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YONETICI
OZETI

1. GIRIS

urkiye ekonomisinde bir taraftan ytiksek issizlik hiitkiim stirerken diger taraftan da firmalar
T calisan istihdam etme noktasinda énemli sorunlar yasamaktadir. Calisanlar-firmalar-toplum
uc¢geninde ortaya cikan bu kaybet-kaybet-kaybet sarmalimin kazan-kazan-kazan iklimine
cevrilebilmesi icin ise cok boyutlu ve kapsamli bir istihdam stratejisinin/politikasinin/planinin gelis-
tirilmesi ve atilacak kisa/orta/uzun vadeli somut adimlarin belirlenmesi/programlanmasi ve atilma-

s1 gerekmektedir.

Bu raporda; Tiirkiye’de ve Istanbul’da istihdam piyasasinin genel bir fotografi cekildikten sonra
firmalarin calisan istihdaminda yasadiklar: sorunlar derinlemesine bir sekilde analiz edilmekte ve
bu sorunlarin ¢6ziimii noktasinda cesitli politika 6nerilerinde bulunulmaktir.

2. ISTIHDAMIN GENELYAPISI

Sektorler: 2005-2022 déneminde Tirkiye’de toplam calisan sayis1 %53 artarak 30 milyonun tizeri-
ne cikmustir. Istanbul’da artis orani ise %69 olmustur (Tablo 1). Bu dénemde hizmetler sektoriiniin
pay1 Tiirkiye genelinde %56.5’e, Istanbul’da ise 10 puandan fazla yiikselerek %68 gibi oldukca
yuksek bir diizeye ulasmistir. Ayn1 dénemde, tarimin pay1 ise Turkiye’de yaklasik 10 puan gerilemey-
le %15.8’e kadar diusmaustir (Sekil 1).

Calisan tirleri: Tarim dis1 sektorlerde (sanayi, insaat ve hizmetler) maash ¢alisanlarin toplam
calisanlar icindeki pay: Tirkiye’de yaklasik 12 puanhk yiikselisle %78.4 duzeyine kadar yiikselmis-
tir. Istanbul’da ise 5.8 puanhk artis ile oran %79.9’a gelmistir (Tablo 3).

Firma biiyiikliigii: Hem Tirkiye genelinde hem de Istanbul’da mikro ve orta 6l¢ekli firmalarin
istihdamdaki paylarinda énemli gerilemeler yasanirken buytik 6l¢ekli firmalarin payinda ciddi bir
artis yasannustir (Tablo 5).

Vasif diizeyi ve yaka tiirii: 2012-2022 déneminde hem Tiirkiye’de hem Istanbul’da beyaz ve gri
yakali mesleklerin giiclenme, mavi yakali mesleklerin ise zayiflama egilimi icerisinde oldugu gorul-
mektedir. Ayrica, yiksek vasifli mesleklerin payinda hatir1 sayilir diizeyde bir yiikselis, orta vasifh
mesleklerin payinda da dnemli diizeyde bir disiis yasanmustir (Tablo 8).

3. ISTIHDAM PIYASASININ GENEL GORUNUMU

Issizlik: Ulkemizde issizligin onemli bir problem oldugu goriilmektedir (Sekil 2). Bununla birlikte,
issizlik oranlar Tiirkiye geneline kiyasla Istanbul’da biraz daha diisitk olma egilimindedir. Ayrica,
-yitksek ve orta-yiiksek vasifli- beyaz/gri yakali mesleklerde issizlik oranlar: orta vasifh mavi yakah
mesleklerden hatir1 sayilir oranda daha yiiksektir. Orta vasif gerektiren beyaz yakali mesleklerde ise
issizlik ozellikle yaygindir (Tablo 9).



Ne istihdamda ne egitimde olanlar: Ne istihdamda ne egitimde olanlarin oran1 (NINE) hem Tiirki-
ye’de hem de Istanbul’da oldukca yiiksektir (Tablo 11). Ayrica, NINE istikrarli bir sekilde Istanbul’da
Tiirkiye genelinden énemli oranda daha diisiiktiir. Yine, NINE kadinlarda erkeklerden ¢ok daha
yuksektir.

Acik igler: Tlgili veriler, vasif diizeyinden bagimsiz bir sekilde beyaz ve gri yakali mesleklerde
calisan fazlaligi oldugu yonunde bir imaya sahiptir. Hatta, vasif diizeyi arttikca bu farkin daha da
arttig gorilmektedir. Ote yandan, sadece orta vasiflh mavi yakali mesleklerde calisan eksikligi bulun-
dugu yontinde bir ima bulunmaktadir (Tablo 15).

4. ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN BOYUTLARI

Firmalarin ¢alisan istihdaminda yasadiklar: sorunlarin boyutlarina déntik olarak daha derinleme-
sine bir anlayisa kavusabilmek adina bu calisma kapsaminda binden fazla firmaya ITO Reel Sektor ve
KOBI Nabiz Anketime bu ¢ahigma igin -Agustos ve Kasim 2023 aylarinda- ézel olarak hazirlanip
eklenen Istihdam Anketi uygulanmustir.

Anket kapsaminda firmalara; a) ilave calisan ihtiyaci ve nedenleri, b) yeni ¢alisan istthdaminda
karsilasilan zorluklar, ¢) mevcut calisanlarla ilgili sorunlar, d) firma-calisan iliskisinin niteligi ve e)
calisanlara dontik firma politikas: hususlarinda cesitli sorular yoneltilmistir.

4.1.ILAVE CALISAN IHTIYACI VE NEDENLERI

[stihdam anketinden elde edilen sonuglara gore, firmalarda ciddi diizeyde bir ilave ¢alisan ihtiyact
bulunmaktadir (Sekil 4). Thtiya¢ duyulan yeni ¢alisan sayis1 orta ve bityiik 6lcekli firmalarda sirasiyla
53.5 ve 109.6 iken mikro ve kii¢tik 6l¢ekli firmalarda sirasiyla 2.9 ve 10.8’dir.

[lave ¢ahigan ihtiyacinin sebeplerine bakildiginda, a) mevcut ¢aliganlarin is yogunlugunun azaltil-
masi, b) personelin isten ayrilmasi ya da emekli olmasi ve c) mevcut ¢calisanlardan beklenen verimin
alinamamasi 6ne ¢ikan sebepler oldugu goriilmektedir (Sekil 5-6). Bu ti¢ nedenin ilave ¢alisan ihtiya-
cindaki toplam bagimsiz agirhgr mikro ve kuciik 6lgekli firmalarda %50’nin tizerinde iken orta ve
btiytik 6lgekli firmalarda tigte bir diizeyindedir.

4.2.YENI CALISAN ISTIHDAMINDA KARSILASILAN ZORLUKLAR

Maliyetlerle ilgili sorunlar: Istihdam anketinden elde edilen sonuclara gére firmalarin yeni calisan
istihdaminda karsilastig1 maliyetlerle ilgili dort zorlugun (a. ise basvuranlarin iicret/maas beklenti-
lerinin ytiksek olmasi, b. asgari ticret seviyesinin ytiksek olmasi, c. istihdam iizerindeki sigorta prim-
lerinin yiiksek olmas, d. ise basvuranlarin yemek, yol ve prim gibi ozliitk hakki beklentilerinin yiiksek
olmast) tim faktorler icindeki agirhigi %42 dizeyindedir (Sekil 9). Ayrica, firmalarin yaklasik %70’-
nin bu zorluklardan en az birine sahip oldugu goriilmektedir.

Eslesme/uyum sorunlari: Orta 6lcekli firmalarin yaklasik beste dordii, digerlerinin de yaklasik
%601 yeni ¢alisan istihdaminda bes eslesme/uyum zorlugundan (a. aranan nitelikte calisan aday:
bulamamak, b. yeni ise baslayanlarin isi begenmeyip kisa bir siire sonra ayrilmalar, c. yeni ige
baslayanlarin sirkete/ise uyum siirecinde zorlanmalari, d. sektordeki calisan sirkiilasyonunun



yiiksek olmasi, e. uygun aday: bulmak igin gegen stirenin uzun olmasi) en az birine sahip oldugunu
belirtmistir (Sekil 10). S6z konusu eslesme/uyum zorluklarinin tiim faktorler icindeki agirlhigi %46
ise diizeyindedir.

Caligan temini: Firmalarin yaklasik beste dordu temel vasifli (vasifsiz) calisan temininde “biraz”
veya “cok” gucliik cektiklerini belirtmektedir (Sekil 11-12). Firmalarin vasifli calisan temininde ise
vasifsiz calisanlara kiyasla daha ¢ok zorlandiklar gérilmektedir. Firma buyiiklugt arttikca ¢ekilen
zorlugun diizeyi de artma egilimindedir.

Calisan adaylarinin is begenmemesi sorunu: Bu sorunu biraz veya ¢ok yasadiklarini belirten
firmalarin oran -6lgege gore- %68.3 ile %93.6 arasinda degismektedir (Sekil 13). Firma 6lcegi bityu-
ditkce bu sorun da istikrarh bir sekilde derinlesmektedir.

4.3. MEVCUT CALISANLARLA ILGILI SORUNLAR

Calisanlar: firmada tutma: Bu hususta biraz veya ¢ok zorluk yasadigini belirten firmalarin orani
yaklasik %70 ile %90 arasinda degismektedir ve firma biytklagu arttikca bu oran da ytikselmekte-
dir (Sekil 14-15).

Diigsiik verimlilik sorunu: Buyuk olgekli firmalarin yaklasik %901 bu sorunu biraz veya ¢ok yasa-
maktadir. Kiigiik ve orta 6lgekli firmalarin yaklasik dortte ticii bu durumda iken mikro 6l¢ekli firma-
larin yaklasik yaris1 bu haldedir (Sekil 16).

Ise dért elle sarilmama sorunu: Bu sorunu biraz veya cok yasama diizeyi firma élgegi bityiidiikce
artma egilimindedir ve oran %55.5 (mikro olgekli firmalar) ile %89.4 (biiyiik olgekli firmalar) arasin-
da degismektedir (Sekil 17). llging bir husus olarak ise kiigiik ve orta 6lgekli firmalarda bu sorunun
“cok” yasanma diizeyi sirasiyla %37.0 ve %33.3 ile gorece ytksektir.

Calisanlarin isi 6grendikten ve tecriibe kazandiktan sonra ayrilmas: sorunu: Buyik 6lcekli firma-
larin neredeyse tamami (%98) bu sorunu biraz veya cok yasadigini belirtmektedir. Diger firmalarda
ise bu oran %70-80 diizeyindedir (Sekil 18).

4.4. FIRMA-CALISAN ILISKISININ NITELIGI

Calisanlarin motivasyon diizeyi: Istihdam anketinden elde edilen sonuglara gére firmalarda
onemli diizeyde bir motivasyon sorunu bulunmaktadir (Sekil 19). Su halde, ¢alisanlarimin motivas-
yon diizeyinin (¢ok) yiitksek olmadigini belirten firmalarin orani yaklagik ticte bir (orta élgekli firma-
lar) ile tgte iki (mikro élcekli firmalar) arasinda degismektedir. Kuciik ve bitytik 6lgekli firmalarin ise
yariya yakini bu durumdadir.

Catismaci-uyumlu iliski boyutu: Firmalarda ¢alisanlarla iliskilerin 6zellikle ¢catismaci bir yapiya
sahip olmamakla birlikte 6zellikle uyumlu bir yapiya da sahip olmadig goriilmektedir. Su halde,
firmalarin cogunlugunun -yaklasik yarisi ila ticte ikisi- calisanlarla aradaki iliskinin “ne catismact ne
uyumlu” veya “biraz uyumlu” oldugunu disinmektedir (Sekil 20).

Kurumsal aidiyet boyutu: Firmalarda kurumsal aidiyet diizeyinin pek ytiksek olmadigi gorilmek-
tedir (Sekil 21). Biyiik 6lgekli firmalarin %50’den fazlasi ¢alisanlarda kurumsal aidiyet diizeyinin
cok diisiik, dustik veya orta diizeyde oldugunu ifade etmektedir. Kuciik ve orta 6lcekli firmalarda ise



bu oran %40’lar diizeyinde iken mikro 6lcekli firmalarda %70’ler duzeyindedir.

Isgiicii devir hizi: 1sgiicii devir hizimin mikro ve kiigiik 6lgekli firmalarda gorece disiik, bityiik ve
orta Olcekli firmalarda ise gorece yiiksek oldugu gorillmektedir (Sekil 22). Buyiik (%24.2) ve orta
olcekli (%30.8) firmalarin 6nemli bir kismunda isgiicti devir hizi yiiksek veya cok ytiksek bir diizeye
sahip iken bu oran mikro ve kiictik 6l¢ekli firmalarda %10’lar ile gorece diistik bir diizeydedir.

4.5. CALISANLARA DONUK FIRMA POLITIKASI

Vasifli/yetenekli calisanlar icin baslangig ticretinin diizeyi: Firmalarin yaklagik olarak dortte biri
(biiyiik olgekli) ila yaris1 (mikro dlgekli) vasifli/yetenekli calisanlar icin baslangic ticretinin diizeyinin
(kesinlikle) yeterli olmadiginmi disiinmektedir (Sekil 23). Beklendigi tizere, firma biiytukligi arttikca
bu oran da istikrarl bir sekilde diismektedir. Bununla birlikte, bu oranlarin yine de yiiksek oldugu
soylenebilir.

Rekabetci ticret politikasi: Elde edilen sonuclar firmalarda bu politikanin uygulanma diizeyinin
sinirh oldugunu gostermektedir (Sekil 24). Bu durum ozellikle -ve anlasilabilir gerekcelerle- mikro ve
kucuk olgekli firmalar icin gecerlidir. Orta ve biiytik 6lcekli firmalarin yaridan fazlas: da “calisanlar:
motive etme ve elde tutma” noktasinda rekabetci ticret politikasini “hi¢” uygulamadigini veya “biraz”
uyguladigini belirtmektedir. Mikro dl¢ekli ve kiigtik dl¢ekli firmalarin ise %80’den fazlasi bu durum-
dadir.

Iste yiikselme olanag: Bu olanagin saglanma diizeyinin gorece diisitkk oldugu gorillmektedir. Orta
o6lcekli firmalarin yaklagik tgcte ikisinde, bitytik 6l¢ekli firmalarin da yaklasik yarisinda bu olanagin
ya “hi¢” saglanmadigini ya da “biraz” saglandigimi gorillmektedir (Sekil 25). Mikro ve kuciik dlgekli
firmalar ise %70’ler diizeyinde bu durumdadir.

Iste kendini gelistirme olanagu: Firmalarin yaklasik yarisinda bu olanagin ya “hi¢” saglanmadigi ya
da “biraz” saglandig gorillmektedir (Sekil 26).

Anlamly is vurgusu: Calisanlara tilke ekonomisi i¢in anlamh bir iste/sektérde ¢alistiklarini hig
vurgulamama veya biraz vurgulama diizeyinin firmalarda %60-70’ler ile oldukc¢a ytksek duzeylerde
oldugu gorillmektedir (Sekil 27).

Calisma ortamumin iyi olmasi: Firmalarin genel olarak yariya yakininin “calisma ortaminin iyi
olmas1” politikasina ya hig sahip olmadigini ya da biraz sahip oldugunu gostermektedir (Sekil 28).

Calisma siireleri: Orta 6lgekli firmalarin yaridan fazlas, digerlerinin de yariya yakini isyerlerinde
calisma siirelerinin uzun oldugu goriisiindedir (Sekil 29). Calisma siirelerinin uzun olmasinin neden-
lerine bakildiginda ise a) donemsel talepler/yogunluk, b) personel eksikligi, c) isgiicit maliyetinin
yuksek olmasi ve d) sektordeki diger firmalarla rekabet edebilme gerekcelerinin 6ne ¢iktig1 goral-
mektedir (Sekil 30-31). Firmalarda haftalik ortalama ¢alisma stireleri -6lcege gore- 46.6 ile 52.1 saat
arasinda degismektedir (Tablo 18). Asir1 calisma oram ise bitytik ve mikro 6l¢ekli firmalarda yariya
yakin iken digerlerinde dortte bir civarindadir.

Mesai politikasi: Firmalarin bityiik cogunlugu “acil olmasa da yapilacak is bitmeden isyerinden
ayrilmamak” prensibinin “6nemli” veya “cok 6nemli” oldugunu diastinmektedir (Sekil 32). Ayrica,
firmalarin buytk bir kism “mesai bitse de yonetici gitmeden isyerinden ayrilmamak” prensibinin
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“onemli” veya “cok 6nemli” oldugunu diisiinmektedir (Sekil 33). Bu oran bityiik 6lgekli firmalarda
%53.2 ile ozellikle ytiksektir.

Is gelistirme ve diger calisanlara yardim politikast: Firmalarin bityiik cogunlugu “yapilan isi veya
genel olarak firmamn isleyisini gelistirmek icin énerilerde bulunmak” ve “diger ¢alisanlara elden
geldigince yardimci olmak” prensiplerinin 6nemli veya cok 6nemli oldugunu disinmektedir (Sekil
34-35).

Performans degerlendirme politikasi: Firmalarda; dikey boyutta sadece iistlerin astlar1 degerlen-
dirdigi sistemin hakim oldugu ve hicbir performans sistemine sahip olmama dizeyinin gorece
ylksek oldugu soylenebilir. Yatay boyutta ise calisanlarin kendilerini ve/veya birbirlerini degerlen-
dirme diizeylerinin gorece yiitksek olmakla birlikte yine de bu hususta herhangi bir performans siste-
mine sahip olmamanin énemli bir yayginliga sahip oldugu gorillmektedir. Dissal boyutta (miisteriler
ve tedarikgiler) da ¢aligsanlar icin herhangi bir performans degerlendirmesine sahip olmama dizeyi
benzer sekilde yiiksektir (Tablo 19-21).

5. ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN TEMEL NEDENLERI
VE COZUM ONERILERI

Cok boyutlu bir yapiya sahip olan istihdam sorununun éztinde/temelinde isgticii arz-talep uyus-
mazhg bulunmaktadir. Normal sartlar altinda ve iyi isleyen bir piyasa ekonomisi ¢atisi altinda
isverenler ve calisanlardan olusan istthdam piyasasinin, issizlik oraminin diistik oldugu ve calismak
isteyen herkesin yetenek, beceri ve beklentilerine uygun sartlarda is bulabildigi cok boyutlu bir
dengeye gelmesi beklenir. Modern ekonomilerin bu ideal duruma yakinsama diizeyleri ise istihdam
piyasalarimin ne kadar az soruna sahip olduguyla temelden ilintilidir. Ttrkiye ekonomisinin soz
konusu ideal durumdan uzakta oldugu ise bir vakiadir.

Bu rapor kapsaminda ortaya konuldugu iizere; firmalarin ¢calisan istihdaminda yasadiklar: temel
sorunlar arasinda sunlar bulunmaktadir:

a) mesleki/teknik egitimdeki yapisal sorunlar
b) yiitksekdgretimde yasanan sorunlar

c) teknolojik agik

d) organizasyonel sorunlar

e) temel egitimde yasanan sorunlar

f) imaj/statii problemleri

g) goreli ticret problemi

h) gocmen isglicii sorunu

i) istihdami1 koruma regiilasyonlarinin sikilig

Birbirleriyle de ¢esitli sekillerde etkilesim halinde olan bu temel nedenlerin farkl vasif ve yaka
tlrlerini etkileme duzeyleri de dogal olarak birbirinden farklidir. Organizasyonel sorunlar ile temel
egitimde yasanan sorunlar genel olarak tiim istihdam piyasasi tizerinde negatif etkilere sahip olan
faktorler arasindadir. Orta vasifli mavi yakal ¢alisanlar i¢in ayrica teknik egitim sistemindeki yapi-
sal sorunlar ve imaj/statii problemleri belirleyici bir role sahiptir. Temel vasfa sahip mavi yakah
calisanlarin isttihdaminda yasanan sorunlar noktasinda yine imaj/statii problemleri ile goreli iicret-
ler 6n plandadir. Orta, orta-ytliksek ve ytiksek vasif diizeyine sahip beyaz/gri yakali calisanlarda ise
yuksekogretim sistemindeki yapisal sorunlar ve teknolojik a¢ik ayrica 6ne ¢ikmaktadir.



5.1. ORTA VASIFLI MAVI YAKALI CALISANLAR: MESLEKI/TEKNIK EGITIMDE
YASANAN SORUNLAR VE IMAJ/STATU PROBLEMLERI

Temelde zanaatkarlar, operatorler ve montajcilardan olusan orta vasifh mavi yakal calisanlar
istihdam piyasasinda hem nitelik hem de -toplam istihdamin Tiirkiye genelinde ve Istanbul’da yakla-
sik dortte birini olusturmasi hasebiyle- nicelik olarak énemli bir role sahiptir (Tablo 22).

Bu mesleklerin agik igler i¢cindeki paylari igsizler i¢indeki paylarindan ¢ok daha yiiksektir. Ustelik,
sadece bu mesleklerde acik is pay1 issiz payindan daha ytiksektir (Tablo 15). Bununla birlikte,
2012-2022 déneminde bu meslekler hem Tiirkiye genelinde hem de Istanbul’da istihdamdaki artisin
en az oldugu islerdir. Bu genel cerceve, orta vasifli mavi yakalh mesleklerde isgiicti arz ile talebi
arasinda ciddi bir fark bulundugunu ima etmektedir. Ulkemizdeki “is begenmeme” olgusunun da
temelde bu mesleklerde yasandigi soylenebilir.

Bu mesleklere 6zel olarak yasanan sorunlar arasinda ise mesleki/teknik egitimdeki yapisal sorun-
lar, imaj/statii problemleri ve organizasyonel sorunlar bulunmaktadir.

Mesleki/Teknik Egitimde Yasanan Sorunlar

Mesleki/teknik egitimin iyilestirilmesi yoniinde son yillarda 6nemli adimlar atilmis olsa da yasa-
nan sorunlarin ortadan kaldirilabilmesi icin daha kapsamli politikalara, ¢cok boyutlu/paydash bir
bakisa/anlayisa ve uzun vadeli bir vizyona/stratejiye ihtiya¢ duyuldugu goriilmektedir.

Genel olarak bakildiginda, a) meslek liselerinin bir imaj problemi oldugu, b) bu liselerde 6grencile-
rin derslere/egitime kars1 amagsiz/ilgisiz/motivasyonsuz oldugu, c) égretmenlerin verimlilik ve
motivasyonlarinin yiikksek olmadigi, d) bircok meslek lisesinde atélye ve donamimlarin yetersiz/eksik
oldugu, e) bu liseler ile firmalar arasindaki baglarin zayif oldugu, f) staj uygulamasinin yeterince
etkin/verimli olmadig ve g) egitim programlarinin tasariminda cesitli problemlerin oldugu gorul-
mektedir. Ayrica, midir ve 6gretmen performansinin ticret tizerindeki ekstra etkisinin diger iilkele-
re kiyasla iilkemizde sinirli oldugu gorilmektedir.

Su halde, bu konuda atilabilecek politika adimlar: su sekilde 6zetlenebilir:

- Kurulacak yaygin bir rehberlik sistemi ile 6grenciler teknik ve akademik patikalara yonlendirile-
bilir.

- Mesleki ve akademik egilimlerin 6lctildigi bir basar: sinavi uygulamasa getirilebilir.

- Mevcut staj uygulamasi ciddi sekilde revize edilerek nitelikli staj formatina sokulabilir. Bu uygu-
lama ¢ercevesinde staj yapilan siire ciddi sekilde artirilabilir ve staj yapilan firma tarafindan 6grenci-
ye/calisana kalfalik veya ustalik sertifikast verilebilir.

- Meslek liseleri bolge bazinda yeniden yapilandirilabilir ve bir meslek lisesinde hangi boliimlerde
egitim verilecegine cografi/ekonomik gereklilikler 1s181nda stratejik bir sekilde karar verilebilir.

- Motivasyon ve verimliligin artirilabilmesi noktasinda meslek liselerinde baslangi¢c maaslarinin
belli oranda iyilestirilmesi ve belirlenecek performans ve tecriibe kistaslarina gore ¢gretmen ve
mildiir maaglarinin 6nemli oranda ytikselebildigi performans bazli bir yapiya gegilebilir.
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- Okul miidirlerinin mevcut yetki ve sorumluluklar: artirilabilir.

- Meslek liselerinin imajini iyilestirme noktasinda kamu tarafindan genis kapsaml ve uzun vadeli
bir medya kampanyasi yurutilebilir.

