bulut bilisimdir. Internet {izerinden saglanan kaynak ve servisleri ifade
eden ortak bir havuza uygun kosullarda istenilen yerden ve istenilen zamanda erisim imkan1
veren bir uygulamadir. Bulut bilisim, Yazilim, platform ve uygulama olmak tizere 3 farklh
hizmet modeli sunmaktadir (Yildiz, 2009). Kullanicilarina Sinirsiz depolama imkan1 sunmast,
diistik yazilim ve donanim maliyetlerine sahip olmasi kullanicilar tarafindan tercih edilmesine
neden olmaktadir. Bu sayede her hangi bir igyeri agmadan, personel bulundurmadan bagka
iilkelerin ekonomisinde faaliyet gostermek miimkiin olmaktadir.

Internet tabanl reklamcilik ise ilk defa 1994 yilinda kullanilmis ve internetin yayginlasmasiyla
giiniimiizde oldukg¢a hizli bir gelisim gdstermistir. Internet reklamcilig1 tiiketicilere daha fazla
bilgi sunmakta ve istedigi zaman {iriinii satin alabilmektedir. Ozellikle bu reklamlar genglerin
tiketim kaliplarinin  degismesine neden olmustur (ITO, 2006). Giiniimiizde internet
reklamciligindaki gelirler oldukea biiyiik boyutlara ulagmig durumdadir. Ayni zamanda internet
reklamciliginin kullanilarak, tiiketici tercihlerini etkileme ve manipiile etmek gibi farkl
amaglarla da kullanilan bir arag¢ haline gelmistir.

Bir diger dijital ekonomi araci ise dijital para veya sanal para olarak gecen, Bitcoin’dir. Bitcoin
ilk defa AB’de 1993 yilinda giindeme gelmistir. Uye iilkelerin merkez bankalar1 tarafindan
Bitcoinle ilgili bir rapor yayinlamig ve Bitcoin’i teknik bir aygitta depo edilen parasal deger
seklinde tanimlanmigtir. Sonmez (2014), ise araci dijital parayi, kisilerin sadece internet
tizerinden kullanabilecekleri para olarak tanimlamistir. Ancak Bitcoin’nin en biiyiik olumsuz
etkisi sliphesiz ki vergilendirme alaninda ortaya ¢ikmaktadir. Bitcoin ile islem yapan kisilerin
kimliginin 6nemli dl¢lide gizli olmasi ve islemlerden elde edilen gelirin tespitinin gii¢ olmast
s6z konusudur. Dolayisiyla Bitcoin kara para aklama faaliyetlerine ve kayit dis1 ekonomiye
zemin hazirlar nitelikte bir sistemdir. Bu sistemde elde edilen gelir ancak reel paraya doniisiip
bir banka hesabina aktarildiginda vergilendirilmeye tabi olmaktadir (Bozdoganoglu,2014).

Biitiin bu bilesenleriyle dijital ekonomi kisilere, diinyanin neresinde olurlarsa olsunlar mal alim
satiminda, biiyiik kolayliklar saglayan bir platform durumundadir. Dijital ekonomide herkesin
esit erigimi esastir, dolayisiyla, maddi, manevi tiim islemler kolaylikla yapilabilmektedir.

Enformasyon toplumu sdylemine gore maddi iiretimler 6nemini yitirmistir ve artik giicii elinde
bulundurmak isteyenlerin enformasyon iiretimine dnem vermesi gerekmektedir. Teknolojik
yenilikler ve bilgisayar teknolojisindeki hizli ilerleyis yeni tiiketim alanlar1 yaratmistir. Haliyle
bu yeni alanlarda hangi emek ve somiirii bicimlerinin nesnelestigini analiz etmek de 6nemli bir
gorev olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Fuchs, 2015).
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Internet kullanimi giiniimiizde giderek yaygilagmaktadir. OECD iilkelerine baktigimizda
ozellikle 16-24 yas arasi genglerin internet kullaniminda ¢ok daha fazla aktif oldugu
goriilmektedir. Daha yagli olan 55-74 yas aras1 grupta ise oranlar daha diisiik olmakla birlikte,
Tiirkiye’de %70’lere yakin bir oranda internet kullanicis1 oldugunu gérmekteyiz. Genglerin
Tiirkiye’de kullaniminin ¢ok daha yiiksek ( %90’lar seviyesinde) oldugu goriilmektedir.

Sekil 1: Diinyada Yas Gruplarina Gére Internet Kullanim Oranlari
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Kaynak: OECD,ICT Access and usage by households and individuals,2017

O Reilly (2005), tarafindan tanimlanan web 2.2 olarak adlandirilan doénemle birlikte,
kullanicilarin igerik liretmeleriyle ve bu igeriklerin kullanima girmesi, Facebook, Twitter ve
Youtube gibi ticari ve sosyal medya platformlar1 yiikselise ge¢mistir. Kullanici kaynakli
iceriklerin siklikla tartisildigi bu dénemde bu ticari platformlarin miilkiyet yapilar1 ve kar elde
etme mekanizmalar1 tartisilmaya devam etmektedir.

Hardt ve Negri(2008)’ e gore enformasyon ekonomisine gecis sonucu emekte degismistir.
Emegin gayri-maddi hale gelmesi bu degisimin gostergesidir. Uretimin enformatiklesmeye
basladig1 giiniimiiz sektdrlerinde ortaya maddi kalict emek ¢ikmadigi icin bu iiretimle iligkili
olan emekte maddi olmayan emektir.

2. Gayri maddi Emek
Gayri maddi emek olarak da nitelendirilen dijital emek ¢aligsma kosullarinin gegirdigi nicel ve
nitel doniisiimlerle birlikte, {iretilen {irlinlin, iiretim siirecinde yaratilan degerin ve emek

giiclinlin niteligini tanimlayan bir kavram olarak kullanilmaktadir (Dowling,Nunes ve
Trott,2007).

Hardt(1999)’ a gore kapitalist liretim tarzinin kendi i¢inde gegirdigi doniisiim kitlesel {iretimde
Fordizmden, tiiketici odakli ve sinirlandirilmis ve ¢esitlendirilmis tiretimin esas alindig1 post
Fordist modele gecilmesidir. Bu doniisiim, bilginin ve iletisimin 6ncesinde olmadig1 bir sekilde
iiretimde kullanilmasinin ve bdylece iiretimin merkezinde konumlanmasinin 6niinii agmistir
(Hardt,1999).

50’lerden itibaren 6zellikle ileri kapitalist iilkelerde is¢i sinifinin gorece refaha kavusmasi,
60’larin sonu ve 70’lerden itibaren profesyonel mesleklerin gelisim gdstermesi, gayri maddi
emek kavramina yonelik tartisma zeminini olugturmustur.
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Gayri maddi emek kavramimin geg¢misine baktigimizda kavram iizerine yogunlasan
tartismalarin merkezinde Italyan Marksist olan Otonom hareketinin yer aldig1 gériilmektedir.
Otonom hareketinin temelleri 70’lerde atilmistir. Gayri maddi emek kavraminin “Iscicilik
sonras1” olarak bilinen ve en iyi tanman iiyesi Negri olan, politik diisiince ¢evresi iginde
gelistirilmistir. Buna gore, her sinif miicadelesi, is¢i sinifinin ¢6ziilmesini oldugu kadar yeniden
siif olarak viicut bulmasini da i¢eren bir miicadele stirecidir.

70’lerde iiretim bigimlerinin farklilagmasi, kafa emeginin, art1 deger {iretim siirecinde daha
belirgin sekilde yer almasi, tiim toplumsal alanin olas1 bir miicadele alani haline dontistiigii
diisiincesinin gelismesine temel hazirlamistir. Bu yondeki ¢oziimlemeleri gelistiren “iscici”
cevre icin “Caligma deneyimlerinin merkezden uzaklagmasi/yerellesmesi ve esneklesmesi”,
kitlesel is¢inin, emek silirecinin ve siyasal Orgiitlenmesinin ¢Oziiliisline neden
olmustur(Trott,2007). Biitiin bu gelismeler aslinda gayri maddi emegin kavramsal ¢ercevesinin
olusmasina dnciiliik etmistir.

Ozellikle kapitalist {iretim tarzinin gelismis oldugu iilkelerde, kitlesel {iretim yapan sanayi
iscisinin art1 deger iiretimindeki roliinii belirli diizeyde de olsa kafa emegiyle paylagmaya
baslamasi, bu alana iligkin yeni kuramsal yaklagimlarin gelistirilmesinin Oniinii a¢mustir.
“Kitlesel is¢i kavrami artik donemin nesnel kosullari altindaki yeni is¢i sinifi olusumunu
tanimlamak™ bakimindan yetersiz kalmaya baglamistir. Bu siirecte caligma 8 saatlik isgiiniinde
dort duvar arasinda belirli ekipmanlarla yapilan bir etkinlik olma durumundan ¢ikmistir (Savul,
2018).

Gayri maddi emek kavraminin temellerinin Hardt, Lazzarato ve Negri’nin birlikte yazdig: bir
dergide atildig1 soylenebilir. Gayri maddi emegi, Metanin bilgisel ve kiiltiirel igerigini iireten
emek seklinde tanimlamiglardir. Lazzarato’ya gore, gayri maddi emek emegin 2 farkli halini
tanimlar. {1ki metanin “bilgisel igerigi” ile ilgidir. Bu biiyiik sirketlerde ve 3. Sektorde calisan
iscilerin, sibernetik ve bilgisayar kontroliinli, dogrudan islerinde kullanabilecek sekilde
gelistirmeleri halinde emek siireglerinde yasanabilecek degisimi niteler. Digeri ise metanin
“kiiltiirel igerigi” ile ilgilidir. Gayri maddi emek normalde “calisma” olarak tanimlanmayan bir
dizi faaliyeti nitelemektedir. Bu ikinci boyutu aslinda kiiltiirel ve sanatsal standartlarin moda
egilimlerinin, lezzetlerin, tiiketici normlarinin ve daha stratejik olarak kamuoyunun tanimlanip
tespit edilmesi ile ilgilidir. Bu alan eskiden daha ayricalikli bir alan oldugu icin burjuvazi ve
onlarin ¢ocuklarina aitken, 70’lerin sonundan beri bu faaliyetler kitlesel akil olarak tanimlanan
halini almistir (Savul,2018).

Hardt ve Negri’de gayri maddi emegi, “bir hizmet, bir kiiltiirel iriin, bilgi ya da iletisim™ gibi
elle tutulur gdzle goriiliir olmayan mallar1 {ireten emek olarak tanimlamaktadirlar. Ornegin
gorsel efekt tasarimeist olarak calisan bir bireyin hem ekonomik iiretime katki yaptigin1 hem
de ortaya koydugu gayri maddi irilinle, kapitalist iiretim tarzinin politik ve kiiltiirel
egemenliginin yeniden iiretilmesini sagladigi ileri stiriilebilir.

Hardt ve Negri’ye gore hizmet isleri, entelektiiel emek ve benzeri terimler gayri maddi emege
iliskin kimi nitelikler tasisa da bu kavramlarin gayri maddi emegi aciklamada yetersiz kalacagi
aciktir. Gayri maddi emegin ikinci boyutunu “duygulanimsal emek” (affective labor)
olusturmaktadir.

Hardt ve Negri (2002), duygulanimsal emekte dogrudan meta ortaya ¢ikarilmadigini ancak bir
takim duygularm ortaya ¢ikarildigindan bahseder. Ozellikle hizmet sektdriinde, saglik ve
eglence sektoriinde duygulanimsal emegin 6rneklerinin ¢ok fazla goriildiigiinii sdylemislerdir.
Bu emek rahatlik, esenlik, tatmin, heyecan ya da tutku gibi hisleri iireten ya da igleyen emektir.

Hardt ve Negri’ye gore maddi olmayan emegi 3 boyutta inceleyebiliriz
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e Endiistriyel tiretimle ilgili olan maddi emegin, maddi olmayan emekle karisarak maddi
olmayan emek haline doniismesi,

e Manipiilasyona ayrilmis analitik ve simgesel islerdeki maddi olmayan emek,

e Duygulanim iiretimi ve manipiilasyonla ilgili olan insani iliski gerektiren; bedensel
emek tarzidir.

Bunlarin sonucunda iiretimin fiziksel mekana baginin kalmadigini ve merkezsizlestigini
sOyleyebiliriz. Fordist liretimin “liretim band1”’nin yerini maddi olmayan emegin enformasyon
teknolojilerine dayanarak orgiitlenmesinden 6tiirii; “ag” modeli almistir. is ve yasam
arasindaki sinirlarin bulaniklagmasi, ikili i¢in geleneksel emek deger teorisinin yetersiz kaldigi

bir noktay1 isaret etmektedir (Ozmakas, 2015).

Ornegin bir yazilim uzmaninin emeginin sermaye degerlenme siirecinde dogrudan tiiketilen
emek oldugu ve dogrudan art1 deger olarak nitelenebilecegi ileri siiriilebilir. Benzer sekilde ¢ok
uluslu bir otomobil firmasinda ¢alisan bir endiistriyel tasarimci, otomobil montajinda ¢alisan
emekciye gore sermaye tarafindan daha 6nemli bir konumda goriilebilir. Ancak statii ve itibar
konusu, emek giicliniin arziyla ilgilidir. Tam da bu nedenle gayri maddi emegin maddi iiretim
yapan emege gore ayricalikli konumu mutlak degildir. Gayri maddi emegin bu konumunu
korumasi i¢in kendisini siirekli gelistirmesi gerekmektedir (Savul, 2018).

Gayri maddi emekle ilgili tartismalarda 6rnegin bilgisayarin kullanildigr her tiirlii etkinlik
konuya iliskin tartigmalarin 6énemli bir boliimiinde gayri maddi emekle 6zdeslestirilmektedir.
Bu durum, metalarin “bilgisel ve Kkiiltiirel icerigini liretme” gayri maddi emek kavramina
yiiklenen gorevleri anlamsizlagtirmaktadir. Bir sirkette licretli yazilim miihendisi olarak ¢alisan
da cagr1 merkezi personeli de yaptiklari iste bilgisayar kullanmaktadir. Her iki isi yapan da is¢i
simifinin bileseni olarak goriilmesi, diginda ikisinin de bilgisayar kullanimindan Gtiirii gayri
maddi emek olarak goriilmesi aslinda mantiksizdir. Cilinkii yazilim miihendisinin bilgisayar1
kullanim amaci ve kapasitesi, bilginin sifirdan iglenmesi ve yazilimin tasarlanmasi bakimindan
cagrt merkezi calisanlariyla olduk¢a farklidir. Bu durum Bilisim ve iletisim teknolojileri
sektoriinde gayri maddi emegin bilesenleri arasinda sayilan ve bilgisayar, yazilim, enformatik
uzmanlar1 veri ve sistem ¢oziimleyicileri gibi unvanlara sahip meslek sahiplerinin kapitalist
iiretim tarz1 i¢indeki yerlerinin belirlenmesi i¢in dnemlidir.

3. Uretken Emek

Ana akim ekonomi kuramlarinda emegin {iretken olmasi bireylerin rasyonel tercihler kuramiyla
ilgili bir durumdur ve bu dogrultuda hareket edilmesi dogaldir. Ancak Karahanogullar1 (2008),
Marksist ekonomi kuramiyla ana akim ekonomi kurami arasinda bir takim farkliliklara dikkat
cekmistir. Marks farkli olarak, deger yaklagimini ortaya koymustur. Asil nemli olanin, Emegin
sadece lretken olup olmamasi degil, ayn1 zamanda emegin yarattig1 arti deger oldugunu
sOylemistir.

Marks iiretken ve iiretken olmayan emek arasinda bir ayrim yapmustir: “Uretken emek, sadece
sermaye lretendir. Emek sadece kendi karsitini iireterek liretken olur” demistir. “Yalnizca
iretken olan emek kapitalist i¢in artt deger iiretir, ya da baska bir degisle, sermayenin 6z
degerlenmesine katkida bulunur” (Savul,2018).

Ozetle iiretken emek:

e Dogrudan sermaye ile iletisime giren,
e Deger, art1 deger ve boylece sermaye iireten,
e Metalarn liretimine katki saglayan emek olarak tanimlanir (Harvie,2005).
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Marks sermaye i¢in iiretim yapan, sermaye birikimine, {iretim araglarina sahip olmadan katki
saglayan emegi liretken emek olarak tanimlarken, bunun disindaki emek kategorilerinin de
iiretken olmayan emek kapsaminda siniflandirir (Savul,2018).

Giincel tartigmalara baktigimizda gayri maddi emek kapsaminda degerlendirilen kimi
etkinliklerin, Klasik Marksizme kosut olarak belirli kosullar1 saglamasi halinde iiretken emek
olarak degerlendirilecegi goriisii agirliktadir.

Marks degeri, belirli bir metay1 iiretmek icin gerekli olan harcanmig emek zamani olarak
tanimlar. Ekonomik acgidan dnemli olan, belirli bir metay1 iiretmek i¢in belirli bir zamanda
(6rnegin 1 yil) harcanan ortalama emek zamanidir. Sermaye her zaman karlar1 artirmak igin
metanin degerini diigsiirmeye ¢alismaktadir. Google da veya Hindistan yazilim sanayisinde
yazilim miihendisleri uzun siireler ¢alismaktadirlar. Bu onlarin tiim yagam zamanlarinin emek
zaman olmasi anlamina gelmektedir.

Ornegin internet iizerinden oynanan bazi online platformlarda sonuglari meta olarak satilan
anketlerde yer alma cabalar1 karsiliginda kullanicilar aligveris kuponlari, sinema, tiyatro
biletleri veya hediyeler kazanabilmektedirler. Sadece cok kiiciik bir kismi bu hediyeleri
kazanabildigi halde kullanicilarin hepsi meta iiretimi asamasina katilmaktadir. Ustelik serbest
zamanlarinda katildiklarini diisiindiigiimiizde, kullanicilarin aslinda serbest zaman ile oyun
zamani arasindaki sinir ve ¢alisma ve oyun zamani arasindaki sinirlari oldukga akiskandir.

60’lardan itibaren toplumsal dokuda yasanan degisim, Mariontronti, Raniero
Panzeieri,Maurizio Lazzarato ve Antonio Negri gibi otonomist hareketin oncii isimlerini
yepyeni sorularla karsi karsiya birakmistir. Bu sorunlar en temelde teknolojik gelismelerin bir
sonucu olmakla birlikte bununla da sinirli degildir. Otonomist hareketi sekillendiren diisiiniirler
s0z konusu degisimlerin isin yapisini ve niteliklerini degistirdigini i ile yasam arasindaki
sinirlarin bulaniklagtigini ileri stirmiiglerdir. Dogal olarak burada ortaya iki sonug¢ ¢ikmaktadir;
birincisi geleneksel Marksizm, bu sorulara cevap vermekte yetersiz kalmaktadir; ikincisi bu
yeni durumdaki potansiyel direnis ve alternatif kurma imkanlar1 yeterince
degerlendirilmemektedir (Ozmakas,2015).

Otonomistlere gore en temel problem kol emeginin giderek daha fazla bir sekilde zihinsel
emege donlismesidir. “Kol” ve “kafa” emegi arasindaki ayrim giderek gecersizlesmeye
baslamis ve teknolojik gelisme iiretimde ve emek cephesinde bazi1 degisiklikleri beraberinde
getirmistir.

Hardt ve Negri (2004),ye gore; Maddi olmayan emekle ilgili en biiyiik tartisma konusu
oOlgiilebilir olmadigidir. Burada emek-deger kuraminin gegersiz oldugunu ileri siirmektedir.
Burada savunduklar1 emegin artik tam olarak sermaye i¢inde veya disinda olmamasidir.
Uretilen deger artik toplumun genelinde iiretilmektedir. O nedenle o degeri diizenlemek ve bir
deger teorisine doniistiirmek olanakli degildir.

Marks degerin soyut emek tarafindan iiretildigini soyler. Metalarin deger biiytikliigii ise onlar1
iiretmek icin toplumsal olarak gerekli emek-zamanla belirlenmektedir. Giiniimiizde ise degerin
iiretimi, liretim esneklestik¢e cok daha genis bir alana yayilmistir. Baz1 yazarlarin da belirttigi
gibi deger giiniimiiz diinyasinda “kiiresel iligkiler kiimesidir”.

Marks ¢aligma zamanini 2’ye bolmektedir. Gerekli emek zaman ve arti emek zaman olarak.
Gerekli emek zamaninin karsiligi 6denmistir ancak arti emek zamaninin karsiligi 6denmemistir.
Marks kapitalistlerin is giiniinii daha fazla kar biriktirmek i¢in nasil da orgiitlediklerine iliskin
iki yontemi tanimlar: Is giiniiniin is¢inin tam kendi emek giiciiniin degerine esit degeri iirettigi
noktasinin Otesine uzatilmasi ve bu artik emege sermaye tarafindan el konmasi: mutlak artik
deger iiretimi denilen sey budur. Kapitalist sistemin genel temelini ve goreli artik deger
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iiretiminin hareket noktasini bu olusturur. Kapitalist sistemde is giinii daha bastan 2 kisma
boliinmiistiir: gerekli emek ve artik emek. Artik emek zamani uzatmak i¢in, gerekli emek-
zaman, licretin es degerini daha az zamanda iiretmeyi saglayan yontemlerle kisaltilir. Mutlak
artik deger is giiniiniin uzunluguna baghdir. Goreli artik deger iiretimi igin teknik siireglerini ve
toplumun bilesimini giderek kokli degisikliklere ugratir. (Markx 1867¢,645 (Fuchs,s.287)).
Ilkinde emegin miktar1 artar ikincide ise iscilerin karsilig1 6denmeden daha ¢ok calistiriimasi
s0z konusu olur ¢iinkii is giinii uzatilmistir.

4. Dijital Emek

Dijital, genel bi¢imiyle “sayiyla ilgili veya sayilardan olusan” anlamina gelen ve Tiirkge de de
“say1sal” karsiligiyla kazandirilan bir sozciiktiir. S6z konusu sayisallik, Bilgi Teknolojileri
literatilirtinde 1 ve 0 rakamlarindan ibaret bir ikili (binary) sisteme karsilik gelmekte ve bu
nedenle bilgiye (veriye) dayali biitiin teknolojilerin temelini olusturan bu ikili sistem ve onlarla
ilintilendirilen her sey dijital sifatiyla nitelenmektedir. Yeni Medya’nin temel 6zelligi olarak
dijital sozciigii ise herhangi bir kisi, grup, kurum, kurulus ya da seyin, fiziksel ya da analog
biciminden farkli ya da ona benzer bicimde sayisallastirilmis, bicimsel olarak ¢oklanabilir ve
manipiile edilebilir biitiin varliklar1 ya da nesneleri (things) kapsamaktadir. Bunlar gercek, sahte
veya anonim kullanici profilleri olabilecegi gibi Internet nesneleri, giderek akillanan robotlar
veya Yeni Medya’da dijitallestirilerek kullanim hakki ya da sahipligi kazanilan miizik, film,
oyun ve paralar, e-posta, banka, sosyal medya ve oyun hesaplari, bulut sistemlerinde kiralanan
depolama alanlar1 ve o alanlarda yapilan paylasimlarla mesaj, resim, video, uygulama gibi
icerikler de olabilir. Bu baglamda, dijital 6zelligi Yeni Medya’nin nesne boyutunu temsil
etmektedir(Fuchs,2015).

Dijital emek teorisi Marksist ideoloji tarafindan olusturulmus bir teoridir. Sosyal medya
kullanicilariin tiretken emek olarak degerlendirilip, degerlendirilmeyecegi sorusuyla ortaya
cikmis bir kavramdir. Sosyal medya kullanicilari, sosyal medya sirketlerinin sermaye birikim
stireclerine ne derece katki saglamaktadirlar? Bilgi teknolojileri caginda dijital ekonomide
emegin iiretkenlik boyutu ve bu yeni yeri sorgulanmaya baglanmaigtir.

En 6nemli dijital emek teorisyenlerinden biri olan Fuchs (2015), dijital emegi, dijital medyay1
(sosyal medyay1) var etmek, kullanmak, yaymak ve yeniden tiretmek i¢in karsilig1 6denen veya
o0denmeyen bir faaliyet olarak kavramlagtirmistir. Kisaca bir tanim yapmak gerekirse sosyal
medya kullanicilarinin karsiligt 6denmemis emegine dijital emek diyebiliriz. Ancak dijital
emek aslinda ¢ok daha kapsamli bir boyutta ele alinmalidir. Sosyal medya platformlarinin ve
altyapilarinin olusturulmasi siireclerine katki saglayan bu kapsamda emek veren kisiler de
dijital emek olarak nitelendirilmektedirler. Bu agidan bakildiginda Fuchs aslinda dijital emegin
tanimina; cep telefonlarinda ve bilgisayarlarda kullanilan madenlerin Afrika’da kolelik
kosullarinda ¢ikarilmasi, uzak dogudaki montaj sanayiinde ¢alisanlar, cagri merkezi ¢alisanlari,
silikon vadisindeki kosullar, Hindistan’da yazilim gelistirme ve sosyal medyada kullanict
emegi gibi birgok farkli alan1 ve ¢alisan1 kapsadigini sdylemektedir.

Fuchs’1n tarif ettigi dijital emek tiirlerinin ortak 6zellikleri, hepsinin katk: yaptiklari sanayi ve
somiiren sermayenin ortak olmasidir. Hepsinin farkli meslekleri olsa da dijital medyanin
kullanimimi1 ve uygulamasi i¢in gereken emegi olusturuyor ve toplu bir etki yaratiyor
olamalaridir.