Imaj/Statii Problemleri

Mavi yakali meslekler cesitli nedenlerle beyaz yakali mesleklere kiyasla genel olarak dezavantajh
bir konumda bulunmaktadir ki bu dezavantajin iilkemizde o6zellikle giiclii oldugu ve bu durumun da
yansimasini imaj/statit problemlerinde ve “is begenmeme” olarak ifade edilen davranista buldugu
soylenebilir.

Gunumuzde birgok firmada gecerli olmak tizere bircok (orta) vasifli mavi yakal meslekte - yasa-
nan iyilestirmeler neticesinde- iicret diizeyi ve yan haklar ¢cogu beyaz yakal meslek ile en azindan
benzer diizeyde bulunmaktadir. Fakat, bu iyilestirmelerin genele yayilmadig: ve halen yeterli olma-
dig1 soylenebilir. Bu faktoriin yani sira, cesitli sosyal/psikolojik etmenlerin de imaj/statii problemle-
rinin ortaya ¢ikmasinda s6z sahibi oldugu soylenebilir.

Genel olarak, s6z konusu imaj/statii problemlerinin hem maddi hem de sosyal/psikolojik yonleriy-
le muicadele edilmesi ve atilacak cesitli somut adimlarla bu mesleklerin itibarinin iyilestirilmeye
calisilmasi gerektigi soylenebilir.

Su halde, bu konuda atilabilecek ¢oziim ve politika adimlar: su sekilde 6zetlenebilir:

- Ekonomide genel olarak -ilgili beyaz yakal islere kiyasla- daha zor ve agir olan sdz konusu mavi
yakali mesleklerde -belli oranda saglanmis olsa da- bu zorluklar telafi edecek sekilde; iicret, yan
haklar ve calisma kosullarinda iyilesmeler/farklilagmalar saglanabilir.

- Orta vasifli mavi yakali meslekler icin -meslek liselerine ek olarak- kapsamli bir imaj/statii iyiles-
tirme kampanyasinin ytriitilmesi gerektigi soylenebilir.

5.2. ORTA-YUKSEK VE YUKSEK VASIFLI BEYAZ/GRI YAKALI CALISANLAR:
YUKSEKOGRETIMDEKI SORUNLAR VE TEKNOLOJIK ACIK

Temelde yoneticiler, profesyoneller, yardimc: profesyoneller ve teknisyenlerden olusan orta-ytk-
sek ve yiiksek vasifli beyaz/gri yakah calisanlar hem Tiirkiye genelinde (%28.3) hem de Istanbul’da
(%31.9) buyik bir agirhiga sahiptir (Tablo 25).

Bu ¢alisanlarin yarisindan fazlasini olusturan profesyonellerin issizler icindeki pay1 (%15.2) acik
isler icindeki payindan (%7.7) tam 7.5 puan daha ytiksektir (Tablo 15). Su halde, isgiicii fazlaligin en
cok oldugu meslek grubu profesyonellerdir ve ilgili mavi yakal mesleklerde goriilen durumun (isgi-
cli aq1g1) tam tersinin soz konusu beyaz yakah profesyonellerde yasandigin (isgtcii fazlahg) goral-
mektedir. Bu da mavi yakal mesleklerdeki “is begenmeme” egiliminin 6biir yiiziinde beyaz yakal
mesleklere dontik bir “asir1 teveccith gosterme” egilimi bulunduguna isaret etmektedir.

Bu mesleklere 6zel olarak yasanan problemler arasinda ise yiiksekogretim sistemindeki yapisal
sorunlar ve teknolojik acik bulunmaktadir.



Turkiye'de yiiksekogretimin ancak son yirmi yillik strecte kitlesellesebilmesi nedeniyle bugiin
ortalama ytiksekogrenim diizeyi halen bircok iilkenin 6nemli 6l¢iide gerisinde bulunmaktadir (Tablo
26). Su halde, 25-64 yas aras1 nifusun ytuksekogretim mezuniyeti orani OECD iilkelerinde ortalama
%40.4 iken Turkiye'de %25.0 dizeyindedir. Yiiksek lisans ve doktora seviyelerinde ise aradaki
farklar daha ciddidir. Bununla birlikte, 25-34 yas grubunda ytiksekdgrenim mezuniyeti orani -yasa-
nan kitlesellesmeyle birlikte- hizla artarak bugiin %40 1n iizerine ¢ikmis ve OECD seviyesine (%47.4)
yaklasmustir. Su halde, uzun vadede genel niifusun ytiksekogrenim diizeyinin diger tilkelerle benzer
bir seviyeye gelecegi sdylenebilir.

Turkiye yuksekogretimde 6grenci basina yapilan harcamada OECD ortalamasinin yarisi kadar
iken 6grenci basina yapilan harcamanin kisi bas1 milli gelire oraninda OECD ortalamasinin belli
diizeyde altindadir. Ote yandan, iilkemiz yiiksekogretim icin yapilan toplam harcamalarin GSYH’a
oraninda OECD ortalamasi ile ayn1 diizeyde iken kamu harcamalarina oraninda %3.7 ile OECD
ortalamasinin (%2.7) epey tizerindedir (Tablo 27).

Ote yandan, teknoloji agigini kapatma noktasinda énemli bir role sahip olan arastirma-gelistirme
(Ar-Ge) faaliyetlerine ayrilan kaynagin GSYH’a oran1 2000-2021 déneminde tilkemizde %0.47’den
%]1.40’a yiikselmekle birlikte bu oran halen OECD ortalamasinin epey altindadir (Sekil 38). imalat
sanayiinde yiiksek teknolojili irtinlerin Ar-Ge harcamalari icindeki pay1 hususu icin de benzer bir
durumun gecerli oldugu soylenebilir (Sekil 39).

Genel olarak degerlendirildiginde, ilkemizde yiiksekogretimin temel probleminin artik nicelikten
ziyade nitelik oldugu soylenebilir. Ttrkiye’de yiiksekogretimin istenilen seviyelerde olmadig husu-
sunda da iilkemizde toplumsal bir mutabakatin oldugu goriilmektedir. Ote yandan, Tiirkiyenin
-imkanlar: 6lc¢tisiinde- yiitksekogretime onemli dl¢iide kaynak ayirdigy, fakat ayrilan bu kaynaklarin
yeterli olmadig1 soylenebilir. Boylece, yiikksekdgretimde yasanan problemlerin arka planinda temel-
de a) kaynak problemi ve b) plan/program/strateji/rehberlik eksikligi bulundugu soylenebilir.
Ayrica, iilkemizde arastirma-gelistirme faaliyetleri icin ayrilan kaynaklarin da -zaman i¢inde yasa-
nan ciddi genislemeye ragmen- yetersiz kaldig1 ve Turkiye'nin bu hususta bir¢ok tilkenin gerisinde
kalmaya devam ettigi gorilmektedir.

Su halde, bu konuda atilabilecek ¢oziim ve politika adimlar: su sekilde 6zetlenebilir:

- Beyaz/gri yakali mesleklerde yasanan problemlerin ¢éziimii ve katma degerin artirilmasi nokta-
sinda hem kamunun hem de 6zel sektoriin yiitksekogretime daha fazla kaynak ayirmas: gerekiyor
gorinmektedir.

- Makro diizeyde ve dinamik bir yiiksekogretim plani/programi/stratejisinin olusturulmasi ve
yluksekogrenim sisteminin (iiniversiteler, fakiilteler ve béliimler bazinda) ortaya cikacak bu plan
cercevesinde dontuistiriilmesi elzemdir.

5.3. TEMEL VASIFLI MAVI YAKALI CALISANLAR: IMAJ/STATU
PROBLEMLERI VE GORELI UCRETLER

Toplam istihdamin -Tiirkiye genelinde %13.7, Istanbul’da ise %10.9 olarak- hatir1 sayilir bir kismi-
n1 olusturan (Tablo 28) temel vasifli mavi yakali mesleklerin fiziksel efor gerektirme egiliminde
olmasi ve ¢aligma sartlarimin/ortaminin daha az tercih edilir bir yapiya sahip olmas1 bu mesleklere
doniik “ilginin” yiiksek olmamasini ve boylece bu mesleklerde bir isgiicti a¢ig1 sorunu yasanmasini
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beraberinde getirmektedir. Yasanan ekonomik dontisiim ve gelir diizeylerinde yasanan artis da bu
ilgi dusuklagini ve isgiicii acigim1 besleme egiliminde olmaktadir. Genel olarak, bu mesleklerin
imaj/statti problemleri ve goreli ticretler problemi seklinde iki 6nemli sorun alan1 bulunmaktadir.

Su halde, bu konuda atilabilecek politika adimlar: su sekilde 6zetlenebilir:

- Bumesleklere dontik uzun vadeli ve cok boyutlu bir istihdam politikasimin uygulamaya sokulma-
s1 gerekmektedir.

- Temel vasifh mavi yakalh mesleklerin imaj/statii problemlerinin hafifletilebilmesi noktasinda bu
islerin calisma kosullarinin/sartlarinin iyilestirilmesi gerekmektedir.

- Goreli tcretlerin temel vasifh mavi yakalh meslekler lehine iyilestirilebilmesine katki saglama
noktasinda sektorel/mesleki asgari iicret uygulamasina gecilebilir.

5.4. ORGANIZASYONEL SORUN ALANLARI: UYUM, MOTiVASYON VE AIDIYET

Her ekonominin kendine has organizasyonel sorunlar1 vardir ve iilkemizde isgiicti arz ile talebi
arasinda goriilen farkli boyutlardaki “uyumsuzluklarda” yasanan bu organizasyonel sorunlar énemli
bir yere sahiptir.

Su halde, isgiicii arz1 ve talebi arasindaki makasin agikligy Turkiye’de kurumsal anlayis ve kaltiir-
de bir doniisim yasanmasi ve profesyonel yonetim anlayisinin giiclendirilmesi gerektigini goster-
mektedir. Bu baglamda, iyi yonetim uygulamalar: cercevesinde; a) etkin/etkili/saglikh bir perfor-
mans degerlendirme sistemine sahip olunmasi, b) -digsal motivasyon cercevesinde- ticret ile perfor-
mans arasinda gu¢lii/saglikh bir iliskinin kurulmas: ve c) -i¢gsel motivasyon cercevesinde- calisanlara
yeterli 6zerklik/otonomi/yetki verilmesi elzemdir. Yapilan akademik ¢alismalar da “iyi yonetim
uygulamalarina” sahip olan firmalarin daha yiiksek verimlilige ve karliliga sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Yine, iyi yonetim uygulamalar ile calisanlarin is-yasam dengesi arasinda pozitif bir
iliski oldugu gortulmektedir.

Bu rapor kapsaminda gerceklestirilen analizler yonetim ile ¢calisanlar arasindaki uyum duzeyi
arttikca hem calisan motivasyonunun arttig (Sekil 43-45) hem de calisanlar: firmada tutmada yasa-
nan zorluk dizeyinin azaldigimi ortaya koymaktadir (Sekil 47-49). Dahasi, kurumsal aidiyet ile
calisan motivasyonu (Sekil 50-51), verimliligi ve is memnuniyeti arasinda gi¢la bir iliskinin bulun-
dugu gorulmektedir. Yine, calisanlarda kurumsal aidiyet diizeyi arttik¢a ¢alisanlarin isi 6grendikten
ve tecriibe kazandiktan sonra ayrilma duzeyleri azalmaktadir (Sekil 52). Ayrica, calisan motivasyonu
ile hem rekabetci ticret politikas1 hem de iste yiikselme olanag: arasinda gii¢lu bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (Sekil 53-54). Ote yandan, yapilan analizler uzun ¢alisma saatlerinin, asir1 cahsmanin
ve yuksek is yogunlugunun caligan motivasyonu (Sekil 55), verimliligi ve yasam kalitesi tizerinde
olumsuz etkilere sahip oldugu yoniinde énemli isaretler sunmaktadar.

Genel olarak bakildiginda, iilkemizde:

a) Firma ile caligsan arasindaki iliskide uyumluluk diizeyinin hem mutlak manada hem de diger
ulkelerle kiyaslandiginda istenilen diizeylerde olmadig: goriilmektedir (Sekil 41).

b) Calisan motivasyonu ve calisanlar: firmada tutma hususlarinda firmalar belli/6nemli diizeyde



sorunlar yasamaktadir. Ulkemiz c¢alisanlarda motivasyon sorunu hususunda Avrupa’da birinci
strada (Sekil 42) iken calisanlar: firmada tutmada ¢ekilen giicliik hususunda Avrupa’da ikinci sirada
yer almaktadir (Sekil 46).

c) Firmalarda kurumsal aidiyet diizeyinin 6zellikle diisitk olmamakla birlikte 6zellikle yiiksek de
olmadig1 gorilmektedir.

d) Rekabetci ticret politikasinin ve iste yiikselme olanaginin uygulanma/saglanma diizeyinin arzu
edilen noktalarda olmadig1 sdylenebilir.

e) Diger ulkelere kiyasla ve mutlak manada; firmalarda caligma siirelerinin genel olarak uzun
oldugu, asir1 calismanin gorece yaygin oldugu ve is yogunlugunun ytiiksek oldugu gorillmektedir.

Su halde, bu konuda atilabilecek ¢o6ziim adimlar: su sekilde 6zetlenebilir:

- Toplumsal degerler/normlarin mutlaka hesaba katilmas: ve dikkatli bir sekilde kurgulanmas:
kaydiyla; a) tstler ile astlarin karsilikh birbirini degerlendirdigi, b) calisanlarin hem kendilerini hem
de birbirlerini degerlendirdigi ve c¢) musterilerin/tedarikgilerin de dikkate alindig: etkin bir perfor-
mans degerlendirme sistemine ulagilmas: elzemdir.

- Calisanlarin motivasyonunu, verimliligini ve is memnuniyetini artirma ve calisanlar1 firmada
tutma hususunda yasanilan zorluklar: asma noktasinda; a) yonetim ile calisanlar arasindaki iligkinin
gelistirilmesi/iyilestirilmesi ve daha uyumlu hale getirilmesi, b) kurumsal aidiyetin giiclendirilmesi,
c) ucret politikalarimin daha rekabetci hale getirilmesi ve iste yiitkselme olanaginin saglanma duzeyi-
nin artmasi ve d) calisma stirelerinin ve is yogunlugunun normal diizeylere gerilemesi gerekmekte-
dir.

5.5. TEMEL EGITIMDEKI YAPISAL SORUNLAR

Ulkemizde temel egitimde saglanan %100 okullagma oranlar ile niceliksel hedefe ulagilms olun-
makla birlikte ortada halen 6nemli bir nitelik probleminin bulundugu goriilmektedir.

Turkiye PISA 2022’de her ug odlcitte (okuma, matematik ve bilim) de diger OECD tlkelerinin
onemli ol¢iide gerisinde kalma egilimindedir (Sekil 56). Su halde, otuz sekiz OECD tilkesi arasinda
Turkiye okuma, matematik ve bilim kategorilerinde sirasiyla 31, 30 ve 26. siralara sahiptir.

Yapilan harcamalara bakildiginda, ortaokul-lise seviyesinde Tirkiye'nin imkanlar1 él¢iisiinde
temel egitime yeterince kaynak ayirma egiliminde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, 6grenci
basina yapilan harcama diizeyinde Tiirkiye OECD iilkelerinin epey gerisindedir. 1lgili veriler ilkokul
duzeyinde ise Tirkiye'nin imkanlar: dl¢tistinde de kaynak ayirmadigina isaret etmektedir (Tablo 29).
Ayrica, temel egitime doniik harcamalarda kamu sektortniin pay: iilkemizde %76.2 ile OECD iilkele-
rine kiyasla (%91.2) gorece disuktir (Sekil 57).

Turkiye'de 6gretmen/mudur maaslarinin da OECD ortalamasimin gerisinde kaldig, yine perfor-
mans ve tecritbenin soz konusu maaslar tizerindeki etkisinin OECD tlkelerine kiyasla sinirl oldugu

gorilmektedir (Tablo 30).

Ulkelerin PISA matematik skorlari ile 6grenci bagina yapilan egitim harcamalari verilerinin uyum



icinde oldugu gorilmektedir. Su halde, 6grenci basina yapilan egitim harcamalar: hususunda OECD
tilkeleri arasinda son siralarda yer alan Turkiye, PISA matematik skoru hususunda da -ayni sekilde-
son siralarda gelmektedir (Sekil 58). Ayni durumun PISA okuma skorlar1 icin de gecerli oldugu belir-
tilmelidir.

Su halde, bu konuda atilabilecek ¢6ziim ve politika adimlar: su sekilde 6zetlenebilir:

- Tarkiyenin -6zellikle ilkokul olmak iizere- temel egitime daha cok kaynak ayirmas: gerektigi
gorilmektedir. Bunu gercgeklestirirken de egitim sisteminin a) performans bazli hale getirilmesi, b)
ogretmen ve midir maaslarimin minimum diizeylerinin artirilmasi ve c) performans ve tecriibenin
maaslar iizerindeki etkisinin daha cok olmasi gerektigi soylenebilir.

5.6. GOCMEN ISGUCU IHTIYACI

Turkiye'de -6zellikle mavi yakali islerde ve sanayi sektoriinde olmak iizere- 6nemli diizeyde bir
yabanci iggiicii ihtiyacinin (ve varliginin) bulundugu soylenebilir. Ayrica, yabanci ¢calisanlarin kayit-
dis1 calisma egiliminde olduklar: ve gérece olumsuz ¢alisma kosullarina sahip olduklar: goralmekte-
dir. Gogmen isgiicii konusunun 6nemi, karmasiklig ve cok boyutlulugu disiiniildiiginde, bu husus-
ta uzun vadeli bir bakisla cesitli sistemlerin/programlarin hayata gecirilmesi gerektigi soylenebilir.

Su halde, bu konuda atilabilecek politika adimlar su sekilde 6zetlenebilir:

- Ulkemizde makro diizeyde ve kapsamli bir yabanci isgiicii politika ve stratejisinin olusturulmasi
elzemdir. Bu politika/strateji kapsaminda, farkh vasif diizeylerinde ihtiya¢ duyulan meslekler ve
sektorler bazinda uzun vadeli bir planlamanin yapilmasi ve bu plana goére farkh tilkelerle gerceklesti-
rilecek ikili igbirligi antlagsmalan ile gerekli yabanci isgiiciiniin meslek ve sektor bazinda temin
edilmesi iyi olacaktir.

- Ayrica, a) 1/5 ve 1/10 kurallarinin yerini daha esnek/makro kurallarin almasi iyi olabilir. Dahasi,
b) kayitdis1 calismaya ve olumsuz calisma kosullarina doniik denetimlerin etkin hale getirilmesi
gerekmektedir. Yine, c) yabanci ¢alisan istihdaminda gortilen vergi dezavantajinin ortadan kaldiril-
mast iyi olacaktir. Bunlara ek olarak, d) yabancilar i¢cin minimum tcret politikasinin tasariminda
piyasada gegerli olan ticret diizeylerinin de dikkate almas: alinmasi dnem arz etmektedir.

- Cumhurbagkanlig1 biinyesinde kurulacak Gicmen Isgiicii Kurulu (GIK) seklinde bir tist yaps;
hazirlayacagi/olusturacagi rapor, liste ve sistemlerle ve yapacagi tavsiyelerle hiikkiimetin izledigi/izle-
yecegi gocmen isgiicii politikasina uzun vadeli bir perspektif kazandirabilir ve bu politikay: sekillen-
dirip derinlestirebilir.

5.7.ISTIHDAMI KORUMA REGULASYONLARININ SIKILIGI

[stihdami1 korumaya doniik regiilasyonlarin gerekenden gevsek olmasi kisa/orta vadede calisanla-
rin 6nemli bir ekonomik/psikolojik maliyet 6demelerine neden olacakken olmasi gerekenden siki
regiilasyonlar da firmalara zarar verme egiliminde olacaktir. Uzun vadede ise hem asir1 gevsek hem
de asir1 siki regiilasyonlar tiim ekonomiye ve topluma 6nemli zararlar verecektir.

Su halde, 6nemli bireysel/toplumsal/ekonomik sonuclar: olan isten ¢ikarma kararlarinin belirli
bir yasal ¢ercevede gerceklesmesi 6nem arz etmektedir ve bu baglamda istihdam piyasasina dénuk



regilasyonlarin ne cok gevsek ne de ¢ok siki olmamasi gerekmektedir.

Ulkemizin istihdami koruma regiilasyonlarinin sikihgr hususunda OECD iilkeleri arasinda
Cekya'nin ardindan ikinci sirada geldigi goralmektedir (Sekil 59).

Genel olarak degerlendirildiginde, caligsanlari isten ¢ikarmanin Turkiye’de OECD tlkelerine kiyas-
la daha sorunlu/maliyetli oldugu goriilmektedir. Bu durum 6zellikle kidem tazminati ve haksiz isten
cikarmaya dontik yasal cerceve boyutlarinda oldukca belirgindir. Tam da bu iki hususta tilkemizde
isverenlerin yaygin bir sekilde yakinmakta olduklar1 vurgulanmahdir. Ote yandan, haksiz isten
cikarma nedeniyle dava acilabilecek maksimum siirenin Turkiye’de ¢ok kisa oldugu belirtilmelidir.

Yasal cercevenin dontstirilmesi ve istihdami koruma politikalarinin optimal diizeylere getiril-
mesiyle birlikte istihdam piyasasinda isgiicii hareketliliginin artacagi ve bazi bireylerin issiz kaldik-
lar1 stirenin uzayacag: soylenebilir. Bu etkilere cevap verebilme noktasinda issizlik maas: etkin bir
enstriiman olarak kullarulabilir. Ulkemizde ise hem baz hem de maksimum issizlik maaginin diisiik
oldugu soylenebilir. Ayrica, issizlik maas: gorece kisa bir siire saglanmaktadir.

Su halde, bu konuda atilabilecek politika adimlar: su sekilde 6zetlenebilir:

- Ulkemizde isten ¢ikarmaya doniik yasal cercevenin bastan sonra yeniden ele alinmasi ve daha
etkin bir yapiya kavusturulmasi iyi olacaktir.

- Ozellikle, kidem tazminatinin yeniden ele alinmasi ve firmalarin bu hususta kars: karsiya olduk-
lar1 ytikiin -calisanlarin haklarina halel getirmeden- hafifletilmesi 6nem arz etmektedir.

- Mahkemelerin haksiz isten ¢cikarma davalarinda caligsan lehine karar verme egiliminde oldugu
seklindeki yaygin kanaatin degerlendirilmesi ve bu konuda gerekiyorsa yasal ¢ercevede durumu
normale cevirecek adil bir diizenleme yapilmasi iyi olacaktir.

- Haksiz isten cikarma nedeniyle ise tekrar yerlestirme hususundaki yasal sikiligin normal dizey-
lere gerilemesi gerektigi sdylenebilir.

- Haksiz isten ¢cikarma nedeniyle calisanlar tarafindan dava agilabilecek maksimum stirenin uzatil-
mas1 yasanacak magduriyetlerin azaltilmas: noktasinda 6nemlidir.

- Ulkemizde hem baz hem de maksimum issizlik maasinin yiikseltilmesi ve issizlik maag1 alinan
siirenin de artirilmasi gerektigi soylenebilir.



1. GIRIS

urkiye ekonomisi giiclii/dinamik bir yapiya ve ciddi bir istthdam tiretme kapasitesine sahip
T olmasina ragmen Tiirk isgiicii piyasasi ¢oziitm bekleyen énemli sorunlara sahiptir. Bu sorun-

larin bir sonucu olarak bir taraftan atil isgiicii ve issizlik oranlan tarihsel olarak ytiksektir
diger taraftan da firmalar calisan istihdam etme noktasinda énemli sikintilar yasamaktadir. Bu genel
cerceve ise bir kaybet-kaybet-kaybet sarmal ¢cercevesinde hem firmalar hem (potansiyel) calisanlar
hem de tim toplum/iilke i¢in olduk¢a maliyetli bir vasatin ortaya ¢cikmasina neden olmaktadir.

Yiksek issizligin yasandig1 bir atmosferde firmalarin ¢alisan istihdam etmede 6énemli sorunlar
yasamasinin yakin/temel nedeni isgiicli arz-talep uyusmazhgidir. Bu cercevede, bir taraftan firmalar
piyasada/sektorde gecerli olan calisma kosullarinda ihtiya¢ duyduklar diizeyde temel, orta ve
yuksek vasifhh calisan bulmada ve mevcut calisanlar: elde tutmada sikintilar yasayabilmektedir.
Diger taraftan ise (potansiyel) calisanlar cesitli gerekcelerle belli islerde/mesleklerde ve/veya belli
calisma kosullarinda ¢alisma noktasinda goniilsuz olabilmektedir. Yine, -uzun vadeli bir perspektif-
ten dinamik bir sekilde bakildiginda- istihdam piyasasi -ekonominin ritmi ve ekonomik kalkinma ile
uyumlu bir sekilde- ekonominin ihtiya¢ duydugu dl¢tide doniisme ve dogru vasiflara sahip calisanla-
11 “lretme” noktasinda arzu edilen diizeyde bir performans gosterememektedir.