Internet'in hizl1 bir {iretim arac1 oldugu ve hatta 'gok hizli biiyiiyen' olarak tanimlanabilecegi
kesindir (Henning, Hebblewhite, 2013). Bu noktada bu hizli iiretim aracinin 6znesini hem
tilketici hem de {iretici olan Oznelerini tanimlamak adma tlirkgeye ‘'lirketici' olarak
cevirilebilecek 'prosumer' kavrami devreye sokulmustur. Uretim ve iletisim araci olarak
Internet hem tiiketici hem de iiretici olan bdyle bir profil dogurmustur. Fuchs ise bu durumu
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soyle izah eder: Internet kullanicilari kendi kullamici etkinliklerinde internet temelli {iriin
pazarmin genisledigini gozlemlerler ve eszamanli olarak ve kullanicinin iirettigi igerigin
varligini, kalict yaratict etkinlik, iletisim, topluluk insas1 ve igerik liretiminde bulunduklarini
fark etmeye baslarlar (Fuchs, 2012, 43).

Bu kavrama ek olarak Henning ve Hebblewhite tarafindan ortaya konulan iiretisim (liretken
iletisim) kavrami1 bu bdliimde deginilmesi gereken konular arasindadir (Henning, Hebblewhite,
2013, 214).

Ierik iiretenlerin emeginin somiiriildiigiinii diisiinenler Dallas Smythe’in 70’lerde 6ne siirdiigii
“izleyici emegi” tartismasini kendilerine temel ¢ikis noktasi olarak almaktadirlar. Geleneksel
kitle medyasindaki izleyici metasindaki, internetteki izleyici metasi arasindaki fark ikincide
kullanicilarin ayni zamanda igerik tireticileri olmasit ve kullanicilarin siirekli olarak yaratici

faaliyette iletisimde, topluluk insasinda ve igerik tiretiminde bulunmasidir(Fuchs,2015).
Izleyici ve kullanici arasinda 3 ana faktér etkendir.

e lgerik iiretimi,

e Zaman Kkisit1,

e Mekan bagimlilig1.
Sosyal aglar boylesi bir benzesimin 6tesinde toplumsal fabrikalardir ve bu fabrikalarda bir
dijital emek iiretilmektedir. Post fordist kosullar icerisinde iiretilen bu emek, profilin
takipcilerini potansiyel birer miisteriye, profil sahibini ise bir saticiya doniistiirmektedir.
Ornegin yiiksek takipgili sosyal medya hesaplarnin, kozmetik f{iriinler, kitap oOnerileri,

teknolojik araglar vb. alanlarda uzmanlagmis kimi bloggerlarin zaman igerisinde sosyal ag
hesaplarina reklam almalar1 bunun en bilinen 6rnegidir (Ozmakas,2015).

Sosyal aglarda sahip oldugumuz arkadaslar, takipgiler birbirinin sermayesi haline doniismekte,

bu nedenle de onlara yatirim yapmak olagan bir hale gelmektedir. Daha basarili olmak isteyen
girisimci zamanla hem kendisini hem ¢evresini olabildigince esnek hale getirecektir. Sosyal
aglarda yapilan degerlendirmeler ve olusturulan profiller, bir siire sonra toplumsal, iktisadi
davrams aligkanliklarini degistirmeye ve yeniden yapilandirmaya yarayacaktir (Ozmakas,
2015).

Kullanicilarin sosyal paylasim platformlarinda gerceklestirdigi liretim, bu ortamda gezinirken
yaptiklari her seydir. Resim, video ylikleme albiim olusturma, yorum yapma v.b. kullanicilarin
duygulanima dayali kendi benlik ve hisleriyle facebook gibi bir ortamda tiretim depoladiklart
iceriklerin sermaye acisindan karin dijital arsivini olusturmalartyla miimkiin olabilecektir
(Kiyan,2015).

Kiyan’a gore ise, mevcut kullanicilar sermaye icin liretmekte ve aslinda gergekten,
somiiriilmemektedirler. Sosyal aglar kullanicilarin iirettikleri igeriklerle ayakta duran bir yap1
goriiniimiindedir. Ancak bu kullanicilar deger iirettikleri ve bu sayede de emeklerinin
karsiliklarin1 alamadiklar1 ve somiiriildiikleri iddias1 icin yeterli olmayabilir. Kullanicilar
herhangi bir ticret almadiklar1 ve degerin kaynagi olmadiklari i¢in somiiriiye maruz kaldiklarini
sOyleyemeyiz (Kiyan,2015).

Facebook gibi sirketler, reklam veren sirketlere kullanici enformasyonunu sunar ve boylece
reklamlar1 kendi platformlarina tasirlar. O halde sirketlerin reklam verenlere sattig1 varsayilan
veri yi8ini, daha once de belirtildigi gibi kullanicilar tarafindan iiretilen igerik degil, bu
iceriklerin analiz edilerek olusturuldugu anlamli enformasyon toplamidir. Dolayisiyla iiretilen
deger yiiklii bir meta varsa, bu kullanici tarafindan iiretilen ham igerik degil, elde edilen bu saf
enformasyonun kendisidir. Bu noktadan hareketle kullanicilarin sermaye i¢in iktisadi bir deger
irettigi seklindeki yaklagim anlamli olamamaktadir. En basta somiiriilmenin iicret yokluguyla
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iligkilendirilmesi birgok agidan sorunludur. Ciinkii kapitalizmde emek iicretli emek oldugu
halde somiiriiniin bir parcasidir. En genis bigimiyle somiiri, bir bireyin digeri tizerindeki farkli
tahakkiim bicimleriyle bile tezahiir edebilmektedir. Kapitalizmde emegin iicretine karsilik
gelen degerden daha fazlasini iirettigi halde bunun karsiligin1 alamamasi durumunda somiirii
ortaya ¢ikmaktadir. Bu agidan kullanici emegi ve somiirii arasinda kurulan iligki genel diizeyde
dogruyken, daha 6zel kosullarda dogrulugunu yitirmektedir (Kiyan, 2015).

Kullanici verisinin kullanimi, gézetimi ve metalasmasi genellikle yasal agidan kullanim sartlar1
ve gizlilik politikalariyla saglanmaktadir. Facebook edindigi bilgiyi reklamlar gostermek ve
kullanicilart daha cok ilgilendirecek hale getirmek i¢in kullanmaktadir. Bunlar arasinda
facebook tizerinde paylastigimiz ve yaptiginiz her sey yer almaktadir. Google da benzer sekilde
kullanicilarin daha uygun arama kosullar1 ve reklamlar sunmak ve kisiye 6zel igerikler
saglamak i¢in kullanmaktadir.

Eger internet platformlarinda olusturulan meta, kullanici verisi ise 0 zaman bu veriyi yaratma
siireci de deger iireten emek olarak degerlendirilebilir. Ornegin facebookta kullanicilar
yagsamlar1 hakkinda enformasyon yayimlarlar. Yani kendi deneyimlerini, 6znel bilgilerini,
kullanici profillerini olusturup giincelleyerek, nesnelestirirler.

Tiim diinyada artan yeni medya teknolojilerinin penetrasyonu ve yeni medyanin dogasina
uygun bir bi¢imde prosumer'larin emegi yahut kullanici tarafindan iiretilmis icerigin yiikselisi,
kullanic1 emegi ve dijital emek konusunda ciddi bir tartismanin gerekliligini tekrar giindeme
getirmistir. Elbette degisen yalnizca kullanicr tercihleri degil, ayn1 zamanda emegin bi¢imi ve
ekonominin isleyis yontemidir. Ciinkii dijital emegin olusum siireci temel olarak gilinlimiizdeki
sermaye akis modelindeki degisiklige baglidir. Bu model etrafinda kullanicilarin karsiligt
verilmeyen emekleri, mikrobloglarda, wiki'lerde, sosyal aglarda, igerik paylasim sitelerinde vb.
alanlarda olusturulan igerikler giiniimiizde internet ekonomisinin kar tretim kaynaklari
olmustur (Fuchs, 2010). Bu noktada Fuchs ve Sevignani (2013, 237) playbour (oyun ve emek
kavramlarinin kaynasmasiyla olusan bir kelime) kavramina basvurarak bu emegin nasil yeniden
ve yeniden liretildigi ve insanlarin nasil goniillii bir sekilde emek iirettigine 6rnek verirler. Bu
noktada dijital emek tartismasi karsiligi 6denen emek ve karsilifi 6denmeyen emek olarak
kategorize edilebilir.

Dijital emek somiiriisii diinyanin en biiytik dijital meta tireten uluslar arasi sirketlerinde de farkli
degildir. Silikon vadisindeki ¢alisanlar arasindaki iki kutupluluk emegin 6zellikle standart dis1
islerdeki artis1, yliksek personel degisim hiz1 dikkat gekmektedir. Profesyoneller, yoneticiler ve
diger ucta imalat iscileri arsinda ¢ok yiiksek diizeyde licret esitsizligi bulunmaktadir (Fuchs,
2015).

Jack Qui (2009), Cin’in kiiresel enformasyon caginin en biiyiik somiiriilen isci sinifina sahip
oldugunu o6ne siirmektedir. Gri yakalilar olarak da tabir edilen bu is¢iler siklikla gri tiniforma
giymektedirler. Ayn1 zamanda gri beyaz ve maviyi karistirdigimizda elde ettigimiz renktir,
dolayisiyla terim arada kalmiglik durumunu da ifade edebilir. Ayni1 zamanda da her ne kadar bu
isler tgiinciil isler olsa da yogun bir sekilde Taylor’cu sanayi calismast seklinde
standartlagsmistir. Boylece sanayi ve hizmet isinin standartlagsma, prekaryalasma ve
proleterlesmeyle sonu¢lanan olumsuz diyalektigi seklindeki bir ¢esit hizmet isi sanayilesmesini
temsil etmektedir (Fuchs,2015).

Rosalind Gill (2002)’de 6 Avrupa iilkesindeki 125 serbest ¢alisan dijital medya iscisiyle bir
calisma gerceklestirmistir. Bu caligmanin sonuglarina gore, dijital medya sanayisinde
caligmanin hos, rahat, hiyerarsik olmayan, cesit ¢esit yaratici ve esitlik¢i oldugu seklindeki miti
sokiime ugratmistir. Coziimlemeler, giindelik gergeklikleri icerisinde dijital medya is¢ilerinin
siklikla proje tabanli calisma, diisiik gelirler, uzun ¢aligma saatleri, yiiksek giivencesizlik, riskin
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bireysellesmesi, * kisa bir siire i¢in yogun gece giindiiz siiren ¢alisma... ve takip eden birkag
hafta elde hi¢ calismanin olmamasi (Gill,2002) gibi sikintilarinin oldugu dile getirilmis ayrica,
aile ve ¢ocuklartyla birlikte yiiriitememekten kaynakli stresle karsilagtiklarini gostermektedir.
Calismaya katilanlarin biiylik cogunlugunun ne emeklilik ne issizlik sigortasi vardir. Prekarya
iscileridir ve cinsiyet¢i bir nitelige sahip bir giivencesizlik goziikmektedir.

Fuchs’a gore dijital medya islerindeki ¢aligma siireleri serbest zamani somiirmeye ve sirket
ideolojisi bu gelismeyi 6zgiirliik, esneklik ve ¢alismanin oyun ve eglence oldugu sosyal igyeri
kavramlarina dayanarak sunmaya egilimlidir.

Fuchs (2015), Google is¢ileri ornegini vererek prekaryayr tanimlamaktadir. Google’da fazla
mesai yapmak i¢in sozlesmeyle belirlenmis bir resmi zorunluluk yoktur. Ancak sirket kiiltiirti,
proje tabanli calisma, is arkadaglar1 arasinda sosyal baski, rekabet, isle olumlu taninma, eglen
ve oyna kiiltlirli, performansa dayali terfi sistemi, is yerinde bol zaman harcamak i¢in
olusturulmus tesvikler (spor salonu, kafe, masaj, sosyal etkinlikler vb.) ile ¢alisma ile oyun
arasindaki sinirlar da bulaniklagmaktadir.

Dijital emekle ilgili en ¢ok savunulan iddia, sosyal medya kullanicilarinin somiiriilmedigi,
ciinkii kimsenin onlar1 bu platformu kullanmaya zorlamadig1 aksine bunu goniillii yaptiklaridir.
Oysaki yagayabilmek i¢in insanlar, sadece yemek yemek degil, sosyal iliskiler i¢erisine girmek,
iletisim ve arkadaglik kurmak zorundadir. Bu platformlara girmemek kisilerin, toplumsal
aglardan yalitim1 demek olacaktir. Ornegin facebook kullanicilari, emekleri icin {icret almayan
licretsiz iscilerdir. Marks’a gore, somiirii mutlaka bir {icreti gerektirmez. Buna en iyi Ornek,
koleler veya ev isgileri verilebilir (Fuchs, 2015).

Sosyal platformlardaki emek araglari, platformun kendisi ve insan kullanicilarinin beyinleridir.
Koéle calismasiyla, dijital emegin ortak yani, c¢aligmanin {icretsiz ve yiiksek diizeyde
sOmiiriilityor olmasidir. Ne dijital is¢inin ne de klasik kdlenin emegi metadir. Her ikisi de emek
piyasasinda emek giiciinii bir meta olarak satmazlar. Kéle 6zel miilktiir ancak dijital is¢i 6zel
miilk degildir. Daha c¢ok bir ev kadini gibi dijital ¢aligma iiretim iliskilerinden bagimsiz
kosullarda deger yaratir. Hem kdle hem dijital is¢inin emeginde oyun ve emek yakinsar. Her
ikisi icinde oyun zamani ¢alisma zamanidir. Farklilik sudur; kdle calismasi fiziksel olarak
yorucu ve oyun gibi hissettirmeyen, zahmetli ve elle yapilan bir ¢aligma iken, dijital emek,
neredeyse sirf veya yiiksek diizeyde oyun gibi hissettiren enformasyon ¢alismasidir. Koleler
bask1 ve siddetle ¢alismaya zorlanirlar. Dijital ¢alisma 6rneginde ise baskinin dogasi agirlikl
olarak toplumsaldir. Milyarlarca kullanicist olan sosyal aglarin yumusak ve neredeyse
goriinmez bir baski sekli uygulamalarini saglamaktadir. Kullanicilar tiim arkadaglar1 orada
oldugu i¢in platformu kolay kolay terk edemedikleri i¢in bu platformlara zincirlenmislerdir
(Fuchs,2015).

Fuchs (2015), Genel olarak dijital emek kategorisine giren is¢ilerin durumunu agagidaki
tabloyla 6zetlemektedir.

Tablo 1: Dijital Emek Kategorileri

Tipik Calisma Kosullar: Zorlama Bicimi Tipik 6rnegi
Kole olarak ¢alisanlar, gelismekte | Fiziksel siddet, iggiiciiniin askeri Afrikal1 kole maden isgileri
olan iilkelerdeki kole ¢alismast, kontrolii ve 6ldiirme tehdidi

maden ¢ikararak bat1 dijital medya
sirketleri i¢in kar iiretmektedirler.

Yiiksek seviyede standartlasma, Gozetim, askeri tatbikat, cezalar Cin ve Silikon vadisindeki montaj
is¢ilerde yogun yaralanma. ve imalat endiistrisinde ¢alisan
Emegin sermayenin dliimciil isciler

boyundurugu altina girmesi.
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Taylorist endiistriyel ¢alisma.
Kadm agirlikli emek

Taylorist hizmet isi. Yiiksek
seviyede kadin emegi. Yiiksek
standartlasma, tekrarlama.
Giivencesiz ve karsilik 6demesi
diistik is

Performans takibi, Taylorist
calisma standartlagsmasi

Cagr1 merkezi isgileri

Gelismekte olan tilkelerden kar
maksimize etmek i¢in dis kaynak
kullanimiyla temin etme yoluyla
somiiriilen bilgi is¢ileri

Ozgiirliik ve katilima vurgu yapan
yonetim dili, sessiz zorlama, is
kaybetme korkusu

Hint yazilim miihendisleri

Uluslararas dijital isbdlimiindeki
diistik iicretler kiyasla dijital emek
aristokrasisinin aldig1 yiiksek

Sosyal baski, akran baskist, is
ortaminda ¢ok zaman harcama
tesvikleri

Google yazilim miihendisleri

iicretler, uzun saatler ¢alisma,
yogun stres altinda ¢alisma

Ev iginin 6zelliklerine benzeyen
calisma. Ucretsiz, sendikasiz ve
sonsuz somiirii. Ikili kullanim
degeri (sosyallik ve veri metasi)
Kaynak: Fuchs, Dijital emek ve Dijital ¢alisma Miicadeleleri, 2015

Sosyal zorlama ve 6z disiplin Ticari ag siteleri ve kurumsal

sosyal medya kullanicilari

Sonug

Sonug olarak baktigimizda, kapitalist sistemin tiretim iligkilerinin son 20 yilda, emek pahasina
sermayeye yarar saglayan sosyo-ekonomik esitsizlikte bir artisi sekillendirdigini gérmekteyiz.
Neo- liberalizm “Ekonomik segkinlerin iktidarini yeniden insa etmeyi ve bu hedefe ulagmak
icin ne yapilmasi gerekiyorsa yapmayr temellendirmenin ve mesrulagtirmanin sistemini
amaclayan politik bir smif miicadelesi tasaris1 olmustur. Uretim iliskileri, sermayenin ve
emegin ¢ikarlar1 arasindaki derin bir sinif catigsmasiyla bicimlendirilmektedir (Fuchs,2015).

Hardt ve Negri’nin Otonomist hareketinin etkisi ayni zamanda kiiresel piyasa ve iiretim
aglarinin cevresindeki teknolojik gelismelerin yol actigi toplumsal doniisiimleri de gozler
online sermektedir. Dijital emek tartigmalar1 aslinda yeni caligma iligkileri diizeninin de
durumunu gozler Oniine sermektedir. Dijital emek somiiriisiiyle aslinda isgiicii piyasasinda
sOmiiriiniin ne kadar olagan ve normal hale geldigini gérmekteyiz. Dijitallesmeyle artik
geleneksel is ve is¢i figlirleri terk edilmis, kutuplagmanin, esneklesmenin arttig1 bir piyasaya
dogru evrilmistir. Uretim merkezsizlesmis ve is-yasam farki bulaniklasmistir. Dijital emege
dayanan bu yeni sermaye bicimleri, dijitallesen kiiltiirii de sekillendirmektedir. Bu somiirii
aslinda artik sadece proleteryanin degil calisanlar i¢cin genel bir durumdur. Sosyal aglarda
yapilan degerlendirmeler veya olusturulan profiller, bir siire sonra toplumsal ve iktisadi
davranig aligkanliklarimi degistirmeye ve yeniden yapilandirmaya yarayacak ve bunun
sonucunda olusan yeni ekonomi, yeni bir toplum ve kiiltiir diizeni yaratacaktir.
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TURKIYE’DE SENDIKALARIN DURUMU VE YENI MiSYON ARAYISLARI

Ars. Gr. Siiheyla ERIKL?
OZET

Bu ¢alismanin amaci sendikalasma oranlarinda yasanan diisiisiin nedenlerini istihdamin degisen niteligi, isgiicii
yapist, sendika yoneticileri ve ¢aliganlarin sendika algist acisindan ele alarak son donemde yeni bir sendikal model
olarak goriilen toplumsal hareket sendikaciligim agiklamaktir. Arastirma literatiiv tarama modeli ile yapilmug
betimsel bir ¢calismadir. Akademik kaynaklarin yani sira aragtirma siirecinde ulusal ve uluslararast raporlardan
ve internet kaynaklarmmdan yararlanimigtir.

Anahtar Kelimeler: Kiiresellesme, Neo-liberal politikalar, Sendikalasma Oranlari, Toplumsal Hareket
Sendikactlg

Jel Kodlari: J5, J51, J53.

UNIONIZOTION’ STATUS AND SEEKING NEW MISSION IN TURKEY
ABSTRACT

In this study is explain that why unionization rates are low, which the changing nature of employment, labor force
structure, union managers and union perception of workers. Lastly, social movement unionization that primary
mission is the promotion and defence of workers’ rights and interests, through international cooperation between
trade unions, global campaigning and advocacy within the major global institutions are mention. The research is
a descriptive study made with literature screening model. In addition in the research process to is imposed the
academic resources, national and international reports.

Keywords: Key Words: Globalization, Neo-liberal policies, Unionization Rates, Social Movement Unionism

Jel Codes: J5, J51, J53.
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Giris

Tiirkiye’de sanayilesme siirecinin ge¢ gerceklesmesi ve buna paralel olarak sanayi sektoriinde
istihdam edilenlerin diisiik oranda kalmasi, isci-isveren arasindaki iligski bigcimi (igverene itaat
kiiltiiri) ve calisanlarin sendikalara bakis agis1 giiclii bir sendikal yapinin olugsmasina izin
vermemistir. Bununla birlikte 6zellikle 1980'li yillardan itibaren neo-liberal ekonomi
politikalarinin 6n plana ¢ikmasi ve kiiresellesme siirecinin isgiicli piyasasinda yarattigi degisim
sendikalara agir bir darbe vurmus, sendikalarin gelecegi hakkinda tartismalara yol agmuistir.
Buna gore sendikalarin gelecegi konusunda ti¢ 6ngorii 6n plana ¢ikmistir. Bunlardan ilkine gore
sendikalarin giici zamanla azalarak sendikalar ekonomide islevsiz hale gelme noktasina
gelecektir. Ikinci goriise gore sendika-isveren iliskileri ¢atismaci niteligi yerine isbirligine
yonelerek mevcut giiclerini koruyacaklardir ve son olarak sendikalar kendilerini revize ederek
ekonomik, sosyal ve siyasal kosullara uyum saglayarak sahip oldugu varhigini siirdiirecektir
(Aktaran Mahirogullar1, 2012: 21). Bu noktada Tiirkiye’de sinirli giice sahip olan sendikalarin
zaman igerisinde daha da etkisiz hale geldigi goriilmektedir. Bu durumun daha iyi anlagiimasi
icin sendikalasma orant ve toplu is sozlesme kapsamina iliskin verilere deginmek
gerekmektedir. Ozellikle Tiirkiye OECD iilkeleri ile karsilastirildiginda durum ¢ok daha net
goriilebilecektir. 1999-2012 tarihleri arasinda sendikalasma oranlarina bakildiginda OECD
iilkeleri ortalamasinda %20'lik bir disiis goriiliirken; Tirkiye'de %55'lik bir disiis
goriilmektedir. 2017 yili verilerine gore Tiirkiye, % 8,6 ile sendikalagsma orani ile OECD
iilkeleri arasinda sendikalagma oraninin en diisiik oldugu iilke konumundadir. Diger yandan
Tiirkiye’de toplu is sozlesmesi kapsaminin da olduk¢a dar bir etki alanina sahip oldugu
goriilmektedir. Buna gore 2016 yili itibariyle toplu is sozlesmesi araciligi ile sendikal haklarini
kullanabilen is¢ilerin OECD ortalamas1 %32,2 iken; Tiirkiye’de bu oran %7 diizeyinde kalmis
olup, bu oran ile OECD filkeleri igerisinde toplu is s6zlesmenin kapsami agisindan da en diigiik
ortalamaya sahiptir (OECD, http://stats.oecd.org/Index.aspx?Queryld=20167).

Bu veriler Tiirkiye’de sendikalagma oranlarinin diisiik olmasinin nedenlerinin sorgulanmasini
zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle ¢alismada oncelikle isgiicli yapisindan ve isgiicli piyasasinda
yasanan gelismelere ve taraflarin sendika algisina kisaca deginilecek, ardindan sendikalarin
degisime uyum saglama amacini yansitan Toplumsal Hareket Sendikaciligi hakkinda bilgi
verilecektir.

1. Isgiicii Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Teknolojik gelismelerin liretim alaninda meydana getirdigi degisimler dogrudan isgiicii yapisini
degistirmistir. Bu degisim istihdam igerisinde sanayi sektoriinde ¢aliganlar1 temsil eden mavi
yakalilarin azalmasina neden olurken; hizmet sektdriinde istihdam edilen beyaz yakali
calisanlarin oraninin artmasini saglamistir. 2010 yilinda hizmetler sektoriiniin toplam istthdam
icerisinde oran1 %48,6 iken, 2014 yilinda bu oran %55,3’e yiikselmistir. 2010-2014 doénemi
icerisinde sanayi sektdriiniin pay1 ise %20 oldugu goriilmektedir (TUIK, Isgiicii Istatistikleri
2018,http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1007).

Diger yandan iggiicli egitim durumuna gore incelendiginde en yiiksek istihdam oranlarinin
iiniversite mezunlari arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Buna gore 2018 yili verilerine gore s6z
konusu oran %70,4 olup cinsiyet agisindan incelendiginde erkeklerde %79,2 kadinlarda % 60,2
diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Bu noktada mavi yakali ¢alisanlara gore daha nitelikli isgiiciinii
olusturan beyaz yakalilar bireysel pazarlik giiciine sahip olduklart i¢in sendikalara ihtiyag
duymamaktadir. Bu durum sendikalarin giiciinii azaltan bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Mahirogullari, 2012; 17).

Isgiicii yapisinda meydana gelen diger bir degisim kadin istihdaminin artisidir. S6z konusu oran
OECD ortalamasina gore oldukca diisiik olmakla birlikte yillar igerisinde artis trendi
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gozlenmektedir. 2011 yili itibari ile OECD'de kadinlarin istihdamina katilim ortalamasi %56,7
iken; Tiirkiye’de bu oran %27,8 ile OECD’nin en diisiik oranini temsil etmektedir. Ancak yillar
itibari ile incelendiginde kadin isttihdam oraninin arttig1 goriilmektedir. Buna gore 2004 yilinda
kadinlarin isgiicline katilim orani %23,3 iken; 2017 yilinda bu oran %33,3’e ylikselmistir
(TUIK, Istatistiklerle Kadin, 2017) Ancak istihdamdaki bu artik sendikalasma oranlarina
yansimamistir. Kadinlarin sendikalasma orani %4 civarinda gerceklesirken; toplam sendikali
isciler i¢inde kadin sendikalagma orant %12,5 diizeyindedir (Celik, Sendikasizligin Halleri,
http://azizcelik.org/2014/02/20/sendikasizligin-halleri/).

Sendikalar1 olumsuz etkileyen bir diger unsur hi¢ siiphesiz issizlik sorunudur. 2017 yili
verilerine gore igsizlik oran1 %10,8 olarak gergeklestigi goriilmektedir. Gengler arasinda
igsizlik orani ise %21,5’tir. Giiglerini iiye varligindan alan sendikalarin igsizligin arttig
donemlerde pazarlik giiclerinin azaldigi ve bunun sonucunda gii¢ kaybettikleri bilinmektedir
(Kutal, 1997).

Kiiresel Istihdam Trendi Raporu’nda tiim diinya issizlik siiresinin uzadig1 ve buna bagl olarak
kemiklesen bir issiz grubunun varligina dikkat ¢ekilmektedir. Tiirkiye’de ise issiz kalinan siire
2010 yilindan sonra az bir oranda da olsa kisalmas1 gostermesine ragmen genel olarak bu siire
hala uzun goriinmektedir (Global Employment Trend, 2014: 25). 2018 yil1 itibari ile 1 y1l veya
daha fazla siireli igsiz olanlarin oraninin yaklasik olarak %22 oldugu goriilmektedir. Bu noktada
igsiz kalinan siirenin uzun olmasina bagl olarak sendika ile issiz kalan birey arasindaki bagin
zayiflayacagi tahmin edilmektedir.

2. Isgiicii Piyasasindan Kaynaklanan Nedenler: Esneklesme Stratejileri

Neo-liberal politikalara bagli olarak 6zellestirme uygulamalarinin yayginlagsmasi, devletin
isgiicli piyasasinda koruyucu ve diizenleyici roliinlin zayiflamasi, yeni istthdam sekillerinin
ortaya ¢ikmast, kiiclik ve orta 6lgekli isletmelerin sayisindaki artig, kayit disi istthdamin artmast
dogrudan sendikalarin giiclinii azaltmistir.

Kayit dist istihdam galisanlarin Sosyal Giivenlik Kurumu'na hi¢ bildirilmemesi, ¢alisma giin
sayilarinin eksik bildirilmesi ya da sigorta esas kazang tutarinin eksik bildirilmesi seklinde
gerceklesmektedir. Tiirkiye'de kayit dis1 istihdamin en yogun goriildiigi sektorler ve igletmeler
tarim sektorii, ingaat sektorli, kiigiikk capli isletmeler ve gegici mevsimlik islerdir
(CSGB,http://www.sgk.gov.tr/wps/portal/kayitDisi/kayitdisi_istihdam). Kayit dig1 istihdamin
ozellikle ingaat sektoriinii de kapsamasi bu sektorde sendikalasmanin oldukea diisiik diizeyde
kalmasina neden olmaktadir. Nitekim ingaat sektoriinde sendikalagsma oran1 %2,35 diizeyinde
kalmistir (CSGB, Calisma Hayati Istatistikleri 2013: 102).

Tiirkiye Istatistik Kurumu'nun 2009-2012 isgiicii istatistikleri incelendiginde kayit dist
istihdamin %43,8 - %39 bandinda seyrettigi goriilmektedir. Tiirkiye'de kayit dist ekonominin
yiiksekligi iilkelerarast karsilastirmalarda daha net goriilmektedir. Buna goére Fransa'da
GSYIH'nin %14,7'si kayit dis1 ekonomiden karsilanirken bu oran Irlanda'da %15,3, Isvec'te
%17,9, Yunanistan %26,5'dir. Tiirkiye'de ise bu oran %29,1 ile Avrupa'daki bir¢ok iilkeden
daha yiiksektir (EUROFOUND, Tiirkiye'de Kayit dis1 Calisma ile Miicadele Raporu, 2013: 8).

Sendikalarin etki alanini daraltan diger bir konu ise atipik (esnek) calisma bigimlerinin
yayginlagsmasidir. Atipik calismanin objektif bir tanim1 yoktur ancak genel olarak sinirlarim
belirlemek gerekirse standart i kapsami diginda kalan; tam zamanli, diizenli, belirsiz siireli ve
uzun siire tek bir igsverene bagli kalinarak gergeklestirilen diizenli isler disinda kalan igler olarak
tanimlanabilir (EUROFOUND, 2009). Bu baglamda evde g¢alisma, part time g¢alisma, tele
caligma, kendi basina ¢alisma, vardiya usulii calisma, gecici calisma atipik istthdam bigimleri
arasinda sayilabilir (Sapancali, 1998). Teknoloji alaninda yasanan gelismeler bir yandan
isgiiclinlin sanayi sektoriinden hizmet sektoriine kaymasina neden olurken; diger bir yandan
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standart tiiketim yerine tiiketicinin degisen begenisine gore talebi en kisa siirede karsilamak
amaci giiden iiretim seklini dncelikli amag haline getirmistir (Karadeniz, 2011).

2013 Kiiresel istihdam Raporu incelendiginde iicretli istihdam edilenlerin oraninin &nceki yila
gore 7 milyon azalarak 28,1 milyon civarinda oldugu tahmin edilirken; kirilgan istthdamda* yer
alanlarin orani bir 6nceki yila gore 8 milyon artarak 13,4 milyona yiikselmistir (ILO, Global
Employment Trend 2013: 22). Tiirkiye'de ise istihdam igerisinde yer alanlarin yaklagik %14'i
yar1 zamanl islerde ¢alismaktadir (TUIK, Dinamik sorgulama, Erisim 03.10.2014.
http://tuikapp.tuik.gov.tr/isgucuapp/isgucu).

3. Iscilerin Ve Sendika Yoneticilerin Sendika Algisi

Tiirkiye'de 1980 sonrasinda gerek politik ve ekonomik alanda gerekse sosyal ve kiiltiirel alanda
bircok degisiklik yasanmakla birlikte sendikalar agisindan en 6nemli degisim hi¢ siiphesiz
hizmetler sektoriinde istihdam edilen beyaz yakalilarin artist olmustur. Calisma kosullari
acisindan orta sinif degerlere sahip olan beyaz yakalilar, isverene karsi sendikal miicadele
yerine bireysel miicadeleyi tercih etmislerdir. Diger yandan mavi yakali ve erkek c¢alisanlari
potansiyel iiye olarak goren geleneksel sendika yapisi giin gegtikce artan beyaz yakali
calisanlara yonelik ne dayanigmaci bir 6rgiitlenme ne de bu grubun ihtiyaglarini karsilamaya
yonelik refleks gelistirebilmistir. Buna bagli olarak beyaz yakali ¢alisan sayisinin artist
geleneksel sendikacilik hareketini olumsuz etkilemistir (Yorgun, 2007: 248-251).

Tiirkiye'de sendikal hareketler ve sendikalagma oranlari tarihsel siire¢ igerisinde incelendiginde
genel olarak giiclii bir is¢i sinifinin varligindan ve buna bagli olarak yiiksek oranda gerceklesen
bir sendikal hareketten bahsetmek giictiir (Yazic1,2014: 47). Diger bir yandan kamu sektoriinde*
orgiitlenmenin 6zel sektore gore daha kolay olmasi nedeniyle sendikalasma oranlarinin kamu
sektoriinde daha yiiksek oldugu bilinmektedir. Bu durum sendikalarin 6zel sektor ¢alisanlarina
yonelik projeler gelistirmelerini gerekli kilmakla birlikte kamu sektoriinde orgiitlenme, igveren
konumundaki devletle iliskilerini gelistiren, licret pazarligina odaklanan faydaci ve uzlagsmaci
sendikacilik anlayisina sahip sendikalarin gelismesine neden olmustur (Urhan ve Selamoglu,
2008: 176). "Sar1 sendikacilik" olarak literatiirde yer alan isci ¢ikarlar1 yerine devlet ya da
isveren odakli sendika anlayisi siiphesiz is¢ilerin sendika algilarini olumsuz etkilemektedir.

2004 yilinda Istanbul/Kocaeli bolgesinde 6zel imalat sektdriinde (kimya, lastik, dokuma, metal
ve gida) 183 sendikali, 138 sendikasiz olmak {izere toplam 411 isci lizerinde gerceklestirilen
arastirmada is¢ilere sendikalara iiye olmama nedenleri sorulmustur. Buna gore hig iiye olmamig
iscilerin ¢ogunlugu (%45,1) sendikalara liye olmama nedenlerini igveren baskisi ile agiklarken;
daha once iiyelik yagamis ancak su anda sendikaya iiye olmayan is¢ilerin ¢ogu sendikalara iiye
olmama nedenlerini sendikalara giivenmemelerinden (%52,0) ve sendikalar {yelerin
beklentilerini karsilamamalarindan kaynaklandigini (%60) ifade etmislerdir. (Urhan, 2005:72).

2007 yilinda Kocaeli Bolgesinde gerceklestirilen bir baska calismada 2004 yilinda
Istanbul/Kocaeli Boélgesinde gerceklestirilen bir calismaya benzer sonuglar ¢ikmustir.
Arastirma imalat sanayide agirligi olan metal, gida, tekstil ve petrol-kimya is sektorlerini
kapsayan sendikali ve sendikasiz 6zel sektor calisanlarina uygulanmistir. Arastirmada sendika
deneyimi yasamamis is¢iler ile daha dnce sendika iiyesi olmus ancak su anda sendika iiyesi
olmayan is¢ilerin sendikaya liye olmama nedenleri farklilik arz ettigi tespit edilmistir. Buna
gore sendikasiz iscilerin ¢ogu (%27,8) sendikaya iiye olmama nedenini c¢alistiklar1 yerde
orgiitlii bir sendikanin olmamasi ile agiklarken; daha dnce sendika deneyimi yasamis is¢ilerin

* Kendi hesabina galisanlar ile aile gelirine katki saglayan kisileri kapsamaktadir.

* 2013 verilerine gore kamu sektdriinde sendikalagsma orant % 68,77 iken; 6zel sektdrde de %38,8'dir. Detayli
bilgi icin bknz. TUHIS, 2013 Kamu gérevlileri Istatistikleri., CSGB 2013 Temmuz ay1 istatistikleri Erisim
03.10.2014. http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/csgb.portal?page=uye
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cogu (%34,8) sendikaya giivenmedikleri i¢in iiye olmadiklarini ifade etmislerdir (Urhan ve
Selamoglu, 2008). 2008 yilinda Eskisehir'de bulunan imalat sektoriinde ¢alisan sendikali ve
sendikasiz iscilerin {lizerinde gerceklestirilen ¢alismada ise is¢ilere sendikalasmama nedenleri
soruldugunda gerek sendikasiz isgilerin (%31,1) gerekse sendika iiyeligi deneyimi yasamis
ancak su anda sendikaya liye olmayan isgilerin ¢ogu (%29,2) sendikalara giivensizlik
secenegini” igaretledikleri goriilmiistiir. (Uckan ve Kagnicioglu, 2009).

Dolayisiyla calisanlar agisindan sendika, giiven teskil etmeyen bir kurumu simgelemektedir.
Ust diizey yoneticiler agisindan ise sendikalasma oraninin diisiik olmasinin neden calisanlarin
sendika hakkinda yeterli bilgi sahibi olmamalardir. Nitekim Petrol is, Birlesik Metal-is, Sosyal-
is, TUMTIS*™, Dev Saglik- is sendikasi olmak iizere toplam 5 sendikada gergeklestirilen
caligmada sendikalarin 6rgiitlenme ¢aligmalar1 ve karsilagtiklart sorunlar iist diizey yoneticiler
ile miilakat yapilarak incelenmistir. S6z konusu yoneticiler is¢ilerin sendikalagamamalarin
nedenini genel olarak is¢iler arasinda sendikal bilincin yeterince gelisememis olmasi,
calisanlarin igsiz kalma korkusu (sendikasizlagtirma) ve yeni isci kusagini 6rgiitlemenin zor
olmasi gercevesinde agikladiklar1 goriilmektedir (Coban, 2013).

4. Sendikalarin Misyon Arayisi: Toplumsal Hareket Sendikaciligi

Gerek iggiicii piyasasinda yasanan degisim gerekse kadinlarin, genglerin ve gogmen calisanlarin
sayisinin artmasma bagli olarak emegin heterojenlesmesi yeni bir sendikacilik anlayigini
zorunlu kilmaktadir. Bu noktada sadece iiye sayisimi arttirmayir hedefleyen ve iicret
sendikaciligint misyon haline getiren sendikal anlayis yerine, (Koray, 2011:309) sendikalarin
iceridekileri (orgiitlii olanlar) ve disaridakileri (Orgiitlenemeyenler, issizler, standart disi
calisanlar) kapsayan bir temsile ve bunun getirdigi toplumsal bir giice ulagmas1 gerekmektedir.
Diger bir degisle emegin ekonomik ve sosyal boyutuyla ilgilenmenin yani sira toplumsal
tabanda karsilik bularak topluma uyum saglayam sendikal modele ihtiya¢ vardir. Bu noktada
yeni bir sendikal anlayis olarak Toplumsal Hareket Sendikaciligi giindeme gelmektedir.

1980’11 yillarin basinda Giiney Afrika, Brezilya, Filipinler, Giliney Kore, Arjantin gibi Giiney
Yarim kiire’deki {iilkelerde baslayan ve daha sonra Kuzey’deki sendikalar1 da etkileyen
Toplumsal Hareket Sendikaciligi emegi ilizerinde pazarlik yapilan bir meta olarak gérmek
yerine emegi sosyal ve politik bir gii¢ olarak gormesi ile klasik sendikaciliktan ayrilmaktadir.
Boylece igyeri diginda yeniden iiretim alaniyla ilgilenmekte, demokrasi ve is¢ilerin kontrolii
iizerinde durmaktadir (Koray, 2011: 305).

Sosyal hareket sendikaciligi her iilkenin toplumsal yapisina bagli olarak farkli 6zellikler
icermektedir. Bu nedenle ortak bir tanim yapmak giigtiir. Ancak temel 6zelliklerini belirtmek
gerekirse; Toplumsal Hareket Sendikacilig1 imalat sanayi is¢ilerinin dncii rolii ile baglayan tam
zamanl istthdam edilen, yari- vasifli, belirli diizeyde haklara sahip ve genellikle korporatist
diizenleme icerisinde yer alan is¢i drgiitlerinden olusmustur. Devletle i¢ ice gegmis geleneksel
ve bagimli bir sendika ve biirokrasi yapisi icerisinde ortaya ¢ikmamis; aksine bagimsiz bir is¢i
sinifi hareketi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Eylem siirecinde ortaya ¢ikan yapilardir; bu noktada
hukuki degil ancak fiili olarak ortaya ¢cikmislardir. Uyeler sendikanin bir katilimcisi olarak degil
bizzat kendisi gibi davranirlar. Diger bir degisle tiyeler yap: igerisinde oldukga aktif bir role
sahiptir. Yoksul is¢i semtlerindeki alt yap1 sorunlarindan saglik sorununa kadar bir¢ok konu
bu sendikal anlayisin faaliyet konulari icerisinde yer almaktadir ve orgiitsiizlerin orgiitlenmesi
oncelikli amactir. Ozellestirme, esneklik, kuralsizlastirma gibi sermaye politikalarinin

* Diger secenekler isveren baskisi, ig¢i arkadaslarinin iiye olmamasi, sorunlarin igverenler tarafindan
¢Oziimlenmesi, liyelikle durumun degismeyecegi, sendikalar beklentileri karsilamamasi, aidat 6demekten
kaginma vb.

** Ticaret, Kooperatif, Biiro, Egitim, Giizel Sanatlar
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karsisinda yer almaktadir (Ozugurlu, 2013:42-45).

Toplumsal Hareket Sendikaciligi'na iliskin ¢ok sayida ornek bulunmakla birlikte caligmanin
kapsamindan dolay1 bu konuda 6n plana ¢ikan Giiney Afrika’da COSATU (Giiney Afrika Isci
Sendikalar1 Kongresi) ve ITUC (Uluslararast Sendikalar Konfederasyonu) ve ETUC’a (Avrupa
Sendikalar Konfederasyonu) deginilecektir.

Toplumsal Hareket Sendikaciligi'na ilham kaynagi olan COSATU Giiney Afrika’da 19701
yillarin sonunda ortaya ¢ikan “irka dayali olmayan sendikacilik” dalgasi sonucunda 1985
yilinda {i¢ sendikanin birlesmesi ile kurulmustur. 2 milyon ¢alisandan fazla iiyesi bulunan
Kongre, wrk¢iligin her tiirliistine karsidir, sendika yapisinda ve toplum yasaminda isci
denetimini savunur, bdylece dinamik bir yap1 sergilemektedir. Finansal agidan iiye aidatina
dayanir ve bir iilkede bir sendika anlayisini savunur (http://www.cosatu.org.za/)

2006 yilinda kurulan ITUC, 2014 yil1 itibariyle 161 {ilkede 176 milyon ¢aligani temsil etmekte
ve kendini, caligsanlarin kiiresel sesi olarak tanimlamaktadir. Asya-Pasifik Bolgesel
Organizasyon (ITUC-AP), Afrika Bolgesel Organizasyonu (ITUC-AF), Amerika Bolgesel
Organizasyonu (TUCA) olmak {iizere bolgesel diizeyde orgiitlenen kurum Kiiresel Sendika
Federasyonu, OECD Orgiitii Sendikalar Danigsma Komitesi ve ILO ile baglant1 igerisinde
caligmalarint siirdiirmektedir. Prensip olarak her iilkeden bir {ist orgiitii liye kabul eden birlik
politik ya da ideolojik parcalanmislik durumunda birden fazla iist orgiitii liye olarak kabul
etmektedir (Windmuller, Pursey ve Baker, 2007). Tiirkiye’den TURK-IS, DiSK, HAK-IS,
memur sendikalar1 konfederasyonlarmdan KESK, ITUC’a iiyedir. iklim degisikligi ve yesil
ekonomi, gb¢, genclik, aids ve sendikalar, iggiicli ve trafik gibi bir¢ok sosyal konu
Konfederasyon'un glindemini olusturmaktadir.

Konfederasyon Sirketler ve Topluluklar Departmani, Esitlik Departmani, Ekonomik ve Sosyal
Politika Departmani, Finans/Organizasyon Departmam ve Insan ve Sendikal Haklar
Departmanlarindan olugsmaktadir. Geleneksel sendika anlayisinin merkezini olusturan insan
haklar1 ve sendikal haklar departmani sendikal haklar1 evrensel diizeyde garantilemeyi
amaglamaktadir Esitlik departmaninin amaglari, ¢alisma sartlarinin esit, onurlu ve hak temelli
olmasini garantilemek, dncelikli olarak isyerinde ve isgiiciinde 1rk¢ilik ve yabanci diigmanligt
ile miicadele etmeyi etmek ve diger kirilgan alani olusturan geng erkek ve kadin ¢alisanlarin
sendikalar ile tam baglant1 kurarak onlarin beklentilerini karsilamak seklinde siralanabilir.
Ekonomi ve Sosyal Politika Departmant ise ¢alisanlarin temel ¢caligma haklarini tam ve evrensel
olarak garantilemeyi amag edinmistir. (http://www.ituc-csi.org/documents)

1973 yilinda Briiksel’de kurulan ETUC, AB, Avrupa Konseyi ve EFTA (Serbest Ticaret
Bolgesi) tarafindan taninan ve Avrupa diizeyinde ulusal sendika merkezlerini temsil eden tek
orgiittiir (http://www.etuc.org/EN) ETUC’a ayni iilkeden birden fazla {ist sendikal orgiit iiye
olmaktadir ve Tiirkiye’de TURK-IS, DISK, HAK-iS ve KESK iiyedir. ETUC un giindemini
kadin ve geng isgiicii, gdgmenler, 6ziirlii is¢iler gibi ¢alisma yagamina iliskin konular ve sosyal
diyalog konular1 olusturmaktadir (Windmuller, Pursey ve Baker, 2007).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin de sendikalarin vizyon arayisi konusunda projeler sundugu
goriilmektedir. Bunlardan biri sendikalarin {yelerine uluslararasi diizeyde egitim firsati
sunmasi projesidir. Internet iizerinden gerceklestirilen egitim aktiviteleri sayesinde sendika
iyeleri bir yandan kendileri i¢in en uygun zamanda yer alan forumlara ya da egitimlere katilma
imkan1 bulabilecekleri gibi kendileri i¢in 6zel olarak olusturulan egitim konularmi da takip
edebilecekledir. Ote yandan bdyle bir ¢alisma enformel sektdrde ¢alisanlar, kadilar, gencler
yaslilar ve go¢menler gibi farkli kiiltiirel ve 1rksal kodlara sahip olan ve toplumda izole edilen
gruplarin kaynasmalarini saglayacaklar1 gibi marjinal grup {iyelerinin organizasyonda ydnetici
olarak katilmalarini saglayacaktir. Bu durum sendikalar1 belirli bir gruba yonelik olmaktan
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cikartarak toplumlarin biitiin kesimlerini kapsayan bir yap1 olugmasini kanitlayacaktir ( ILO,
The Role of Trade Unions in Worker’s Education: The Key to Trade Union Capacity Building,
2007: 31).

Sonug

Neo-liberal politikalar ve kiiresellesme siirecinin is giicii piyasasinda yarattig1 etki calisanlar ile
sendika arasindaki iliskinin zayiflamasina neden olmus, sendikalarin gelecegi konusundaki
tartismalarin yeniden giindeme tagimistir. Bu durum sendikalar varliklarini siirdiirebilmek
adina gelisime ve degisime uyum saglama misyonunu 6n plana ¢ikarma yoniinde pozisyon
almalar1 gerektirmektedir. Bu noktada sendikalar geleneksel sendikacilik anlayisint olusturan
calisanlarin istihdamda kalict olmasini saglamak, ticret pazarlig1 yapmak, istihdam kosullarin
iyilestirmek gibi faaliyetlerde bulunmanin yani sira teknolojide yasanan gelismeleri, hukuksal
degisimler, yeni trendleri takip etmeli, bireylerin siirekli egitimi ve kariyer gelisimine destek
olmalidir.

Diger yandan varliklar1 her gecen giin artan genglere ve kadinlara yonelik politikalar iiretilmeli,
esnek calisma bigimleri igerisinde istihdam edilen calisanlar1 kapsamali ve bireylerin isgiicii
piyasast igerisinde karsilagtiklar1 her bir sorun alanimin glindemlerine almalilardir. Aksi
takdirde gecen yiizyilin sorun alanlari {lizerinden caligsanlarin yaninda yer alma gayretleri
sonugsuz kalacak; uzun vadede varliklarini siirdiirmede zorlanmalar1 kaginilmaz olacaktir.
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SUSTAINABILITY IN GARMENT INDUSTRY: A CLOSER LOOK AT H&M WITH
REGARD TO FIVE ASPECTS OF SOCIAL SUSTAINABILITY

Selman BAYDAR?3
ABSTRACT

This article at hand reviews Swedish fast-fashion brand H&M’s practices with social sustainability perspective, in
more detail, with the perspective of social sustainability’s five aspects which are rather new for the literature of
Sustainable Development. So it mostly moved under the guidance of Part 1 and Part 2 ‘A strategic approach to
social sustainability’ articles, as it would be expected. In the compelling environment of fast and affordable
fashion, H&M group claims to project a sustainable environment for its stakeholders. In the study, our examination
of company’s practices start after some brief information about sustainable development, its evolvement after the
publication of ‘Our Common Future’ also known as ‘Brundtland Report’, following the introduction of social
sustainability’s aspects, we reviewed the company’s actions in correlation with these aspects. After listing our
findings and explaining them, the article concludes with the proposed improvements to the flaws in company’s
operations.
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HAZIR GIYIM SEKTORUDE SURDURULEBILIRLIK: SOSYAL SURDURULEBILIRLIGIN BES
BOYUTU CERCEVESINDE H&M’E YAKINDAN BAKIS

OZET

Bu ¢alismada, Isve¢ menseli “hizli moda” markasi H&M’in uygulamalari, sosyal siirdiiriilebilirlik baglaminda,
daha da detayh agiklamak gerekirse, Siirdiiriilebilir Kalkinma literatiiriine gérece yakin zamanda giren, sosyal
stirdiiriilebilirligin bes boyutu agisindan degerlendirilmistir. Bu yiizden, ¢alisma agirlikli olarak ‘A strategic
approach to social sustainabilty’ Bolim 1 ve Bolim 2 makalelerinin yol gostericiliginde ilerlemistir. Hizli ve
uygun fiyath modanin zorlu ortammda, H&M grubu biitiin paydaslarina siirdiiriilebilir bir ¢evre tasarladigi
iddiasindadir. Bu g¢alismada, siirdiiriilebilir kalkinma hakkinda verilen kisa bilgiler, ‘Brundtland Raporu’ olarak
da bilinen ‘Ortak Gelecegimiz’ in yayimlanmasindan sonraki gelisimi ve takiben sosyal siirdiiriilebilirligin
boyutlariin sunulmasimnin ardindan, sirketin uygulamalar1 mercek altina alinarak eylemleri bu boyutlarla baglantili
olarak degerlendirilmistir. Bulgularin siralanmasi ve agiklanmasinin ardindan, sirketin operasyonlarinda goriilen
¢esitli eksiklikler i¢in dnerilerde bulunularak makale sonlanmustir.