Bu raporda; Tiirkiye'de ve Istanbul’da istihdam piyasasinin genel bir fotografi cekildikten sonra
firmalarin ¢alisan istihdaminda yasadiklar: sorunlar derinlemesine bir sekilde analiz edilmekte ve
bu sorunlarin ¢éziimii noktasinda cesitli politika 6nerilerinde bulunulmaktir.

Raporda ortaya konuldugu tizere; firmalarin calisan istihdaminda yasadiklar: sorunlar arasinda;
mesleki/teknik egitimdeki yapisal sorunlar, yiiksekogretimde yasanan sorunlar, teknolojik acik,
organizasyonel sorunlar, temel egitimde yasanan sorunlar, imaj/statii problemleri, goreli iicret prob-
lemi ve ayrica gocmen isgiicii sorunu ile istihdami koruma regiilasyonlarinin sikihig bulunmaktadir.

Birbirleriyle de cesitli sekillerde etkilesim halinde olan bu faktérlerden; organizasyonel sorunlar
ile temel egitimde yasanan sorunlar genel olarak tiim istihdam piyasas: tizerinde negatif etkilere
sahiptir. Orta vasifli mavi yakal calisanlar icin ayrica mesleki/teknik egitim sistemindeki yapisal
sorunlar ve imaj/statii problemleri 6ne ¢cikmaktadir. Temel vasfa sahip mavi yakali calisanlarin istih-
daminda yasanan sorunlar hususunda ise yine imaj/statii problemleri ile goreli ticretler 6n planda-
dir. Orta, orta-yiiksek ve ytiksek vasif diizeyine sahip beyaz/gri yakal calisanlarda ise yiiksekogretim
sistemindeki yapisal sorunlar ve teknolojik acik ayrica one ¢ikmaktadir.

Bu rapor kapsaminda; ikinci boliimde Turkiye’'de isttihdamin genel yapisi ve iigiincii boliimde
istihdam piyasasinin genel goriiniimiine dair kapsaml bir ¢ergeve ¢izilmistir. Dordiincii béliimde bu
calisma icin 6zel olarak tiretilen ve firmalarin ¢alisan istihdaminda yasadiklari sorunlara 1s1ik tutma-
ya calhisan istihdam anketi yardimiyla istihdamda yasanan sorunlar kapsaml bir sekilde ortaya
konulmaya ve analiz edilmeye calisilmistir. Besinci boliimde ise isttihdamda yasanan sorunlarin
temel nedenleri ¢esitli boyutlariyla kapsaml bir sekilde ortaya konulmaya ¢alisilmis ve bu sorunlara
dair politika/¢dziim 6nerileri tartisilmistir. Bu boliimde ayrica firmalarla gerceklestirilmis yari-yapi-
landirilmis miilakatlardan elde edilen sonuglar ilgili yerlerde sunulmustur.



2. ISTIHDAMIN GENELYAPISI

2.1. SEKTORLER

Turkiye'de 2005-2022 doneminde toplam calisan sayis1 %53 artarak 20 milyondan 30 milyonun
tizerine ¢citkmustir (Tablo 1). Hem miktarsal hem de oransal olarak en bitytik artig hizmetler sektortun-
de gerceklesmistir. Hizmetler sektorii boylece ilgili donemde istihdamda yasanan artisin yaklasik
dortte tictine ev sahipligi yapmustir. Sanayi sektoriinde calisan sayisi ise 4.2 milyondan 6 milyonun
tizerine yiitkselmistir. Boylece sanayi sektorii genel isttihdamdaki artisin yaklasik dortte birini karsila-
mustir. Bu stirecte tarim sektoriinde calisanlarin sayisi ise 5.2 milyondan 4.9 milyona gerilemistir.

Tablo 1. Sektérlere Gére Istihdam Diizeyleri (Milyon)

Sektér 2005 2022 Deg.(%) 2005 2022 Deg.(%)
U._ ;‘O; Tarim 5.15 4.87 -5.6 0.02 0.04 135.4
l-_;E Sanayi 4.18 6.66 59.4 1.35 1.64 21.4
- Ingaat 1.11 1.85 66.6 0.22 0.33 51.8
a
Vv Hizmetler 9.62 17.38 80.6 2.12 427 1012
Toplam 20.16  30.75 533 3.71 6.28 69.3

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalari.

[stihdamda yasanan artislar noktasinda Tiirkiye geneli ile Istanbul ézeli arasinda birtakim (6nem-
li) farkhiliklar bulunmaktadir. Hizmetler sektorii Istanbul’da Tiirkiye geneline kiyasla daha hizli bir
yiikselis yasarken sanayi sektoriindeki artig epey siirhi kalmustir. Istanbul’da istihdam %69 artigla 6
milyonun tzerine ¢ikarken aslan payina istthdam diizeyi %101 artarak 4 milyonun iizerine ¢ikan
hizmetler sektori sahiptir. Hizmetler sektortt boylece istihdamdaki genel artisin %80’den fazlasini
karsilamistir. Sanayi sektorii istihdamu ise ilgili donemde ancak %21 diizeyinde artarak isttihdamda-
ki genel artis oraninin epey altinda kalmustir.

Turkiye ekonomisinde yasanan doniisiime paralel olarak 2005-2022 déneminde tarim sektorii-
nin istthdamdaki pay: ciddi sekilde gerileyerek %15.8’e kadar dismiistir (Sekil 1). Aynm1 donemde
hizmetler sektorintn pay ise 10.5 puanlik artigla %56.5’°e ulasmistir. Sanayi sektortniin istthdam-
daki pay1 ise inigli-cikish bir grafik izlemis, 2017 itibariyle %19 civarina kadar diisen oran daha sonra
girilen yiikselis trendiyle birlikte 2022 itibariyle %21.7’ye kadar yiikselmistir. Insaat sektoriiniin
isttihdamdaki pay1 ise 2017’ye kadar artarak %7.5’e ulastiktan sonra inisli-cikish bir seyir izlemis ve
2022 itibariyle %6 olmustur.

Tarim sektoriiniin istihdamdaki payimin cok diisiik oldugu Istanbul’da ise 2005-2022 déneminde
sanayi sektoriiniin pay1 10 puandan fazla gerileyerek %26.2’ye kadar dismustiir. Madalyonun diger
yuziunde ise hizmetler sektorit bulunmaktadir: Ayn1 dénemde bu sektértin payr 10 puandan fazla
ylukselerek %68 gibi olduk¢a ytiksek bir diizeye ulasmustir.

21



ISTIHDAMI KAZANMAK:
FIRMALARIN CALISAN ISTIHDAMINDA YASADIGI SORUNLAR VE COZUM ONERILER|

Sekil 1. Sektorlerin Istihdamdaki Paylari (%)
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Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalar.

Turkiye'nin de bir iiyesi oldugu tist-orta gelirli iillkelerde hizmetler sektoriiniin istihdam piyasasin-
daki paylar1 ortalama %53 ile Turkiyenin bir miktar gerisindedir. OECD' (Organization for Econo-
mic Co-Operation and Development - Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii) iilkelerinde ise bu pay
ortalama %73 civarindadir.? Su halde, Turkiye’de bu sektorin payr 2005-2022 déneminde ciddi
sekilde artmis olmasina ragmen halen OECD ortalamasinin epey altindadir. Bununla birlikte, Istan-
bul 2005-2022 déneminde aradaki farkin yarisini eritmis ve 2022 itibariyle %68 ile OECD ortalama-
sina gorece yakin bir diizeye ulasmistir. Belirtmek gerekir ki hizmetler sektorintn istihdam piyasa-
sinda ve ekonomide ciddi diizeyde bir agirhga sahip olmas: genel olarak gelismislik alameti olarak
degerlendirilebilmekle birlikte ilgili sektoriin nasil bir kompozisyona sahip oldugu ve sanayi sekto-
rintn nasil bir yapiya ve teknolojik diizeye sahip oldugu dikkat edilmesi gereken dnemli faktorler
arasindadir.

Ust-orta gelirli iilkelerde tarim sektoriiniin istihdam piyasasindaki pay: ortalama %22 ile Tiirki-
ye’nin hatir sayilir diizeyde iizerindedir. Bu oran OECD tlkelerinde ise sadece %5 diizeyindedir.? Su
halde, Ttrkiye bu konuda gelir diizeyi noktasinda benzer iilkelerden daha iyi bir noktada bulunmak-
la birlikte halen OECD ortalamasinin epey uzagindadir. Yine belirtmek gerekir ki iilkeler gelistikce
ve zenginlestikce tarim sektoriiniin istthdam piyasasindaki agirhiginin azalmasi beklenir. Zira, basta
bu sektérde olmak tizere ve -dolayl etkiler nedeniyle- ayn1 zamanda diger sektorlerde artan verimlili-
gin tarim sektoriinde calismasi gereken Kkisi sayisini azaltmasi beklenir. Bununla birlikte, tarim
sektoriniin bitytkliginin tam olarak ne anlama geldigini belirleyebilmek i¢in tek basina bu veri
bittabi yeterli degildir.

Ote yandan, iist-orta gelirli ilkelerde -insaat sektérii de dahil olmak tizere- sanayi sektoriiniin istih-
dam piyasasindaki pay1 %26 ile Ttrkiye’dekinin bir miktar altindadir. Bu oran OECD tilkelerinde ise
ortalama %22 duzeyindedir.*

! Tarkiye OECD’ye iiye olan iilkeler arasindadir. OECD’ye cogunlukla yiksek gelirli iilkeler iiyedir. Tirkiye ve Meksika gibi
ust-orta gelir diizeyine sahip bazi tilkeler de OECD’de bulunmaktadir.

2 Kaynak: Diinya Bankasu. flgili veriler 2021 yilina aittir.

% Kaynak: Diinya Bankasu. {lgili veriler 2021 yilina aittir.

4 Kaynak: Diinya Bankasu. {lgili veriler 2021 yilina aittir.
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2.2. CALISAN TURLERI

Tiurkiye'de 2005-2022 déneminde tarim disi sektorlerde (sanayi, insaat ve hizmetler) maash
calisanlarin sayisi ciddi bir sigrama yaparak 9.9 milyondan 20 milyonun tzerine ¢ikmustir (Tablo 3).
[stanbul’da ise say12.7 milyondan yaklasik 5 milyona ¢ikmustir. istanbul’da artis oran1 daha miitevaz
olmakla birlikte %82 ile yine de ciddi bir duizeydedir.

Boylece, 2005-2022 doneminde maagh calisanlarin toplam calisanlar icindeki pay1 yaklasik 12
puanlik yiikselisle %78.4 diizeyine kadar yiikselmistir (Tablo 2). Béylece maash ¢alisanlarin zaten
yiiksek olan paylar oldukca yiiksek bir diizeye ulasmustir. Istanbul’da ise bu pay 5 puandan fazla
artarak %80’e dayanmustir. Bu noktada dikkat ceken bir husus ise tim Tirkiye icin gegerli olan pay
ile Istanbul’daki pay arasindaki farkin zaman icerisinde erimis ve 1.5 puana kadar diismiis olmasidir.

llgili dénemde Tiirkiye genelinde kendi hesabina calisanlarin sayis1 0.57 milyon artmasina
ragmen bu calisanlarin toplam istihdam icindeki pay1 ciddi sekilde gerileyerek %11.5’e kadar

diismistiir. Ote yandan, Istanbul’da kendi hesabina ¢alisanlarin sayisinda 0.27 milyonluk bir artis
gerceklesmis, bu calisanlarin toplam istihdam icindeki payi ise neredeyse ayni kalmistir.

Tablo 2. Calisan Turi Sayilar: (Tarim Dig1 Sektorler, Milyon)

Calisan Tiri 2005 2022  Deg.(%) 2005 2022 Deg.(%)
Maash 9.89 20.30 105.2 274 4.99 82.2
Yevmiyeli 1.12 0.74 -33.6 0.14 0.12 -14.4
Isveren 1.01 1.32 30.1 0.34 0.40 15.6
Kendi Hesabina Calisanlar 241 2.98 23.6 0.40 0.67 69.4
Ucretsiz Aile Iscisi 0.48 0.55 13.8 0.07 0.06 -14.6

14.91 25.89

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Arastirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalar.

Kendi hesabina calisanlarda Turkiye genelinde gortilen durumun bir benzeri hem -Tiirkiye geneli
hem de Istanbul i¢in olmak tizere- isverenlerde de goriilmektedir. Isverenlerin payinda zaman iceri-
sinde -kendi hesabina calisanlar kadar dramatik olmasa da- hem Tiirkiye’de hem de Istanbul’da bir
gerileme yasanmis olmakla birlikte toplam isveren sayisi ilgili donemde sirasiyla 0.3 ve 0.06 milyon
artmustir.

Mevsimlik veya gecici islerde yevmiyeli olarak calisanlarin pay1 ise hem Tiirkiye’de hem de Istan-
bul’da ciddi sekilde gerilemistir. Benzer bir durum iicretsiz aile is¢ilerinin payinda da goriilmektedir.
llgili siirecte yevmiyeli calisanlarin sayisinda da dramatik gerilemeler yasanmustir. Ucretsiz aile
iscilerinin sayisi ise Tiirkiye genelinde kismen artarken Istanbul’da kismen azalmustr.

S
w
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Tablo 3. Calisan Turlerinin Paylar: (Tarim Dig1 Sektorler, %)

Calisan Tuari 2005 2022 2005 2022
Maash 66.3 78.4 74.1 7558
Yevmiyeli 7.5 2.9 3.9 2.0
Isveren 6.8 5.1 9.3 6.4
Kendi Hesabina Calisanlar 16.2 11.5 10.8 10.8
Ucretsiz Aile Iscisi 3.3 2.1 1.9 1.0

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalk: Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalar.

Sonug olarak, calisan tirlerinde yasanan bu doniistimle birlikte bir taraftan maash ¢alisanlar Tirk
istihdam piyasasinda cok ciddi bir agirhga kavusmustur. Diger taraftan da Tiirkiye geneli ile Istanbul
arasindaki farklar her bir calisan tiiriinde ciddi sekilde erimis ve paylar birbirine olduk¢a yaklasmis-
tir.

Ote yandan, marjinal ve giiven(ce)siz istihdam formlari olan yevmiyeli calisma ve iicretsiz aile
isciliginin her ikisi de oransal olarak 6nemli 6l¢tide gerilerken Tturkiye genelinde ticretsiz aile iscileri-
nin sayisinda bir azalma yasanmanustir.

2.3. FIRMA BUYUKLUGU

Turkiye'de tarim dis1 sektorlerde firma biytklagiine gore toplam calisan sayilarina bakildiginda
ise buytik 6lcekli firmalarda (250 ve tizeri sayida ¢alisana sahip olan firmalar) toplam calisan say1si-
nin 2005-2022 déneminde yaklasik 1 milyondan 3.7 milyona yiikseldigi gorilmektedir (Tablo 4). Bu
%278 duizeyinde bir artisa tekabiil etmektedir ki istthdamdaki genel artig oraninin (%105) iki katin-
dan da yuksektir. Boylece bu donemde biiyiik 6lgekli firmalarin toplam istihdamdaki pay1 %9.8’den
%18’e kadar yiikselmistir (Tablo 5). Bityitk 6l¢ekli firmalarin toplam istihdamdaki pay1 Istanbul’da
%373 ile daha da giiclii bir sekilde artmig ve 0.16 milyondan 0.75 milyona kadar yiikselmistir.

2005-2022 doneminde orta olgekli firmalarin (50-249 arast ¢alisana sahip olan firmalar) hem
Turkiye genelinde hem de Istanbul 6zelinde toplam ¢ahgan sayisinda ciddi bir artig yaganmasina
ragmen istihdamdaki payinda énemli bir disiis yasanmistir. Daha hafif diizeyde olmakla birlikte
benzer bir durum mikro 6l¢ekli firmalarda (1-9 arast calisana sahip olan firmalar) da gerceklesmis-
tir.

Ote yandan, kiicitk olcekli firmalar (10-49 arast calisana sahip olan firmalar) 2022 itibariyle
Tirkiye genelinde %32’lik pay ve 6.5 milyon calisan ile istthdamda en ytiksek paya sahiptir. Ayni
durum Istanbul’da da gegerlidir.
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Tablo 4. Firma Buyiiklugine Gore Calisanlarin Sayisi (Tarim Dig1, Milyon)

Calisan Tiri 2005 2022 Deg.(%) 2005 2022 Deg.(%)
Mikro (1-9) 2.86 5.23 82.9 0.70 1.06 50.1
Kicuk (10-49) 3.00 6.48 116.0 0.98 1.87 91.3
Orta (50-249) 3.07 4.94 60.9 0.89 1.30 45.7
Buytk (250+) 0.97 3.66 278.3 0.16 0.75 SV

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalk: Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalar.

Tablo 5. Firma Biiytuikliigiine Gore Cahisanlarin Pay: (Tarim Dis, %)

Firma Biyiiklugu 2005 2022 2005 2022
Mikro (1-9) 28.9 25.8 25.7 21.2
Kicik (10-49) 30:3 31.9 35.8 376
Orta (50-249) 31.0 24.3 32.7 26.1
Buytk (250+) 9.8 18.0 5.8 15.1
Say1 OIS 20.3 2.7 5.0

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalar.

Genel olarak degerlendirildiginde, hem Tiirkiye genelinde hem de Istanbul’da 2005-2022 done-
minde butiin firma tiirlerinin istihdam duzeyinde ciddi bir artis yasandig1 gériilmektedir. Bununla
birlikte, mikro ve orta 6lcekli firmalarin istthdamdaki payinda 6nemli gerilemeler yasanirken biiytik
6lcekli firmalarin payinda ciddi bir artis yasanmus, payin belirli 6l¢iide artiran kiigiik 6lcekli firma-
lar ise -orta dl¢ekli firmalarin payinda yasanan gerilemenin énemli katkisiyla- en cok istihdama sahip
olan firma tiri haline gelmistir.
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2.4. VASIF DUZEYI VEYAKA TURU

ISCO-08’e (International Standard Classification of Occupations - Uluslararasi Standart Meslek
Stuflamast) gore istihdam piyasasinda® 433 farkli meslek bulunmaktadir. Bu meslekler bir st
seviyede 127 grupta, iki iist seviyede 40 grupta ve en st seviyede 9 grupta siniflandirilmaktadir.

Bunlar arasinda “yoneticiler” ve “profesyoneller” yiitksek vasif gerektiren islerde calisirken “teknis-
yenler ve yardimc: profesyoneller” orta-yiiksek vasifh iglerle istigal etmektedir (Tablo 6). Diger
meslek gruplari ise “temel islerde ¢alisanlar” hari¢ olmak tizere orta diizeyde vasif gerektirmektedir.
Yiksek diizeyde vasif gerektiren isler cogunlukla beyaz yaka ve kismen de gri yaka islerdir. Orta-yiik-
sek diizeyde vasif gerektiren isler ise -tam tersi olarak- cogunlukla gri yaka ve kismen de beyaz yaka
islerdir. Orta diizeyde vasif gerektiren isler cogunlukla mavi yaka olmakla birlikte 6nemli diizeyde

g beyaz yaka is de orta diizeyde vasif gerektirmektedir.

Tablo 6. Meslek Gruplar, Vasif Diizeyleri ve Yaka Turleri

)
Meslek Grubu T— )
1.Yoneticiler Yuksek (4) Beyaz Yaka
2. Profesyoneller Yitksek (4) Beyaz/Gri Yaka (Kismen)
s Melantgyemlen ve Vavdhie Orta - Yuksek (3) Beyaz (Kismen)/Gri Yaka
Profesyoneller
4. Buro Destek Calisanlar: Orta (2) Beyaz Yaka
5. Hizmet ve Satis Calisanlar: Orta (2) Gri Yaka
6. Vasifli Tarim/Ormancilik/ .
Balik¢ilik Calisanlar: Orta (2) MaviYaka
7. Zanaatkarlar ve Ilgili Islerde Orta (2) Mavi Yaka
Calisanlar
8. fabnka/Makme Operatorleri Orta (2) Mavi Yaka
- ile Montajcilar ! '
9. Temel Islerde Calisanlar Temel (1) Mavi Yaka
Not: Meslek gruplar ve vasif diizeyleri i¢in kaynak ILO’dur.
J J Yaka tarleri ise ilgili literatiirden ve tartismalardan hareketle yazarin gergeklestirdigi degerlendirmeleri yansitmaktadir.

% Yapisi ve dinamikleri ekonominin geri kalanindan farkli oldugundan “Silahli Kuvvetlerle flgili Meslekler” kategorisi

disarida tutulmustur.
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Uzerinde uzlasiya varilmis ve net bir tanimi olmasa da “beyaz yaka” isleri (fazla) fiziksel efor gerek-
tirmeyen, belirli zihinsel becerilere ve alan/meslek bilgisine dayanan ve ofis veya ofis benzeri profes-
yonel ortamlarda gerceklestirilen isler olarak tanimlamak miimkiindiir. “Mavi yaka” isler ise fiziksel
efor gerektiren, teknik/fiziksel becerilere dayanan ve ofis yerine calisma sahasinda gerceklestirilen
islerle iligkilendirilmektedir. Ozellikle teknik meslekler olmak tizere baz1 meslekleri beyaz yaka veya
mavi yaka olarak simiflandirabilmek kolay olmadigindan bu meslekleri “gri yaka” olarak ti¢tincii bir
kategoride simiflandirmak iyi olacaktir. Su halde, gri yaka isler biinyesinde hem beyaz yaka hem de
mavi yaka ozellikleri barindiran islerdir.

Tablo 7a. Ucretli Cahsanlarin Mesleklere Gére Dagilimi (Milyon, Tarim Dig1)

Meslek 2012 2022 Deg.(%) 2012 2022 Deg.(%)
1.Yoneticiler 0.68 0.92 585 0.22 0.30 35.1
2. Profesyoneller 1.98 Sise) 68.2 0.45 0.83 83.3
3. Teknisyenler ve

1.19 1.70 42. 3 . .
Yardimci Profesyoneller / 8 0.35 0-50 410
4. Buro Destek Caliganlar: 1.44 2.07 44.1 0.42 0.61 46.0
5. Hizmet ve Satis Calisanlar: 2.99 4.53 51.5 0.66 1.06 60.3
6. Vasifli Tarim/Ormancilik/
0.03 0.06 64.5 0.01 0.01 -13.1
Balik¢ihik Calisanlar:
7. Zanaatkarlar ve Ilgili Islerde 2.63 2.99 14.0 0.58 0.62 6.8
Calisanlar
ST SRS UseiDden g ge 2.53 26.8 0.56 0.63 11.6
ile Montajcilar
9. Temel Islerde Caliganlar 2.07 2.90 40.0 0.42 0.56 goks

15.01 21.05

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalar.
Not 1: Analizde hem “maagh ¢aliganlar” hem de “yevmiyeli ¢alisanlar” dikkate alinmigtir. Not 2: D. = Degisim.
Not: TUIK 2012 yilinda ISCO-88 siuflandirmasindan ISCO-08 simiflandirmasina gegmistir.
Bu iki siiflandirma tiirii birbiriyle bityiik oranda uyusmasina ragmen arada yine de onemli farkhliklar bulunmaktadir.
TUIK HIA mikro verisi 2 haneli meslek simiflandirmasina kadar detaya sahip oldugundan
2012 oncesiyle sonrasini meslek gruplari bazinda kargilagtirmak mimkiin degildir.
Bu nedenle ilgili analizlerde baglangi¢ donemi i¢in 2012 yili mikro verisi kullanmilmstir.
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Tablo 7a ve 7b’de tarim dig1 sektorlerde ISCO-08 siniflandirmasina gore sirasiyla; meslek gruplari-
na dair toplam calisan sayilari ve istihdam paylar goralmektedir.® Turkiye genelinde 2012 ile 2022
arasinda toplam c¢alisan sayisi %40 artigla 15 milyondan 21 milyona ¢ikmustir. Bu siirecte oransal
olarak en buiytik artis %68 ile profesyoneller grubunda yasanmistir. Ayni durum daha da vurgulu bir
sekilde ve %83 artisla Istanbul icin de gecerlidir. Boylece profesyoneller grubunun toplam istihdam-
daki pay1 Tiirkiye genelinde 2.6 puan artisla %15.8’e, [stanbul’da da 4 puan artisla %16.3’e yiikselmis-

ar.

Tablo 7b. Ucretli Calisanlarin Mesleklere Gore Dagilimi (%, Tarim Dig1)

Meslek 2012 2022 2012 2022
1.Yoneticiler 4.5 4.4 6.1 59
2. Profesyoneller 13.2 15.8 12.3 16.3
s U Y
4. Buro Destek Calisanlar: 9.6 9.9 11.3 11.9
5. Hizmet ve Satig Calisanlar: 189 21.5 17.9 20.7

6. Vasifh Tarim/Ormancilik/

0.2 0.3 0.2 0.2
Balik¢ihik Calisanlar:
7. Zanaatkarlar ve Ilgili Islerde 175 149 15.8 12.2
Calisanlar
8. Fabrlka/ Makme Operatorleri 13.3 12.0 15.3 12.3
ile Montajcilar
9. Temel Iglerde Caliganlar 13.8 13.8 11.4 10.9

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalar.
Not: Analizde hem “maagh ¢alisanlar” hem de “yevmiyeli ¢alisanlar” dikkate alinmigtir.

8 TUIK 2012 yilinda ISCO-88 siniflandirmasindan ISCO-08 siniflandirmasina gegmistir. Bu iki simiflandirma tiirii birbiriyle
bilyiik oranda uyusmasina ragmen arada yine de énemli farkliliklar bulunmaktadir. TUIK HIA mikro verisi 2 haneli meslek
siniflandirmasina kadar detaya sahip oldugundan 2012 oncesiyle sonrasin1 meslek gruplari bazinda karsilastirmak

mumkin degildir. Bu nedenle ilgili analizlerde baslangi¢ donemi i¢in 2012 yili mikro verisi kullanilmisgtir.
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Tablo 8. Vasif ve Yaka Tiriine Gore Mesleklerin Paylar: (%, Tarim Dis1)

Vasif 2012 2022 2012 2022
Yiiksek (4) 17.7 20.2 18.4 22.1
Orta-Yiksek (3) 7.9 8.1 9.6 9.8
Orta (2) 60.5 57.9 60.6 57.2
Temel (1) 13.8 13.8 11.4 10.9
Yaka 2012 2022 2012 2022
Beyaz Yaka 28.8 30.3 34.0 36.4
Gri Yaka 26.3 29.3 23.3 28.2
Mavi Yaka 44.8 40.3 42.7 Bors

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalar.
Not: Meslek gruplari ve vasif duzeyleri i¢in kaynak ILO’dur. Yaka turleri ise ilgili literatiirden ve tartismalardan hareketle
yazarin gergeklestirdigi degerlendirmeleri yansitmaktadir.

Mesleklere bir biitiin olarak bakildiginda hem Tiirkiye genelinde hem de Istanbul’da beyaz ve gri
yakaliislerden olusan 1-5 aras1 mesleklerin giiclenme, mavi yakal islerden olusan 6-9 arasi1 meslekle-
rin ise zayiflama egilimi icerisinde oldugu gorillmektedir. Ilging bir sekilde, orta diizeyde vasif gerek-
tiren 7 (zanaatkarlar ve ilgili islerde calisanlar) ve 8 kodlu (fabrika ve makine cpzratérleri ile mon-
tajcilar) mavi yakalh mesleklerin payinda énemli diizeyde bir gerileme goriiliirken temel diizeyde
vasif gerektiren 9 kodlu (temel islerde ¢alisanlar) meslek grubu toplam istihdamdaki payin koru-
mustur.

Ote yandan, hem Tiirkiye genelinde hem de Istanbul’da yiiksek vasifli mesleklerin payinda hatiri
sayilir diizeyde bir yiikselis, orta vasifli mesleklerin payinda da 6nemli diizeyde bir diisiis yasanmus-
tir (Tablo 8).
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3.1.ISSIZLIK

[ssizlik Tirkiye'nin éteden beri temel problemleri arasinda yer almaktadir. Tirkiye'de issizlik
oran1 ekonomik bitytimenin dusiik geldigi yillarda %13-14 duzeylerine kadar ytkselmekte, ekono-
mik bitytime performansimin giiclii oldugu yillarda ise ancak %8-9 diizeylerine kadar gerilemektedir.
Tarim dis1 sektorlere bakildiginda ise bu oranlarin biraz daha ytksek oldugu gortlmektedir. Zira,
tarim sektortinde issizlik oranlar: dogas: geregi ve metodolojik nedenlerle tarim dis1 sektorlerden
cok daha dustuk duzeylerde gerceklesmektedir. $u halde, tarim hari¢ birakildiginda issizlik oranlari-
nin biraz daha ytksek gerceklestigi gorilecektir.” 2022 itibariyle Turkiye’de genel issizlik oranm
9%10.4 iken tcretli cahsanlar arasinda %13.8°dir (Sekil 2). Istanbul’da igsizlik oran1 %10.2 ile Tiirkiye
geneline cok yakin iken ticretli cahisanlar arasinda issizlik orani Istanbul’da Tiirkiye geneline kiyasla
hatir1 sayilir oranda daha dustktiir.

Sekil 2. Genel Issizlik Oram ve Ucretli Sekil 3. Igsizlik Oram ve Genis Issizlik

Caliganlar icin Issizlik Oram (2022) (%) Oram (2022) (%)

Tiirkiye Istanbul Tiirkiye Istanbul

11.9
10,2

m Ucretli Calisan Issizlik Oran1 m Genel Issizlik Orani m [gsizlik Oran1  m Genis Igsizlik Orani

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalars.
Not: Maash ¢alisan issizlik orany, ticretli bir is arayan issizlerin sayisin,
ucretli bir ig arayan igsizler ile ticretli calisanlardan olusan iicretli isgliciine bélitnmesiyle bulunmustur.
Not: Genis igsizlik orani, “Issiz ve potansiyel isgiiciiniin biitiinlesik oran1” verisini gostermektedir.

Ote yandan, metodolojik gerekgelerle bir kisinin igsiz sayilabilmesi i¢in is aramas ve belli bir siire
icerisinde de isbag1 yapabilecek durumda olmasi gerekmektedir.® Bu nedenle, calismak istedigi halde

7 TUIK énceden tarim digt igsizlik orani verisini agiklamaktaydi. Fakat, artik boyle bir veri bulunmuyor. Cesitli tekniklerle
tarim dis1 igsizlik orani yaklasik olarak hesap edilebilecek olmakla birlikte bu calismanin amaglar: ¢ercevesinde bu verinin
kritik bir nemi olmadigindan bu yola bagvurulmamistir. Ote yandan, tarimda calisanlarin kiiciik bir kismi (2022 itibariyle
%13.3 - 645 bin kisi) ticretli olarak ¢alistigindan tcretli ¢alisan igsizlik oraninin tarim disi ticretli ¢alisan igsizlik oranina
oldukca yakin oldugu soylenebilir.

8 TUIK’in potansiyel issiz tanimi/aciklamasi su sekildedir: “Referans haftasinda istihdamda olmayan, son dért hafta icerisin-
de aktif olarak is arayan, is buldugu takdirde 2 hafta icinde ishasi yapabilecek durumda olan kigilerden olusmaktadir. Ayrica

is bulmus baglamak tizere bekledigi icin is aramayan ve ii¢ ay i¢cinde ise baslayacak olan kigiler de issizlere dahildir.”
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is aramayanlar veya is arasa da kisa siirede isbas1 yapamayacak olanlar issiz sayilmamaktadir. Su
halde, “is aramadig1 halde calisma istegi olan” ve “is arayan, fakat kisa stirede isbas1 yapamayacak
durumda olan™ kisiler de bir agidan igsiz sayilabilecektir ve boylece “genis issizlik oran1”'° rakamina
ulagilabilecektir. Genis igsizlik oraru 2022 itibariyle Tiirkiye genelinde %17.4 iken Istanbul’da %15
olarak gerceklesmistir.!' Goruldiigii iizere, bu rakamlar normal igsizlik oranlarinin epey tstiindedir

(Sekil 3).

Tablo 9. Ucretli Calisanlarin Mesleklere Gore Calisma-issizlik Durumu (2022) (Bin)

Meslek Calisan  Igsiz Oran  Cahsan Issiz Oran
1.Yoneticiler 924 43 4.4 301 19 6.0
2. Profesyoneller 3,336 525 13.6 831 148 15.1
3. Teknisyenler ve

1,705 265 13.5 499 62 11.0
Yardimc1 Profesyoneller
4. Buro Destek Calisanlar: 2,080 395 16.0 609 84 12.1
5. Hizmet ve Satis Calisanlar1 4,548 845 15.7 1,058 167 13.6
6. Vasifhh Tarim/Ormancilik/
213 18 7.8 9 1 9.4
Balik¢ihik Calisanlar:
7. Zanaatkarlar ve Ilgili Islerde 2.999 412 12.1 621 64 94
Calisanlar
8. Fabrlka/ Makme Operatorleri 2,546 278 9.8 628 64 9.3
ile Montajcilar
9. Temel Islerde Calisanlar 3,338 676 16.8 562 83 12.9
Toplam 21.7 3.5 13.8 5.1 0.7 11.9

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: “Oran” Igsizlik oranim yansitmaktadar.
Not 2: Mesleklere gore igsizlik oraninin hesabinda aradig meslek verisi olmayan igsizler agirhginca mesleklere dagitilmistir.

® TUIK’in potansiyel isgiicii tanimi/aciklamasi su sekildedir: “Referans haftasinda ne istihdamda ne de issiz olan caligma
cagindaki kisilerden; is arayan fakat kisa siire igerisinde igbas1 yapabilecek durumda olmayanlarla, is aramadig halde
calisma istegi olan ve kisa siire icerisinde igbasi yapabilecek durumda olan kisilerden olusmaktadir.”

10 TUIK bu oran1 “issiz ve potansiyel isgiiciiniin biitiinlesik oram” olarak tanimlamaktadr.

11 TUIK ayrica “zamana bagh eksik istihdam” verisini de hesap etmektedir- Burada- haftada 40 saatten az calisan ve daha cok
calismak istedigini belirten kisiler eksik isttihdamda olarak degerlendirilmektedir Bu kigilerin de eklenmesi durumunda en
genis haliyle igsizlik oran1 rakamlarina ulagilabilir ki TUIK bu rakami “atil isgiicii” olarak tanimlamaktadir- Bununla
birlikte “zamana bagh eksik istihdam” verisinin bu sekilde normal issizlik rakamlarina eklenmesine donitk metodolojik ve
matematiksel problemler/belirsizlikler nedeniyle bu calismada “zamana bagh eksik istihdam” verisi analize dahil edilme-

mistir.
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Tablo 10. Ucretli Caliganlarin Vasfa Gére Cahgma—issizlik Durumu (2022) (Bin)

Vasif Cahsan  Igsiz Oran(%) Cahsan Igsiz Oran (%)
Yiksek (4) 4,259 568 11.8 1,132 167 12.8
Orta-Yiiksek (3) 1,705 265 1185 499 62 11.0
Orta (2) 12,386 1,948 13.6 2,924 380 11.5
Temel (1) 3,338 676 16.8 562 83 128

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: “Oran” Igsizlik oranini yansitmaktadir.
Not 2: Vasfa gore igsizlik oraninin hesabinda, “aradig1 meslek” verisi olmayan issizler agirhginca mesleklere dagitilmigtir.
Not 3: TUIK mikro verisinde aranilan ise dair alt-meslek bilgisi bulunmadigindan yaka tiiriine gore ¢calisan-igsiz hesaplamasi yapilamamustir.

Vasif duzeylerine gore istihdam ve igsizlik rakamlarina bakildiginda ise Turkiye genelinde issizli-
gin ozellikle temel duzeyde vasif gerektiren islerde ytksek oldugu gorulmektedir (Tablo 10). Bu
durum Istanbul i¢in de gecerli olmakla birlikte issizlik oranlar arasindaki farklar Istanbul’da daha
azdir. Istanbul’da igsizligin hem yiiksek vasifli hem de temel vasifl islerde gorece yaygin olmasi da
ilging bir husustur. Ote yandan, toplam istihdamin bityiik kismini olusturan orta vasifli islerde issizli-
gin yaygin oldugu gorilmektedir. Yine, yiiksek vasifli islerde goriilen %12-13 diizeyindeki issizlik de
oldukea ytuksektir.

Genel olarak degerlendirildiginde, a) gerek Tiirkiye genelinde gerekse Istanbul’da issizligin yaygin
bir problem oldugu goériilmektedir. Ayrica, b) issizlik oranlar Tirkiye'ye kiyasla Istanbul’da biraz
daha diisiik olma egilimindedir. Yine de Istanbul’da issizlik oranlan epey yiiksektir. Hatta, yiiksek
vasifh mesleklerde Istanbul’da issizlik orami Tiirkiye genelinin tizerindedir. Dikkat cekici bir husus
olarak c) yiiksek ve orta-yiiksek vasifli beyaz/gri yakali mesleklerde (“profesyoneller” ve “teknisyen-
ler ve yardimc profesyoneller”) issizlik oranlar: orta vasifli mavi yakal mesleklerden (“zanaatkarlar
ve ilgili islerde calisanlar” ve “fabrika ve makine operatorleri ile montajcilar”) hatir1 sayilir dizeyde
daha yiiksektir. Yine, d) orta vasif gerektiren beyaz yakali mesleklerde (biiro destek calisanlar) issiz-
lik 6zellikle yaygindir. Son olarak, e) temel diizeyde vasif gerektiren mavi yakali mesleklerde (temel
islerde calisanlar) issizligin epey yaygin oldugu gorillmektedir.

3.2. NE ISTIHDAMDA NE EGITIMDE OLANLAR

Geng niifusun ekonomik aktiflik diizeyi hakkinda fikir vermesi bakimindan geng niifus icerisinde
ne istihdamda ne egitimde olanlarin orani (NINE) énemli bir gésterge niteligindedir. Diger tilkelerle
karsilastinldiginda Tiirkiye’de NINEnin kadinlarda ézellikle yitksek oldugu gériilmektedir. 15-19
yas aras1 kadinlarda NINE, OECD iilkelerinde ortalama %8.2 iken Tirkiye'de %21.3 diizeyindedir.
20-24 yas aras1 kadinlarda ise NINE OECD iilkelerinde %15.3 iken tilkemizde %45.3’tiir. Aradaki fark
erkeklerde daha az olmakla birlikte yine de dnemli bir diizeydedir. Su halde, 15-19 yas aras1 erkekler-
de NINE iilkemizde %12.5 iken, OECD iilkelerinde %8.1’dir. 20-24 yas aras1 erkeklerde ise NINE
Turkiye'de %21.6 iken OECD tilkelerinde %13.3’ttr.

NINE temelde 15-24 yas arasi niifus icin hesaplanmakla birlikte 15-29 veya 15-34 yas aralig1 icin
de hesaplanabilmektedir. Bu calismada hem olabildigince ¢ok bilgi elde edebilmek amaciyla hem de
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Turkiye'nin kendine has dinamikleri nedeniyle NINE hem 15-24 hem de 25-34 yas gruplan icin
hesaplanmustir. Ulagilan sonuclara gore, NINE hem Tiirkiye’de hem de Istanbul’da oldukca yiiksektir
(Tablo 11). Ayrica, NINE istikrarh bir sekilde Istanbul’da Tiirkiye genelinden énemli oranda daha
diistiktir. Yine, NINE kadinlarda erkeklerden cok daha yiiksektir.

Ote yandan, 15-24 yas grubu icin olan NINEye (NINE1) kiyasla, 25-34 yas grubu icin olan
NINE'nin (NINE2) erkeklerde biraz daha diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. Bu durum ise kadin-
larda ¢ok daha vurgulu bir sekilde tam tersidir. Kadinlar arasinda NINE2 NINE1’e kiyasla cok daha
yuksek diizeylerdedir. Bagh basina énemli bir arastirma konusu olan bu durumun arka planinda
evliligin 6nemli bir yerinin bulundugu sdylenebilir. Ttrkiye'de son yirmi yillik siirecte sadece koca-
nin ¢alistigl ve kadinin ev hanimhigi yaptig1 aile modelinin zayiflamakla birlikte halen hakim konum-
da bulunmasi bu durumun arkasinda yatan temel neden olabilir.'? Tablo 12’de net bir sekilde gortile-
cegi uizere, evlilik erkeklerde NINE'yi (6zellikle 25-34 yas grubunda) azaltirken kadinlarda ciddi
sekilde artirmaktadir. Evli olma oraninin 25-34 grubunda 15-24 yas grubuna kiyasla ¢ok daha
yiiksek olmasi da nihayetinde NINE2'nin NINE1’e kiyasla cok daha yiiksek olmasi sonucunu dogur-
maktadir.

Tablo 11. Ne istihdamda Ne Egitimde Olan Bireyler (2022) (Bin, Tarim Dis1)

Erkek NINE Nifus Oran (%) NINE Nifus Oran (%)
15-24 1,004 5,734 175 149 1,217 12.2
25-34 908 5,966 15.2 145 1,346 10.8
Kadin NINE Nifus Oran(%) NINE Niifus Oran (%)
15-24 1,896 5,630 33.7 247 1,130 21.9
25-34 3,154 5,985 B2 7 566 1,317 43.0

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalar.
Not 2: NINE = Ne Istihdamda Ne Egitimde Olan Bireyler. Not 3: 15-24 = 15-24 yasindaki bireyler, 25-34 = 25-34 yagindaki bireyler.

Egitim diizeyine gore bakildiginda, okur-yazar olmayan azinhgin NINE diizeyinin cok yiiksek
oldugu goriulmektedir (Tablo 13). Bu grup disarida birakilarak bakildiginda, 15-24 yas grubunda
egitim diizeyi yiikseldikge NINEnin de arttig1 gorillmektedir. Fakat, bu genel durumu yorumlarken
dikkatli olmak gerekmektedir. Zira, ilgili yas kategorisinde bireylerin bircogunun halen egitim-6gre-
tim hayatina devam etmesi de dahil olmak tizere bircok yas ile ilintili faktor bulunmaktadir. 25-34
yas grubunda ise hem erkeklerde hem de kadinlarda egitim diizeyi yiikseldik¢e NINE diisme egili-
mindedir. Bu durum 6zellikle kadinlarda ¢ok belirgindir. Yine de yiiksekégretim mezunu kadinlar
arasinda NINE oldukgea yiiksek diizeylerde kalmay siirdiirmektedir. Bu baglamda belirtmek gerekir
ki Turkiye’de kadinlarin istthdami bash basina 6nemli bir problemdir ve bu problemin ¢ézimunde
uygulanacak ekonomi politikalarinin kritik bir yeri bulunmaktadir.'®

!2 Tathyer, M., Family Types and The Turkish Labor Market, 2. International Trakya Scientific Research Congress, 12-13
August 2023.
13 Tathyer, M. (2020). Istihdamu paylagmak: Issizligin nedenleri ve ¢oziimii. SETA Yayinlari.
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Tablo 12. Medeni Duruma Gére Ne Istihdamda Ne Egitimde Olan Bireyler
(2022) (Bin, Tarim Das1)

Erkek Tirkiye Istanbul
15-24 NINE Nifus Oran(%) NINE Niifus Oran (%)
Bekar 963 5,496 17.5 145 1,178 12.3
Evli 41 238 17.2 3.9 39 10.0
2534 NINE Nifus Oran(%) NINE Niifus Oran (%)
Bekar 656 3,100 21.2 109 736 14.8
Evli 252 2,867 8.8 36 610 5.9

Kadin Tiirkiye Istanbul
15-24 NINE Niifus Oran (%) NINE Niifus Oran (%)
Bekar 1,285 4,853 26.5 160 1,005 15.9
Evli 611 777 78.7 87 125 69.6
2534 NINE Niifus Oran (%) NINE Niifus Oran (%)
Bekar 609 1,886 32.3 94 448 21.0
Evli 2,546 4,099 62.1 472 870 54.3

Kaynak: Kaynak: TUIK HIA (Hanehalk: Isgiicit Arastirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: O. = Oran.

Not 2: NINE = Ne Istihdamda Ne Egitimde Olan Bireyler. Not 3: 15-24 = 15-24 yasindaki bireyler, 2534 = 25-34 yagindaki bireyler.

Not 4: Medeni durumu bekar olanlara a) hi¢ evlenmemis olanlar, b) bogsanmis olanlar ve c) dul olanlar dahildir.

Tablo 13. Egitim Diizeyine Gore Ne Istihdamda Ne Egitimde Olan Bireyler

(2022) (Bin, Tarim Das1)

Erkek Tarkiye Istanbul
15-24 NINE Niifus Oran (%) NINE Niifus Oran (%)
Okur-Yazar Degil 47 64 73.7 4 7 60.7
Lise Alt1 341 2,894 11.8 46 533 8.6
Lise 474 2,272 20.9 73 556 13.2
Yiksekogretim 142 505 28.2 25 121 20.7
2534 NINE Niifus Oran(%) NINE Nifus Oran (%)
Okur-Yazar Degil 60 87 69.1 4 g 47.0
Lise Alt1 352 1,800 19.5 51 375 13.6
Lise 210 1,741 12.1 30 374 7.9
Yiksekogretim 285 2,338 12.2 60 587 10.2
Kadin Tiirkiye Istanbul

15-24 NINE Nifus Oran(%) NINE Niifus Oran (%)
Okur-Yazar Degil 73 76 96.6 8 8 100.0
Lise Alt1 764 2,652 28.8 84 442 18.9
Lise 755 2,088 36.2 106 470 22.6
Yiksekogretim 304 814 37.3 50 210 23.6
2534 NINE  Niifus Oran(%) NINE Nifus Oran (%)
Okur-Yazar Degil 227 250 90.5 20 24 81.2
Lise Alt1 1,382 1,831 75.5 249 363 68.6
Lise 731 1,302 56.1 139 282 494
Yiiksekogretim 815 2,601 31.3 158 648 24.4

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalar.

Not 1: NINE = Ne Istihdamda Ne Egitimde Olan Bireyler. Not 2: 15-24 = 15-24 yasindaki bireyler, 25-34 = 25-34 yagindaki bireyler.

Not 3: Medeni durumu bekar olanlara a) hi¢ evlenmemis olanlar, b) bogsanmus olanlar ve c) dul olanlar dahildir.
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3.3. ACIK ISLER

Turkiye'de bir taraftan 6nemli bir issizlik problemi bulunurken diger taraftan da bircok firma
calisan istihdam etmede sorunlar yasamaktadir. Bu baglamda, ISKUR tarafindan her y1l gerceklesti-
rilen ve kapsaml bir yapiya sahip olan Isgiicii Piyasasi Arastirmasi (IPA) acik isler konusunda 6nemli
bilgiler sunmaktadir.

Bununla birlikte, en basta belirtmek gerekir ki acik is verisine yapisal ve metodolojik gerekcelerle
ihtiyatla yaklagilmas: gerekmektedir. Su halde, a) [PA’da firmalara agik is ile ilgili sorulan soru (“su
an igyerinize herhangi bir yolla eleman ariyor musunuz?”’) donemsel degil, anlik bir nitelige sahiptir
ve icinde mevsimsellik barindirmaktadir. Yine, b) arastirmanin bahar aylarinda (Nisan-Mayis)
gerceklestirilmis olmasi ilgili mevsimsellik etkisini ekstradan giiclendirme yoniinde bir egilime
sahip olabilir. Ayrica, c) acik is verisinin tam olarak ne anlama geldigi kacinilmaz bir sekilde belli
oranda muglaktir. Son olarak, d) arastirmada ulasilan sonuglarin Tiirkiye ekonomisini vasif/yaka ve
sektor boyutlarinda temsil etme derecesi sinirh olabilir. Acgik is verileri degerlendirilirken biitin bu
hususlarin akilda tutulmasi 6nem arz etmektedir.