Anahtar Kelimeler: sosyal siirdiiriilebilirlik, siirdiiriilebiliv kalkinma, hazir giyim sektorii, tedarik zinciri,
kurumsal giiven
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Introduction

Garment industry is one of the high-risk sectors as far as the concern is social sustainability,
especially the labour side of it. (Know the Chain, 2017) Existence of sweatshops?, low wages,
flexible & tiresome working hours, insatiable & ever-changing market demand, and ultimately
discrimination & exploitation of employees all cause to wide range of undesired consequences
in the industry. In this study, after giving a brief definition and background of FSSD-Framework
for Sustainable Development and its five essential aspects, we will try to put Sweden based fast
fashion brand Hennes & Mauritz (H&M) under the scope with regard to Social Sustainability,
and above mentioned five aspects one by one. To achieve this, we will take into consideration
both the company’s practices, reports, manifests, agreements and other international
organizations’ or institutions’ reports, and publications. After this analysis within the policy
recommendation part of this article, we will also propose solid improvements to company’s
possible deficiencies in social standard operations that we have identified.

It is to be stated and noted that, the main purpose of this article is to provide an entry level study
for the field of social sustainability within labour life, bringing up already applied, or applicable
good practices for garment industry, which would gradually improve labour conditions.

1. Literature review

Our review includes mainly pre-read academic or institutional articles of the field, and other
related publications that we have reached after using search results by keywords including
‘social sustainability’, ‘sustainable development’, ‘garment industry’, ‘H&M’, ‘forced labour’,
‘supply chain’ and ‘corporate trust’ separately or in some instances together on google
searching engine.

1.1.  Sustainable Development

As the well-established definition says; “Sustainable development is development that meets
the needs of the present without compromising the ability of future generations to meet their
own needs” (WED, 1987). By requiring political, social, economic, and cultural fulfilment
along with environmental sustainability, the report introduces us with a broad understanding of
sustainable development. Burns builds on this point by saying that the term was invented as
“...a political administrative term to bridge differences between developed and developing
countries” (Burns, 2012). Cernea also mentions a ‘socially constructed’ sustainability which
puts people first, to be able to improve social organization and increase social capital (Cernea,
1993).

Progress, following Brundtland report has been reviewed and revisited by Holden et al., by
deriving four key dimensions of the report; safeguarding long-term ecological sustainability,
satisfying basic human needs, and promoting intra-generational and intergenerational equity.
(Holden, Linnerud, & Banister, 2014). Although efforts toward sustainable development taught
to be failing, and need for another ‘weapon’ is necessitated by Vinuales (Vinuales, 2013), after
compiling a range of critics, Sneddon et al. gives the report credit for playing “...a major role
in opening up new spaces for advancing widely shared social and ecological goals.” (Sneddon,
Howarth, & Norgaard, 2006).

4 Sweatshops are work environments that possess three major characteristics—long hours, low pay, and unsafe or
unhealthy working conditions. Sweatshops may also have policies that severely restrict workers' freedoms,
including limiting bathroom breaks and even conversations with fellow workers. At its worst, violence is used.
(Source: http://www.encyclopedia.com/social-sciences-and-law/economics-business-and-
labor/labor/sweatshops)
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Even though we used the definition of Brundtland Report which was issued in 1987, to describe
sustainable development, origination of Sustainable Development Goals can be attributed to
Stockholm 1972 - United Nations Conference on the Human Environment, where
environmental concerns were started to be debated internationally. Following 1992 - Rio Earth
Summit where corporate stakeholders also participated, in New York 2000 Summit world
leaders came together at United Nations Headquarters to adopt the United Nations Millennium
Declaration, which evolved to eight definite goals to be achieved with a deadline of 15 years
(United Nations, 2000).

The idea of Sustainable Development Goals (SDG) was born at Rio-2012 United Nations
Conference on Sustainable Development, which was planned to build upon the Millennium
Development Goals (MDG). And finally this idea turned into a set of 17 concrete goals to be
implemented before 2030, at UN General Assembly on 25 September 2015 (United Nations,
2015). These goals are followed and yearly monitored by an ever-growing number of indicators
and a framework by United Nations Sustainable Development Solutions Network (UNSDSN,
2015).

1.2.  Framework for Strategic Sustainable Development

The reason for preparing a framework as Framework for Strategic Sustainable Development
(FSSD) is stated as “...7o establish a thorough understanding, not the least among leaders, of
the character, magnitude and urgency of the sustainability challenge as well as the self-benefit
of competent proactivity for sustainability’ (Broman & Robert, 2015). And in the same article,
people not being subject to structural obstacles to health, influence, competence, impartiality,
and meaning-making are set as prerequisites of a sustainable society. Being essential aspects of
adaptive capacity, which can be defined as “...the key feature that allows complex adaptive
systems to continue despite the constant change and uncertainty within them and in their
environment” (Missimer, Robert, & Broman, 2016) the five aspects that we will apply to our
analysis -trust, diversity, common meaning, capacity for learning, and, self-organization — are
asserted to be in line with these prerequisites.

During this study, a holistic understanding was dominant while reviewing every aspects of
stakeholder (mostly employee) brand relationship in respect to social sustainability. Thus for
example; H&M’s stance against forced labour or employment of refugees without a proper
work permit, has been taken into consideration as an indicator of trustworthiness. Or providing
a sufficient wage to employees, was regarded necessary for “not” constituting an obstacle to
one’s capacity for learning, where the element of learning was thought not only for personal
development connected with job, but also with self-achievement. Missimer et al. saying that
“...unemployment, e.g., could be understood as a combination of an obstacle to health, meaning
the lack of basic economic means to take care of oneself, and an obstacle to meaning-making,
meaning the individual lost their role and with it their sense of place in the world. This kind of
modelling served to make sure that the mechanisms of destruction did really cover
contemporary social sustainability issues” (Missimer, Robert, & Broman, 2016) was more than
instructive in this way of thinking.

1.3. A Closer Look at H&M With Regard to Five Aspects of Social Sustainability

As mentioned above; administration, application, and processes of Swedish fast-fashion
company H&M, will be examined corresponding with five aspects of social sustainability.
During the preparation period of this study, similar previous studies on the field have also been
analysed. “Sustainability of Textiles”, prepared by Retail Forum of Sustainability, Koksal et
al.’s thorough study “Social Sustainable Supply Chain Management in the Textile and Apparel
Industry - A Literature Review” “Sustainable and ethical manufacturing: a case study from
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handloom industry”, a study on Sri Lankan handloom industry by Dissanayake et al., Asif’s
article “An Overview of Sustainability on Apparel Manufacturing Industry in Bangladesh”
were among the studies that have been read.

2. Methodology

Five essential aspects which are a result of Broman and Robert’s studies of the social system
and debates with social scientists, will be the focal point of this study. To give a clear idea about
these aspects, as the first one, we can use the Meijboom’s (Meijboom, Problems of trust: A
question of trustworthiness : An ethical inquiry of trust and trustworthiness in the context of the
agricultural and food sector, 2008) definition of trust; “...an attitude towards (collective)
humans that enables an agent to cope with situations of uncertainty and lack of control, by
formulating a positive expectation towards another agent, based on the assessment of the
trustworthiness of the trusted agent.” And making the issue of trustworthiness applicable to a
corporate as in our case, he adds that “You cannot make others trust you. This, however, does
not imply that consumer trust is an unmanageable problem. It shows that we had better
approach the issue from the question of why a consumer would trust someone else. If we do so,
we notice that trust raises the question whether the other person is worth being trusted. This
emphasizes that lack of trust is a problem of the one who wants to be trusted rather than of the
trustor.”(Meijboom, 20006).

For the second aspect, common meaning, we can remember the prerequisite of people not being
subject to structural obstacle to meaning-making, which means that people can not be restrained
from building and expressing individual beliefs, or thoughts and then uniting it with others’ to
constitute and sustain a new one.

Diversity on the other hand, the third aspect, can be achieved “If people in general are not
systematically hindered from influencing the social systems they are part of and from
developing the competence they like, and if they are not systematically exposed to partial
treatment, all the individual differences have opportunity to show up at the system level”
(Missimer, Robert, & Broman, A Strategic Approach to Social Sustainability - Part 2: A
Principle Based Definition, 2016)

The fourth aspect, not hindering an individual’s capacity for learning, also includes the need to
learn together to learn as a system. The capacity for self-organization, finally, reflects “...the
ability of the system to organize itself without a predetermined intent and structure” so it
reminds to not put “...structural obstacles to influence, competence and impartiality” because
“there should be no reason why groups of people would not be able to do so” (Missimer,
Robert, & Broman, 2016).

So as we also did in the definitions “By clustering a myriad of downstream impacts into
overriding mechanisms of degradation and equipping them with a ‘not’ to serve as exclusion
criteria, boundary conditions for redesign are derived.” (Missimer, Robert, & Broman, 2016).

3. A Brief Background of H&M

Swedish entrepreneur Erling Persson opened the first Hennes (means ‘hers’ in Swedish) store
in 1947, in Vasters, Sweden, and only ladies’ clothes were sold in this store. Mauritz Widforss,
a men’s clothing store was taken over by Hennes, 20 years after the opening of first store in
Vasters, which created the ultimate brand name: Hennes & Mauritz. In 1964, the first store
abroad was opened in the capital city of Norway, Oslo. The company opened its first store in
Turkey, in 2010 at Forum Istanbul. The group now has seven brands including COS, & Other
Stories, Cheap Monday, Monki, Weekday, and group’s ultimate brand Arket along with H&M
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of course, operating in 67 markets with a total of 4.553 stores worldwide as of August 2017°.
Given its business activities, H&M’s sustainability strategy is can be attributed to Sustainable
Development Goals 5, 6, 7, 8, 12, 13 and 17 (The H&M Group Sustainability Report 2016,
2017).

To make an entrance, we can use the social aspect of #rust, initially. And in addition to our
former definition of trust, we should also customise this definition to make it applicable for our
case. For this instance, Merwe contributes with the definition corporate trust “a subjective
attitude, belief and optimistic expectation by a stakeholder or group of stakeholders that their
dependence on the for-profit organisation will not be abused, which influences their decisions
and allows them to support the organisation” (Merwe, 2013). Corporate trust, or ‘stakeholder
trust’ as Matuleviciene and Stravinskiene states, have two basic factors in scientific literature,
which are corporate reputation and organizational trustworthiness (Matuleviciene &
Stravinskiene, 2015).

According to the survey results of Great Place to Work, which uses the ‘Trust Model’ in Figure-
1 as a definitive standard for a ‘great place to work’, H&M ranks second among employers with
2000+ employees in Turkey (Great Place to Work Tr, 2017) and 12% Global (Great Place to
Work Global, 2017). Within this study, we took the lists of Great Place to Work into
consideration, because the independent and anonymous surveys they make amongst employees
are an important indicator of the trustworthiness of a given employer in the eye of its employees.
Questions directed to employees give an insight on key elements, that construct trust like two-
way communication, manager competence, collaboration, equity, impartiality or justice (Great
Place to Work Trust Index Employee Survey).

Figure 1: The ‘Trust’ model of Great Place to Work
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We believe that it is necessary for a corporate to foster a healthy & safe working environment,
one without forced or child labour in the premises of its own or supply chain, to be a trustworthy
employer and business in public opinion. For example, use of sandblasted products is a very
common, but on the other hand hazardous way of producing charming denim jeans or jackets.
“In order to make certain that no worker producing denim garments for H&M risks his or her
health, H&M has decided to quit purchasing and retailing sandblasted products” said Karl
Gunnar Fagerlin, Production Manager at H&M in 2010. (Goldwert, 2010)

According to United States Department of Labor’s findings of child and forced labour, forced

5 https://about.hm.com/en/about-us/markets-and-expansion/store-count-per-brand.html
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labour is a remarkable issue in manufacturing industries of footwear, garments, and textiles,
forced labour (US Department of Labor, 2016), and rears its ugly face mostly within the supply
chains of companies. If we take ‘Know the Chain Apparel & Footwear Benchmark Findings
Report’ which is conducted among 20 of the largest international companies to address forced
labour in their supply chains, H&M ranks third with a relatively high score of 69/100 owing to
their efforts to comply with ILO standards, trainings to the suppliers and disclosing international
supplier lists that include the names, addresses, and sustainability gradings for its first tier and
most important second-tier suppliers. (Know the Chain, 2016)

According to ‘Invisible Workers — Syrian Refugees in Turkish Garment Factories’ conducted
in Turkey by Fair Action - a non-profit organization pushing Swedish companies to take
responsibility for their impact on people and the environment- it is stated that H&M has
identified 14 refugees at four first-tier supplier factories in 2015, and none from January to
August 2016. No Syrian refugees were working at H&M suppliers as of August 2016. H&M
report that they assign translators from local NGOs to interview any Syrian refugees in Arabic
if needed. And when they are asked what process they instruct their suppliers to follow if
undocumented Syrian refugees are identified, H&M does not have a general rule or policy on
whether a Syrian refugee without a work permit will remain in employment, but added that they
engage with the local NGOs, ‘The Association for Solidarity with Asylum Seekers and
Migrants’ (SGDD-ASAM) and the ‘Association for the Support of Contemporary Living’
(CYDD) to find the best solution for the worker. H&M also asks the supplier to prepare a
corrective action plan. Plus they express, suppliers regarding the risks of abuse of Syrian
refugee workers. H&M has a regular sustainability meeting at the beginning of each year with
all suppliers, including second-tier suppliers. They also provide training for all new suppliers
in order to share sustainability procedures. (Fair Action, 2017)

As in the example of forced labour issue, subcontracting in countries with low levels of
governance is prone to troubles, even though it is highly profitable for large-scale companies.
Prominent companies of the market tend to supply their products mainly from South East Asia
countries (See Table 2); H&M even took this a step further and moved into Sub-Saharan market
with Made in Ethiopia products (African Economic Outlook 2014, 2014) in 2013, while
situation in even some European Union countries is not a far cry either (Europe's Sweatshops,
2017).

Table 1: Exports from developing Asia-Pacific region ($ billion) and share of world total
(per cent), 1995-2014.
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Refenrences: Huynh, P. (2015). Employment, wages and working conditions in Asia’s Garment sector. ILO.
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In March 2010, twenty-one workers died when a fire broke out at Garib & Garib Newaj
Garment Company, Bangladesh (Independent, 2010). Again in Bangladesh, 1,134 people died
and hundreds were injured after the collapse of Rana Plaza building on 24 April of 2013 (The
Guardian, 2015). These two buildings were home to local garment companies which supplied
cheap products to international brands including H&M, thus all the deceased and injured were
textile workers with a vast majority of women. Similar incidents continue to break out in the
context of Bangladesh, or other supplier countries even though they are not as fatal as Garib &
Garib or Rana Plaza cases.

In the very aftermath of Rana Plaza building collapse, an implementation plan was agreed
which led to the incorporation of the Bangladesh Accord Foundation in October 2013. The
Accord is defined as ‘...an independent, legally binding agreement between brands and trade
unions designed to work towards a safe and healthy Bangladeshi ready-made garment industry
(ACCORD, n.d.), and H&M was the pioneer company to sign the Bangladesh Accord on Fire
and Building Safety. But when current local suppliers of H&M in Bangladesh are examined
with regard to stipulated structural, fire, and electrical safety measures, a large number of these
suppliers (H&M) are still behind their schedule on remediation (ACCORD), and this is legally
binding for H&M, too, since article twelve of the Accord states that signatories “...shall require
that factory to implement these corrective actions, according to a schedule that is mandatory
and time-bound, with sufficient time allotted for all major renovations. (ACCORD, 2013)”

Supporting the creation of common meaning between the employees, communities that H&M
stores are engaged in, or public in general can be assumed to be a core value of the company,
when their online manifests are read promo videos are watched. But it’s also worth mentioning
that the foundation and organization of the company is also a good example of common-
meaning oriented approach. For example, instead of using external consultancy, they utilize
their Swedish heritage which stresses consultation, problem solving as teams and a belief in the
equality of individuals to whom they trust for the use of their common sense to solve potential
problems. (Ind, 2007).

Or the ‘Close the Loop — Sustainable fashion through recycled clothes’ commercial®, with
which the brand fosters gathering under the same roof, all the employees carrying their unique
features, and they emphasize this point by stating that “Sustainability makes business sense and
is an integral part of everything we do. It’s a shared responsibility of everyone working at
H&M, where everyone’s efforts make a difference” within their context of ‘The H&M Way’.

As for the diversity, discrimination and harassment salient human rights issues, that are also
common in garment industry, and the group has some encouraging, bold steps in this regard. In
early 2014, H&M entered into a partnership with Civil Rights Defenders, where they
contributed more than 1.500.000 TRY in three years to support their work for human rights and
equality globally. The supported projects included the protection of human rights defenders at
risk and LGBTQ+ rights in Central Asia. (H&M, 2014).

To mention another online commercial video of H&M, ‘2016 New Autumn Collection’ promo
video” which was first broadcasted in September 2015, is also an example of H&M group’s
point of view to social diversity. Prologue of the promo with a plus-size model, and inclusion
of a transgender model, a masculine boxer lady, it is implied that they embrace every individual,
whatever their appearance, descent, view or choice is.

For the employees, group claim to have an open-door policy, encouraging feedbacks both by
superiors and subordinates. European Works Council (established by H&M employees who

6 https://www.youtube.com/watch?v=s4xnyr2mCul
7 https://www.youtube.com/watch?v=8-RY6fWVrQ0
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represent 12 different countries), meetings facilitated through H&M’s global framework
agreement with Union Network International (UNI), regular individual performance reviews
on job security and growth, pay and working conditions, equal opportunities, training and career
progression, supply chain working conditions, Conscious Actions in store (The H&M Group
Sustainability Report 2016, 2017) H&M group supports the right for free speech, or cultural
expressions of employees.

Operating in different countries, regions, not just with store but also with the hand of its
suppliers, H&M is connected with communities around the world. Engaged with communities
through community partners, interactions with local authorities, through NGOs or IGOs® and
governments, interviews with workers in supplier factories, employment opportunities and
impacts on growth and development, environmental impact, community support, the company
show its interest on local scale.

It is also worth mentioning that, according to group’s 2016 Sustainability Report, gender split
in board of directors is 50:50, (The H&M Group Sustainability Report 2016, 2017) a sign of
successful corporate governance.

At career pages or applications, the slogan H&M uses is ‘Grow with us’. Thus, the company
takes the individual’s capacity for learning seriously. In addition to constant e-learning modules
towards employees, workshops, global Code of Ethics (mandatory for Board of Directors, and
senior executives as well), In 2014 H&M entered into a partnership with International Labour
Organization on a programme called ‘Better Work’, including joint work on industrial relations
and wages, training and skills development in factories H&M source from. Two organizations
collaborate on programmes that include assessments, training, and advocacy and research that
change policies, attitudes and behaviour (ILO,2014).

In November 2013, the company pioneered for another bold initiative in the industry. During
the ‘Living Wage in International Supply Chains’ conference, Helena Helmersson, Global Head
of Sustainability at H&M stated that “A fair living wage, covering workers’ basic needs, should
be paid by all our suppliers” and added that they have set a roadmap in pursue of achieving
these goals and making sure the suppliers have well-functioning Pay structures implemented.’

But according to the studies that have been done so far, suppliers of the company are far from
fulfilling this promise before the deadline which is this very year. For example, Kamu-Sen, the
largest public sector union confederation in Turkey, has recently declared living wage for
Turkey as 1,498.99 USD!?. But since we have no info regarding H&M suppliers’ average wage
for workers, it is questionable if these suppliers pay them this amount or at least one close to it.
According to a research conducted by The Centre for Research on Multinational Corporations
(SOMO) in Myanmar, some supplier factories -including one, which produces for H&M- some
workers, are paid nearly half of the legal minimum wage (The Myanmar Dilemma, 2017).

As of now, H&M group is currently using the Fair Wage method - can be viewed with Figure
2- which aims to create management systems in which workers know what wages they are
entitled to (including overtime compensation and benefits), as well as ensuring they are paid
according to their skills, experience and performance, a method that definitely has the
possibility of contributing to an employee’s capacity for self-learning, as well.

8 An IGO is an organization composed primarily of sovereign states, or of other intergovernmental organizations.
IGOs are established by treaty or other agreement that acts as a charter creating the group. Examples include the
United Nations, the World Bank, or the European Union. Definition from; http://www.uia.org/faq/yb3

% https://www.youtube.com/watch?v= TMv5DbV1h8

10 https://www.dunya.com/ekonomi/asgari-gecim-siniri-aciklandi-haberi-380609
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Figure 2: H&M Fair Wage Methodology
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References: H&M  Fair Living Wage Method. (n.d.). Retrieved November 11, 2017, from
http://sustainability.hm.com/content/dam/hm/about/documents/masterlanguage/CSR/Others/HM-fair-living-

wage-method.pdf.

H&M’s commitment to fostering self-organization lies in policies such as the ‘Discrimination
and Equality Policy’ and the ‘Global Harassment Policy’. To ensure remediation of potential
abuses, there is a complaint procedure which is applicable to the whole organisation. Any
employee with concerns regarding the human rights impacts of H&M’s activities may raise
these through the internal Complaint Procedure process. In addition to having a grievance
mechanism H&M provides its contact information to workers in its supply chain so that they
are able to report complaints directly to the company. Moreover, H&M works with local trade
unions as grievance channels, where representatives of these trade unions are given business
cards to distribute to workers. H&M then follows up on these notifications of grievance cases.
H&M monitors the existence and effectiveness of worker-management communication
systems, such as grievance systems and effective workers' committees, as part of its audit
programs (Know the Chain, 2017).

Freedom of association is a valuable and fruitful but at the same a risky tool for employees. In
some countries it is even restricted for workers by state laws or by employers implicitly. Hence,
it can be expected from employees —especially the global and corporate ones like H&M- to not
just support freedom of association, but also encourage their suppliers to also maintain these
standards where the workers would be able to have alternative organizations.

The suppliers of the group employ over 1.6 million people, most of which are women, according
to the group’s latest sustainability report. Global Framework Agreement National monitoring
committees — consisting of representatives from IndustriALL’s affiliated trade unions and
H&M — have been set up and trained in Bangladesh, Cambodia, Indonesia, Myanmar and
Turkey. The committees support employers’ and workers’ organisations to negotiate and to
solve conflicts peacefully and in good faith at the factory level. Their work contributes to
functioning labour markets in the countries where H&M source its products. The company even
engages with governments to enhance freedom of association, wage review mechanisms and
trade union laws (Sustainable Development Goals Fund, 2017).
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But in the practice there are some problematic areas, due to a research released by Cambodian
NGO Center for Alliance of Labor & Human Rights (CENTRAL) and Future in Our Hands,
unanimous workers of Eastex Garment Company and Vanco Industrial, which are two tier two
suppliers of H&M in Cambodia, express that they would be fired in case of forming an
independent union, and they add that they have witnessed such practices (Preston, CENTRAL,
& Carin Leffler, 2016).

4. Findings

While applying five social aspects to our study, we have observed that the garment industry is
a crucial field with low income employees, or the ones who are very prone to be exposed to
discrimination, misdemeanour, or oppression. But it can be expressed that we have witnessed
a serious effort towards achieving and maintaining a sustainable environment in the case of
Hennes & Mauritz group. Especially when the concern is diversity, it can be said that the
company has some ground-breaking practices in employment processes or with commercials.
And these can be classified as an added value by H&M not just for employees, but also to the
communities that the brand operates or has a relation via its supplier chain management.

On the trustworthiness part, loyalty to the employee by employers was a key indicator for us.
That’s why we used Great Place to Work ratings to determine trustworthiness of H&M group
in the eye of one of its stakeholders. But a major problem of the industry, outsourcing of the
production, also seems to be a menace that the company still haven’t overcome. Falling back
in the remediation of a number of suppliers’ working conditions despite the binding written
accord, and more importantly despite the bitter experiences, should not go unnoticed.

Also it should be kept in mind that most of the written manifests or decisions are only valid
with their current documental format, and it is still questionable for us if they are well applied
in practice. Thus, a detailed further research which also reflects the executions and outcomes
of above mentioned manifest will be more rewarding for interested parties.

5. Policy recommendation

As mentioned several times within different sections of the study, supply chain processes in the
garment industry are in an encounter with deadly consequences, without feeling the need to
mention possible actual minor hazards to human beings and communities. For our case
company, it can be asserted that a solid, direct hands-on approach in accordance with schedules
seems vital to avoid undesired consequences in the future. A more efficient supervision on
suppliers abroad would most likely affect over 1.600.000 workers’ working conditions and
safety positively.

Perspective of the company on diversity seems to be its strong suit. But the recent example
which happened in January 2018, when group was severely criticized for a product ad,
displaying a black child model with a green top with the phrase ‘Coolest monkey in the jungle’!!
revealed that even though they express to be concrete on this issue and that the apology!? came
straight away, there are still some organizational flaws.

And another issue which happened to be observed during this study can be expressed as some
bold but ambiguous promises, as in the examples of living wage roadmap and supporting
freedom of association in supply chain. Existence of negative examples where the promises are
not kept, and that H&M doesn’t seem to be applying any sanctions on responsible parties, would
most likely tarnish its image in mid to long term.