IPA 2022 kapsaminda 79.434 firma ile 18 Nisan - 27 Mays tarihleri arasinda goriismeler gercek-
lestirilmistir.'* Bu ¢calismada elde edilen bulgulara gore ilgili tarih araliginda toplam acik is sayisi
Tirkiye genelinde yaklasik 387 bin, Istanbul’da 43 bin diizeyindedir (Tablo 14). Acik islerde sanayi
sektoriiniin ciddi bir agirhg bulunmaktadir. Sanayi sektoriniin (IPA kapsamina alinmayan tarim ve
ilgili iki hizmetler alt-sektorii hari¢ olmak iizere) toplam ticretli ¢alisan istihdamindaki pay: Tirkiye
genelinde %30.7, Istanbul’da %30.0 diizeyinde iken bu sektoriin acik islerdeki paylari sirasiyla %39.9
ve %39.1’dir. Bu durum, sanayi sektorintun calisan istthdam etmede diger sektorlere kiyasla daha
cok zorlandigin1 yoniinde bir isaret niteligindedir. Turkiye genelinde acik isi olan isverenlerin orani
2022 itibariyle %7.4 iken bu oran imalat sektoriinde %12.7 ile ortalamanin epey tizerindedir.'® Yine,
[stanbul’'da agik isi olan igsverenlerin orami 2022 itibariyle %30.1°dir.'® Bu oran imalat sektdriinde
%36.2 ile ortalamanin epey tizerindedir.'”

Tablo 15’te mesleklerin acik isler ve -iicretli is arayan- issizler icindeki paylar1 gosterilmektedir.
Acik isler metodolojik ve yapisal nedenlerden éturt issiz sayisi ile tam bir kargilastirilabilirlige sahip
degildir. Bu nedenle aradaki farklara ihtiyath bir sekilde yaklagsmak gerekmektedir. Tabloda goriile-
bilecegi tizere, yiikksek vasfa sahip -cogunlukla beyaz yakali ve kismen de gri yakali- ¢calisanlardan
olusan profesyoneller grubunun issizler icindeki pay1 acik isler icindeki payindan ciddi sekilde daha
yiiksektir. Ote yandan, orta diizeyde vasfa sahip mavi yakah “fabrika ve makine operatorleri ile mon-
tajcilar” ile “zanaatkarlar ve ilgili islerde calisanlar” meslek gruplarinda tam tersi bir durum soz
konusudur. Bu da ilgili ytiksek vasifli beyaz yakal islerde isgiicii arzinin talebi ast18y, ilgili orta vasifh

141PA 2022°de, “2-9, 10-19 calisanu olan isyerleri icin sadece Tiirkiye geneli, 20 ve daha fazla calisani olan isyerleri icin Tiirki-
ye geneli ve il diizeyi tahmini verilmistir.” Arastirmada, a) Tarim, Ormancihik ve Balik¢ilik, b) Kamu Yonetimi ve Savunma
ile Sosyal Giivenlik, ¢) Hanehalklarinin Igverenler Olarak Faaliyetleri digindaki 17 alt sektér dikkate alinmugtir.

15 Tiirkiye Isgiicii Piyasas1 Arastirma Raporu 2022, Grafik 12: Sektorlere Gore Agik Isi Olan Isyeri Oran, s. 38.

18Ac1k is oram1 verisi hususunda Tiirkiye geneli ile Istanbul ili arasinda bulunan bu ciddi fark énemli oranda somut gerekge-
lerle aciklanabilecek olmakla birlikte ciddi oranda metodolojik ve 6l¢iimsel hususlara dayaniyor olabilir. Bu nedenle bu
veriye ihtiyatla yaklagmak gerekmektedir.

17 [sgiicil Piyasas1 Arastirmasi Istanbul 1li 2022 Yl Sonu¢ Raporu, Tablo 11: Sektérlere Gére Acik Is Sayisi, Agik Is Orani ve
Acik [si Olan Isletme Orany, s. 32.

W
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mavi yakali islerde de isgiicii talebinin arzi astig1 seklinde bir imaya sahiptir.'® Temel diizeyde vasif
gerektiren mavi yakali “temel islerde calisanlar” meslek grubunun ise issiz pay1 agik is payindan
onemli oranda daha yiiksektir. Bu durum daha hafif bir sekilde de olsa -cogunlukla beyaz ve gri
yakali meslekler olan- “biiro destek calisanlar1” ve “hizmet ve satis ¢alisanlar” icin de gecerlidir.

Tablo 14. Sektére ve Firma Biiyiikliigiine Gore Acik Is Sayilari (2022)

Sektor 2-9 10-19 20+ Genel Oran (%) Genel Oran (%)
;;E Sanayi 42,601 24,418 87,571 154,590 39.9 28,657 39.1
- 1n§aat 12,699 3,771 5,466 21,935 5.7 1,663 2.3
\‘ Hizmetler* 95,885 29,449 85,630 210,965 54.4 42,993 58.6

Toplam 151,184 57,638 178,667 387490 100.0 73,313 100.0

Kaynak: ISKUR Isgiicii Piyasasi Arastirmasi (IPA). Not 1: 2-9 = 2 ile 9 arasinda galigana sahip olan firmalar, 10-19 = 10 ile 19 arasinda ¢alisana sahip olan
firmalar, 20+ = 20 veya daha fazla ¢alisana sahip olan firmalar. Not 2: Hizmetler* sektorii a) Kamu Yonetimi ve Savunma ile Sosyal Giivenlik ve
b) Hanehalklarinin Igverenler Olarak Faaliyetleri alt-sektdrleri harictir. Bu iki alt-sektér hizmetler sektériindeki toplam ticretli alisan istihdaminin 2022
itibariyle Tiirkiye i¢in %15.6’sina Istanbul i¢in %7.7’sine karsilik gelmektedir (Kaynak: TUIK HIA 2022 ve yazarin kendi hesaplamalari.)

Tablo 15. Mesleklerin Acik islerdeki ve Ucretli Bir Is Arayan issizler icindeki Paylar (2022, %)

1.Yoneticiler 0.5 1.2 -0.7

2. Profesyoneller 7.7 15.2 -7.5

3. Teknisyenler ve 76 77 0.1
Yardimci Profesyoneller ’ ’ ’

4. Biiro Destek Calisanlar: 7.5 11.4 -3.9

5. Hizmet ve Satis Calisanlar: 20.9 24.4 3.5

6. Vasifli Tarim/Ormancihik/ 0.3 0.5 0.2
Balik¢ilik Caligsanlar:

7. Zanaatkarlar ve Ilgili Islerde 293 11.9 10.4
Calisanlar

8. fabrlka/Maklne Operatorleri 23.6 3.0 15.6
ile Montajcilar

9. Temel Islerde Calisanlar 9.8 19.6 -9.8

Kaynak: TUIK HIA, ISKUR IPA ve yazarin kendi hesaplamalar.
Not 1: Agik is pay1 mesleklerin agik isler icindeki payini gostermektedir. Igsiz pay1 da benzer sekilde mesleklerin igsizler i¢indeki payini gostermektedir.
Not 2: Agik isler metodolojik ve yapisal nedenlerden 6tiirti igsiz sayisi ile tam bir kargilagtirilabilirlige sahip olmadigindan
aradaki farklara ihtiyath bir sekilde yaklagmak gerekmektedir.

8 Yine de unutmamak gerekir ki igsizlerin sayisi agik iglerin sayisindan ¢ok daha fazladir. Dolayisiyla, bu veriler somut bir

kanut degil, muhtemel bir realiteye donuk bir ima niteligindedir.
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Tablo 16. Egitim Durumuna Gore En Fazla A¢ik Is Olan Meslekler (2022)

Orgiin Egitim Aranmiyor Lise ve Alt1 Yiiksekogretim
Makineci (Dikis) Garson (Servis Eleman) Makine Mithendisi
Garson (Servis Elemani) Satis Damismam / Uzmam Satis Danmismani/Uzmani
Dokuma Konfeksiyon Makineci Perakende Satis Elemamn (Gida) Yazilim Gelistiricisi
Temizlik Gorevlisi Konfeksiyon Is¢isi Bilgisayar Miithendisi
Kaynakei (Oksijen ve Elektrik) On Muhasebeci Yazilim Mithendisi
Diiz Dikis Makineci Makineci (Dikis) On Muhasebeci
Paketleme Is¢isi Diger Stok Memurlar: Cagr1 Merkezi Miisteri Temsilcisi
Konfeksiyon Iscisi D. Plastik Mamuller Im. Iscileri Ziraat Mithendisi
Insaat Iscisi Gazalt1 (Mig-Mag) Kaynakgisi Elektrik Miithendisi
Sofor-Yitk Tagima Temizlik Gorevlisi 4 Yazilim Destek Uzmamn

Kaynak: [PA 2022, Tablo 20. e -

Genel olarak degerlendirildiginde, bu veriler vasif dizeyinden bagimsiz bir sekilde beyaz ve gri
yakali mesleklerde calisan fazlaligi oldugu yoniinde bir imaya sahiptir. Hatta, vasif diizeyi arttik¢a bu
farkin daha da arttig1 goriilmektedir. Ote yandan, sadece (7 ve 8 numaral) orta vasifi mavi yakal
mesleklerde calisan eksikligi bulundugu yoniinde bir imanin oldugu goriilmektedir.

Acik islerde temel/orta diizeyde vasif gerektiren mavi yakali mesleklerin ciddi bir hakimiyetinin
oldugu gortilmektedir (Tablo 16). Beyaz yakali mesleklerdeki acik is sayilar: ise mavi yakali meslekle-
re kiyasla (epey) daha diisiitk olma egilimindedir. Yiksekogretim gerektirmeyen islerde en ¢ok agik is
bulunan mesleklerin sanayi sektoriinde yogunlastig1 gorillmektedir. Yitksekogretim gerektiren isler-
de ise makine mithendisi gibi daha ¢ok teknik mesleklerin one ciktig1 goriillmektedir.



4. ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN BOYUTLARI

Firmalarin caligsan istihdaminda yasadiklari: sorunlarin boyutlarina déntik olarak daha derinleme-
sine bir anlayisa kavusabilmek adina, binden fazla firmaya her ay gerceklestirilmekte olan ITO Reel
Sektor ve KOBI Nabiz Anketi'ne bu calisma icin -Agustos ve Kasim 2023 aylarinda- ézel olarak hazir-
lanip eklenen Istihdam Anketi uygulanmistir. Firmalara bu alt-anket kapsamindaki sorularin bazila-
11 her iki anket doneminde de yoneltilirken bazilar1 da sadece Kasim 2023 déneminde sorulmustur.

Anket kapsaminda firmalara; a) ilave calisan ihtiyaci ve nedenleri, b) yeni ¢alisan isttihdaminda
karsilasilan zorluklar, c) mevcut ¢calisanlarla ilgili sorunlar, d) firma-calisan iligkisinin niteligi ve e)
calisanlara dontik firma politikas: hususlarinda cesitli sorular yoneltilmistir.

Nabiz Anketi Agustos 2023 doneminde 506, Kasim 2023 doneminde ise 509 firmayla gerceklesti-
rilmistir. Boylece toplamda 1015 firmayla anket yapilmistir. Bu firmalardan 738’1 1-9 aras: calisana
sahip olan (mikro 6l¢ekli) firmalar, 117’si 10-49 arasi ¢calisana sahip olan (kiiciik 6l¢ekli) firmalar, 65’i
50-249 calisana sahip olan (orta 6lcekli) firmalar ve son olarak da 95’i 250 veya iizeri ¢alisana sahip
olan (buyiik 6lcekli) firmalardir.

4.1.ILAVE CALISAN IHTIYACI VE NEDENLERI

Firmalarin yeni calisan ihtiyacina doniik bir anlayis gelistirebilmek adina firmalara ilk olarak
“icinde bulundugumuz dénemde sirketinizin ilave calisana ihtiyact var mi?” ve “sirketinizin ilave
calisana ihtiya¢ duymasinin nedenleri nelerdir?” sorular1 yoneltilmistir. Elde edilen sonuclara gore
kuciik, orta ve bityiik 6lgekli firmalar ciddi diizeyde bir ilave ¢alisan ihtiyaci igerisindedir (Sekil 4).
Orta 6lcekli firmalarin yarisindan fazlasi (%58.5) ilave ¢caligsana ihtiyac duydugunu belirtirken kugiik
ve bityiik 6l¢ekli firmalarda bu oran %40’1n tizerindedir. Mikro dl¢ekli firmalarin ise yaklasik %20’si
yeni ¢calisana ihtiya¢ duymaktadir.

Ihtiyac duyulan yeni calisan sayisi ise mikro 6lcekli firmalarda ortalama 2.9 iken kiiciik 6lcekli
firmalarda 10.8’dir. Orta ve buiytik 6lcekli firmalarda ise bu rakam sirasiyla 53.5 ve 109.6°dir. Firma
olcekleri dikkate alinarak degerlendirildiginde ilave calisan ihtiyacinin her bir firma grubunda ciddi
diizeyde oldugu gorilmektedir.

llave cahisan ihtiyacinin sebeplerine bakildiginda, mikro ve kiiciik 6lcekli firmalarda “mevcut
calisanlarin is yogunlugunun azaltilmas:” sebebinin ilk sirada geldigi gérilmektedir (Sekil 5). Bu
sebep ozellikle mikro dlcekli firmalarda oldukca gucludur. “Personelin isten ayrilmas: ya da emekli
olmasi” ve “mevcut ¢alisanlardan beklenen verimin alinamamast” da mikro ve kii¢tik 6lcekli firma-
larda bu ihtiyacin arkasinda yatan énemli sebepler arasinda yer almaktadir. Bu ¢ nedenin ilave
calisan ihtiyacindaki toplam bagimsiz agirligi hem mikro 6l¢ekli hem de kiiciik 6lgekli firmalarda
%50 nin tizerindedir.

Mikro ve kiigiik 6l¢ekli firmalara kiyasla orta ve biiytik 6lgekli firmalarda bu ihtiyacin arkasinda
daha fazla neden yattig1 gorillmektedir. Bu firmalarda “yeni yatirim planlari”, “ihracatin artmasi” ve
“teknolojik degisimlere uyum saglayabilme” ilave calisan ihtiyacinin arkasinda yatan énemli sebep-
ler olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Bununla birlikte, “personelin isten ayrilmas: ya da emekli olmast”,
“mevcut calisanlardan beklenen veriminin alinamamast” ve “mevcut ¢alisanlarin is yogunlugunun

azaltilmast” nedenleri orta ve buytik olgekli firmalarda da ilave ¢alisan ihtiyacinin arkasindaki
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onemli nedenler arasindadir (Sekil 6). Bu ii¢ nedenin toplam bagimsiz agirhig: orta 6lgekli firmalarda
%39.6 iken biiytik 6l¢ekli firmalarda %34.7’dir.

Sekil 4. Ilave Calisan Thtiyaci Icerisinde Olan Firmalarin Orani (%)

58,5

44,4 42,1

19,9

Mikro (1-9) Kiigtk (10-49) Orta (50-249) Buyuk (250+)

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not 1: [lgili rakamlar “Iginde bulundugumuz dénemde sirketinizin ilave gahgana ihtiyaci var mi?”
sorusuna olumlu yanit veren firmalarin oranin1 gostermektedir. Not 2: “Mikro (1-9)” 1-9 arasi ¢alisana sahip olan (mikro 6lgekli) firmalari,
“Kiigtik (10-49)” 10-49 arasi ¢alisana sahip olan (kiigiik 6lgekli) firmalari, “Orta (50-249)” 50-249 arasi ¢aligana sahip olan (orta 6lgekli) firmalar,
“Buytik (250+)” 250 veya tizeri sayida ¢alisana sahip olan (biiyiik 6lgekli) firmalar: gostermektedir.

Sekil 5. Mikro ve Kiiciik Olcekli Firmalarda Ilave Calisan Ihtiyacinin Sebepleri (%)

Mevcut calisanlarin is yogunlugunun azaltilmasi e
Yeni yatirim planlar: KN
Sirket ici organizasyonel degisiklikler I
Mevcut personelin uzun siireli izin almasi |
Teknolojik degisimlere uyum saglamak icin [l
Ihracatin artmas) 1l
Mevecut calisanlardan beklenen verimin almamamas: KNGS

Personelin isten ayrilmasi ya da emekli olmasi I
i¢ piyasadaki ticari canhlik EEGEG_——

0,0 50 10,0 150 20,0 250 30,0 350 40,0 450

B Mikro (1-9) Kictik (10-49)

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: {lgili oranlar “Sirketinizin ilave ¢alisana ihtiyag duymasinin nedenleri nelerdir?” sorusuna
firmalarin verdikleri cevaplari gostermektedir. Bu soru i¢inde bulunulan donemde ilave ¢aligana ihtiya¢ duydugunu belirten firmalara sorulmustur.
Firmalar bu soruya birden fazla cevap verebildiklerinden agirhklarin toplami %100’ agsmaktadir.

Verilen ortalama cevap sayis1 mikro 6lgekli firmalarda 1.3, kiigiik 6lgekli firmalarda 1.9’dur.

[lave ¢aligan ihtiyaci hususunda firmalar tarafindan belirtilen 6zel nedenler arasinda ise a) ¢aligti-
racak vasifli/vasifsiz eleman bulmada sikint1 yasanmasi, b) is yogunlugunun yiiksek olmasi, c) isin
agir olmasi, d) is devir hizinin ytiksek olmasi ve e) yetismis/yetenekli yabanci elemanlara oturma izni
alinamamis olmasi bulunmaktadir. Bir firma yoneticisi ise “su an tiim isyerlerinde eleman sorunu
var, [eleman] bulunamiyor” diyerek ciddi bir calisan sorunu yasadiklarini ifade etmektedir.

w
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Sekil 6. Orta ve Biiyiik Olgekli Firmalarda ilave Cahsan Ihtiyacinin Sebepleri (%)

Teknolojik degisimlere uyum saglamak icin NG_—_—_—_————————————
H‘lracatln artmasi _

I¢ piyasadaki ticari canlilik EGCG_—_————
0,0 50 10,0 150 20,0 250 30,0 350 40,0 450

m Orta (50-249) Buyiik (250+)

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: {lgili oranlar “Sirketinizin ilave ¢alisana ihtiya¢c duymasinin nedenleri nelerdir?” sorusuna
firmalarin verdikleri cevaplari gostermektedir. Bu soru i¢inde bulunulan donemde ilave ¢aligana ihtiyag duydugunu belirten firmalara sorulmustur.
Firmalar bu soruya birden fazla cevap verebildiklerinden agirhiklarin toplami %100’ agmaktadir.

Verilen ortalama cevap sayisi orta 6lgekli firmalarda 2.5, butyiik 6lgekli firmalarda 2.4’tir.

4.2.YENI CALISAN ISTIHDAMINDA KARSILASILAN ZORLUKLAR

Firmalarin yeni ¢alisan isttihdaminda karsilastiklar: zorluklar anlayabilmek icin ise anket kapsa-
munda firmalara “yeni bir kisiyi istihdam etme karari verirken sirketinizi en ¢ok zorlayan faktor/fak-
torler nedir/nelerdir?” ve “firmanmizda ekrandaki sorunlar: ne diizeyde yasiyorsunuz: a) vasifsiz
ve/veya yetistirilecek eleman temininde giicliik cekilmesi / b) vasifli eleman temininde giigliik cekil-
mesi / ¢) calisan adaylarimin is begenmemesi” sorular1 yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar firmalarin
bu sorunlar1 6nemli diizeyde yasadiklarini gostermektedir.

Yeni Calisan Istihdaminda En Cok Zorlayan Faktérler

Elde edilen sonuglara bakildiginda, firmalarin yeni ¢calisan istihdam ederken hem maliyet hem de
eslesme/uyum boyutlarinda zorlandiklar1 gériilmektedir. 11k olarak, firmalar a) ise bagvuranlarin
maas ve b) yan hak beklentilerinin, c) asgari ticretin ve d) sigorta primlerinin yiitksek olmasi nedeniy-
le maliyet boyutunda zorlandiklarini ifade etmektedir. Ikinci olarak ise e) aranan nitelikte calisan
bulma, f) yeni ise baglayanlarin kisa siirede ayrilmalar: veya g) firmaya uyum saglayamamalari, h)
sektordeki calisan sirkiillasyonunun yiiksek olmasi ve i) uygun aday: bulmak i¢in gecen siirenin uzun
olmasi yeni ¢alisan istihdaminda firmalarin karsilastigl eslesme/uyum sorunlari olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu faktorlerin yani sira ekonomik belirsizlik de firmalarin halihazirda sikint1 yasadig:
onemli problemlerden birisidir.

Firmalarin yeni ¢alhisan istihdaminda karsilastiklar: zorluklar listesinde ilk sirada “ekonominin
gelecegine dair belirsizligin karar vermeyi zorlastirmasi” gelmektedir. Mikro olcekli firmalarin
yaridan fazlasi (%61.6) bu goruste iken kiigtik 6l¢ekli firmalarda bu oran %45.2°dir (Sekil 7). Orta ve
buytk o6lgekli firmalarda da bu oranin %30’lar diizeyinde oldugu gorillmektedir (Sekil 8).
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Sekil 7. Mikro ve Kiigiik Olgekli Firmalarda Yeni Calisan Istihdaminda
Karsilasilan Zorluklar (%)

Uygun aday: bulmak i¢in gecen | ——

stirenin uzun olmasi

Sektordeki calisan sirkiillasyonunun [N
ytksek olmasi
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uyum strecinde zorlanmalari

Ekonominin gelecegine dair belirsizligin | S

karar vermeyi zorlastirmasi

Yeni ise baslayanlarin isi begenmeyip |
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ol |
Aranan nitelikte ¢alisan aday1 bulamamak

Yemek, yol ve prim gibi ézlik

hakki beklentilerinin ytiksek olmasi

Istihdam iizerindeki sigorta | EG—_—|—

primlerinin yiiksek olmasi
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Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: lgili oranlar “Yeni bir kisiyi istihdam etme karari verirken sirketinizi en cok
zorlayan faktor/faktorler nedir/nelerdir?” sorusuna firmalarin verdikleri olumlu cevaplarin oranini gostermektedir.
Bu soruya firmalar birden fazla cevap verebilmektedir ve bu nedenle cevaplarin toplami %100t gegmektedir.
Verilen ortalama cevap sayis1 mikro 6lgekli firmalarda 2.8, kiigitk 6l¢ekli firmalarda 2.4’tur.

“Ise basvuranlarin iicret/maas beklentilerinin yiiksek olmast” da firmalarin bu konuda zorluk
yasadiklar: 6nemli faktorlerden birisidir. Mikro ve orta 6lcekli firmalarin yariya yakini yeni calisan
istihdam etme noktasinda bu sorunu yasadiklarini belirtirken bu oran kticiik dlgekli firmalarda ticte
birden fazla, buytik 6lgekli firmalarda ise %28 duzeyindedir. “Asgari iicret seviyesinin yiiksek
olmasy’, “istihdam iizerindeki sigorta primlerinin yiiksek olmasi” ve “ise basvuranlarin yemek, yol ve
prim gibi ozliitk hakk: beklentilerinin yiiksek olmast” firmalarin ciddi bir kismunin sikint1 yasadiklari-

n1 soyledikleri diger 6nemli faktorlerdir.

“Aranan nitelikte ¢calisan aday: bulamamak” firmalarin yeni ¢alisan istihdam etme noktasinda
ozellikle zorlandiklarin ifade ettikleri bir baska faktérdur. Buytk olgekli firmalarin dértte birden
fazlasinda bu sorun varken diger firmalarin tigte biri bu problemi yasadiklarini ifade etmektedir.
Bununyani sira, “yeni ise baslayanlarin isi begenmeyip kisa bir siire sonra ayrilmalart” 6zellikle orta
olcekli firmalarda (%32.8) gortilen bir problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sorun mikro 6lgekli
firmalarda %19.1 ve kiiciik 6lcekli firmalarda %22.2 diizeyinde goriilmektedir. Bitytik 6lcekli firma-
larda da bu sorunun %13.5 ile azimsanamayacak bir diizeyde oldugu gorilmektedir.

“Yeni ise baslayanlarin sirkete/ise uyum siirecinde zorlanmalary” ve “sektordeki ¢alisan sirkiilas-
yonunun yiiksek olmast” ise ozellikle orta ve buytk 6lgekli firmalarda karsilagilan bir sorundur.
“Uygun aday1 bulmak icin gecen siirenin uzun olmasi” ise bilhassa mikro ve orta dlgekli firmalarda
yeni calisan istihdam etmede karsilasilan 6nemli sorunlar arasindadar.
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Sekil 8. Orta ve Biiyiik Olcekli Firmalarda Yeni Calisan Istihdaminda
Karsilasilan Zorluklar (%)
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Kaynak: [stihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: Ilgili oranlar “Yeni bir kisiyi istihdam etme karar1 verirken sirketinizi en gok zorlayan
faktor/faktorler nedir/nelerdir?” sorusuna firmalarin verdikleri olumlu cevaplarin oranini gostermektedir.
Bu soruya firmalar birden fazla cevap verebilmektedir ve bu nedenle cevaplarin toplami %100t gegmektedir.
Verilen ortalama cevap sayisi orta 6lgekli firmalarda 3.0, bityiik 6lgekli firmalarda 2.3’tir.