1 https://www.cnbc.com/2018/01/08/hm-slammed-for-racist-monkey-in-the-jungle-hoodie.html
12 https://twitter.com/hm/status/950680302715899904/photo/1
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COK AMACLI KARAR VERME YQNTEMi iLE SEKTORDE EGIiTiM
PROGRAMLARI iCIN ISGUCU PLANLAMASI

Dr.Ogr.Uyesi Isilay TALAY-DEGIRMENC]"
OZET

Sektorde egitim ve takiben yapilan ise alim programlari, turizm ve diger hizmet odakli sektorler icin verilen
egitimlerin oziinii olugturmaktadir. Ancak bu programlar belirli siireler aldigi icin katilim yapan égrenci/yeni
mezunlar bir baslangi¢ yaptiktan sonra ¢esitli sebeplerle programdan ayrilarak sonunu getirmeyebilmektedir.
Belirli bir isgiicii yaratan bu 6grencilerin ani ayrilislari egitimin verildigi kurumun isgiiciine de zarar verebilmekte
olup, kurum yoneticilerinin sektorde egitim programlart i¢in 6grenci alim kararlarim verirken planli olmayan
ogrenci kayp unsurunu da dikkate almalari gerekmektedir. Bu ¢alismada hizmet odakli bir sektorde, ilgili
boliimlerin mezunlarimn katildigy iki agamalr 6zel bir egitim programi igin bir optimizasyon modeli olusturulmasi
hedeflenmistir. Ilgili kurumdaki yoneticiler hangi boliimden kag tane yeni mezunu programa katacaklarina, planli
olmayan ayrilmalar ve isgiicii kapasitesi kisitlarint da goze alarak karar vermek durumundadir. Problemin
¢oziimii i¢in ¢ok 6l¢iitlii karar verme yontemlerinden hedef programlama teknigini kullanilmis ve sonuglar analiz
edilerek insan kaynaklart yoneticileri igin ongoériiler elde edilmesi amaglannugtir.

Anahtar Kelimeler: Sektorde Egitim Ve Ise Alim, Isgiicii Planlamasi, Cok Kriterli Karar Verme
Jel Kodlari: C61, M12, L83, L84

WORKFORCE PLANNING FOR PRACTICAL TRAINING PROGRAMS VIA MULTI-CRITERIA
DECISION MAKING

ABSTRACT

Practical training programs constitute the essence of education for tourism and other service-oriented sectors.
However, these programs take considerable time to finish, and participating students/new graduates may leave
the program for a variety of reasons without finishing. Attrition can harm the overall workforce of the related
institution, and it is necessary for the managers to take this factor into consideration for recruitment of these
programs. In this study, it was aimed to establish an optimization model for a two-stage practical education
program in which the recruits are new graduates of related departments aiming to work in a service-oriented
sector. Managers in the relevant institution must decide how many new graduates to add to the program, planning
for the attrition and labor capacity constraints. The goal programming technique was used for the solution of the
problem and it was aimed to obtain managerial insights for the human resources management policies.

Keywords: Practical Tranining and Recruitment, Workforce Planning, Multi-Criteria Decision Making

Jel Codes: C61, M12, L83, L84
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Giris

Turizm ve diger hizmet odakli sektorlerde miisteri memnuniyeti ile ¢alisan memnuniyeti
arasinda ¢ok giiclii bir bag bulunmaktadir. Bunun sonucunda da bu tiir sektorler i¢in en 6nemli
ve dikkat edilmesi gereken husus teoride ve pratikte iyi egitim almig, yetenekli, ¢alismaya
istekli ve kurumuna sadik bir isgiicii sermayesi olusturabilmek haline gelmistir. Is hayatinda
cok hizli degisen kosullar ve kiiresellesme, birden fazla uzmanlik alanina sahip, teknik agidan

da yetigmis, girisimcilik 6zelliklerine sahip, farkli kiiltiirler ve pazarlara hakim bir ¢alisan
modeline duyulan ihtiyaci gittik¢e artmaktadir (Chambers vd., 1998: 46).

Hizmet sektorlerinde isgiicii sermayesinin stratejik dnemini ortaya koyan faktorler, ¢ogu
hizmetin yiliz yiize veriliyor olmasi ve miisteriler ve ¢alisanlarin birbirlerini fiziksel ve
psikolojik olarak etkileyebilecek yakinlikta olmalaridir. Bu faktorler sebebiyle hizmet
kalitesinin en Onemli belirleyicisi olarak calisanlarin tutumu ve performansi sayilmaktadir
(Heskett vd., 1994:165; Kusluvan ve Kusluvan, 2000:251). Dolayisiyla memnun ve sadik
miisteriler elde etmek icin Oncelikle bir kurulusun miisteriler ile birebir temas halindeki
calisanlarinda gerekli memnuniyet ve sadakati saglamasi gerekmektedir. Miisterilerle temas
halindeki ¢alisanlar, asil olarak, firmanin vaat etmis oldugu sozleri yerine getirerek, firma i¢in
olumlu bir imaj olusturarak ve miisteriler i¢in gerektiginde soz verilenden de Oteye gecerek
kurulusun iirlin ve hizmetlerinin temel tanitimini yapmaktadirlar (Bettencourt ve Brown,
1997:39).

Saglik, bankacilik ve turizm gibi hizmet odakli sektorler i¢in gerekli olan isgiicli ise egitim
sektoriinden gelmektedir. Burada 6nemli olan egitim sektdriiniin istenilen niteliklerde isgiicii
yetistirmesi i¢in gerekli igbirligini saglamak ve ayrica yetismis olan bu kalifiye isgiiciiniin de
istenilen sektorlerde ¢alismak istemesi i¢in gerekli tesvikleri saglayabilmektir. Bunun en giizel
yollarindan birisi de sektdrde egitim programlaridir. Sektdrde egitim programlari, turizm ve
diger hizmet odakli endiistrilere 6zgii egitimin 6zlinli olusturur. Bu programlar ayrica diizenli
egitim programlarindan daha uzun siirelere sahiptir ve bu 6zellik ayn1 zamanda yoneticilerin
ozel dikkatini isteyen bir husus durumundadir. Stajyerlerin ve/veya alinan yeni mezunlarin
yipranmast ve isi birakmasi, egitim merkezi olarak kullanilan kurumun personel kapasitesi
acisindan ciddi sonuglar dogurabilirken, yoneticiler, yipranmanin olumsuz etkilerini
hafifletmek i¢in isgiicii planlamasi ve optimizasyon metodolojilerini uygulayabilirler.

Bu ¢alismada yukarida tavsiye edilen metotlar uygulanarak birim yoneticilerinin mevcut
dinamikler nezdinde kurumun isgiicii planlamasini daha verimli olarak yapabilmesine olanak
saglayan ¢ozlimler iiretilmeye calisilmigtir.

1. Hizmet Odakh Sektorlerde isgiicii Planlamasi

Hizmet odakl1 sektorlerde calisgan memnuniyeti biiylik 6neme sahip olup, bu sektorler odakl
egitim alan calisanlarin yine hedeflenen sektorlerde ¢alismaya istekli olmasi biiyliik 6nem
tasimaktadir. Bu eslesmenin gerceklesmemesinin en 6nemli sebepleri arasinda yetistirilen
ogrencilerin yetkinlikleri ve sektoriin beklentileri arasindaki uyumsuzluk yer almaktadir
(Cotton, 1991:25; Lesie, 1993:105; Basaran, 2016:17). Bu uyumsuzluklar1 6nlemenin en etkin
yollarindan birisi de basarili sektdrde egitim programlar1 uygulayabilmektir. Sektdrde egitim
programlarinin basarisi i¢in ¢ok cesitli etkenler 6nem tasimaktadir. Detaylandirilabilecek
olmakla beraber bu etkenleri 6grenci veya yeni mezunun atanmis oldugu amirin yetkin ve
yardimci olmaya istekli birisi olmasi, takim ¢alismasi ve sinerji odakli bir ortamin var olmast,
uygun olan diizeyde program yer alan 6grenci veya yeni adaylara bagimsiz karar alabilme
Ozerliginin taninmasi basliklar1 altinda toplamak miimkiin olabilir (Lam ve Ching, 2007:336).

Sektorde egitim programlarmin varligi ile ogrencilerin mesleki beceriler ile teoriyi
birlestirebilmesi saglanmakta, ayn1 zamanda sektordeki firmalarin da, ise alim esnasinda
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yetisme siirecine katkida bulunduklar1t mezunlarin yetkinlikleri ile ilgili daha net fikirleri oldugu
icin ige alimlarda belirsizlikler azalmis olmaktadir (Tobias, 1996:4). Onemli olan ise, ilgili
hizmet sektoriiniin gelismesi i¢in dgrencilerin, egitim kurumlarmin ve sektdérdeki firma ve
temsilcilerinin koordineli bir sekilde hareket edebilmesidir. Sektorde egitim programlart bu
gorevin yerine getirilmesini saglayan onemli bir faaliyet alan1 olugturmaktadir.

Ancak sektorde egitim programlarinin en énemli 6zelliklerinden birisi de uzun soluklu egitim
programlar1 olmalari, ¢alisma saatlerinin fazla olmasi ve aym1 zamanda aylar siirebilen bir
zaman dilimine yayilabilecek yapida olmasidir (Pavesic ve Brymer, 1990:93). Sektorde egitim
programlarinin basariya ulagsmasini saglayacak faktorlerden bazilari arasinda, tam zamanl bir
uzman tarafindan yonetilmesi, program hayata gegirilmeden 6nce planlamaya énem verilmesi
ve Ogrenciler, egitim kurulusu ve sektor temsilcisi kurulusun planlama siirecini beraber
yiirlitmesi, programda yer alacak 6grenci/yeni mezunlarin istekleri ile ilgili saglikli bir sekilde
veri toplanmasi, toplant1 ve benzeri faaliyetler ile saglikli iletisimin saglanmasi, egiticinin
egitimi gibi uygulamalar yapilmasi, program hayata gegirilirken rotasyon yapilarak
ogrencilerin farkli departmanlarla ilgili tecriibe kazanmasinin saglanmasi1 gibi faktorlerin
vurgulanmasi 6nem arz etmektedir (Lam ve Ching, 2007:349).

1.1. Cahsanlarin istege Bagh Ayrilmalari ve Personel Devir Daiminin Kuruma Etkileri
Calisan odakli hizmet sektorlerinde basarili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 yerine
getirilmedigi zaman ¢alisanlarin artik bagli olduklar1 kurumda hatta sektorde calismay1
istememeleri ve istege bagli olarak isi birakmalar1 s6z konusu olabilmektedir. Ornegin turizm
sektoriinde ¢esitli arastirmalar bu alanda egitim alan adaylarin yarisina yakinin farklh
sektorlerde calismayi tercih ettigini ortaya koymustur (Johns and McKechnie, 1995:10). Genel
olarak cesitli sebeplerden kaynaklanan istege bagli isten ayrilmalarin tiim diinya ¢apinda ve
genel olarak tiim sektorlerde yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Bu kadar hareketli bir ¢aligan
rotasyonunda hizmet odakli sektorler igin personel devir daim oranini kabul edilebilir bir
seviyede tutmanin gerektirdigi zorluklar daha net anlasilabilir.

Y neslinin artik yeni mezun profilini olusturdugu diisiiniildiigiinde bu neslin is hayatina
bakisinin, onceki nesillerden farkli oldugu olgusuna yapilmasi gereken vurgu ortaya
cikmaktadir (Millwood, 2007:132). Y neslinin hangi yas grubundaki bireylerden olustugu
konusunda net bir fikir birligine varilamamis olmakla beraber 1979 ve 1994 yillar1 arasinda
dogmus bireylerden olustugu genel olarak kabul gormiis bulunmaktadir (Yan, 2003:295). Y
nesli genel olarak yaptiklar1 isten zevk ve mutluluk duymak, kendilerine adaletli davranilmasi,
seffaflik ve hosgorii beklentisi iginde olup, bu beklentilerinin karsilanmadigini hissettiklerinde
bagli olduklart kurumdan ayrilmakta bir sakinca gérmeyen bireylerden olugsmaktadir. Ayrica Y
nesli maddi ve manevi ddiillendirmeler, yetkilendirme, ¢calisgan memnuniyetine 6nem verilmesi
ve destekleyici yapida bir is ortami1 beklentilerine sahip bulunmaktadir (Broadbridge vd., 2007:
987).

Y neslinin onceki nesillere kiyasla farkli yanlarindan birisi de is ortami konusundaki
diistincelerini beklentilerine degil, i¢inde bulunduklar1 ve yasadiklari ortamin &zelliklerine
dayandirmalaridir (Eisner, 2005: 12). Dolayisiyla Y nesli i¢in bagh olduklari kurumunda iyi
yonetiliyor olmasi ¢ok 6nemlidir ve eger bu kosullarda olduklarini hissetmezlerse isten ayrilma
egilimindedirler. Yonetimin verimli ¢alismast Y nesli ¢alisanlarinin memnuniyetini saglamak
icin biliylik 6nem tagimaktadir (Westerman ve Yamamura, 2006: 155).

Bu calismanin motivasyonunu olusturan turizm sektoriinde yeni mezun ve diger c¢alisan
memnuniyeti nezdinde diislintildiiglinde ise personel devir daim oranmin yiiksekligi goze
carpmaktadir. Arastirmalarda personel devir daim oraninin yilda yiizde 300 gibi ¢ok yiiksek
oranlara ulasabildigi tespit edilmistir (Deery, 2002). Bu sektore 6zgili personel devir daim
oraninin yiiksekligine sebep olan etmenler arastirildiginda ise is temposunun aile yasami
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iizerinde yarattig1 etki, uygunsuz is kosullar1 ve devamli olarak miisterilerle temasta bulunuyor
olmanin yarattig1 duygusal yorgunluk gibi sebepler 6n plana ¢ikmaktadir (Karatepe ve Kilie,
2007: 245). Bu egilimin sadece turizm sektorii odakli egitim almis c¢alisanlarda degil, ayni
zamanda farkli alanlarda da ¢alisabilecek bir bilgi birikimine sahip olup turizm sektoriinde
calismay1 se¢mis kisilerde de gozlemlenmis olmasi s6z konusudur (Rodriguez ve Gregory,
2005: 50). Bu sartlarda, turizm odakli1 egitim almis 68rencilerin, personel devir daim oran1 zaten
oldukga yiiksek olan bu sektorde, gerekli kurumsal motivasyonu ve destegi bulamayacaklarini
diistinmeleri turizm odakli kariyer yapmak isteyen kisilerin sayisinda ciddi diisiise sebep
olabilecektir (Barron, 2008: 737). Bu sonucun dnlenebilmesi i¢in mevcut dgrenciler ve yeni
mezunlarin, oOzellikle bu sektdr i¢in dogru ise alim ve oryantasyon programlart ile
yonlendirilmesi gerekmektedir.

Konaklama ve turizm endiistrisindeki yiiksek personel devir daim oraninin sebebi olarak
kariyerine yeni baslamis ¢alisanlarda yaratilmis olan yanlis ve gercek¢i olmayan beklentiler
gosterilmektedir. Ozellikle yeni mezun ¢alisanlar i¢in bu durum sdz konusudur. Bu kisiler,
egitim hayatlarinda eksik yonlendirilmisler ise igbasi yaparken ¢ok eglenecekleri, siirekli
seyahat edecekleri ve direkt yonetici pozisyonunda ¢aligtirilacaklar igler hayal ederek sektorde
calismaya bagladiklarinda biiylik bir hayal kirikligima ugrayarak karsilarmma c¢ikan ilk is
firsatinda mevcut islerinden ayrilabilmektedir (Tesone ve Ricci, 2005: 62).

Turizm sektorii odakl yiiksekdgretime yapilan vurgu farkli lilke ve ekonomiler i¢in de ortak
bir kan1 durumundadir. Cin gibi ¢ok hizli gelismekte olan bir ekonomik yapiya sahip bir lilkede
de turizmin ekonomik gelismeye yapabilecegi katkidan bahsedilmekte ve bunun olabilmesi i¢in
turizm sektoriine liderlik edebilecek basarili yoneticiler yetistirmenin Onemine vurgu
yapilmistir (Gu vd., 2007: 4). Ozellikle otel ve konaklama endiistrisi i¢in yetkin ve yetenekli
isgiicli yaratma ve ayrica mevcudu yonetme konusundaki eksikliklere dikkat ¢ekilmis, iki tiir
sorun icin de etkin ise alim programlarinin, bilhassa heniiz sektor tecriibesi olmayan yeni
mezunlar i¢in planlanmas1 gerekliligine dikkat ¢ekilmistir. Benzer programlara drnek olarak
Hilton ve Hyatt gibi oteller zincirlerinin diizenlemekte oldugu yeni mezunlar odakli ve belirli
bir yil igerisinde yeni mezun birinin otel midiirii olabilecek yetkinlikte yetisebilecegi
uygulamalar 6rnek olarak gosterilmistir (Gu, 2004: 3).

Calismamizda turizm sektorii motivasyonu ile kurgulanan, ancak diger hizmet sektorleri i¢in
de uygulanabilecek, yeni mezun olarak istihdam edilecek kisiler icin bir sektore hazirlama ve
egitim programinin yonetimi konu edilmistir. Burada dikkate alinmasi gereken yeni mezun
caligsanlarin ¢esitli sebeplerden dolay1 istege bagli olarak programdan ayrilabilecekleri ve
dolayis1 ile programdan elde edilecek isgiicii kapasitesinde beklenmedik disiisler
olabilecegidir. Program ydneticisinin, programa baglarken ise alinacak yeni mezun sayisini1 bu
faktore gore planlamasi ise kurumun isgiicli kapasitesinin istenilen seviyelerde tutulmasi icin
gerekli olup, matematiksel modelleme ile bunun basarilabilecegi, bu calisma ile ortaya
konulmaya ¢abalanmstir.

1.2. Isgiicii Planlamasinda Matematiksel Modelleme Metotlar

Sadece hizmet sektorii degil, diger biitiin sektorler ve kuruluslar icin en Onemli basari
unsurlarindan birisi kaliteli bir isgiiciinii elinde tutabilmektir. Personel devir daiminin belirli bir
diizeyde tutulmasi ve calisanlarin istege bagh isten ayrilmasinin beklenenden yiiksek diizeye
¢ikmasinin Oniine gecilmesi kaliteli isgiiclinii elde tutabilmek i¢in dnemlidir. Ancak rassallik
hayatin her agamasinda mevcut olup bu olguya gore planlama yapilmasi da insan kaynaklari
politikalar1 agisindan gergekgi bir yaklagimin gerektirdigi bir durumdur. Calisan planlamasinda
ise calisanlarin sahip olduklart yetkinlikler, onlara verilen farkli gorevlerin barindirdiklar:
zorluklar ve zaman iginde bu olgularin gosterecegi degisimler de dahil olmak tizere pek ¢ok
farkli rassal olgu sdz konusudur. isbasinda yapilan egitimler calisanlarin kuruma bagliligini ve
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islevselligini arttirmak iizere faydali olmaktadir. Bu egitimler verilirken de ¢alisanlar1 aktif bir
sekilde gozlemlemek ve gelisimlerini denetlemenin faydalari stokastik modelleme metotlar ile
de ortaya konmustur (Arlotto vd., 2014:111).

Hizmet sektorii odakli matematiksel modelleme uygulamalarinin en yaygin olarak konu ettigi
vaka orneklerinden biri ¢agr1 merkezleri i¢in iggiicii planlamalaridir. Bu tiir bir is ¢cevresinde
sadece calisanlarin istege bagl olarak isten ayrilmalar1 degil, ayn1 zamanda ¢agr1 merkezinin
yasayacag1 yogunluk da rassal ve tam olarak kesinlik tagimayan bir olgu oldugu i¢in stokastik
optimizayon odakli metotlar ¢agr1 merkezleri igin iggilicii planlamasi odakli ¢aligmalarda
yogunlukla kullanilmaktadir. Ornegin, Markov karar siiregleri gibi yontemlerin kullanildig1
uygulamalarda optimum ise alim sayisinin belirli ve ulagilmasi amaglanan bir hedef seklinde
ifade edilmesinin dogru oldugu ortaya konulmus, fakat ihtiya¢ duyuldugu zaman kalifiye
isgiicline erisimin zor oldugu sektorler icin isi 0grenme ve ayrica istege bagli olarak isten
ayrilmalar1 da detayli bir sekilde modelleyen uygulamalara olan ihtiyag¢lar vurgulanmistir (Gans
ve Zhou, 2002:991).

Yine ¢agr1 merkezi odakli baska bir uygulamada ise istege bagl isten ayrilmalarin yeni ise
alinan personeller arasinda daha yaygin oldugu belirtilmis ve belirli sayida ise alinan personel
arasindan isten ayrilan ¢alisanlarin sayis1 binom rassal degiskeni vasitasi ile modellenmistir. Bu
rassal yapr kullanilarak c¢alisanlarin ise alimindan, isi Ogrenmeleri ve sonunda isten
ayrilmalarina kadar olan siire¢ ¢coklu asamali bir stokastik optimizasyon modeli seklinde ele
alinmistir (Robbins, 2007:171). Ozellikle bagli olunan kurumda yeni bir projeye baslangic
yapiliyorsa calisanlarin isi dgrenmesinin ve bu 6grenme olgusunun performanslarinda yol
acacagl degisimlerin de modellenmesinin yaratacag: fayda farkli ¢alismalarda vurgulanmigtir.
Mevcut calismamizda ise belirli bir i modeli ¢ergevesinde faaliyet gdsteren bir kurulusta yeni
mezunlarin ise alimi ve gelisimlerinin detayli planlanmasi s6z konusu olup is dinamiklerinde
dalgalanmalar beklenmemektedir. Ancak gerek ise alinan yeni mezunlarin tercihlerinin zaman
icinde degisebilecegi, gerekse isyeri kosullarmna olan adaptasyonlarinda yasanabilecek
planlanmamig olgular nezdinde istege bagli isten ayrilmalarin olabilecegi ve bunun tam olarak
oniline gegmenin miimkiin olmayacag: diistiniilerek modele istege bagl isten ayrilma faktorii
hususi olarak katilmigtir.

Saglik sektoriinde ise yine istege bagli isten ayrilmalarin yarattigi problemler saglik
harcamalarinin yliksek boyutlara ulagsmasi ile ekonomik olarak daha da biiyilik etkiler
yaratmaktadir. Bu alanda da yine matematiksel modellemelerle etkili ¢ozliimlere ulagilmistir.
Ozellikle doktorlar igin ihtisas egitimi ve ayrica hemsirelik egitiminde de istege bagli ayrilmalar
icin modellemelere ilgili ayrilma olasiliginin eklenmesi bir ihtiya¢ haline gelmektedir. Bunun
sebebi tip egitiminin oldukca pahali bir egitim olmasi, bu alanda insana yapilan yatirimlarin
geri doniisiiniin olmamasinin insan kaynaklar1 planlamasi acisindan saglik kurumlarina ciddi
bir ortiilii ekonomik yiik olusturmasindandir. Bu alanda hemsirelik egitiminin baglangicindan
itibaren uzmanlik egitiminin bitimine kadar planlama yapan ¢aligmalar mevcuttur (Hu vd.,
2016: 1130).

Genel hizmet sektorii odakli diger bir uygulamada ise farkli yetkinlik ¢esitleri ve diizeyleri
nezdinde tutturulmak istenen hedefler g6z 6niine alinmis ve istege bagli isten ayrilmalar modele
eklenen ana olgular arasinda yer almigtir (Robbins ve Harrison, 2006:5). Bu ¢aligmada da farkl
yetkinlik ¢esitleri i¢in farkli hedefler s6z konusu olup ayrica iki asamali bir model
diistiniilmustiir, ¢linkii aslen hem ise alim hem de egitim programi olarak tasarlanan bu sektorde
egitim uygulamasi 6rneginde yeni mezunlar ise alinmasi planlandigi i¢in ¢ok asamali olmasi
geregi soz konusudur.

Uretim sektorii odakli calismalarda ise isgiicii planlamasinda vardiya sistemlerinin koordine
edilmesi gibi otomasyon agirlikli igyerlerinde karsilasilan standart problemlerle ilgili calismalar
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yapilmis bulunmaktadir. Ozellikle Toyota iiretim sistemi sayesinde yayginlasmis gekme odakls,
bir baska deyisle, miimkiin oldugunda malzeme ve diger iiretim kaynaklariin tam zamaninda
hazir edilerek miisteri siparisleri dogrultusunda harekete gecirilmeye calisildigi sistemlerde
malzeme kaynaklar1 kadar isgiicii kaynaginin da hazir edilmesi 6nem kazanmistir (Gaury,
2000:160). Klasik gazete saticisi (newsvendor) modelinin ¢esitli uyarlamalar1 dogrultusunda
bu tarz ¢ekme odakli iiretim yapilan sistemler icin ise alinacak personel sayis1 ve tedarik
edilecek malzeme miktarina es zamanli olarak karar veren modeller gelistirilmistir (Huang vd.,
2012:75).