Genel olarak bakildiginda, mikro 6lcekli firmalar ortalamada 2.8 ve kiigiik dlcekli firmalar ortala-
mada 2.4 adet zorluk yasamaktadir. Bu rakam orta ve buiyiik 6lcekli firmalarda sirasiyla 3.0 ve 2.3
adettir. Mikro ve kuictik dlcekli firmalarin yaklasik dortte biri en az dort zorluk yasadigini ifade eder-
ken orta olcekli firmalarin yaklasik beste biri ve bitytik 6lgekli firmalarin yaklasik yedide biri bu
durumdadir (Tablo 17).

Tablo 17. Firma Boyutuna Gére Yeni Calisan Istihdaminda Karsilasilan Zorluklarin Sayisi (%)

Zorluk Sayis1 Mikro (1-9) | Kicik (10-49) | Orta (50-249) | Biiyuk (250+)
7.0 3.4 1.5 0.0

Zorluk Yok

En Az 1 Zorluk 93.0 96.6 98.5 100.0
En Az 2 Zorluk 72.2 67.5 81.5 65.3

En Az 3 Zorluk 52.6 479 64.6 42.1

En Az 4 Zorluk 25.9 24.8 21.5 13.7
En Az 5 Zorluk 14.9 10.3 9.2 5.3

Kaynak: istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023.
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Yeni bir kigiyi istihdam etme karar1 verirken zorlanilan hususlar noktasinda firmalar tarafindan
belirtilen 6zel nedenler arasinda ise a) vasifsiz (temel vasif diizeyine sahip) eleman bulamamak, b)
yabanci uyruklu ¢alisan bulamamak, c) yabanci uyruklu ¢calisanlara oturma izni alamamak, d) isgiicii
maliyetlerinin yiiksek olmasi ve e) calisma sartlarinin begenilmemesi bulunmaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, maliyetlerle ilgili dort zorlugun (a. ise basvuranlarin iicret/ma-
as beklentilerinin yiiksek olmasy, b. asgari iicret seviyesinin yiiksek olmasi, c. istihdam tizerindeki
sigorta primlerinin yiiksek olmasi, d. ise basvuranlarin yemek, yol ve prim gibi 6zlitk hakk: beklenti-
lerinin ytiksek olmast) tim faktorler icindeki agirhg firma dlgegine gore %39.5 ile %42.7 arasinda
degistigi gorulmektedir.

Maliyetlerle ilgili zorluklardan en az birine sahip olan firmalarin orani genel olarak %70 diizeyin-
dedir. Mikro ve orta 6lcekli firmalarin yaklagsik tigte biri en az iki zorluk yasadigini ifade ederken bu
oran kiciik ve bityiik 6l¢ekli firmalarda dortte bir civarindadir (Sekil 9).

Ortalama olarak ise mikro ve orta olcekli firmalar maliyetle ilgili 1.2 adet zorluk yasarken bu
rakam kiiciik ve bitytik 6l¢ekli firmalarda 1.0 adettir.

Ote yandan, yeni calisan istihdaminda karsilagilan bes eslesme/uyum zorlugunun (a. aranan
nitelikte calisan aday: bulamamak, b. yeni ise baslayanlarin isi begenmeyip kisa bir siire sonra ayril-
malari, c. yeni ise baslayanlarin sirkete/ise uyum siirecinde zorlanmalari, d. sektordeki ¢alisan

sirkiilasyonunun yiiksek olmasu, e. uygun aday: bulmak igin gegen siirenin uzun olmast) tim faktor-
ler icindeki agirlig: -firma dlgegine gore- %44.6 ile %47.2 arasinda degismektedir.

Sekil 9. Yeni Calisan Istihdaminda Maliyetlerle Ilgili Zorluklara Sahip Olma Orani (%)
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32,7333 33,3
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|

3 4

Kaynak: Istithdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: Yatay eksende maliyetlerle ilgili 4 soruna firmalarin sahip olma oranlari yiizde olarak gosterilmistir.
Ornegin, 3 siitununda maliyetlerle ilgili 4 sorundan 3’iine sahip olan firmalarin yiizdesel oran gosterilmektedir.

Orta 6lcekteki firmalarin %78.5’1 eglesme/uyum zorluklarindan en az birine sahipken diger firma
olgeklerinde bu oran %57.5 ile %61.1 arasinda degismektedir (Sekil 10). Kugtik ve orta 6lcekli firma-
larin yaklasik tcte biri en az iki zorluga sahip iken bu oran mikro ve buytik 6lcekli firmalarda dortte
birden biraz daha fazladur.

Ortalama olarak ise bitytik 6lgekli firmalar 0.6, mikro ve orta 6l¢ekli firmalar 0.7 ve kiigiik 6lcekli
firmalar 0.8 adet eslesme/uyum problemi yasadiklarini ifade etmektedir.

w



44

iSTIHDAMI KAZANMAK:
FIRMALARIN CALISAN ISTIHDAMINDA YASADIGI SORUNLAR VE COZUM ONERILER|

Sekil 10. Yeni Cahsan istihdaminda Eslesme/Uyum Zorluklarina Sahip Olma Oram (%)

22, 223, 1
15 3
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3,1 3,5 26
- o 25 [ 00

3 4veyab

® Mikro (1-9) = Kugiik (10-49) mOrta (50-249) mBuyuk (250+)

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: Yatay eksende eslesme/uyum sorunlari ile ilgili 5 soruna firmalarin sahip olma oranlart
yiizde olarak gosterilmistir. Ornegin, 2 siitununda eslesme/uyum sorunlari ile ilgili 5 sorundan 2’sine sahip olan firmalarin yiizdesel oram gosterilmektedir.

Calisan Temininde Yasanan Giicliik Diizeyi

Temel vasifli ve/veya yetistirilecek calisan temininde firmalarin 6nemli diizeyde giiclitk yasadikla-
11 gorilmektedir (Sekil 11). Mikro, kiiciik ve orta 6lgekli firmalarin tigte birinden fazlas1 bu hususta
“cok” gucluk cektiklerini ifade ederken bu oran buyiik 6l¢ekli firmalarda tgte bire yakindir. Bu
konuda “biraz” veya “cok” giiclitk cektiklerini belirten firmalarin orani ise %77.6 ile %87.2 arasinda
degismektedir ve firma buytkligi arttikca oran da yiitkselmektedir.

Ote yandan, firmalarin vasifh calisan temininde ise temel vasifli calisanlara kiyasla daha fazla
zorlandiklar1 goralmektedir (Sekil 12). Bu hususta mikro ve orta dlgekli firmalarin %40’tan fazlas
¢ok zorlandiklarini ifade ederken biiyiik olgekli firmalarin yaklasik tgte biri bu durumdadir. Bu
noktada biraz veya cok zorluk yasadiklarini belirten firmalarin oram ise %79.5 ile %91.5 arasinda
degismektedir ve yine firma bitytiklugu arttik¢a oran da yiikselmektedir.

Sekil 11. Vasifsi1z (Temel Vasifh) ve/veya Yetistirilecek Calisan Temininde
Cekilen Giuiclugiin Derecesi (%)

379397 I I I
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Kaynak: [stihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlar ne diizeyde yasiyorsunuz:
Vasifsiz ve/veya yetistirilecek eleman temininde giiglik ¢ekilmesi” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplar: yansitmaktadir.
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Sekil 12. Vasifli Calisan Temininde Cekilen Gii¢ligiin Derecesi (%)

I 44,4 47 6 45,545,5 I
Mikro (1-9) Kiucuk (10-49) Orta (50-249) Biyiik (250+)
Hi¢ mBiraz mCok

Kaynak: Istithdam Anketi, Kastm 2023. Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlari ne diizeyde yastyorsunuz:
Vasifli eleman temininde giiglitk ¢ekilmesi” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplari yansitmaktadir.

“Is Begenmeme” Diizeyi

Turkiye'de istihdam tzerine yapilan tartismalarda calisan adaylarinin is begenmedigi ve bu
konuda ciddi bir sorun oldugu siklikla dile getirilmektedir. Istihdam anketinden elde ettigimiz
sonuglar da firmalarin boyle bir soruna 6énemli oranlarda sahip olduklarina isaret etmektedir (Sekil
13). Calisan adaylarinin is begenmemesi sorununu ¢ok yasadiklarini belirten firmalarin orani %20.0
ile %31.9 arasinda degismektedir. Bu sorunu biraz veya ¢ok yasadiklarimi belirten firmalarin oran
ise %68.3 ile %93.6 arasinda degismektedir. Vurgulamak gerekir ki firma buyikligi arttikca bu
sorun da istikrarh bir sekilde derinlesmektedir. Bagka bir deyisle, is begenmeme sorununu en ¢ok
buyiik 6lcekli firmalar yasamaktadir.

Sekil 13. Cahsan Adaylarinda is Begenmeme Sorunu Yasayan Firmalarin Orani (%)

Mikro (1-9) Kiiciik (10-49) Orta (50-249) Buyik (250+)
Hi¢ mBiraz mCok

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlari ne diizeyde yasiyorsunuz:
Calisan adaylarinin is begenmemesi” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplari yansitmaktadir.
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4.3. MEVCUT CALISANLARLA ILGILI SORUNLAR

Firmalarin mevcut caligsanlarla ilgili olarak yasadiklar1 sorunlar1 anlayabilmek icin ise anket
kapsaminda firmalara “yeni bir kisiyi istihdam etme karari verirken sirketinizi en ¢ok zorlayan
faktér/faktorler nedir/nelerdir?” ve “firmanizda ekrandaki sorunlar: ne diizeyde yasiyyorsunuz: a)
vasifsiz elemanlar: firmada tutmada giigliitk gekilmesi / b) vasifli elemanlar: firmada tutmada
glicliik gekilmesi / ¢) ¢alisanlarin verimliliklerinin diisiik olmast / d) ¢alisanlarin isine dort elle sarul-
mamast / e) ¢calisanlarin isi 6grendikten ve tecriibe kazandiktan sonra ayrilmast” sorular1 yoneltil-
mistir. Verilen yanitlar genel olarak firmalarin temel ve yiiksek vasifh calisanlar: firmada tutmada
onemli sorunlar yasadiklarin gostermektedir.

Calisanlan Firmada Tutmada Giigliik Cekilmesi Sorunu

Temel vasifli calisanlar: temin etmeye kiyasla firmada tutmada genel olarak daha az gii¢lik cekil-
mekle beraber bu noktada da hatir1 sayilir diizeyde bir zorlanma oldugu gorillmektedir (Sekil 14). Bu
konuda biraz veya ¢ok zorluk yasadigimi belirten firmalarin orani %67.2 ile %80.9 arasinda degis-
mektedir ve yine firma buyikligi arttikca oran da ytukselmektedir.

Vasifh calisanlar firmada tutmada temin etmeye kiyasla daha az gugliikk ¢ekilmekle birlikte bu
hususta da firmalarin belli oranda zorlandiklar: géralmektedir (Sekil 15). Mikro 6l¢ekli firmalarin
%41.9’u bu noktada biraz zorlandigini ifade ederken bu oran biiyiik 6l¢ekli firmalarda %63.8’e kadar
cikmaktadir. Vasifli calisanlan firmada tutmada biraz veya ¢ok zorlandigini ifade eden firmalarin
orani %72.3 ile %91.5 arasinda degismektedir ve -bir kez daha- firma buytkligi arttikca oran da
yukselmektedir.

Sekil 14. Vasifsiz (Temel Vasifh) Calisanlar: Firmada Tutmada Cekilen Giicliigiin Derecesi (%)

II I167 II II

Mikro (1-9) Ktk (10-49) Orta (50-249) Buytk (250+)
Hi¢ mBiraz mCok

Kaynak: [stihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlari ne diizeyde yasiyorsunuz:
Vasifsiz elemanlar firmada tutmada giiglik ¢ekilmesi” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplar1 yansitmaktadir.
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Sekil 15. Vasifh Calisanlar Firmada Tutmada Cekilen Giicligiin Derecesi (%)

63,8
57,6
53,7
27,7
18,5 21,2 21,2
I I 8,5
Mikro (1-9) Kictik (10-49) Orta (50-249) Buytk (250+)

Hi¢ mBiraz mCok

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlari ne diizeyde yasiyorsunuz:
Vasifh elemanlari firmada tutmada giiclitk ¢ekilmesi” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplar: yansitmaktadir.

Diisiitk Verimlilik Sorunu

Firmalarin mevcut calisanlarla ilgili olarak verimlilik boyutunda belli diizeyde sorun yasadiklar:
gorilmektedir. Bu sorunun boyutu da firma buytkligi arttikca yiitkselme egilimindedir (Sekil 16).
Bu sorunu bitytk 6lgekli firmalarin %89.4’i “biraz” veya “cok” yasamaktadir. Kiigtik ve orta dlgekli

firmalarin ise yaklasik dortte ti¢ii bu durumdadir. Mikro 6lgekli firmalarin ise %53.3’t bu durumda-

dar.

Sekil 16. Diisitk Verimlilik Sorunu Duizeyi (%)

61,1

42,9
20,4 18,5
B I I

Mikro (1-9) Kicik (10-49) Orta (50-249) Buyik (250+)

46,7

Hi¢ mBiraz m(Cok

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlari ne diizeyde yasiyorsunuz:
Caliganlarin verimliliklerinin diigitk olmas1” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplar: yansitmaktadir.
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Ise Dort Elle Sarilmama Sorunu

[stihdam anketinde firmalara disiik verimliligin yam sira “calisanlarin isine dért elle sarimama-
st” sorununu ne diizeyde yasadiklari da sorulmustur. Ise dort elle sarilmama sorunu disiik verimlilik
sorunu ile 6nemli oranda ortiismekle birlikte hem problemin “niyet” ve “motivasyon” boyutlarina
vurgu yapmast hem de kiltiirel olarak daha somut ¢agrisimlara sahip olmasi nedeniyle anket kapsa-
minda bu sorunun sorulmasinin ekstra fayda saglayacag diisiniilmustir.

[se dort elle sarilmama sorununu yasama diizeyi de -diisitk motivasyon sorununda oldugu gibi-
firma olcegi bitytidiikce artma egilimindedir. Mikro 6lgekli firmalarin %55.5’i bu sorunu biraz veya
cok yasadigini ifade ederken bu oran buiyiik 6lcekli firmalara gelindiginde %89.4’e kadar ¢ikmakta-
dir (Sekil 17). Ilging bir husus olarak ise kiigiik ve orta 6lgekli firmalarda bu sorunun ¢ok yasanma
diizeyi sirasiyla %37.0 ve %33.3 ile gorece yliksektir.

Sekil 17. Calisanlarin isine Dort Elle Sarilmamasi Sorunu Diizeyi (%)

76,6
44,5
38,9 37,037,0
Mikro (1-9) Ktk (10-49) Orta (50-249) Buytk (250+)

Hi¢c mBiraz mCok

Kaynak: istithdam Anketi, Kasim 2023. Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlari ne diizeyde yasiyorsunuz
Calisanlarin igine dort elle sarilmamas1” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplar yansitmaktadir.

Cahsanlarin Isi Ogrendikten ve Tecriibe Kazandiktan Sonra Ayrilmasi Sorunu

Calisanlarin isi 6grendikten ve tecritbe kazandiktan sonra ayrilma egiliminde olmas: firmalarin
yakinma egiliminde olduklar1 hususlar arasindadir. Firmalarin bu sorunu hangi diizeyde yasadikla-
rina dontik olarak belli diizeyde bir anlayis kazanabilmek adina istihdam anketinde firmalara bu
soru da sorulmustur. Elde edilen sonuglar -sifahi bilgilerle uyumlu bir sekilde- firmalarin bu sorunu
ciddi diizeyde yasadiklarini gostermektedir. Bu sorunu yasama diizeyi de -yine- firma buyuklugi
arttikca yiikselme egilimindedir.

Bu sorunu biraz veya ¢ok yasadigini ifade etme diizeyi mikro ve kiictik 6l¢ekli firmalarda %70’ler
duzeyinde iken orta 6lcekli firmalarda %84.8 seviyesindedir ($ekil 18). Bitytik dl¢ekli firmalarin ise
neredeyse tamami (%97.9) bu durumdadir. Mikro 6l¢ekli firmalarin yaklasik dortte biri bu sorunu
cok yasadigini ifade ederken bu oran biiyiik 6lgekli firmalara gelindiginde %36.2 duzeyine kadar
cikmaktadir.
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Sekil 18. Calisanlarin Isi Ogrendikten ve Tecriibe Kazandiktan
Sonra Ayrilmasi Sorunu Diizeyi (%)

Mikro (1-9)
Ktk (10-49) Orta (50-249) Buytik (250+)
Hi¢c mBiraz mCok

Kaynak: [stihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Bu oranlar “Firmanizda ekrandaki sorunlar ne diizeyde yasiyorsunuz:
Calisanlarin isi 6grendikten ve tecriibe kazandiktan sonra ayrilmas1” maddesine firmalar tarafindan verilen cevaplari yansitmaktadir.

4.4. FIRMA-CALISAN ILISKISININ NITELIGI

Firmalarin performanslari ve basar: diizeyleri iizerinde basat role sahip olan faktorlerden birisi de
firma-calisan iligkisinin niteligidir. Bu 6nemine binaen istihdam anketinde firmalara a) ¢alisanlari-
nin motivasyon dizeylerinin ne oldugu, b) yonetim ile calisanlar arasindaki iligkinin nasil bir nitelige
sahip oldugu (uyumlu mu catismaci mi oldugu), c) calisanlarin kurumsal aidiyet dizeylerinin ne
oldugu ve son olarak d) -firma ile calisan arasindaki iliskinin nasil bir nitelige sahip oldugunun dolay-
11 bir gostergesi olarak- isgiici devir hizimin ne diizeyde oldugu sorular: yoneltilmistir. Genel olarak
bakildiginda, firma ile calisanlar arasindaki iliskinin cesitli boyutlarda daha iyi/saglikh bir yapiya
kavusmas: gerektigi gorilmektedir.

Calisanlarin Motivasyon Duzeyi

Calisanlarin iglerini hangi diizeyde motivasyonla yaptiklar: -dogal olarak- firmalarin basar: diizey-
leri tizerinde son derece belirleyici bir husustur. Anket kapsaminda elde edilen sonuclar ise firmalar-
da dnemli diizeyde bir motivasyon sorununun bulunduguna isaret etmektedir.

Su halde, calisanlarinin “cok diisiik” veya “diisiik” motivasyona sahip oldugunu belirten firmalarin
orani -firma buyukliga bazinda- %8.4 ile %13.3 arasinda degismekle birlikte calisganlarinin “ne
yuksek ne diisik” motivasyona sahip oldugu belirten firmalarin orani epey yiiksektir (Sekil 19).
Buytik 6lcekli firmalarin %407, mikro 6lcekli firmalarin ise %52’si bu goriistedir. Orta dlgekli firma-
larin yaklasik dortte biri ve kiigiik 6lgekli firmalarin yaklasik tigte biri bu durumdadir. Béylece,
calisanlarinin “yiksek” veya “cok yiiksek” motivasyona sahip olmadigini belirten firmalarin orani
%35.4 (orta Olcekli firmalar) ile %65.3 (mikro dlgekli firmalar) arasinda degismektedir. Kiicik ve
biiyiik 6lcekli firmalarin ise yariya yakini bu durumdadar.
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Sekil 19. Calisanlarin Motivasyon Diizeyi (%)

52,0

46,2
40,0

26,2 232

9,1
4,2 5,8 3,2 5,3

[ | | - [
Mikro (1-9) Kictk (10-49) Orta (50-249) Buytuk (250+)

7,7
1,5

B Cok Dusitk Diisitk  m Ne Yuksek Ne Diisitk  ®Ytksek mCok Yiksek

Kaynak: istithdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sizce sirketinizde ¢alisanlar iglerinde ne derece motivasyona sahiptirler?”
sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplar1 yansitmaktadir.

Catismaci-Uyumlu iliski Boyutu

Firma-cahisan iliskilerinin “6ziinde” nasil bir yapiya/dogaya sahip oldugu firmalarin basar1 diizey-
leri izerinde son derece belirleyici bir role sahiptir. Calisanlariyla temelde “ayumlu” bir iliskiye sahip
olan firmalarda genel manada iyi bir dengenin yakalandigi, aradaki iliskinin “catismac1” oldugu
firmalarin ise 6zellikle kot bir dengeye sahip oldugu soylenebilir. Aradaki iliskinin “ne catismaci ne
uyumlu” oldugu firmalarda ise kisa vadede ¢énemli problemlerle karsilasilmasa bile uzun vadede
firmanin bu durumdan olumsuz etkilenilecegi soylenebilir.

Sekil 20. Catismaci-Uyumlu iliski Boyutu (%)

40,0
30,8
23,1
0,1 0,1 I 3.1 3.1 I
[ |

5,3 5,3
Mikro (1-9) Kugiik (10-49) Orta (50-249) Biyiik (250+)
m Cok catismaci Biraz catismaci  m Ne catismaci ne uyumlu  mBirazuyumlu  m Cok uyumlu

Kaynak: stihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde yonetim ile ¢alisanlar arasinda genel olarak nasil bir iligki var?”
sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplar1 yansitmaktadir.

[stihdam anketinden elde edilen sonuclar firmalarda cok catismaci veya biraz catismaci bir
iklimin gortilme derecesinin diisiik oldugunu gostermektedir (Sekil 20). Bu durum ozellikle ve anla-
silabilir gerekcelerle mikro 6lcekli firmalar icin gecerlidir. Diger firma tiirlerinde ise bu iklimin

o1
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gorillme orani %6 ile %10.6 arasinda degismektedir. Ote yandan, firmalarin cogunlugu (%50-60’lar
duzeyinde) calisanlarla aradaki iligkinin “ne ¢atismaci ne uyumlu” veya “biraz uyumlu” oldugunu
dusinmektedir. Mikro 6lcekli firmalarin yariya yakini aradaki iligkinin “cok uyumlu” oldugunu
dusinurken diger firmalarda bu oran yaklasik ticte bir diizeyindedir. Genel olarak bakildiginda,
firmalarda c¢alisanlarla iligkilerin 6zellikle ¢atismaci bir yapiya sahip olmamakla birlikte ¢zellikle
uyumlu bir yapiya da sahip olmadig gorilmektedir.

Kurumsal Aidiyet Boyutu

Calisanlarin firmaya hangi boyutta kurumsal aidiyet hissettikleri de firmalarin uzun vadeli perfor-
manslar1 tizerinde kritik bir role sahiptir. Kurumsal aidiyet dizeyinin disiik oldugu veya ytiksek
olmadig firmalarda ¢alisanlarin motivasyonlarimin ve verimliliklerinin bu durumdan olumsuz
etkilenecegi agiktir. Bu durum da uzun vadede firmanin basar: diizeyini negatif yonde etkileme egili-
minde olacaktir.

Sekil 21. Kurumsal Aidiyet Diizeyi (%)
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m Cokdisik = Diisik mOrta mYuksek mCok ytiksek

Kaynak: [stihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizdeki ¢aliganlarin kurumsal aidiyet sahiplik diizeyini puanlar misiniz?”
sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplari yansitmaktadir.

Su halde, anketten edilen sonuclar firmalarda kurumsal aidiyet diizeyinin 6zellikle diisiik olma-
makla birlikte ozellikle yiiksek de olmadigini gostermektedir (Sekil 21). Mikro 6lgekli firmalarin
yaklasik %70’ calisanlarda kurumsal aidiyet diizeyinin ¢ok disiik, diisiik veya orta diizeyde oldugu-
nu distintiirken bu oran bitytk dlgekli firmalarda %50’den fazladir. Kigtik ve orta 6lgekli firmalarda
ise bu oran %40’lar diizeyindedir.

Ote yandan, biiyiik 6lgekli firmalarin yaklasik %10’u ¢alisanlarda kurumsal aidiyet diizeyinin ¢ok
dusiik veya dusiik oldugunu distiniirken bu oran kiigiik 6lgekli firmalarda %16.2 ve mikro 6lgekli
firmalarda %20.2 diizeyindedir. Orta 6l¢ekli firmalarda ise bu oran %4.6 ile epey dusiiktiir. Calisan-
larda kurumsal aidiyet diizeyinin ¢ok ytiksek oldugunu ifade edenlerin orani ise 6zellikle mikro ve
kuciik dlgekli firmalarda ozellikle diisiiktiir. Bu oran buytik 6lgekli firmalarda (%26.3) daha ytiksek
olmakla birlikte yine de diistuktr.
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Isgiicii Devir Hiz1

[sgiicii devir hizi firmalan yakindan ilgilendiren bir bagka énemli faktérdiir. Ise yeni baglayan bir
calisamin firmaya ve firma kiiltariine alismasi, yaptig: iste tecritbe kazanmasi ve firmadaki diger
calisanlarla uyum yakalamasi zaman almaktadir ve oldukca maliyetlidir. Bu nedenle, kurum kilti-
riine ve yapisina uyum saglamus, tecriibeli ve uyumlu ¢alisanlarin diizenli bir sekilde kaybedilmesi
firmalar i¢in uzun vadede énemli bir problem niteligindedir. Ote yandan, isgiicii devir hiz1 sifirlan-
mas1 gereken bir sey de degildir ve verimsiz ve uyumsuz calisanlar ile yollarin ayrilmasi firmanin -ve
hatta dolayli olarak ilgili calisanlarin- bittabi yararinadir. Bu nedenle isgiicii devir hizinda minimum
degil, optimum noktanin yakalanmasi gerektigi aciktir. Yine de isgticii devir hizinda optimum nokta-
nin nihayetinde gorece dusiik bir diizeyde oldugu soylenebilir.

Sekil 22. Isgiicii Devir Hiz1 (%)

62,1
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m Cokdisik = Diisik mOrta mYuksek mCok ytiksek

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde isgiicii devir hizi hangi diizeydedir?”
sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplari yansitmaktadir.

Anketten elde edilen sonuclara gore, biiytik (%24.2) ve orta olgekli (%30.8) firmalarin 6nemli bir
kisminda isgiicii devir hiz1 yiiksek veya cok yiiksek bir diizeye sahip iken bu oran mikro ve kictk
olcekli firmalarda %10’lar ile gorece diisiik bir diizeydedir (Sekil 22). Ote yandan, biiyiik ve orta
olcekli firmalarin sirasiyla %13.7 ve %20’sinde isgiicti devir huzi ¢cok diisiik veya dustuktir. Bu rakam
mikro ve kiigiik 6l¢ekli firmalarda %40’lar diizeyindedir. Genel olarak degerlendirildiginde, isgticii
devir hizinin mikro ve kiigtik 6lgekli firmalarda gorece diisuk, biiytik ve orta 6lcekli firmalarda ise
gorece yiiksek oldugu goralmektedir.

4.5. CALISANLARA DONUK FIRMA POLITIKASI

Calisanlara doniik olarak cesitli boyutlarda uygulanmakta olan kurumsal politikalarin firmalarin
basar1 diizeyleri tizerinde kritik bir rolit bulunmaktadar.

Bu nedenle bu konuda temel bir anlay1s gelistirebilmek adina istihdam anketi cercevesinde firma-
lara su hususlarda sorular yoneltilmistir: a) vasifli/yetenekli calisanlar i¢in baslangi¢ tcretinin
duzeyi, b) rekabetci iicret politikasi c) iste yiikkselme olanagy, d) iste kendini gelistirme olanagy, e) tilke
ekonomisi i¢cin anlamh bir iste/sektorde calisma vurgusu, f) calisma ortaminin iyi olup olmadigy, g)
ginlitk calisma stirelerinin uzun olup olmadig, h) uzun ise nedenleri, i) haftalik ortalama ¢alisma
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stiresi, j) acil olmasa da yapilacak is bitmeden igyerinden ayrilmama ilkesinin olup olmadig, k) mesai
bitse de yonetici gitmeden isyerinden ayrilmama ilkesinin olup olmadigy, 1) yapilan isi veya genel
olarak firmanin igleyisini gelistirmek i¢in 6nerilerde bulunmanin tesvik edilip edilmedigi, m) diger
calisanlara elden geldigince yardimci olmanin tesvik edilip edilmedigi, n) firmadaki performans
degerlendirme sisteminin yapisi.

Vasifli/Yetenekli Cahisanlar icin Baslangi¢ Ucretinin Diizeyi

Firmalarin uzun vadeli basar1 dizeyleri iizerinde 6énemli olan faktorlerden birisi vasifli ve/veya
yetenekli calisanlar: firmaya kazandirabilme becerisidir. Bu hususta ise baslangic ticretinin diizeyi
onemli bir yere sahiptir.

Bu 6nemine binaen istihdam anketinde firmalara “sirketinizde baslangi¢ iicreti vasifli/yetenekli
calisanlart cezbedecek diizeyde midir?” sorusu yoneltilmistir. Bu soruya “hayir” veya “kesinlikle
hayir” cevabi veren firmalarin orami %46.9 (mikro olgekli) ile %28.4 (btyiik 6lcekli) arasinda degis-
mektedir ve firma biuiytikliigii arttikga bu oran da istikrarh bir sekilde diismektedir (Sekil 23). Belirt-
mek gerekir ki kuictk, orta ve bityiik 6lcekli firmalarda oranlar birbirine gorece yakindir ve mikro
o6lcekli firmalar digerlerinden ciddi sekilde ayrigsmaktadar.

Bu tablo, ozellikle mikro ¢l¢ekli firmalarda vasifh ve yetenekli calisanlar: cezbetme noktasinda
onemli problemler yasanma egiliminde olundugunu gostermektedir. Daha biiyiik firmalarin yakla-
sik Gicte birinin bu soruya hayir veya kesinlikle hayir cevabini vermis olmasi ise bu firmalarin da bu
hususta -daha diisiik diizeyde olmakla birlikte- problem yasama egiliminde olduguna isaret etmekte-
dir.

Sekil 23. Vasifli/ Yetenekli Calisanlar I¢cin Baslangi¢ Ucretinin Diizeyi (%)
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55,6 ’
50,5 53,8
38,5
27,4
B i I i I
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— . [] o

Mikro (1-9) Kiugiik (10-49) Orta (50-249) Buyuk (250+)

M Kesinlikle Evet Evet M Hayir M Kesinlikle Hayir

Kaynak: istithdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde baslangig ticreti vasifli/yetenekli calisanlari cezbedecek diizeyde midir?”
sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplar1 yansitmaktadir.

Rekabetci Ucret Politikasi

Firmalarin gerek calisanlar1 motive etmek gerekse de ¢aliganlarini firmada tutabilme noktasinda
uygulayabilecegi temel politikalardan birisi calisanlara rekabetci ticret sunmaktir. Piyasa diizeyinde
ve hatta piyasadan daha yiiksek diizeyde ticret verme noktasinda bir politikasi olan sirketlerde
calisanlarin kurumsal aidiyet diizeyi ve is motivasyonu gorece yiiksek olma egilimindedir.

(6]
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Sekil 24. Rekabetci Ucret Politikas1 (%)
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Kaynak: Istithdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde calisanlari motive etmek ve elde tutmak icin size okuyacagim politikalardan
hangileri uygulanmaktadir: Rekabetgi ticret politikas1” sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplar: yansitmaktadir.

Anketten elde edilen sonuglara gore, mikro 6lgekli ve kiigtik 6lgekli firmalarin %80’den fazlas
“calisanlar1 motive etme ve elde tutmak icin” rekabetci ticret politikasimi “hi¢” uygulamadigini veya
“biraz” uyguladigini belirtmektedir (Sekil 24). Bu oran orta ve biiyiik 6l¢ekli firmalara gelindiginde
%55-60 diizeyindedir. Bu sonugclar firmalarda rekabetci ticret politikasi uygulanma dizeyinin sinirh
oldugunu gostermektedir. Bu durum ozellikle -ve anlasilabilir gerekgelerle- mikro ve kugiik olgekli
firmalar icin gecerlidir.

Iste Yiikselme Olanag:

Firmalar tarafindan calisanlara doniik olarak uygulanabilecek bir bagka politika ise “iste yiikselme
olanag1” sunmaktir. Firmalarin bu olanagin sunuldugu bir kurumsal yapiya sahip olmasi hem kendi
orta/uzun vadeli basar1 diizeyleri hem de calisan performansi ve motivasyonu boyutlarinda 6nemli-
dir.

Sekil 25. iste Yiikselme Olanag (%)

Mikro (1-9) Kiiciik (10-49) Orta (50-249) Buyik (250+)

Hi¢ mBiraz mCok

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde ¢aliganlart motive etmek ve elde tutmak igin size
okuyacagim politikalardan hangileri uygulanmaktadir: Iste yiikselme olanag1” sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplart yansitmaktadir.
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Genel olarak bakildiginda, bu olanag “hi¢” saglamama diizeyi biiytik ve orta 6lgekli firmalarin
%]10’dan az iken kii¢tik (%17.1) ve 6zellikle mikro 6lcekli firmalarda (%29) gorece yuksektir. Mikro
(%75.1), kiigiik (%70.9) ve orta 6lgekli firmalarin (%64.6) bityiikk cogunlugu bu olanag: ya “hi¢” sagla-
madigini ya da “biraz” sagladigini ifade etmektedir (Sekil 25). Biiyiik 6lcekli firmalarda dahi bu oran
yaridan fazladir (%52.6). Iste yitkselme olanaginin orta ve bityiik 6l¢ekli firmalar i¢in 6zellikle 6nemli
oldugu dikkate alindiginda, eldeki veriler 1s181nda bu firmalarda bu olanagin saglanma diizeyinin
yeterince iyi bir noktada olmadig soylenebilir.

Iste Kendini Gelistirme Olanag:

Calisanlarin iste kendilerini gelistirme olanagina sahip olmas: hem ¢alisan memnuniyeti ve moti-
vasyonu acisindan énemlidir hem de direkt ve dolayl yollarla firmalarin orta/uzun vadeli basar:
diizeyleri tizerinde ciddi bir etkiye sahip olma egilimindedir.

Sekil 26. Iste Kendini Gelistirme Olanag (%)

Mikro (1-9) Ktk (10-49) Orta (50-249) Buytik (250+)

Hi¢c mBiraz mCok

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde ¢alisanlar1 motive etmek ve elde tutmak icin size
okuyacagim politikalardan hangileri uygulanmaktadir: Iste kendini gelistirme olanag1” sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplari yansitmaktadir.

Genel olarak bakildiginda, firmalarin yariya yakininin “iste kendini gelistirme” olanagini calisan-
larina “cok” sagladigr gorillmektedir (Sekil 26). Ote yandan, bu olanagin “hi¢” saglanmama veya
“biraz” saglanma diizeyi ise epey yiiksektir. Ilgin¢ olan bir husus ise firma 6lcegi ile bu olanagin
saglanma diizeyi arasinda énemli bir farkhilasmanin goriilmemesidir. Ozellikle mikro 6lcekli firma-
lar disarida birakildiginda durum daha belirgin bir hal almaktadir. Bu genel tablo, basta orta ve
buyiik 6lcekli firmalar olmak tizere calisanlara kendilerini gelistirme noktasinda daha cok firsat
verilmesi/taninmasi gerektigini ima etmektedir.

Ulke Ekonomisi Icin Anlamh Bir Iste/Sektérde Calistiklarim1 Vurgulamak

Calisanlarin is motivasyonu ve is memnuniyeti tizerinde hangi diizeyde ticret aldiklar: ve nasil bir
calisma ortamina sahip olduklar1 gibi digsal faktorlerin yam sira ne duzeyde faydali/degerli ve
“anlaml” bir is yaptiklarimi diisiindiikleri gibi i¢sel faktorler de etkilidir. Bu nedenle, istthdam anke-
tinde firmalara calisanlar1 motive etmek ve elde tutmak icin onlara iilke ekonomisi icin anlamli bir
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iste/sektorde calistiklarini vurgulayip vurgulamadiklar: (vurgulama duzeyleri) da sorulmustur.

Elde edilen sonuclara gore, calisanlara anlamh bir iste/sektorde ¢ahistiklarimi “hi¢” vurgulamama
veya “biraz” vurgulama duzeyi firmalarda %60-70’ler ile oldukc¢a ytiksektir (Sekil 27). “Hi¢” vurgula-
mama diizeyi ise mikro ve kiiciik 6lcekli firmalarda orta ve biiyiik 6lcekli firmalara kiyasla daha
yuksektir.

Sekil 27. Ulke Ekonomisi I¢in Anlamh Bir iste/Sektorde Cahstiklarim1 Vurgulamak (%)

Mikro (1-9) Ktk (10-49) Orta (50-249) Buytk (250+)

Hi¢c mBiraz mCok

Kaynak: Istihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde ¢aliganlart motive etmek ve elde tutmak igin size
okuyacagim politikalardan hangileri uygulanmaktadir: Ulke ekonomisi igin anlamli bir iste/sektérde cahstiklarini vurgulamak”
sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplari yansitmaktadir.

Bu sonuglara gore, firma 6lcegi buytiditkce anlamli is/sektor vurgusu artma egiliminde olmakla
birlikte her bir firma 6lceginde bu vurgunun gorece dusiik diizeylerde oldugu gortlmektedir. Su
halde, digsal motivasyonlarin yani sira anlaml bir iste caligsmak gibi i¢sel motivasyonlarin da ¢alisan-
lar icin 6nemli oldugu dikkate alindiginda, firmalarin yapilan islere atfedilen anlam noktasinda
katetmeleri gereken 6nemli bir mesafenin oldugu soylenebilir.

Calisma Ortaminin Iyi Olmasi

Calisanlarin motivasyon, performans ve is memnuniyeti boyutlarinda énemli olan faktérlerden
birisi de calisma ortamidir. Calisanlarin iyi bir calisma ortamina sahip olmasi hem calisanlar hem de
-dolayl olarak- firma agisindan énemlidir.

[stihdam anketi ¢ergevesinde elde edilen sonuglar, firmalarin ¢alisanlar motive etme ve elde
tutma noktasinda, genel olarak yariya yakininin “calisma ortaminin iyi olmas1” politikasina ya “hi¢”
sahip olmadigini ya da “biraz” sahip oldugunu gostermektedir (Sekil 28). Firmalarin yine genel olarak
yariya yakini bu politikaya “cok” sahip oldugunu ifade etse de bu diizeylerin yeterli olmadigi sylene-
bilir. Iyi bir ¢aligma ortamina sahip olmanin hem ¢alisan hem de -6zellikle orta/uzun vadede- firma
icin son derece énemli bir faktér oldugu dustnildiginde atilacak cesitli adimlarla bu konuda
onemli kazamimlarin saglanabilecegi soylenebilir.
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Sekil 28. Calisma Ortaminin Iyi Olmasi (%)

Mikro (1-9) Kictik (10-49) Orta (50-249) Buytk (250+)

Hi¢ mBiraz mCok

Kaynak: Istithdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde ¢aliganlari motive etmek ve elde tutmak icin size
okuyacagim politikalardan hangileri uygulanmaktadir: Calisma ortaminin iyi olmasi” sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplar: yansitmaktadir.

Calisma Siireleri

Calisma stirelerinin ne oldugu veya uzun olup olmadig: verimlilik, motivasyon ve is memnuniyeti
gibi boyutlarda kritik dneme sahiptir. Bu énemine binaen istthdam anketinde firmalara igsyerlerinde
calisma siirelerinin uzun olup olmadig: sorusu da yoneltilmistir.

Sekil 29. Calisma Siirelerini Uzun Bulma Diizeyi (%)

Mikro (1-9)  Kiicitk (10-49) Orta (50-249) Biiyiik (250+)

Kaynak: [stihdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Bu oranlar “Sirketinizde calisanlari motive etmek ve elde tutmak igin size
okuyacagim politikalardan hangileri uygulanmaktadir: Calisma ortaminin iyi olmasi” sorusuna firmalar tarafindan verilen cevaplar: yansitmaktadir.

Elde edilen sonuglara gore mikro, kiiciik ve biiytik dlgekli firmalarin yariya yakin, orta 6lcekli
firmalarin ise yaridan fazlasi igsyerlerinde calisma stirelerinin uzun oldugu gorisindedir (Sekil 29).

Calisma siirelerinin uzun olmasinin nedenlerine bakildiginda ise a) donemsel talepler/yogunluk,
b) personel eksikligi, c) isglicii maliyetinin yiiksek olmasi ve d) sektordeki diger firmalarla rekabet
edebilme gerekgelerinin o6ne ¢iktig1 goriillmektedir (Sekil 30-31).

Mikro ve kiigiik 6l¢ekli firmalarda “yapilan isin bunu gerektirmesi” ¢cok biiytik bir agirhga sahip-
ken orta ve bitytik 6l¢ekli firmalarda ¢alisma saatlerinin uzun olmasinin sebepleri hususunda firma-

ol
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larin cesitli gerekceler belirtme egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte, orta dlgekli
firmalarda personel eksikligi, sektordeki diger firmalarla rekabet edebilme ve -yine- yapilan isin
bunu gerektirmesi faktorlerine uzun calisma saatlerine gerekce olarak ekstra vurgu yapildigini
belirtmek gerekir. Biiytik 6lcekli firmalarda ise ayni nedenlerin yan sira, isgiicii maliyetinin ytksek
olmasi da ozellikle vurgulanan gerekgeler arasindadar.

Sekil 30. Mikro ve Kiiciik Olcekli Firmalarda Calisma Siirelerinin
Uzun Olmasimin Nedenleri (%)

Proje/is teslim siirelerinin kisa olmas |
Teknolojik altyap yetersizligi B
Teknik sorunlar (ekipman arizalari, teknik aksakliklar vb) | ‘
Personel eksikligi _ ‘ ‘
Donemsel talepler/yogunluk _ ‘ ‘ ‘
Yaptigimiz is bunu gerektiriyor _
Firmamizda ¢aliganlarin is disiplini yiiksek degil B | | | | | | |

Sektordeki diger firmalarla rekabet edebilmek icin _
[sgiicii maliyeti yiitksek _

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0
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Kaynak: Istithdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: lgili oranlar “Sirketinizde giinliik caligma siirelerinin uzun olmasinin nedenleri nelerdir?”
sorusuna firmalarin verdikleri olumlu cevaplarin oranini gostermektedir. Bu soru ¢alisma siirelerinin uzun oldugunu belirten firmalara sorulmustur.
Bu soruya firmalar birden fazla cevap verebilmektedir ve bu nedenle cevaplarin toplami %100t gegmektedir.

Verilen ortalama cevap sayis1 mikro 6lgekli firmalarda 1.9, kugtk 6lgekli firmalarda 2.0°dur.

Sekil 31. Orta ve Biiyiik Olgekli Firmalarda Caligma Siirelerinin Uzun Olmasinin Nedenleri (%)

Proje/is teslim siirelerinin kisa olmasi — :
Teknolojik altyap: yetersizligi _

Teknik sorunlar (ekipman arizalari, teknik aksakliklar vb) _ : :
Personel eksikligi _
Donemsel talepler/yogunluk —— ‘ ‘

Yaptigimuz is bunu gerektiriyor —

Firmamizda ¢alisanlarin is disiplini yitksek degil — ‘

Sektordeki diger firmalarla rekabet edebilmek i¢in —
isgiicii maliyeti yitksek MEG_—— ‘
0,0 50 10,0 150 20,0 250 30,0 350 40,0 45,0

m Orta (50-249) Buyiik (250+)

Kaynak: Istithdam Anketi, Agustos ve Kasim 2023. Not: {lgili oranlar “Sirketinizde giinliik caligma siirelerinin uzun olmasinin nedenleri nelerdir?”
sorusuna firmalarin verdikleri olumlu cevaplarin oranini gostermektedir. Bu soru ¢alisma siirelerinin uzun oldugunu belirten firmalara sorulmustur.
Bu soruya firmalar birden fazla cevap verebilmektedir ve bu nedenle cevaplarin toplami %100t gegmektedir.

Verilen ortalama cevap sayisi orta 6lgekli firmalarda 2.5, biiytk 6lgekli firmalarda 2.3’tir.
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Ote yandan, cok sayida (mikro olgekli) firma ofis/ditkkan kiralarinin yiikksek olmasini calisma
siirelerinin uzun olmasina gerekce olarak o6zellikle belirtilmistir. Firmalarin 6zel olarak belirttigi
diger nedenler arasinda ise yeterli sayida/diizeyde personel bulamamak, verimliligin diistiik olmasi
ve firma politikas1 bulunmaktadir.

Calisma streleriyle ilgili daha derinlemesine bilgi elde edebilmek amaciyla firmalara haftalik
ortalama calisma stireleri de sorulmustur. $u halde, bu ¢calisma kapsaminda gerceklestirilen istihdam
anketinden elde edilen sonuclarin Tiirkiye genelini yansitan TUIK Hanehalk: Isgiicii Arastirmasi
(HIA) sonuglari ile genel olarak uyum igerisinde oldugu goriilmektedir.!® Istihdam anketinden elde
edilen sonuclarina bakildiginda haftalik ortalama ¢alisma stirelerinin epey yiiksek oldugu gorilmek-
tedir (Tablo 18). Bu durum o¢zellikle mikro ve biiyiik 6lcekli firmalar i¢in gegerlidir. Haftada 50 saat
veya lizeri calisma siiresine sahip olan firmalarin ilgili 6l¢cekteki tiim firmalara oranini yansitan asiri
calisma orani mikro olcekli firmalarda %52.3 ile oldukga ytksektir. Bu oran bitytik 6lcekli firmalarda
da %44.7 ile epey yuksektir. Kiictik ve orta 6l¢ekli firmalarin ise yaklasik dortte birinde asir1 calisma
hikim stirmektedir.

Tablo 18. Firma Boyutuna Gore Haftalik Ortalama Calisma Siireleri (%)

Mikro (1-9) Ku(;uk (10-49) | Orta (50-249) Buyuk (250+)

39 veya daha az 15.2

40-44 17.1 31.5 21.2 19.1
45-49 27.2 33.3 36.4 29.8
50-54 18.7 16.7 15.2 19.1
5619 10.9 3.7 6.1 19.1
60-64 10.9 1.9 3.0 4.3
65 veya daha fazla 11.7 3.7 3.0 2.1
Asir galisma orani (%) 52.3 25.9 273 44.7
Ortalama (saat) 52.1 46.6 46.6 49.3

Kaynak: Istithdam Anketi, Kasim 2023. Not 1: Ilgili oranlar “Tahmininize gore firmanizda tam zamanh ¢alisanlarin haftalik ortalama calisma siiresi
kag saattir?” sorusuna verilen cevaplari yansitmaktadir. Not 2: Haftalik ortalama ¢alisma siiresi her bir diizeyin orta noktas: alinarak hesap edilmistir.
Ornegin 40-44 saat diizeyini temsilen 42 saat kullanilmigtir. “39 saat veya daha az” diizeyi icin 35 saat, “65 saat veya daha fazla” diizeyi icin ise 70 saat

kullanilmigtir. Not 3: Asir1 ¢alisma orani; her bir 6lgekte haftada ortalama 50 saat ve tizeri ¢alisma stiresine sahip olan firmalarin
o dlgekteki tiim firmalara oranini gostermektedir.

Genel olarak bakildiginda, buytik 6lcekli firmalarin kahir ekseriyetinde haftalik ortalama calisma
siiresinin 40-59 saat araliginda oldugu goriilmektedir. Kii¢iik ve orta 6l¢cekli firmalarda ise 40-54 saat
araliginda ciddi bir yogunlasma bulunmaktadir. Mikro dlgekli firmalarda ise 40-54 saat araliginda
bir yogunlasma olmakla birlikte haftada 55 saat ve tizeri ¢alisma strelerinin de ciddi bir agirhga
sahip oldugu gorilmektedir.

19 Tathyer, M., & Kaya, H. (2022). Tarkiye’de ¢alisma streleri, agirn ¢alisma ve gelir esnekligi. Hitit Sosyal Bilimler Dergisi,
15(2), 506-528.
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Genel olarak degerlendirildiginde, -0lgcekten gorece bagimsiz bir sekilde- cogu firmada uzun ¢alis-
ma siirelerinin hitkiim siirdiigti ve firmalarin bityiik bir kisminin da ¢alisma siirelerini uzun buldugu
gortlmektedir ki -boliim 5.4’te deginildigi izere-, s6z konusu uzun ¢alisma siireleri hem calisanlar
hem de -6zellikle dinamik bir perspektiften- firmalar icin énemli bir problem niteligindedir.

Mesai Politikas1

Firma-caligsan iligkilerinin hem performans/verimlilik hem de calisan memnuniyeti acisindan
onemli bir boyutu da firmalarin izledigi mesai politikasidir. Firmada ¢aligma siirelerinin uzun olup
olmamasinin yam sira firmamn -caliganlarin sahip olmasini bekledigi- calisma kiiltiiriiniin nasil bir
yaptya sahip oldugu da énemlidir. Bu hususta belli diizeyde bir anlayis gelistirebilmek adina istih-
dam anketinde firmalarin mesai politikalarina dair iki soru sorulmustur.