Hizmet veya tiretim sektorii olarak siniflandirma ayrimi yapilmasi séz konusu olmayan ancak
personel planlama konusunun biiylik 6nem tasidigi ¢calisma ortamlarindan birisi de askeriye
olup bu alanda da oldukga ¢aligma yapilmistir. Bunlarindan birisinde bizim ¢aligmamiza benzer
olarak ¢cok amagli veya 6lgiitlii karar verme metotlar1 kullanilarak isgiicli planlamasi 6rnekleri
verilmigtir. Ancak burada hedeflere cesitli agirliklar da verilmesi s6z konusudur, ve bu
calismada dogrusal olmayan hedef programlama modellerinin modifiye edilerek dogrusal
programlama modellerine doniistiiriilmesi s6z konusu olmustur. Farkli kariyer planlamalari
iceren alt1 kariyer yolu modelinin birlestirilerek toplu bir dogrusal hedef programlama modeli
elde edilmistir (Downes, 2015:5).

Optimizasyon modelleri arasinda en koklii ve yaygin kullanilan dogrusal programlama
metotlar1 da yine isgiicii planlamas igin siklikla bagvurulan yoéntemlerden birisidir. Ozellikle
de girisimcilik asamasindaki firmalar i¢in iggiicii alimlarinda verimliligi yakalamak, zaten
baslangi¢c asamasinda olundugu icin kisitli olan maddi kaynaklarin etkin kullanimai i¢in esastir.
Bu tiir durumlar arasinda daha da karmasik olarak adlandirilabilecek ortak tesebbiis firmalar
icin isgiicii planlamasinda daha da etkin olmak gerektigi icin dogrusal programlama gibi
modellemelere bagvurulmasi séz konusu olmustur. Bunun sebeplerinden birisi, girisimcilik
asamasinda bir firma oldugu i¢in, is modelinin de eszamanli olarak gelisme gostermekte olusu
ve calisanlarin degismekte olan dinamik is kosullarina uyum saglayabilmeleri i¢in almalar1
gerekli olan egitimlerdir. Dolayisiyla hem ise alim hem de egitim maliyetlerinin personel
ihtiyaclar1 karsilanacak sekilde minimize edilmesi gerekmektedir (Alghamdi vd., 2016:670).
Dogrusal programlama gibi metotlar1 bu tiir problemlerin ¢6ziimii i¢in uygun bir matematiksel
modelleme yapis1 saglamaktadir.

Gortildiigii tizere isgiicii planlamasi1 konusunda degisen is dinamikleri ve ayrica is hayatinda
aktif olan nesillerin de farkli 6zelliklere sahip olabilmesi sebebiyle her zaman matematiksel
modelleme odakli yontemlerden faydalanmak sdz konusudur. Ozellikle de artik Y neslinin is
diinyasinin temelini olusturacagi varsayildigi i¢in ve bu neslin de yukarida da belirtildigi iizere
kolay kolay calistig1 ortamdan tatmin olmayan, farkli seceneklerin varligindan haberdar olup
onlar1 denemekten ¢ekinmeyen bir nesil olmasindan dolay1 oOzellikle istege bagli isten
ayrilmalar1 modele hususi eklenmis bir olgu olarak iceren matematiksel optimizasyon
modellerine insan kaynaklar1 planlamasi uygulamalarinda daha ¢ok ihtiya¢ duyulacaktir.

Calismamizda uygulamacilarin da kolaylikla erisebilecegi yazilimlarla ¢oziilebilecek, ama ayni1
zamanda yukarida bahsedilen ¢alismalarda vurgulanan model 6gelerini de iceren bir model
yapist disiiniilmiis ve turizm sektorii odakli bir uygulama o6rnegi ile pekistirilmistir. Ancak
matematiksel optimizasyon modellerinin soyut yapisindan dolayr diger sektorler icin de
uygulanabilecek bir model durumundadir.

2. Model ve Yontem

Bu calismada, calisandan kaynakli ve planlanmamis isten ayrilmalarin isgiicii kapasitesi
iizerindeki etkilerini dengeleyebilmek ic¢in turizm sektorii odakli, yeni mezunlar igin
olusturulacak iki agamali 6zel bir egitim programi icin, bir optimizasyon modeli vasitasiyla
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personel planlama uygulamasi ortaya konmaktadir. Programa kabul edilecek yeni mezunlarin
Isletme ve ayrica Turizm Isletmeciligi gibi iki ana yiiksekdgrenim alanindan geldigi
varsayilarak, program yoOneticisinin karar vermesi gereken ogeler olarak programa kabul
edilecek Isletme ve Turizm Isletmeciligi yeni mezun sayis1 kararlastirilmistir. Bu Kkararlar
verilirken programin uygulanacagi isyerinin ayn1 anda istihdam edebilecegi isgiicli miktari ile
ilgili kisitlarin da g6z dniinde bulundurulmasi s6z konusudur.

Modelin turizm sektorii odaklt uygulamasinda genel isletmecilik, yiyecek ve icecek (F & B),
On Biiro ve Kat Hizmetleri ana departman gruplarinin her biri igin, egitim programinda 6nceden
belirlenmis sayida, programi basari ile tamamlayacak 6grenciye sahip olmak hedeflenmektedir
ve her ana departman grubu icin ayr1 ayr1 hedefler s6z konusudur. Dolayisi ile birden fazla
hedefin ayn1 anda tutturulmasi i¢in modelin ¢abalamasi gerekmektedir. Olusabilecek ikilemleri
onlemek icin de her bir hedefe dncelik diizeyleri atanmistir. Isgiicii kapasite kisitlar1 altinda
farklt departmanlarin basarili mezun sayilar1 konusunda hedeflerine ulasabilmeleri igin
problemin c¢ok olgiitlii karar verme modelleri ile ¢oziilmesi gerekli olup hedef programlama
teknigini kullanilmistir.

Hedef programlama teknigi ilk olarak 1955 yilinda ydnetici maaglarini tahmin etmek igin
uygulanabilecek bir yontem olarak gelistirilmistir (Charnes vd., 1955:140). Yonetici
maaglarinin belirli bir {ist kisit1 olmas1 ve ayn1 zamanda performans bazli olarak da veriliyor
olmasinin yarattigir problemleri dengelemek icin arastirmacilar hedef programlama ile
performans bazli alinmasi gereken iicret ile iist sinir arasindaki farklar1 dengeleme yoluna
gitmislerdir. Daha sonra ise 1991 yilinda ilk olarak askeriyede isgiicii planlamasinda
kullanilmistir (Gass, 1991:70).

Karar degiskenleri yukarida da belirtildigi {izere programa katilacak olan Isletme ve Turizm
Isletmeciligi yeni mezun sayilar1 olup sirasiyla xB ve xT notasyonu ile gosterilecektir. Programi
basari ile bitirmesi hedeflenen personel sayilari ise her ana departman grubu i¢in (yiyecek ve
icecek (F & B), genel isletmecilik, 6n biiro ve kat hizmetleri) ayr1 ayri belirlenmistir ve sirasi
ile N1, N2, N3 notasyonu ile modelde temsil edilecektir. Hedef programlama modeli igin,
temsili olarak ana departmanlarin sahip oldugu farkli hedefler icin Oncelikler, en yiiksek
oncelikli hedeften en diisiige kadar sirastyla, F & B, daha sonra genel isletmecilik ve son olarak
da 6n biiro ve kat hizmetleri seklinde belirlenmis olup bu 6ncelikler temsili amaglar icin keyfi
olarak secilmistir ve model, genellik kayb1 olmaksizin farkli 6ncelikler dizisi ile ¢aligtirilabilir.

Egitim programi yukarida da belirtildigi {izere iki asamadan olusmaktadir. Ik asama, egitim
durumlari, uzmanlik alanlar1 ve kisisel yetkinlikleri gibi adaylarin kendilerine 6zgii bireysel
ozelliklerinden bagimsiz olarak tiim kursiyerler igin ortaktir. Ikinci asamada ise programda yer
alan yonetici adayinin hangi boliimde ¢alismalarini yogunlastiracagi ise adayi tercihlerine gore
yukarida belirtilen {i¢ ana departman grubundan birisi olarak belirlenir, bu kararda adaymn
tercihleri 6n planda olup ancak adayin birinci agamadaki performansi ile ilgili 6zel durumlarda
firma yetkililerinin de kararda s6z sahibi olmasi s6z konusudur, ancak bu tiir durumlarin istisnai
olacag varsayilarak modelin uygulanmasi i¢in gerekli parametre hesaplarina ve ortalamalara
firma yetkilileri tarafindan katilmalar1 veya detayli olarak modellenmeleri gerekli degildir.
Aday, egitimin ikinci agamasinda uzmanlasmak istedigi boliimle (F & B, genel isletmecilik, 6n
biiro ve kat hizmetleri) ilgili se¢imini yaparak caligsmalarina devam eder.

Ancak istege bagli ayrilmalari modelleyebilmek i¢in ayrilanlarin oranini bir yiizde olarak %100
oranindan c¢ikararak programa devam oranlarinin tespit edilmesi ve modelde istege bagl
ayrilma olgusunun bu sekilde yer almasi s6z konusu olmustur. Birinci agama igin programa
devam oranlar1 ylizde olarak sadece yeni mezun ydnetici adaylarinin programa baglamadan
once almis olduklart diploma ve uzmanlik alani tiiriine gore ayrismaktadir. Dolayis: ile ilk
asama icin programa devam oranlari Isletme igin piB, Turizm Isletmeciligi icin piT ile



;fEf: 46

1JLLSP

gosterilmistir. Ikinci asama icinse farkli bir durum bulunmaktadir, ¢iinkii tiim yonetici adaylar
ayni departmanlarda calistirilmayacak, dolayisi ile istege bagli olan isten ayrilmalar ve buna
bagli olarak programa devam etme oranit hem c¢alisilan departmana hem de yine yonetici
adaymnin almis oldugu oOnceki egitimlere bagli olacaktir. Departmanlart temsil etmek igin
numaralar tahsis edilmis olup (1: F&B, 2: Genel Isletme, 3: On Biiro ve Kat Hizmetleri)
seklindedir. Dolayis1 ile ikinci asamada yer alan programa devam etme oranlari p2B, p225B,
p238, p21T, p22t, p23" olarak gosterilmistir. Bu gosterimde iist indeks adaymn 6nceki mezun
oldugu uzmanlk alanimi (B: isletme, T: Turizm Isletmeciligi), sol alt indeks programin ikinci
asamasini temsil eden devam etme oranlarinin temsil edildigini ve sag alt indeks ise adayin
calistig1 departmani, yukarida belirtildigi sekilde matematiksel olarak agiklamak i¢in kullanilan
notasyonlardir.

Bunlarin yaninda modelde 6nem tagiyan diger bir unsur da, programa alimi yapilabilecek
yonetici adaylarinin sayisi ile ilgili bir iist sinirin varligidir. Bu iist sinir modelde M seklinde
gosterilmektedir. Bu tarz bir ise alim ve egitim programinin gerceklestirilebilmesi i¢in sadece
ilgili kurumun tepe yoneticilerinin destegi yeterli olmamakta, hem insan kaynaklar
yoneticilerinin adaylarin gelisimlerini takip edebilmeleri gerekmekte, hem de adaylarin
yerlestirildikleri departmanlarda onlarla etkili bir usta c¢iraklik iliskisi icinde bulunabilecek ve
gelisimlerine destek verebilecek yoneticilerin varligina da ihtiya¢ duyulmaktadir. Hedef
programlama modellerinin geregi olarak hedeflere atanan Oncelikler P; ile, ayrica hedeften
negatif ve pozitif yonde olan uzaklagsmalar ise di ve d;" ile gosterilmistir. A¢iklanan bu 6zellikler
nezdinde olusturulan hedef programlama modeli asagida gosterilmektedir (Taylor vd., 2015:
407; Sonmez ve Talay-Degirmenci, 2018: 114):

Min Py di7, P2 do, P3 d3”

Kisitlar
xg.pit.piBtxr.pT.pit+dir-diT=N!
xg.pit.p22Btxr.piT . poot +d - da = N?
(1.1)
xg.piB.p2sBtxr.pit.post +dy -dsT =N
xgt xt<M

XB, X1, di7, di¥, d27, do", d37, d3*>0

Yukaridaki model MS Excel Solver programu ile farkli program kalma oranlar1 ve programi
basari ile bitirecek aday sayis1 konusundaki hedef degerleri i¢in 6rnek bir veri seti ile temsili
bir uygulama olarak ¢oziilmiistiir. Ornek ¢dziimde, programi basariyla bitiren aday sayisi
konusundaki hedefler i¢in her ana departman grubuna iki adet basarili bitirecek aday hedefi
koyulmustur, sonrasinda ise veri setini gelistirmek i¢in sadece bir ana departman grubuna ekstra
bir adet daha basarili yonetici aday1 eklenerek, o departmanin hedeflerine vurgu yapildiginda
modelin verecegi ¢oziimler ortaya konmaya calisilmistir.

Programin ilk asamasi icin, katilan adaylarin programa devam etme orani 0,6 kabul edilmis
olup, ikinci agama i¢in programa devam etme ve basarili bir sekilde bitirme orani ise iki faktor
g0z Oniine alinarak belirlenmistir: adayin se¢mis oldugu ana departmanin ne oldugu ve adayin
ikinci agsamay1 da basar1 ile tamamlayarak tiim programi bitirmesi. Bu iki faktoriin birbirinden
bagimsiz oldugu varsayilarak her iki faktor icin de verilen degerlerin birbirleri ile carpimlari
sonucunda ikinci asama icin gerekli olan devam etme oranlar1 elde edilmistir. Adaylarin ikinci
asamada devam etme isteginde olmalar1 ihtimali 0,9 olarak alinmistir. Bu degerin birinci
asamadan biiyiik bir deger olmasinin sebebi adayin belirli bir seviyeye kadar agama kat etmisse
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daha sonra da devam etme isteginde olacagi varsayimidir. Se¢ilmis olan ana departman grubuna
gdre adayin ikinci asamay1 bitirme egilimine baktigimizda ise isletme lisans mezunu bir adaymn
genel isletme baslikli ana departman grubunda ikinci asamay1 basari ile bitirmesi olasilig1 0,5;
Turizm Isletmeciligi mezunu bir adayn ise F & B baslikli ana departman grubunda programin
ikinci asamasini basari ile bitirmesi olasilig1 ise 0,5 kabul edilmistir. Daha sonra ise adayin
secmis olabilecegi diger iki ana departman grubuna goére programa basari ile devam etme
oranlar1 da 0,3 ve 0,2 degerleri girilerek farkli senaryolar igin ¢esitlendirme yapilmigtir.
Toplamda 12 adet senaryo olusturulmus ve temsili olarak modelin dncelikle F & B, daha
sonrasinda genel isletme, ve en son olarak da 6n biiro ve kat hizmetleri boliimii i¢in olan
hedeflerin tutturulmasina 6ncelik vermesi seklinde model i¢in 6rnek ¢oziimler elde edilmistir.

3. Bulgular

Modelimiz iki farkli lisans mezuniyeti uzmanlik alanlarina sahip yeni mezun aday gruplarinin
her birinden kag¢ adet yeni mezunun ise alim ve egitim programina dahil edilecegine kadar
vermektedir. Coziilmiis olan Orneklerde yeni mezunlarin tercihleri ile ilgili varsayimlara
gidilmistir, ancak bu tercihlerin anket veya benzeri yollarla tahmin edilmesi miimkiin ise bu
verilerin modele girilmesi daha saglikli olacaktir. Sonrasinda ise bu veriler ve model ¢oziimii
ile farkl alanlardan yapilacak olan yeni mezun alim sayilarina dayanarak her alan i¢in ne kadar
ise alim cabasi gosterilmesi ve ne kadar maliyet olacagi, model ¢oziimii kullanilarak
hesaplanabilir.

Sayisal orneklerimiz bu ongoriileri yansitmay1 hedefleyerek bu konuda bazi sonuglar ortaya
koymustur. Yukarida bahsedilen veri seti soz konusu oldugunda, eger F & B ana departmani
icin basartyla programi bitiren aday sayist hedefi diger departmanlara gore birincil derecede
onemli ise, Turizm mezunlarinin bu departmana Oncelik verdigi varsayilsa bile, farkl
mezuniyet alanlarina sahip adaylarin programa devam etme egilimleri arasinda ¢ok yiiksek
farkliliklar bulunmadigr miiddetce, model her iki lisans mezuniyeti alanina da ayni derecede
onem verilmesini tavsiye etmekte, dolayisi ile her iki alandan yapilacak olan ige alim sayilar1
birbirine ¢ok yakin veya ayn1 olmaktadir.

Bununla beraber, 6ncelik genel isletme alanina verildiginde de benzer sonuglar elde edilmis ve
her iki farkl1 mezuniyet alanindan da ayn1 miktarda mezun ise alinmasi model tarafindan tavsiye
edilmistir. Son olarak, sadece 6n biiro ve kat hizmetleri alanindaki programi basar1 ile bitiren
aday sayis1 konusundaki hedeflere dncelik verildigi zaman, bu alanin Turizm Isletmeciligi
uzmanlig1 i¢in en dnemli alt branglardan birisi olmasina ragmen yine ayni sekilde modelin her
iki uzmanlik alani i¢in de esit veya ¢ok yakin sayida yeni mezun ise alimi konusunda tavsiyede
bulundugu goézlemlenmistir. Dolayistyla, yeni mezunlarin ikinci ve {igiincii tercihleri arasinda
biiyiik bir fark s6z konusu degilse insan kaynaklar1 planlamacilarinin bu tiir bir ise alim ve
sektorde egitim programi i¢in her iki alandan yapilacak olan ise alim ¢abalarina benzer biitceler
ve ayrica insan kaynagi ayirmasi yerinde olacaktir.

Sonug

Bu ¢alismada konaklama ve turizm endiistrisi i¢in planlanan, ancak diger hizmet sektorleri igin
de kullanilabilecek bir iggiicii planlama uygulamasi ortaya konmustur. Bu isgiicii planlamasi,
bir ise alim ve sektorde egitim vakasi i¢in diisiiniilmiis olup iki asamali ve uzun vadeli bir
program olarak ele alinmistir. Turizm endiistrisinde kiiresel otel zincirleri tarafindan hayata
gecirilmeye baslanan bu uygulamalarin {ilkemizdeki yetismekte olan insan kaynaginin profili
diistiniilerek hayata gecirilmesi faydali olacaktir. Bu amag¢ i¢in bu g¢aligmada tilkemizdeki
turizm sektdriine istihdam saglayan Isletme ve Turizm Isletmeciligi alanlarmdan yeni
mezunlarin bahsedilen ise alim ve egitim programina istihdam edilecegi s6z konusu edilerek {i¢
farkli ana departman gruplarinin birinde uzmanlagsma olanagi saglayan ve iki asamali olacak bir



;f;f: 48

“TILLse

program i¢in matematiksel bir modelleme metodu olan hedef programlama ile isgiicii
planlamasi 6rnegi verilmistir. Modelin 6rnek ¢ézlimleri vasitasi ile de hedeflenen basarili aday
sayilarina ulasabilmek i¢in ige alim1 yapilacak grubun farkli lisans egitimlerine gore dagilimlari
konusunda ongoriiler edinilmis ve modelin bu konuda yonetimsel ongdrii saglayabilecegi
ortaya konmustur. Isgiicii planlamas: gibi idari kararlar1 vermek igin bu ¢alismada kullanilan
optimizasyon odakli yaklasimlar sayesinde, insan kaynaklar1 yoneticileri bu tiir programlari
gereksiz mali ylikler olmadan ve bagarili bir sekilde sonuglandirma beklentisi ile baslatabilirler.
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1990 SONRASI KALKINMA PLANLARINDA iSTIHDAM POLITiKALARININ
YERI

A. Aziz YILDIZ!
OZET

Son dénemde istihdami tesvik etmek ve issizligi azaltmak amaciyla ¢ikarilan kanunlar (5763 ve 5838 sayuli
kanunlar) ile Bakanlar Kurulu Kararlart (2006 ve 2009 Yatirimlarda Devlet Yardimlar: Hakkinda Kararlar)
ozellikle iilkemizde ki “Kalkinma da Oncellikli Yoreler” icin oransal agidan daha ¢oktan daha aza gére
diizenlenmigtir. Biitiin kurumlara yatirimlart ve istihdami tesvik amactyla sunulan bu firsatlarin temelini olusturan
“Kallkinma Planlart "nin icerdigi istihdam politikalarinin neler oldugu onem arz etmektedir. 1990 oncesi ve 1990
sonrast olarak ikiye ayrilan ¢alismada giintimiizde yiiriirliikte olan Onuncu Kalkinma Plani’na da yer verilmis
olan istihdam politikalarina da deginilecektir.

Anahtar Kelimeler: Kallainma Planlari, Istihdam, Tegvik, Yatirim, Issizlik
Jel Kodlari:

AFTER 1990 DEVELOPMENT PLANS PLACE OF EMPLOYMENT POLICIES
ABSTRACT

Priority regions for development are arranged degressively in recently enacted laws (law no. 5763 and 5838) and
Cabinet Decrees (2006 and 2009 Decrees About the State Incentives in Investments). Identifying employment
policies included in “Development Plans” which are the basis of the opportunities provided to all institutions for
the purpose of incentivising investments and employment, has great importance. This study, which is split in two
parts as before 1990 and after 1990, will address the employment policies which are also addressed in the still
effective Tenth Development Plan.

Key words: Development Plans, Employment, Encouragement, Investment, Unemployment

Jel Codes:
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Giris

2. Diinya Savasi sonrasinda yaygin olarak kullanilmaya baslanan Kalkinma kavrami
giinimiizde ozellikle az gelismis ve gelismekte olan pek cok {iilkenin 20. ve 21. ylizyilin
toplumsal hayatini ilgilendiren konulardan birini olusturmustur. Bu iilkelerin hedefi gelismis
iilkeler seviyesine ulagmaktir. Bu amacla Devlet tarafindan Kalkinma Planlar1 olusturulmustur.
[k ¢ikarildigi dénemlerde bes yillik olarak cikarilan kalkinma planlari sonraki dénemde
degisen yillar1 kapsayici olarak ¢ikarilmistir. Calismada kalkinma planlarinin istihdam ile ne
kadar iligkili oldugu betimsel olarak ortaya konulacaktir.

1. Kalkinma Kavrami

Biiyiime ile kalkinma en c¢ok tartisilan ve siklikla karistirilan kavramlardir. Biiylime;
ekonominin genel yapisina iliskin (liretim, yatirim, dis ticaret, gelir, istthdam, sermaye
donanimi, dogal kaynak diizeyi gibi) biitiin sayisal degerlerin artis gostermekteyken Kalkinma;
iretimin ve kisi basina diisen gelir miktarini artmasiyla birlikte ekonomik ve sosyo-kiiltiirel
yapinin olumlu yonde degisimini ifade etmektedir (Tolunay ve Akyol 2006: 118). Kalkinma
temelde, iilkelerin sosyal ve iktisadi agilardan degisimini ortaya koymaktadir. (Kaynak,
2011;79). Kalkinma siirecinin 3 boyutu vardir. Bunlar; iktisadi/ekonomik kalkinma,
sosyal/kiiltiirel/siyasal kalkinma ve insani kalkinmadir (Tolunay ve Akyol 2006: 118).

Iktisadi/ekonomik kalkinma; insanlarin ekonomik kosullarinin zaman i¢inde nasil degistigini
ve bunun i¢in neler yapildigin1 gosterir. Ancak, ekonomik kalkinma taniminin iginde sadece
ekonomik kosullar degil; ayn1 zamanda bu kosullarinda belirleyicisi olan beslenme, hastalik,
egitim, hak ve ozgiirliikler, kiiltiirel durum gibi konular da yer alir (Doganer Gonel, 2010: 5).

Sosyal/kiiltiirel/siyasal kalkinma; toplumun demografik yapisinin, sehirlesme hizinin,
altyapisinin, gelir dagiliminin, ¢evre sartlarinin, bilgi birimlerinin, siyasal katilmanin ekonomik
kalkinmaya paralel olmas1 anlamina gelir (Dilbaz, 2006:21).

Insani kalkinma; bireysel ve toplumsal olarak tiim bireylerin potansiyellerini ortaya koyarak
iilkenin kalkinmasinda yapici rol oynamalarini ifade etmektedir (Tolunay ve Akyol 2006: 119).

Kalkinmanin boyutlar1 su sekildedir (Kaynak, 20011: 77-78);

e Uretim ve teknolojiyi harmanlayarak daha ¢ok ve yiiksek katma degerli iiriinler ortaya
cikarmak.

e Insam goz 6niinde bulundurarak yasam standartlarm siirekli yiikseltmek.

e Istihdamin verimli olabilmesi igin calisma kosullarmi giiniin kosullarma ve insana
yarasir hale getirmek, istihdam olanaklarint artirmak.

e [Kalkinma gercgeklestirilirken ¢evreye zarar verilmemesi.
e Rekabette 0n siralarda yer almak.

e Ozgiirliik seviyesini yiikselterek; iktisadi, siyasi, sosyal ve uluslararas: iliskiler
diizeylerini géz 6niinde bulundurmak.

2. Tiirkiye’de Kalkinma

Ulkemizde kalkinmanmn, plan cercevesinde gerceklestirilmesi 1934 yilina dayanir. Sovyet
Uzmanlar Grubuna hazirlatilan 1. Bes Yillik Sanayi Plani, 1934 yilinda uygulamaya
koyulmustur. Sanayilesme istegini yansitan bu plan, tilkenin diga bagimliliginin azaltilmasi i¢in
temel tiiketim mallarinin iiretimine oncelik verilmesi hedef alinir. Birinci sanayi plani
dogrultusunda kagit, tekstil ve seker fabrikalarinin kurulmasiyla ile baglayan canlilik; iilkede
igsizligin yaygin, ekonomik ve sosyal bir sorun olmasini engellemistir.
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Birinci Sanayi planinin devamu niteliginde Ikinci Bes Y1llik Sanayi Plan1 (1936) déneminde alt
yap1 yatirimlar1 6n plana ¢ikarilmistir. Bu planda temel strateji; tarima oranla sanayilesmeye
oncelik verilmesi, bankaciligin gelistirilmesinde kamu sektoriinlin Onciiliigiidiir. Ancak 2.
diinya savasinin ¢ikmasiyla plan tam olarak uygulanamamustir (Ertan, 2010: 4-7; Onsal, 1993:
74).

2. Diinya Savasinin sonrasinda, Tiirkiye’nin yabanci lilkeler ile artan diyalogu sonucu diger
iilkelerin tavsiyeleri dogrultusunda iilkenin ekonomi politikalar1 degismistir. Batili iilkelere
gore Tirkiye’nin hizli gelisimi icin 0zel sektoriin gelisimi gerekmektedir. 1947 Vaner
Kalkinma Plani ile baglayan; sanayi yerine tarim, kamu sektorii yerine 6zel sektor tercihini
iceren ve llkenin ekonomik hayatinda yeniden canlilik yaratan liberal donem, 1958 istikrar
kararlarinin yiiriirliige girmesine kadar devam etmistir. (Ertan, 2010: 9-10).

1960’11 yillara gelindiginde ise hizli niifus artisi, kirdan kente gog, sehirlesmenin hiz kazanmasi,
tarim sektoriinde makinelesme, teknolojik gelismenin insanin yerini almasi, mesleki egitim
politikalarina yeterli Onemin verilmemesi, sanayi sektoriinde yeterli gelismelerin
saglanamamasi neticesinde, issizlik onemli bir sorun olusturmaya baslamstir. Issizligin
azaltilmasi, istthdam sorununun ¢oziilmesi bir devlet politikast olarak diisiiniilmeye
baslanmustir. 30 Eyliil 1960 yilinda planlar hazirlamak ve plan uygulamasinin koordinasyonunu
yiriitmek iizere DPT ve Yiiksek Planlama Kurulu kurulmustur. 1961 Anayasasi’nin 42.
maddesi ile “ Calisma herkesin hakki ve 6devidir. Devlet calisanlarin insanca yasamasini ve
caligma hayatinin kararlilik icinde gegmesi i¢in sosyal, iktisadi ve mali tedbirler ile ¢alisanlar1
korur ve calismay1 destekler, issizligi Onleyici tedbirler alir” hitkmii getirilmistir. 1961
Anayasasi ile baglayan bu yeni donemde, iilke ekonomisinin planlanmasi geregi anlagilmis ve
bu dogrultuda istihdam politikalar1 olusturulmustur (Onsal, 1993: 74-75; Savasir, 1999: 84).

Tiirkiye’nin istthdam politikalarin1 planli donem igerisinde incelersek, Devlet Planlama
Teskilatinin kuruldugu tarihten glinlimiize kadar 10 adet Bes Y1llik Kalkinma Plani uygulamaya
konulmustur.

3. 1990 Yilina Kadar Olan Siirecte Kalkinma Planlar
3.1. Birinci Bes Yilhk Kalkinma Plam (1963-1967)

Birinci Bes Yillik Kalkinma Planinin istihdam politikasina yonelik hedefleri; issizlik sorununu

cozmek, calisanlarin mesleki seviyelerini yiikseltmek, her basamakta yeterlilige dayanan
calistirma politikas1 ile yetisenleri yerinde kullanmak ve saglam bir sosyal hareketlilik
yaratmak, c¢alisanlarin meslek gruplarindaki dagilimmi dengeli hale getirmek seklindedir
(DPT, 1. Bes Yillik Kalkinma Plani: 442). Birinci Bes Yillik Kalkinma Planinda, gelir artigini
ve kalkinma hizin1 ilk hedef iken, istihdam ise, bu ana hedeften sonra ikinci sirada bir sosyal
hedef olarak yer almistir (Savasir, 1999: 85).

3.2. ikinci Bes Yilhik Kalkinma Plani (1968-1972)

Ikinci Bes Yillik Kalkinma Planmin milli gelirde artisgin gerceklesmesi ana hedef iken,
istihdamin ise bagimsiz bir hedef olarak ele alimamayacagi vurgulanmistir. Bu doénemde,
sanayilesme ile sehirlerde daha fazla ¢alisma imkanlarinin yaratilmasi, istihdam seviyelerinin
yiikseltilmesi ve igsizligin azaltilmasi i¢in istihdam arttirici tedbirlerin alinmasi 6ngdriilmiistiir
(DPT, 2. Bes Yillik Kalkinma Plani:127) ve bu dogrultuda istihdam politikalar1 su sekilde
belirlenmistir (DPT, 2. Bes Yillik Kalinma Plani:134);

e Istihdam seviyesinin yiikseltilmesi ve issizligin azaltilmasi amaciyla, istihdam etkisi
yiiksek olan sektorlere agirlik verilecektir.
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e Tarim sektoriinde, daha c¢ok isgiicii kullanmay1 gerektiren yonde tarim teknolojisinde
ve iriin tiirlerinde degisiklik yapmak ve el sanatlarinin gelistirilmesi ile tarimda
kullanilmayan iggiicii sorununun ¢oziilmesi gerekmektedir.

e Tarimda ve tarim dis1 sektorlerde kullanilmayan kapasitenin bulundugu alanlarda tesvik
tedbirleri ile is imkanlarinin yaratilmasi saglanacaktir.

e Istihdam sorununu ¢ézmek icin yurtdisina isci gdndermek etkili olmaktadir.
3.3. Uciincii Bes Yilhk Kalkinma Plam (1973-1977)

Ucgiincii Bes Yillik Kalkinma Planinda ana strateji olarak, sanayilesme yer almaktadir. Planda
bagimsiz olarak issizligi azaltici politikalara ve istihdam arttirict politikalara yer verilmemistir.
Birinci plan doneminde getirilen tedbirlerin istthdam sorununu ¢ézememesi neticesinde ikinci
ve ligiincii plan donemlerinde daha yiiksek bir kalkinma hizinin hedef alinmasi1 6ngériilmiistiir.
Birinci planda istihdam, kalkinma hizindan sonra ikinci sirada sosyal hedef olarak yer alirken,
ikinci planda bagimsiz bir hedef olarak yer almayip ekonomik biiylimenin bir fonksiyonu olarak
goriilmiis, liciincii plan doneminde ise sanayilesme ana hedef olarak alinmis, istthdam sorunu
uzun donemli ¢6ziime birakilmistir (Savasir, 1999: 86).

Ucgiincii plan déneminde issizlikle miicadele temel amaglar arasinda yer alirken bu alanda
belirlenen baz1 politikalar sunlardir (DPT, 3. Bes Yillik Kalkinma Plani: 664);

e Kisilerin yetistirildikleri alanlarda istthdaminin saglanmasi,
e Vasifli iggiicii yetistirilmesine 6nem verilmesi,

e s ve Isci Bulma Kurumunun, is arayanlarmn en kisa zamanda en yiiksek verimi
saglayabilecekleri acgik islerde istihdamlarinin kolaylastirici tedbirleri almasi

3.4. Dordiincii Bes Yilhik Kalkinma Plani (1979-1983)

Dordiincii Bes Yillik Plan doneminde istihdam sorununa sanayi ve teknoloji politikalar ile
uyumlu istihdam politikalarinin gelistirilmesi, temel ilke olarak yer almistir. Bu amagla,
isgiicliniin verimli istthdami i¢in {iretim siirecinde ve Oncesinde siirekli egitimi, isgiicliniin
sektorel ve bolgesel dagilimindaki dengesizliklerin giderilmesi ve orta nitelikli teknik insan
giiclinlin yetistirilmesi ve kullanilmasi i¢in tegviklerin saglanmasi istihdam politikalarinin
oziinii olusturmustur (Onsal, 1993:79-80, DPT 4. Bes Yillik Kalkinma Plani: 277-278)

3.5. Besinci Bes Yillik Kalkinma Plam (1985-1989)

Besinci plan doneminde, ana hedef istthdamin arttirilmasidir. Bunun gerceklestirilmesi igin,
oncelikle genclerin istthdami 6n plana alinmistir. Geng issizlere mesleki beceri kazandirilarak
isgiicli piyasasina sokulmasi yoluyla ve gengleri istthdam eden igverenlere tesvikler verilmesi
yoluyla geng issizliginin onlenmesine calisilmistir. Bu sayede issizligin bir énceki donemin
altina indirilmesi temel politika olarak benimsenmistir. (Savasir,1999: 87; Bigerli, 2004:277).

Ayrica, isgiicli yogunlugu yiiksek sektorlere agirlik verilmesi ve en ¢ok gdc veren illere, bu
sektor yatirimlarinin gotiiriilmesi, girisimciligin gelistirilmesi ve tesvik edilmesi i¢in kendi isini
kuracaklara yardim hizmetleri gelistirilmesi, Sendikalarin, iscilerin ekonomik ve sosyal
meseleleri ile daha yakindan ilgilenmeleri amaciyla iskolu seviyesinde giiclii sendikaciligin
gelismesi icin gerekli onlemlerin alinmasi, Ucretlerde adaletin saglanmasi, Memur ve isci
iicretleri arasinda bir denge kurulmasi, is degerlendirmesine dnem verilerek iiretimin artmasi
durumunda calisanlara prim verilmesi, Kamu kesiminde is¢i isveren iliskilerini uyumlu ve
diizenli bir sekilde yiiriitmek igin, “Kamu Kesimi Isveren Sendikalar1” kurulmas: 5.donem
istihdam ilke ve politikalar1 arasinda yer almistir DPT 5. Bes Yillik Kalkinma Plani: 131-133)
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[1k defa besinci plan déneminde, issizlik ve istihdam sorunlar ile ilgilenmesi i¢in Devlet Bakam
gorevlendirilmistir. Bu donemde istihdamin bir amag¢ degil ara¢ oldugu bilinerek Devletin
istihdam degil saglikl1 istihdam ortami yaratmasi hedeflenmistir (Ekin, 2000: 375).

4. 1990 Yilindan Sonraki Siirecte Kalkinma Planlari
4.1. Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Plani (1990-1994)

1990-1994 yillarini kapsayan VI. Bes Yillik Kalkinma Plan1 donemine kadar, igsizlik oraninda
belirli oranda diigme saglanmasina ragmen, geng niifus i¢indeki igsizlik oran1 yogunlugunu
korumustur. Dar gelirliler lehine uygulanan vergi ve transfer politikalarina ragmen, gelir
dagiliminda amaglanan oranda iyilesme saglanamamistir. Kadinlarin egitim, saglik ve istthdam
sorunlar1 kismen devam etmektedir (DPT 6. Bes Yillik Kalkinma Plani: 340-342). Bu temel
sorunlarin belirlenmesinin ardindan; 6. Bes Yillik Kalkinma Planinin temel amact “Tiirk
Milletinin refah seviyesini ac¢ik rekabet ekonomisi esaslarinda yiikseltmek™ olarak belirtilmistir.
Hizli ve istikrarli kalkinma siirecinde gelir dagilimini iyilestirmek, issizligi ve bdolgesel
gelismislik farklarini azaltmak 6. Kalkinma planinin baslica amaglarindandir. Bu plan
cercevesinde biiylime ve refah artisinin saglanmasina 6énem verilmesi, kamu yatirimlarinda
egitim ve saglik sektoriine oncelik verilmesi, 6zel kesim yatirimlarinda ise, imalat sanayin ve
ihracata yonelik sektorlere tesvik saglanmasi, diistinilmiistiir. GSMH yillik ortalamanin %7
artmast, issizligin ise bu donemde %38.7 olarak gergeklesmesi hedeflenmistir (DPT 6. Bes Yillik
Kalkinma Plani: 1-3).

4.1.1. 1Istihdam Ile Tigili ilke Ve Politikalar

Planin istithdamla ilgili temel ilke ve politikalar1 asagidaki sekilde tespit edilmistir (DPT 6. Bes
Yillik Kalkinma Plan1: 302-303);

e Istihdamin gelismesini saglayacak kosullarin olusturulmasi ve korunmasi esasinda ve
genel hedefler dogrultusunda yatirnmlarin tesvik edilmesi, girisimcilik giicliniin
gelistirilmesi, KOBilerin desteklenmesi, nitelikli isgiiciiniin yetistirilmesi ve mevcut
isgiiclinlin niteliginin yiikseltilmesi, istthdamin gelismesini olumsuz yonde etkileyen
unsurlarin ortadan kaldirilmasi istthdam politikasinin temel ilkeleridir.

e Genis istihdam olanaklar1 olan hizmet sektoriiniin gelistirilmesine yonelik tedbirler
alinacaktir.

e Kirsal kesimde yeni isi imkanlar1 yaratmak icin, tarim dis1 iktisadi faaliyetlerin
gelistirilmesine yonelik tedbirler alinacaktir

e KOBi’lerin gelistirilmesi icin mevzuatta karsilasilan zorluklar kaldirilacak ve KOBI
girisimleri desteklenecektir.

e Kendi isini kuracak kisilere ¢ok yonlii destek saglanacaktir.

e Her seviyede nitelikli isgiicli yetistirilmesine agirlik verilecek, 6rgiin ve yaygin egitim,
is Oncesi ve isbasi egitim hizmetleri desteklenecektir.

o Isgiicii piyasasi berraklastirilacaktir. Isgiicii mobilitesini kolaylastirict enformasyon
hizmetleri gelistirilecek, Is ve Isci Bulma Kurumunun etkinliginin arttirilmasi igin
yeniden yapilandirilacak, isglicii egitimi, istthdam rehberligi, meslege yoneltme gibi
istihdam1 gelistirme faaliyetleri kamu kuruluslar1 ve 6zel istihdam kuruluslarinin
katilimi ile gerceklestirilecektir.

e [lsgiicii piyasasina giriste zorluk yasayanlara yonelik ozellikle oziirlii ve eski
hiikiimliilerin sorunlarina yonelik tedbirler alinacaktir.
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Kismi zamanli/part-time yeni is alanlarinin agilmasina ve bu tir istihdamin
gelistirilmesine 6nem verilerek mevzuat uygun hale getirilecektir.

Isgiicii piyasas1 verilerinin uluslararasi standartlara uygun, siirekli bigimde elde edilmesi
saglanacaktir.

Kadmlarin ¢alisma hayatina daha fazla katilmalarin1 saglayacak projeler
gelistirilecektir.

4.1.2. Calisma Hayat ile Tlgili flke Ve Politikalar

(Caligma hayatina yonelik ilkeler ve politikalar su sekildedir (DPT 6. Bes Yillik Kalkinma Plani:
303-304);

Ekonomide yiiksek verimin elde edilmesi, calisma kosullarmin iyilestirilmesi,
caligsanlara adil gelir dagiliminin saglanmasi, is barisina yonelik olarak devlet, is¢i ve
igveren kesiminin ii¢lii diyalogunun siirekli saglanmasi 6. Kalkinma planinin ¢alisma
hayatina yonelik temel ilkesidir.

Ucretin is, liyakat, verim ve kideme bagl olarak artmasi, iicretin fiyat artislarina kars
korunmasi, iicret sistemlerini istthdami gelistirme ve biiyiime politikalar: ile birlikte
yiirlitiilmesi esastir.

Kamu kurumlarinda is degerleme uygulamalar1 yapilarak, toplam verimlilikleri siirekli
Olciilecektir.

Is tanimlar1 ve is degerlemelerini esas alan iicret sistemlerinin biitiin is kollarinda
kullanilmasina ¢aligilacaktir.

Esas iicret ile yan 6demeler arasindaki oran, esas iicret lehine degistirilecektir.
Ucret istatistiklerinde uluslararasi tanim birligi saglanacaktir.

Calisma hayati mevzuatt AT ye uyum sartlar1 dikkate alinarak ILO’nun normlarina
uygun olarak gelistirilmesine yonelik ¢caligmalar devam edecektir.

Is kazalarinin &nlenmesine yonelik tedbirler gelistirilecek, isyeri hekimligi organize
sanayi ve kiigiik sanayi sitelerini de kapsayacak sekilde yayginlastirilacaktir.

4.1.3. Insan giicii Tle Tlgili ilke Ve Politikalar
(DPT 6. Bes Yillik Kalkinma Plani: 298-301);

Bilim adami, 6gretim {iyesi ve Ogretmen yetistirilmesine dnem verilerek, yetenekli
genclerin bu alanlara yonlendirilmesi i¢in tedbirler alinacaktir.

Is analizlerine dayali meslek standartlar1 hazirlanarak mesleklere uygun vasiflar, isgiicii
piyasasinin ihtiyaglarina gore belirlenecektir.

Orgiin meslek egitim mezunlarinim isgiicii piyasalara daha fazla oranda katilmalarin
ozendirici diizenlemeler yapilacaktir.

Kamu kurulusglarinda gelismelere acik, is tanimlari, degerlemeleri, liyakata dayali ticret
sistemleri ve hizmet i¢i egitimi kapsayan insan giicii planlama sistemi olusturulacaktir.

Kalkinmada oncelikli bolgelerde iicret ve c¢aligma sartlarin iyilestirilmesi yoluyla
nitelikli elemanlarin istihdami desteklenecektir.

4.1.4. Sosyal Giivenlik ile ilgili ilke ve politikalar
(DPT 6. Bes Yillik Kalkinma Plani1:304)
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e Sosyal gilivenligin toplumun her kesiminde yayginlastirilmasini1 saglamak i¢in ¢alismalar
tamamlanacak ve sigortasiz is¢i ¢alistirmay1 engelleyici tedbirler alinacaktir.

e Calisirken issiz kalanlar igin issizlik sigortasi programi hazirliklarina baglanacaktir.
4.1.5. Diger ilke ve politikalar

Kadimlarin egitim seviyelerinin ylikseltilmesi, mesleki egitim olanaklarindan daha fazla
yararlanmalar1 yolu ile tarim dis1 sektorlerde istihdamin yogunlagtirmasina caligilacaktir.
Kadimlarin ¢aligma hayati, sosyal giivenligi, mesleki egitimi, ise girislerde karsilastiklar
uygulamadan kaynaklanan sorunlarin giderilmesi i¢in gerekli tedbirler alinacaktir. Calisan
cocuklarin ¢alisma kosullari, is giivenligi, mesleki egitim sosyal giivenlik gibi konular tizerinde
durularak uzun vadede ¢ocuklarin ¢alisma hayatindan ¢ikarilmasina ¢alisilacaktir. Okumayan
genglerin saglik, calisma, sosyal gilivenlik ve istthdam konularindaki sorunlarina egilinecektir
(DPT 6. Bes Yillik Kalkinma Plani: 287-288).

Diger bir konu da yurt dis1 is¢i sorunlaridir. Yurt disinda yasayan iscilerin yurtdiginda
yasamaktan ve ¢aligmaktan kaynaklanana sorunlarinin ¢6ziimii ve sosyal giivenlik haklarinin
korunmasi, istihdam sartlarinin iyilestirilmesine yonelik calismalara devam edilmesi, genglerin
egitim ve ¢alisma hayatlarina iligskin sorunlarin ¢6ziimiine yardim edilmesi 6. plan déneminde
yurtdisindaki is¢ilerin sorunlarin ¢6ziimiine yonelik getirilmis ilke ve politikalardir. (DPT 6.Bes
Yillik Kalkinma Plani: 306-307).

4.2. Yedinci Bes Yilhk Kalkinma Plam (1996-2000)

Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 doneminde diinyada, demokratiklesme, insan haklari,
liberalizm gibi ortak degerler 6nemli hale gelmis, yeni teknolojiler 6zellikle enformasyon ve
haberlesme teknolojilerin iilke sinirlarini asarak, ekonomik, siyasal ve kiiltiirel anlamda
kiiresellesme olgusunu getirmistir. Diinyada iiretim sistemlerinin ve bunun dayandig: teknoloji
tabanindaki degisimlerle bilgi siirecine gegisin yasandigi bu dénemde, Tirkiye’nin de ¢agi
yakalamak icin koklii degisimler ve kurumsal yapida ve her seviyedeki organizasyon yapisinda
degisikliklerin yapilmasi 6nemli hale gelmistir (DPT 7.Bes Yillik Kalkinma Plani: 1-4).

7. Plan, kiiresellesmenin avantajlarindan en iist diizeyde yararlanarak c¢agi yakalamayi ve
Tiirkiye’nin geligmis iilkeler arasinda yer almasini hedeflemektedir. Bu amagla, bireyin 6n
plana ¢ikarilmasina, siirdiiriilebilir biiylimenin gergeklestirilmesine, yasam seviyesinin
yiikseltilmesi ve gelir dagilimmin 1iyilestirilmesine, iiretken istihdamin artirilmasina,
sanayilesmenin hizlandirilmasina, egitim diizeyinin yiikseltilmesi bireylere yeteneklerine
uygun egitimin verilmesine, , toplumun tiimiiniin sosyal giivenlik ve temel saglik hizmetlerine
kavusturulmasina ve saglik hizmetlerinin kalitesinin artirilmasina, ¢evrenin korunmasina
calisilmast planlanmistir (DPT 7.Bes Yillik Kalkinma Plani: 19).

Planin 3. boliimiinde yer alan temel yapisal degisim projeleri igerisinde Insan kaynaklarinin
gelistirilmesi bir bashk altinda ele alinmustir. Insan kaynaklarmin gelistirilmesi konusunda,
egitim reformu, niifus ve aile planlamasi, saglik reformu, isttihdamin ve isgiicii piyasasinda
etkinligin arttirilmasi projesi yer almistir.

Istihdam ve isgiicii piyasasinda etkinligin arttirilmasi projesi

7. plan doneminde mevcut duruma baktigimiz zaman, 1994 yilinda toplam isgiicii 20,4 milyona,
toplam istthdam ise 18,3 milyon kisiye ulagmis, bir dnceki donemde istihdam artis1 diisiik
seviyede gerceklesmis, agirlik ise hizmetler sektoriindedir. Kirsaldan kente gé¢ ve gociin
yarattigt sorunlar devam ederken, toplam istihdamin %45’ini tarim sektoriinde calisanlar
olusturmaktadir. Biiyiik imalat sanayi isletmeleri istihdaminda azalis goériinmesine karsin,
KOBIlerdeki istihdamda artis goriilmektedir. Bu dénemde Dogu, Giiney Dogu Anadolu,
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Karadeniz ve I¢ Anadolu Bélgelerinin baz1 yorelerinde issizlik yayginlagsmistir. Is ve Is¢i Bulma
Kurumu'nun yeniden yapilanmasi gerceklestirilememis ve istthdam hizmetleri yeterince
gelismemistir. Meslek standartlarinin gelistirilmesi konusunda yeterince mesafe alinamamaistir

Ozellestirme sonucunda issiz kalacak olanlara yeni istihdam imkanlar1 saglamaya yonelik
Isgiicii Uyum Projesi ve issizlere egitim yoluyla istihdam saglamay1 hedefleyen Istihdam ve
Egitim Projesi 1994 yilinda uygulanmaya baglamistir.

Calisma hayatt mevzuatimizin ILO normlarina ve Avrupa Birligi'ne uyum sartlarina
uygun bir sekilde gelistirilmesine yonelik ¢alismalara yapilmis, 6. Plan doneminde
onaylanan sézlesmeler, ¢alisma hayati acisindan agirlikli olarak sendikal hak ve
hiirriyetler ile is glivencesini gelistirmeye yonelik olmustur

Plan doneminde ticret gelirlerinde reel bir iyilesme gerceklesirken, bu iyilesmenin en az
yansidig1 kesim memurlar, en ¢ok yansidigi kesim de kamu kesimi iggileri olmustur.
Ucretliler icinde kayitdisi kesimde galismanin yaygihig: ¢alisma iliskilerini olumsuz
yonde etkilemektedir.

Isci saghg ve is giivenligini iyilestirmeye ydnelik ¢aligmalar dnemini korumaktadir.
(DPT 7.Bes Yillik Kalkinma Plani:49-52)

Planda mevcut durum analiz edildikten sonra, istihdam ve ¢alisma hayati ile ilgili amag,
ilke ve politikalar su sekilde belirlenmistir (Bigerli, 2004:279-280; DPT 7.Bes Yillik
Kalkinma Plani: 53-56);

Istikrarl1, rekabetci ekonomik kosullara dayali biiyiime hizinin gergeklestirilmesi ve
iiretken istthdamin arttirilmasi temel ilkedir, bu acidan teknoloji diizeyi uluslararasi
rekabete yeterli hizmet sektorii yatirimlarinin arttirilmasi gerekmektedir.

Isgiicliniin  niteliginin  yiikseltilmesiyle  istihdamin  gelisme  potansiyeli
giiclendirilecektir.

Piyasanin ihtiyaci olan insangiicii yetistirilecek ve is mevzuati ¢cagdas kosullara uygun
olarak yeniden diizenlenecektir.

KOBI’ler ve bireysel girisimler desteklenerek, girisimcilik egitimi gerceklestirilecektir.

Genelde kirsal sanayiler desteklenecektir. Besicilik, aricilik, su iiriinleri, bagcilik, el
sanatlari, insaat malzemeleri, mobilyacilik, ayakkabicilik, konfeksiyon iiriinleri, tibbi
malzeme, elektronik iiriinler ve benzeri dallarla turizm ve belirli hizmet alanlarinda
faaliyet gosterecek girisimler desteklenecektir.

Giineydogu Onarim Projesi kapsaminda ve yliksek igsizligin oldugu diger bolgelerde
ozel istthdam projeleri uygulanacaktir.

Kamudaki asir1 ve dengesiz istihdamin azaltilmasina c¢aligilacaktir.
Ara kademe iggiicii yetistirilmesine agirlik verilecektir.

Istihdamin artirilmasi ve kayitdist istihdamin azaltilmasi icin, iicretler {izerindeki ilave
yiikler AB iilkelerindeki diizeye indirilecektir.

Isgiicii piyasasinda giivenceligi esnekligin olusturulmasina ¢alisilacaktir. Aktif isgiicii
piyasasi tedbirlerine agirlik verilecek, Is ve Isci Bulma Kurumu, Is-Kur adi altinda
yeniden yapilandirilacak.

2000 yilinda toplam isgiicliniin 22.462 bin kisi, toplam istthdamin 20.737 bin kisi,
igsizligin ise % 7,7 olmast beklenmektedir.
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e (Calisma barisinin korunmasi ve ¢alisma hayatinin gelistirilmesi i¢in Devlet, is¢i ve
igsveren kesimlerinin (31i) diyalogunu saglamak temel ilkedir.

e Avrupa Birligi'ne uyum sartlarina ve ILO normlari uygun olarak Calisma hayati
mevzuatin1 yenilemek, yeni calisma bicimlerini diizenlemek ve isgiicii piyasasinda
esnekligi artirmak esastir. Bunun icin, verimliligin diisliriilmeden yasal g¢alisma
stirelerini kisaltilmasina ve esnek siireli ¢alisma tiirlerine imkan saglayan caligsmalar
yapilacaktir. Bunun igin 1475 sayili Is Kanunu ve ilgili diger mevzuatta diizenleme
yapilacaktir.

e Issizlik Sigortast Kanunu ¢ikarilacaktir
4.3. Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plam (2001-2005)

8.kalkinma plan1 6zel ihtisas komisyon raporlar1 kalkinma planlarinin uygulanmasina dayanak
olusturmaktadir. Raporlar ve bu raporlarda yer alan oneriler dogrultusunda 8.kalkinma plan
olusturulmustur.

8.kalkinma planinin olusturulmasi asamasinda olusturulan “isgiicii piyasasi Ozel ihtisas
komisyonu caligma hayat1 alt komisyon raporu”nda kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin
caligma hayatinda degisikliklere yol agmasi neticesinde esneklesme ve atipik ¢alisma tiirlerinin
onem kazandig1 belirtilmistir. Bu dogrultuda 1475 sayili Is Kanunu’nun degismesi, esneklesme
geregi, fazla caligmaya iliskin hiikiimler, toplu isten ¢ikarma, isyerinde saglik ve giivenlik, 6zel
istihdam hizmetlerine imkan saglanmasi, kadin-yasli-engelli-go¢men gibi isgiicli piyasasina
girmekte ve ¢aligsma hayatinda giigliik cekenlerin korunmasi, sendikal haklar ve toplu pazarlik,
toplu is sozlesmesi kanunundan dogan sorunlarin diizeltilmesi, grev lokavt yasaklarinin
sinirlanmasi, kamu gorevlileri orgiitlenmesi ve sendikal haklar1 konularinda goriisler ve
sorunlar bildirilerek dnerilerde bulunulmustur (DPT, 2001: OIK 651: 9-35).

3.calisma grubu raporu ise is saglig1 ve glivenligine yoneliktir. Raporun iizerinde durdugu ve
goriis bildirdigi temel konular; igyeri hekimligi, is kazalar1 ve dnlenmesi, meslek standartlarina
yonelik bilgi ve beceri egitimlerinin saglanmasi, mesleki egitim siirekli egitim ve hizmet ici
egitimin 6nemi ve denetimdir. Konu ile ilgili ¢evresel, mesleksel saglik giivenlik yasasinin
¢ikarilmasi gerekliligi vurgulanmistir (DPT, 2001:0IK 651: 67-101).

4.calisma grubu raporu calisma hayat1 istatistik ve veri tabaninin gelistirilmesine yoneliktir.
(DPT, 2001: OIK 651: 111-133).

Istihdam ile ilgili olan diger konulardaki raporlar ise;

e Verimlilige dayali iicret 6zel komisyon raporu: Alt komisyonda performansa dayali
iicret, is degerleme uygulamalar1 yontemleri ve yararlarindan bahsedilmistir (DPT,
2000: OIK 558).

e Gelir dagilimimnin iyilestirilmesi ve yoksullukla miicadele 6zel komisyon raporu: Bu
raporda niifus yapisi, isgiicii yapisi, kayit dis1 ekonomi, enflasyon, servet dagilimi ve
egitim gelir dagilimini belirleyen faktorler olarak ele alimmustir (DPT, 2001: OIK 610).

4.3.1. Istihdam ile ilgili ilke ve politikalar

Komisyonlarin durum degerlendirmeleri sonucunda ilke ve politikalar su sekildedir (DPT
Kalkinma Plani: 103-104):

e Yatinmlarin artmast ve ekonomik biiylime ile istihdam artisi saglanarak issizlik
azaltilacaktir.
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e Istihdam yapisi tarim dis1 sektdrler lehine degistirilecek, ekonominin ihtiyag duydugu
isgiicli yetistirilecek, isgiiclinlin niteligi ylikseltilecek ve isgiicli piyasasinin etkinligi
arttirillacaktir.

e Istihdam yaratmada 6nemli bir aktdér olan KOBI lere yonelik egitim, finansman,
organizasyon, pazarlama ve teknoloji alaninda destekler arttirilacaktir.

e Beyin gociinii 6nleyici tedbirler alinacaktir.

o Ozellikle genglere, kadinlara ve dziirliilere yonelik olmak iizere aktif ve pasif istihdam
tedbirleri alinacaktir.

e Yeni ve a-tipik c¢alisma bigimleri iilke sartlarina uygun yasal diizenlemeye
kavusturularak istihdam artis1 saglanacaktir.

Sayilan ilke ve politikalar1 gergeklestirmek icin Is ve Is¢i Bulma Kurumunun yeniden
yapilandirilmasina, meslek standartlar1 sinav ve belgelendirme kurumunun kurulmasina iliskin
yasal diizenlemeler yapilacaktir (DPT 8.Kalkinma Plani: 104).

Sekizinci plan déneminde is piyasalar: ilgili yapilan 6nemli bir diger diizenleme; “Ozel
istihdam biirolar’”nin kurulmasidir. Tiirkiye’de aktif isttihdam politikalar1 arasinda yer alan
ISKUR’un hizmetleri yeterince kapsayici olamamis, issizlerin %15-20 si is arama faaliyetlerini
ISKUR aracilig1 ile yapmustir. ISKUR’a basvuran issizlerin ¢ogunlugunu vasifsiz isciler
olustururken, kurum basvuruda bulunan vasifli iscileri ise yerlestirmede ise yetersiz kalmistir.
2003 yilinda yiiriirliige giren 4904 sayili Tiirkiye Is Kurumu ile serbestlesen 6zel istihdam
biirolar: ile ilgili yonetmelik 2004 yilinda Resmi Gazetede yayinlanmistir. Ozel istihdam
biirolarmin kurulmasi ile yiikii hafifleyen ISKUR’un niteliksiz isgiiciiniin egitimi ve istihdami
konusunda daha etkin programlar yiiriitebilecegi beklenmektedir. Ayrica, 6zel istihdam
biirolarinin kurulmasi ile is imkanlarina ait bilgilerin toplandig1 emek piyasast bilgi havuz
olusacaktir (Bigerli, 2004:281-283).

4.3.2. Caliysma hayat ile ilgili ilke ve politikalar

8.planin ¢alisma hayat ile ilgili mevcut durum degerlendirmesine gore (DPT 8.Kalkinma Plani:
104-106);

e 1999 yili sonu itibariyle onaylanmis ILO soézlesme sayist 39’a ulagmistir. 11 ILO
sO0zlesmesinin onaylanmasi i¢in ¢aligmalar siirmektedir.

e Kamu gorevlileri sendikalar1 kanunu ¢ikarilamamaigtir.

e [Esnekligi arttiracak yeni ¢alisma bigimlerini diizenleyecek mevzuat olusturma geregi
devam etmektedir.

e 1998 yilinda yapilan vergi reformu diizenlemesi ile iicretlerin iizerindeki vergi yiikii
azaltilmistir.

e Ucretliler arasindaki gelir dengesizliklerini giderme, istihdami gelistirme, iicretlerin is
liyakat kidem verim ve kariyerin karsilig1 olarak adil bir sistemle belirlenmesi, is analiz
ve degerlendirme sistemlerinin yayginlastirilmast ve gelistirilmesi dnemini koruyan
konulardir.

e Issaghy ve giivenligi mevzuati esneklige kavusturulamamistir.

e Isgiicii piyasas1 ve galisma hayat ile ilgili kurumlarmn yeniden yapilandirilmasi zorunlu
hale gelmistir.
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e Bu durum degerlendirmesi dogrultusunda belirlenen amag, ilke ve politikalar ise su
sekildedir (DPT 8.Kalkinma Plani: 106):

e (Calisma hayat1 mevzuatinin uluslararasi normlara uygunlugu saglanacaktir.

e (Calisma hayatinda dezavantajli gruplara (kadin, cocuk, engelli) gerekli 6zen
gosterilecektir.

e Katilimer sosyal diyalog ve ¢oklu danigma mekanizmalar1 giiclendirilecektir.

e lsgiicii piyasasmin ihtiya¢ duydugu esneklikler saglanacak, isgiicii piyasasinda kayit
dis1 calisma Onlenecek ve yeni ¢alisma bicimleri diizenlenecektir.

e Verimlilige dayali iicret sistemlerine gegis saglanacaktir.

e Issaglig1 ve giivenligi onlemleri gelistirilecek ve bu konudaki hizmetler (isyeri hekimi,
denetim, egitim vb) yeniden yapilandirilacaktir.

e Sendikalarin egitim ve arastirma faaliyetleri desteklenecektir.
e Isgiicii piyasasinda kurumsallagsma ve yeniden yapilanma gergeklestirilecektir.
4.3.3. Insan giicii ile ilgili ilke ve politikalar

8.planin insan giicii ile ilgili mevcut durum degerlendirmesine gore (DPT 8.Kalkinma Plani:
89): Insan giicii niteliginin gelistirilmesi, egitiminin saglanmasi, ve Egitim programlarinin is
hayatinin gereklerine uygun olarak olusturulmasi gerekmektedir.

Bu dogrultuda amag, ilke ve politikalar su sekildedir (DPT 8.Kalkinma Plani: 89-90):
e Insan giiciiniin bilgi toplumunun gerektirdigi bilgi ve becerilerle yetistirilmesi esastir.

e Egitim sistemi ekonominin ve toplumun nitelikli insan giicii ihtiyacin1 karsilayacak
sekilde gelistirilecektir

e lsgiiciiniin egitim diizeyi uluslararasi rekabet giiciinii arttiracak sekilde gelistirilecektir.
e Mesleki teknik egitim esnek, dinamik ve is hayati ile siki iligki icinde gelistirilecektir.

e Mesleki egitimin daha etkin olmasi i¢in ¢aligsma hayati ile islevsel isbirligine olanak
veren yeni modeller gelistirilecektir.

e Kigilerin sahip oldugu mesleki yeterlikler belirlenerek giivenilir bir sinav ve
belgelendirme sistemi ile degerlendirilecektir.

4.3.4. Istihdam ile ilgili olabilecek diger ilke ve politikalar

Istihdam ile ilgili olabilecek diger ilke ve politikalara baktigimizda bunlardan biri aile-kadin-
cocuk konusudur. Bu konu ile ilgili kadinlarin egitim seviyelerinin yiikseltilmesi, beceri
kazandirma kurslar1 araciligt ile kadin isttihdaminin arttirilmasina c¢alisilacaktir.  Cocuklarin
caligmasi ile ilgili esas ve usuller uluslararasi ilke ve standartlara uygun olarak diizenlenecek
ve uzun vadede cocuklarin ¢alisma hayatindan ¢ikarilmasina c¢alisilacaktir (DPT 8.Kalkinma
Plani: 93-96).

4.4. Dokuzuncu Kalkinma Plam (2007-2013)

9.kalkinma planinin olusturulmasi asamasinda olusturulan 57 0Ozel ihtisas komisyonu
raporundan konumuzla ilgili olan iggiicii piyasas1 6zel ihtisas komisyonu raporunda istthdamsiz
biiylime lizerinde durulmugstur. Sanayi devrimi ile ilk kez yasanilan istihdamsiz biiyiime konusu
2000 sonrast tekrar tartisilmaya baslanmistir. 2001-2003 yillarinda Tiirkiye’de ve diinyada
kiiresel rekabetin sonucu olarak firmalar daha az istihdamla daha ¢ok iiretmenin yollarini
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aramaya baslamis, emek yogun iiretimden sermaye, teknoloji yogun iiretim siirecine gegcmek
zorunda kalmis ve istihdamsiz biiyliime siireci yasanmustir. “Yaratici yok etme” ya da
“Verimlilik Devrimi” olarak anilan bu siirecte, bir¢ok kisi isini kaybederken bir¢ok yeni is alan1
da agilmigtir. Bu siirecten sektorler de etkilenmistir. Tarimdaki istihdam azalirken, isglicii
sanayi sektoriine dogru kaymistir. Ancak diinyada ozellikle imalat sanayinde iiretim ve
verimlilik artarken, istthdam artmamis, hatta bircok lilkede azalmistir. Kiiresel bazda, 1995-
2002 yillarinda sanayi istthdaminda 22 milyon is kaybi olmasina karsin verimlilik sayesinde
sanayi iiretiminde %30 artis gerceklesmistir. Bu durumun Cin, Hindistan ve Irlanda gibi
istisnalar1 da mevcuttur. Ornegin Cin son 25 yildir hem istihdam artis1 hem de verimlilik artis1
sayesinde yillik ortalama %9,6 bilyiime hizina sahiptir. Avrupa’da ise Irlanda son on yillik
ortalama %7,8 bilylime performansi ile bir mucize 6rnegi oldugu sdylenmektedir. Son on yilda
Irlanda’nin y1llik ortalama istihdam artis1 %4,2; verimlilik artis1 %3,5 dir.(DPT, 2007 OIK 662:
1,14).

Istihdam ile ilgili olan bir diger &zel ihtisas komisyonu raporu ise gelir dagilimi ve yoksullukla
miicadeledir. Raporda Diinya’dan ve Tiirkiye’den mikro kredi ve sosyal riski azaltma projesi
gibi uygulama Orneklerine yer verilmistir. AB’ye katilim siirecinin etkileri, gelecege doniik
hedefler iizerinde durulmustur. Bu hedefler dislanmanin 6nlenmesi, kadin-erkek esitliginin
saglanmasi, sosyal yardimlarin gelistirilmesi ve sosyal korumanin gergeklestirilmesidir. Bu
dogrultuda komisyon raporunun 6ngordiigii stratejik amaglar adil gelir dagilimi, sosyal igerme
ve insanca yasama, sosyal yardimda igbirligi ve koordinasyon, igsizlik ve kayit dis1 ile miicadele
i¢in istihdamin arttirilmasidir (DPT, 2007 OIK 691).

Ozel ihtisas komisyon raporlarinin gz dniine alinarak hazirlandigi Dokuzuncu Kalkinma Plani
hizl1 degisimlerin yasandigi, rekabetin yogunlastig1 ve kiiresellesmenin her alanda etkili oldugu
2007- 2013 donemini kapsamaktadir. Diinyada ve iilkemizde degisen ekonomik ve sosyal
kosullar ¢ercevesinde kalkinma planlar1 gegmiste oldugundan ¢ok daha 6nemli bir arag¢ haline
gelmistir. Dokuzuncu Kalkinma Plami, AB’ye iiyelik siirecinin gerektirdigi Katilim Oncesi
Ekonomik Program ve Uyum Igin Stratejik Cerceve gibi dokiimanlarm dayanagini
olusturmaktadir (DPT 9. Kalkinma Plant: 9).

Dokuzuncu Kalkinma Planmin vizyonu, “istikrar icinde biiyiiyen, gelirini daha adil
paylasan, kiiresel dl¢ekte rekabet giiciine sahip, bilgi toplumuna doniisen ve AB’ye iiyelik
icin uyum siirecini tamamlamis bir Tiirkiye” olarak belirlenmistir (DPT 9. Kalkinma
Plani:11)

Dokuzuncu Kalkinma Plan1 doneminde ekonomik biiylimenin ve sosyal kalkinmanin istikrarli
bir yapida siirdiiriilmesi i¢in belirlenen stratejik amaglardan biri de istihdamin arttirilmasidir
(DPT 9. Kalkinma Plan1: 10). Istihdam odakl1 siirdiiriilebilir bir biiyiime gergevesinde, rekabetci
bir ekonomi ve bilgi toplumunun gerektirdigi dogrultuda nitelikli insan kaynaklarinin
yetistirilmesi, istihdam imkanlarinin gelistirilmesi, igsizligin azaltilmasi ve isgiicli piyasasinin
etkinlestirilmesi saglanacaktir. Ekonomik ve sosyal alanda yapilacak diizenlemelerde istthdam
boyutu gozetilecektir. Ulusal Istihdam Stratejisinin olusturulmasi ¢aligmalarinda, tarim
sektoriindeki ¢oziilme ile bu sektdrden gelen isgiiciiniin tarim dis1 sektorlere kazandirilmasi
konusuna agirlik verilecektir. Istihdamin artirilmasinda 6nem tagtyan girisimciligin
gelistirilmesi ve tesviki biitlinciil bir yaklagimla ele alinacaktir (DPT 9. Kalkinma Plani: 90)

4.5. Onuncu Kalkinma Plam
- Plan oncesi donem;

Istihdama y®nelik tedbirlerin ve kriz sonras1 ekonomideki giiglii toparlanmanin etkisiyle basta
igsizlik ve istihdam alanlarinda olmak {izere isgiicii piyasasinda 6nemli gelisme kaydedilmistir.
Tiirkiye kriz sonrasinda OECD filkeleri arasinda igsizligi en ¢ok azaltan iilke olmustur.
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Dokuzuncu Kalkinma Plan1 doneminde isgiiciine katilma ve istihdam oranlar1 6zellikle ka-
dinlarda olmak {izere artig gostermis, igsizlik orani tek haneli rakamlara gerilemistir. 2007-2012
doneminde yaklasik 4,4 milyon ilave istihdam saglanmis, kayit dist istihdam orani 6zellikle
tarim dis1 sektorlerde onemli oranda gerilemistir. 2006 yilinda yiizde 7,6 olan kismi siireli
calisan orani, 2011 yilinda yiizde 11,7 ye yiikselmistir. Isgiiciiniin egitim seviyesinde ilerleme
kaydedilmis; isgiicti verimliligi yiikselmis; 2007-2012 doneminde aktif isgiicli programlarina
ayrilan kaynaklar ve bu politikalardan faydalanan kisi sayis1 onemli 6l¢iide artmustir.

2007-2012 doneminde net ortalama memur maaglar1 ve asgari iicret reel olarak artmis ve kamu
gorevlileri arasinda sendikalasma orami yiikselmistir. Is sagligi ve giivenligi kosullarinin
iyilestirilmesi ile sendikal ozgiirliikkler ve toplu is sozlesmelerine iliskin yasal diizenlemeler
yapilmustir.

Bu gelismelere karsin, basta gengler ve kadinlarda olmak {izere isgiiciine katilimin ve
istihdamin artirilmasi, issizligin azaltilmasi, is kazalarinin ve kayit dist istthdamin 6nlenmesi,
isgiicii niteliginin yiikseltilmesi ve kirillgan istihdamin azaltilmasi hususlar1 6nemini
korumaktadir. Isgiicii piyasasinda etkinligin artirilmasi amaciyla giivenceli esnek ¢aligma,
kidem tazminati, alt igverenlik, sosyal diyalog, aktif ve pasif isgiicli programlar1 gibi alanlarda
sosyal taraflarla birlikte uzlasiyla ilerleme kaydedilmesi gerekmektedir.

4.5.1. Politikalar

e Bolgesel, yerel ve sektorel isgiicli dinamikleri dikkate alinarak, basta kadin ve gengler
olmak iizere tiim kesimler i¢in nitelikli isttihdam imkanlar1 gelistirilmeye devam
edilecektir.

e Isgiiciine ve istihdama katilimin artirilmas1 amaciyla is ve aile yasamini uyumlastirma
politikalar1 hayata gegcirilecek ve istihdam tesvikleri etkinlestirilecektir.

e Kayit dis1 istihdamla etkin miicadele edilecek, bu kapsamda elde edilen kazanimlar
isgiicli maliyetlerinin azaltilmasinda kullanilacaktir.

e Mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetleri basta olmak iizere aktif isgiicli politikalar1
etki analizlerine dayandirilarak yayginlastirilacaktir.

o Isgiiciiniin egitim diizeyi yiikseltilerek istihdam edilebilirligi artirilacak ve isgiicii
piyasasinin talep ettigi becerilerin kazandirilmasi i¢in yasam boyu egitim faaliyetlerine
onem verilecektir.

e Insana yakisir is baglaminda, ¢alisma kosullari iyilestirilecek ve iicret-verimlilik iliskisi
giiclendirilecektir.

e Sosyal taraflarla diyalog igerisinde tiim is¢iler agisindan erisilebilirligin saglanacagi,
bireysel hesaba dayanan bir kidem tazminati sistemi olusturulacaktir.

e Altigverenlik uygulamasi ig¢i haklarini dikkate alacak sekilde gozden gegirilecektir.

e AB normlar1 ¢ercevesinde Ozel istihdam biirolar1 araciligiyla gegici is iliskisi
uygulamalar1 yayginlagtirilacaktir.

e (Calisma hayatinda is sagligi ve gilivenligi kiiltiirii gelistirilecek, denetim ve tesvik
uygulamalar ile is saglhig1 ve giivenligi standartlarina uyum artirilacak ve bu alanda
yeterli say1 ve nitelikte uzman personel yetistirilecektir.
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4.5.2. Politikalar

e Kamu sektoriinde hizmet kalitesi ve personel verimliligini ylikseltecek bir insan Kamu
sektoriinde ise alim ve terfi siireci liyakat, seffaflik, nesnellik, kurallilik temelinde
iyilestirilecek, ¢alisanlarin niteliklerine uygun kariyer planlamasi yapilacaktir.

e Kamu sektoriinde ise alim ve terfi siireci liyakat, seffaflik, nesnellik, kurallilik
temelinde iyilestirilecek, calisanlarin niteliklerine uygun kariyer planlamasi yapila-
caktir.

e Kariyer mesleklerde nitelikli insan giicii istihdami tegvik edilecektir.

e Kamu personelinin verimliliginin artirtlmasi amaciyla etkin bir performans sistemi
olusturulacak ve hizmet, personel, licret iliskisi daha saglikli hale getirilecektir.

e Kamu personel sisteminde uygun is ve kuruluslardan baslanarak esnek ¢aligma modeli
gelistirilecektir.

e Kamu personelinin sayi, nitelik gibi temel ozelliklerini iceren dijital veri tabani
olusturulacaktir.

e Hizmet i¢i egitim uygulamasi, akredite edilmis program ve kuruluslar araciligiyla kamu
calisanlarinin mesleki ve temel becerilerini artiran, uzaktan egitim sistemleri de
kullanilmak suretiyle kolayca erisilebilen bir yapiya doniistiiriilecektir.

e Diisiik gelirli bolgelerde, calismay1 6zendirecek yasal diizenlemeler yapilacak ve
ozellikle nitelikli ve tecriibeli kamu personelinin merkez-tagra, kurum ve kuruluslar ile
bolgeler arasindaki dengesiz dagilimi giderilecektir.

Sonu¢ ve Degerlendirme

Istihdami tesvik etmek ve issizligi azaltmak amaciyla ¢ikarilan kanunlar ile Bakanlar Kurulu
Kararlar1 6zellikle iilkemizdeki “Kalkinma da Oncellikli Yéreler” icin oransal acidan daha
coktan daha aza gore diizenlenmesi siirdiiriilebilir kalkinma ve biiyiime agisindan énem arz
etmektedir. Yatirimlar1 ve istthdami tesvik amaciyla sunulan firsatlarin temelini olusturan
“Kalkinma Planlari”nin icerdigi politikalar istihdami olumlu etkilemektedir. 1990 6ncesi ve
sonrast olarak ikiye ayirdigimiz ¢alismada yiiriirliikte olan Onuncu Kalkinma Plani’na da yer
verilmis olan istihdam politikalarina da deginilmistir.

Kalkinma temelde, iilkelerin sosyal ve iktisadi agilardan degisimini ortaya koyarken,
iktisadi/ekonomik kalkinma, sosyal/kiiltiirel/siyasal kalkinma ve insani kalkinma olarak 3
boyutludur. Istihdami artirma yéniinde ortaya konulan politikalar kalkinmay1 3 boyutuyla
olumlu yonde etkileyecektir.

Insanlarin ekonomik kosullarmimn zaman i¢inde nasil degistigi ve bunun igin neler yapildigs;
toplumun demografik yapisinin, sehirlesme hizinin, altyapisinin, gelir dagiliminin, g¢evre
sartlarinin, bilgi birimlerinin, siyasal katilmanin ekonomik kalkinmaya paralel olarak gelismesi;
bireysel ve toplumsal olarak tim bireylerin potansiyellerini ortaya koyarak {ilkenin
kalkinmasinda yapici rol oynamalar1 gerekmektedir.
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