Sekil 32. Acil Olmasa da Yapilacak is Bitmeden Isyerinden Ayrilmamak (%)

Mikro (1-9) Kictk (10-49) Orta (50-249) Buytk (250+)

m Hig 6nemli degil = Onemli degil m Ne énemli ne onemsiz ®Onemli ® Cok Onemli

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Ilgili oranlar “Firmanizdaki cahisanlarin gérevlerini yerine getirirken uygulayabilecegi ekrandaki faaliyetlerin
onem duzeyini 1-Hi¢ 6nemli degil, 5-Cok énemli olacak sekilde 1 ile 5 arasinda belirtir misiniz? Aradaki puanlari da kullanabilirsiniz:
Acil olmasa da yapilacak ig bitmeden igyerinden ayrilmamak” sorusuna verilen cevaplar: yansitmaktadir.

Sekil 33. Mesai Bitse de Yénetici Gitmeden Isyerinden Ayrilmamak (%)

Mikro (1-9) Kictk (10-49) Orta (50-249) Buyuk (250+)

m Hig 6nemli degil = Onemli degil m Ne énemli ne onemsiz ®Onemli ® Cok Onemli

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: [lgili oranlar “Firmanizdaki ¢caliganlarim gorevlerini yerine getirirken uygulayabilecegi ekrandaki faaliyetlerin
onem duzeyini 1-Hig 6nemli degil, 5-Cok onemli olacak sekilde 1 ile 5 arasinda belirtir misiniz? Aradaki puanlar1 da kullanabilirsiniz:
Mesai bitse de yonetici gitmeden isyerinden ayrilmamak” sorusuna verilen cevaplar: yansitmaktadar.
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[k olarak, firmalarin bityiitk cogunlugu “acil olmasa da yapilacak is bitmeden isyerinden ayrilma-
mak” prensibinin “6nemli” veya “cok énemli” oldugunu dustinmektedir (Sekil 32). Mikro, kiigiik ve
biyiik o6lgekli firmalarin tgte ikisi, orta 6lcekli firmalarin ise yarisindan fazlas1 bu fikirdedir. Bu
prensibin “hi¢ 6nemli olmadigini” veya “6nemli olmadigim1” diistinen firmalarin oranlari ise biitin
olceklerde %10’lar ile epey diistik bir seviyededir.

[kinci olarak, firmalarin ciddi bir kismu “mesai bitse de yénetici gitmeden isyerinden ayrimamak”
prensibinin “6nemli” veya “cok dnemli” oldugunu diasiinmektedir (Sekil 33). Bu oran bityiik dlgekli
firmalarda %53.2 ile 6zellikle yiiksektir.

Bu iki soru genel olarak degerlendirildiginde, calisanlarin verimlilik/motivasyonlarinin artirilma-
s1 ve is-yasam dengelerinin iyilestirilmesi noktasinda firmalarin ciddi bir hareket alaninin oldugu
gorilmektedir. Bu baglamda, firmalarin calisanlar baglaminda daha verimlilik/motivasyon eksenli
bir anlayisa gegcmelerinin firmalarin 6zellikle orta/uzun vadeli performanslari tizerinde ciddi diizey-
de bir pozitif katkisinin olabilecegi soylenebilir.

Is Gelistirme ve Diger Calisanlara Yardim Politikas1

Calisanlarin verimlilik ve motivasyon diizeyleri tizerinde sahip olduklar: otonomi/6zerklik ve
firma i¢i harmoni/isbirligi seviyesi dnemli bir yere sahiptir. Bu hususlarda ¢alisanlarina alan acan ve
onlan yireklendiren firmalarda hem calisan memnuniyetinin hem de firma performansinin bu
durumdan olumlu etkilenmesi beklenir. Bu 6nemine binaen istihdam anketinde firmalara bu husus-
ta iki soru sorulmustur.

Sekil 34. Yapilan Isi veya Firmanin Isleyisini Gelistirmek I¢in Onerilerde Bulunmak (%)

Mikro ( 19) Ku(;uk (10-49) Orta (50-249) Biyik (250+)

B Hi¢ onemli degil = Onemli degil = Ne énemli ne 6nemsiz B Onemli ® Cok Onemli

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: [lgili oranlar “Firmanizdaki ¢calisanlari gérevlerini yerine getirirken uygulayabilecegi ekrandaki faaliyetlerin
6nem diizeyini 1-Hi¢ onemli degil, 5-Cok 6nemli olacak sekilde 1 ile 5 arasinda belirtir misiniz? Aradaki puanlari da kullanabilirsiniz:
Yapilan isi veya genel olarak firmanin isleyisini gelistirmek i¢in onerilerde bulunmak” sorusuna verilen cevaplar yansitmaktadir.

[k olarak, calisanlara belli oranda otonomi/6zerklik tanima ve onlara alan agma hususuyla ilgili
olarak firmalarda “yapilan isi veya genel olarak firmanin isleyisini gelistirmek icin dénerilerde bulun-
mak” prensibinin ne kadar dnemli oldugu anlasilmaya calisilmigtir. Elde edilen sonuglara gore,
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firmalarin biytik cogunlugu bu prensibin “6nemli” veya “cok énemli” oldugunu dusiinmektedir
(Sekil 34). Bununla birlikte, bu oran biiyiik ve kiiciik 6l¢ekli firmalarda daha disiiktiir. Biytk ve
kuciik olgekli firmalarin yaklagik iigte biri bu hususun “ne 6nemli ne dnemsiz oldugunu” veya (hic)
onemli olmadigini diistinmektedir.

Sekil 35. Diger Calisanlara Elden Geldigince Yardimci Olmak (%)

Mikro (1-9) Kiiciik (10-49) Orta (50-249) Bityitk (250+)

B Hi¢ onemli degil = Onemli degil = Ne énemli ne 6nemsiz B Onemli ® Cok Onemli

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Tlgili oranlar “Firmanizdaki calisanlarin gérevlerini yerine getirirken uygulayabilecegi ekrandaki faaliyetlerin
6nem duizeyini 1-Hig 6nemli degil, 5-Cok énemli olacak sekilde 1 ile 5 arasinda belirtir misiniz? Aradaki puanlari da kullanabilirsiniz:
Diger cahisanlara elden geldigince yardimci olmak” sorusuna verilen cevaplar: yansitmaktadir.

Ikinci olarak, firma ici harmoni/isbirligi seviyesi hususuyla ilgili olarak firmalarda “diger calisan-
lara elden geldigince yardimci olmak” prensibinin ne kadar énemli oldugu anlasilmaya calisilmistir.
Elde edilen sonuglar -yine- firmalarin kahir ekseriyetinin bu prensibin “6nemli” veya “cok 6nemli”
buldugunu gostermektedir (Sekil 35). Bununla birlikte, bu egilim firma 6l¢egi biiytiditkce azalma
egilimindedir. Biiytik 6lcekli firmalarin yaklasik dortte biri ve orta 6lgekli firmalarin yaklasik beste
biri icin bu husus “ne 6nemli ne 6nemsizdir” veya (hic) onemli degildir.

Bu iki soru genel olarak degerlendirildiginde, firmalarin gorece iyi bir noktada olduklarini diisiin-
dikleri goriillmektedir. Bununla birlikte, bu konularda énemli gormeme durumunun hatir1 sayilir
bir paya sahip olmas1 ve firma 6lcegi buytiditkce genel olarak artma egiliminde olmas: dikkate
alinmasi gereken noktalar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Performans Degerlendirme Politikas1

Firmalarin saghkl bir sekilde isleyebilmesi ve bityiiyebilmesi ancak ¢aliganlarin motivasyonlu ve
verimli bir sekilde calismasi ile mimkiindir. Bunun gercgeklestirilebilmesi noktasinda ise calisanla-
rin performanslarinin -resmi veya gayri resmi yollarla- dl¢iilmesi, degerlendirilmesi ve bunlardan
elde edilecek bilgiler neticesinde gereken adimlarin atilmasi énemli bir yere sahiptir.

Bu 6nemine binaen firmalarin a) -resmi veya gayri resmi- bir tir performans degerlendirme siste-
mine sahip olup olmadiklar: ve b) sahiplerse nasil bir sisteme sahip olduklar: -dikey, yatay ve dissal
olmak tizere- ii¢ boyutta isttihdam anketindeki ilgili soru vasitasiyla anlasilmaya ¢alisilmistir.



ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN BOYUTLAR)

En basta belirtmek gerekir ki mikro 6l¢ekli firmalarda dikey, yatay veya dissal boyutlarda herhan-

gi bir performans degerlendirme sistemine sahip olma diizeyi -anlasilabilir gerekcelerle- epey duisiik-
tar.

Tablo 19. Dikey Boyutta Performans Degerlendirme Sistemi (%)

Dikey Boyut (Astlar-Ustler)

Ustler-astlar karsilikh birbirlerini degerlendirir 6.7 22.2 33.3 25.5
Sadece ustler astlar1 degerlendirir 12.5 27.8 42.4 53.2
Sadece astlar iistleri degerlendirir 0.8 7.4 3.0 2.1

Bu boyutta performans degerlendirmesi yok 80.0 42.6 21.2 19.1

Kaynak: [stihdam Anketi, Kasim 2023. Not: Ilgili oranlar “Firmanizda -resmi veya gayri resmi olarak- performans degerlendirme sistemi var midir?
Varsa, nasil bir yapiya sahiptir? Litfen uygun olan tim segenekleri belirtiniz” sorusuna astlar ve tistler ile ilgili verilen cevaplari yansitmaktadir.

[k olarak, dikey boyutta iistler ile astlarin karsilikli birbirlerini degerlendirdigi bir sisteme sahip
olma duzeyi buytik, orta ve kiigtik 6lgekli firmalarda gorece dustiktir ve yaklasik dortte bir ile tigte
bir arasinda degismektedir (Tablo 19). Sadece ustlerin astlar degerlendirdigi sistem biuiyiik 6lgekli
firmalarin yarisindan fazlasinda goriillmektedir. Bu boyutta herhangi bir performans degerlendirme-
sine sahip olmama duzeyi ise gorece yuksektir ve bu oran orta ve bitytik 6lcekli firmalarda beste bir
diizeyinde iken kii¢tik 6l¢ekli firmalarda yariya yakindir.

Yatay boyutta ¢alisanlarin hem kendilerini hem de ayni seviyedeki diger calisanlar: degerlendir-
me diizeyi kiiciik, orta ve buiytik 6lcekli firmalarda gorece dusiiktiir ve yaklasik olarak iicte bir diize-

yindedir (Tablo 20). Bu boyutta herhangi bir degerlendirme sistemine sahip olmama diizeyi ise epey
yuksektir.

Tablo 20. Yatay Boyutta Performans Degerlendirme Sistemi (%)

Yatay Boyut (Kendileri-Birbirleri)

Calisanlar kendilerini ve birbirlerini degerlendirir 8.3 29.6 36.4 31.9
Calisanlar sadece kendilerini degerlendirir 5.9 11.1 15.2 19.1
Calisanlar sadece birbirlerini degerlendirir 2.1 11.1 9.1 8.5

Bu boyutta performans degerlendirmesi yok 83.7 48.1 39.4 40.4

Kaynak: Istihdam Anketi, Kasim 2023. Not: ilgili oranlar “Firmamizda -resmi veya gayri resmi olarak- performans degerlendirme sistemi var midir?
Varsa, nasil bir yapiya sahiptir? Litfen uygun olan tim segenekleri belirtiniz” sorusuna kendileri ve ayni seviyedeki
diger calisanlar ile ilgili olarak verilen cevaplar: yansitmaktadir.

Digsal boyutta hem miisterilerin hem tedarikeilerin ¢alisanlar1 degerlendirme diizeyleri kiiciik,
orta ve bitytik 6lgekli firmalarda gorece dustktir ve %27.8 ile %39.4 arasinda degismektedir (Tablo
21). Bu boyutta da herhangi bir degerlendirme sistemine sahip olmama diizeyi yine ytksektir.
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Tablo 21. Digsal Boyutta Performans Degerlendirme Sistemi (%)

Dissal Boyut (Miisteriler-Tedarikgiler)

Musteriler ve tedarikeiler firma

calisanlarini degerlendirir 8.8 278 39.4 31.9
Sadece musteriler firma

calisanlarini degerlendirir = 13.0 152 25:5
Sadece tedarikgiler firma 0.8 111 9.1 6.4

calisanlarini degerlendirir

Bu boyutta performans

degerlendirmesi yok 2 =il di 36.2

Kaynak: [stihdam Anketi, Kasim 2023. Not: {lgili oranlar “Firmanizda -resmi veya gayri resmi olarak- performans degerlendirme sistemi var midir?
Varsa, nasil bir yapiya sahiptir? Lutfen uygun olan tiim secenekleri belirtiniz”
sorusuna musteriler ve tedarikgiler ile ilgili olarak verilen cevaplari yansitmaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, dikey boyutta sadece iistlerin astlar1 degerlendirdigi sistemin
hakim oldugu ve hicbir performans sistemine sahip olmama diizeyinin gorece yiiksek oldugu soyle-
nebilir. Yatay boyutta ise calisanlarin kendilerini ve/veya birbirlerini degerlendirme diizeylerinin
gorece yiikksek olmakla birlikte yine de bu hususta herhangi bir performans sistemine sahip olmama
durumunun ciddi bir yayginhga sahip oldugu goriilmektedir. Digsal boyutta da performans degerlen-
dirmesine sahip olmama diizeyi gorece ytiksektir. Su halde, toplumsal degerler/normlarin mutlaka
hesaba katilmas: ve dikkatli bir sekilde kurgulanmas: kaydiyla; a) iistler ile astlarin karsilikli birbiri-
ni degerlendirdigi, b) calisanlarin hem kendilerini hem de birbirlerini degerlendirdigi ve c) musteri-
lerin/tedarikgilerin de dikkate alindig1 etkin bir performans sistemine ulagilmasi noktasinda kat
edilecek onemli bir mesafenin bulundugu goriillmektedir.



5. ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN TEMEL NEDENLERI VE
COZUM ONERILERI

Cok boyutlu bir yapiya sahip olan istihdam sorununun éziinde/temelinde isgiicii arz-talep uyus-
mazhg bulunmaktadir. Normal sartlar altinda ve iyi isleyen bir piyasa ekonomisi ¢atisi altinda
isverenler ve calisanlardan olusan istthdam piyasasinin, issizlik oraninin diistik oldugu ve calismak
isteyen herkesin yetenek, beceri ve beklentilerine uygun sartlarda is bulabildigi ¢ok boyutlu bir
dengeye gelmesi beklenir. Modern ekonomilerin bu ideal duruma yakinsama diizeyleri ise istihdam
piyasalarimin ne kadar az soruna sahip olduguyla temelden ilintilidir. Ttrkiye ekonomisinin s6z
konusu ideal durumdan uzakta oldugu ise bir vakiadir.

Firmalarin ¢aligan istihdaminda yasadiklar: temel sorunlar arasinda sunlar bulunmaktadir:

a) mesleki/teknik egitimdeki yapisal sorunlar
b) yiikksekdgretimde yasanan sorunlar

c) teknolojik agik

d) organizasyonel sorunlar

e) temel egitimde yasanan sorunlar

f) imaj/statii problemleri

g) goreli ticret problemi

h) gbgmen isglicii sorunu

i) istihdami1 koruma regiilasyonlarinin sikilig

Birbirleriyle de ¢esitli sekillerde etkilesim halinde olan bu temel nedenlerin farkl vasif ve yaka
turlerini etkileme duzeyleri de dogal olarak birbirinden farklidir. Organizasyonel sorunlar ile temel
egitimde yasanan sorunlar genel olarak tiim istihdam piyasasi tizerinde negatif etkilere sahip olan
faktorler arasindadir. Orta vasifli mavi yakal ¢alisanlar i¢in ayrica teknik egitim sistemindeki yapi-
sal sorunlar ve imaj/statii problemleri belirleyici bir role sahiptir. Temel vasfa sahip mavi yakah
calisanlarin isttihdaminda yasanan sorunlar noktasinda yine imaj/statii problemleri ile goreli iicret-
ler 6n plandadir. Orta, orta-ytliksek ve ytiksek vasif diizeyine sahip beyaz/gri yakali calisanlarda ise
yuksekogretim sistemindeki yapisal sorunlar ve teknolojik a¢ik ayrica 6ne ¢ikmaktadir.

5.1. ORTA VASIFLI MAVI YAKALI CALISANLAR: MESLEKI/TEKNIK EGITIMDE YASANAN
SORUNLAR VE IMAJ/STATU PROBLEMLERI

Orta vasifh mavi yakah calisanlan®® temelde “zanaatkarlar ve ilgili islerde ¢calisanlar” ile “fabrika
ve makine operatorleri ile montajcilar” olusturmaktadir. Bu isler Ttrk istihdam piyasasinin ciddi bir
agirhga sahiptir. TUIK HIA verilerine gére orta vasiflh mavi yakali isler 2022 itibariyle toplam istih-
damun Tiirkiye genelinde %26.3, Istanbul’da ise %24.4’tinii olusturmaktadir (Tablo 22).

20 Bu kategoride yer alan ve tarim disi istihdamun ¢ok kiigiik bir kismuni olugturan “vasifh tarim, ormancilik ve balikgilik

calisanlar1” hari¢ tutulmustur.
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Tablo 22. Orta Vasifli Mavi Yakali Meslek Gruplan ve istihdamdaki Paylar: (2022, %)

rou | Mesek Grubu

71 Insaat ve ilgili islerde calisan sanatkarlar (elektrikciler haric) 3.6

72 Metal isleme, makine ve ilgili islerde ¢alisan sanatkarlar 3.9 2.8
73  Elsanatlari ve basim ile ilgili islerde caligsanlar 0.9 1.5
74  Elektrik ve elektronik islerde calisan sanatkarlar 1.6 1.2
75 (daisleme, agag isleri, giyim esyasi sanatkarlari/calisanlar: 4.2 4.5
81 Sabit tesis ve makine operatorleri 5.4 6.5
82 Montajcilar 0.8 0.8
83 Suruciiler ve hareketli makine ve techizat operatorleri 5.8 5.0
Toplam 26.3 244

Kaynak: TUIK HIA, 2022. Not: Kodlar ISCO-08 meslek kodlarini géstermektedir.

Bu mesleklerde ciddi bir isgiicii ac181 oldugu yoniinde tilkemizde yaygin bir kanaat bulunmakta-
dir. Tlgili veriler de bu durumu destekler niteliktedir. Tablo 15’te goriilebilecegi iizere, bu meslek
gruplarinin agik isler icindeki paylar: (sirasiyla %22.3 ve %23.6) issizler icindeki paylarindan (sirasiy-
la %11.9 ve %8) ¢cok daha yiiksektir. Yine, sadece bu iki meslek grubunda agik is pay1 issiz payindan
daha yiiksektir. Ote yandan, 2012-2022 déneminde orta vasifli mavi yakali isler hem Tiirkiye gene-
linde hem de Istanbul’da istihdamdaki artigin en az oldugu islerdir. Oyle ki toplam istihdamdaki
artisin Tiirkiye ve Istanbul’da sirasiyla %40 ve %39 oldugu bu dénemde “zanaatkarlar ve ilgili isler-
de ¢alisanlar” grubunda istihdam artig1 -sirasiyla- sadece %14 ve %6.8 olurken “fabrika ve makine
operatorleri ile montajcilar” grubunda yine -sirasiyla- sadece %26.8 ve %11.6 olmustur. Boylece,
Tablo 7b’de goriilebilecegi tizere, bu iki meslek grubunun genel istihdam icindeki toplam paylar:
2012-2022 doneminde hem Tiirkiye genelinde (4.5 puan) hem de Istanbul’da (6.7 puan) énemli
olctide azalmistir. Su halde, bu veriler orta vasifi mavi yakali mesleklerde isgiicii arzinin isgiicit
talebinden daha diisiik oldugunu kuvvetli bir sekilde ima etmektedir.

Bu genel cerceve Tirk istihdam piyasasi icin énemli bir problem niteligindedir. Ulkemizde “is
begenmeme” seklinde bir olgunun varligina déniik yaygin kanaatin arkasinda da ¢ok biiyiik oranda
orta vasifli mavi yakali mesleklerdeki isgiicii agig1 bulunmaktadir. Bu calisma kapsaminda firmalarla
gerceklestirilen yari-yapilandirilmis miilakatlarda da “is begenmeme” ve “vasifli/yetistirilecek mavi
yakali calisan bulamama ve/veya elde tutamama” temalar1 neredeyse biitin firmalarin yakindig en
temel hususlar olmustur.

Bu calisma kapsaminda miilakat yapilan firmalardan lojistik sektoriinde faaliyet gosteren M1
kodlu firma mavi yakal ¢alisan bulmada da mevcut mavi yakah ¢alisanlar: elde tutmada da énemli
sorunlar yasadiklarini ifade etmistir. Firmaya gore tiniversite mezunlar: “dort yullik tiniversite bitir-
dim, bu [mavi yakali] isi nasi yapayim” diye bir tavir icerisinde olma egilimindedir. Ote yandan,
firmaya gore mevcut mavi yakali calisanlar da %10 gibi gorece ufak bir ticret farklilig1 nedeniyle
toplu bir sekilde bagka bir firmaya kolayca gecebilmektedir.



ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN TEMEL NEDENLERI VE OZUM ONERILERI

Tekstil sektortinde faaliyet gosteren M2 kodlu firma ise 12 yillik zorunlu egitim uygulamasinin
kendilerini “kétii etkiledigini” ve mavi yakali calisan bulamadiklarini ifade etmektedir. Bu durumun
ozellikle Istanbul’da gecerli oldugunu ve bu nedenle iiretimi belli oranda Anadolu’ya kaydirdiklarini
ifade etmektedir. imalat sektoriinde faaliyet gésteren M3 kodlu firma ise genclerin (mavi yakal)
islere “ilgi gostermedigini”, vasifh mavi yakali ¢calisgan bulmanin zor olmasinin yan sira yetistirecek
eleman bulmakta da ciddi sorunlar yasadiklarin ifade etmistir. Firma ISKUR kanalin1 da ¢ok dene-
diklerini fakat bagsarili olamadiklarini ifade etmistir.

Yine imalat sektoriinde faaliyet gosteren M5 kodlu firma da “kalifiye [mavi yakali] personel” ve
“vasifli usta” bulmanin ¢ok zor oldugunu, bu nedenle kriterleri gevsetmeye basladiklarini ifade
etmektedir. Dahasi, ise baslayanlarin bir kisminin da isi agir ve pis bulmalarindan dolay: “iig-bes giin”
calistiktan sonra isi birakip gittiklerini belirtmektedir. Yine, vasifh ¢alisanlar elde tutabilmek i¢in
“goniillerini hos tutmaya”, “her tiirlii problemlerini ¢6zmeye” ve olabildigince iyi ticret vermeye calig-
tiklarini belirtmektedir. Oyle ki “usta kaynakgci” 10 y1lhik bir bankacidan daha yiiksek maag almakta-
dir. Hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren M7 kodlu firma da “teknik personel” bulmakta sikinti
yasadiklarimi ve “elemanlarin vasif kazandiktan sonra yaptiklar: ilk isin kagmak” oldugunu ifade
etmektedir. Firma vasifh veya (yetistirilmek iizere) vasifsiz mavi yakal calisan ihtiyacinin streklilik
arz ettigini belirtmektedir. Yine, M4 kodlu firma da teknik alanlarda vasifli eleman bulmakta sikinti
yasadiklarimi belirtmektedir.

Sekil 36. Orta Vasifli Mavi Yakah Calisanlarda Yasanan Temel Sorunlar

: Orta Vasifh
(0 Mavi Yakah
Calisanlar
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Su halde, bir taraftan issizligin diistiriilebilmesi diger taraftan da Tirk sanayisinin ve ekonomisi-
nin mevcut kapasitesini ve potansiyelini koruyup daha da gelisebilmesi noktasinda s6z konusu orta
vasifli mavi yakali meslekler “probleminin” ¢dziilmesi bityiitk 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte,
bu mesleklerde yasanan problemlerin ¢ok boyutlu ve karmasik bir yapiya sahip oldugu ortadadir. Bu
mesleklerde yasanan ve birbirleriyle ciddi bir etkilesim i¢inde olan ti¢ temel problem ise mesleki/tek-
nik egitimdeki yapisal sorunlar, imaj/statii problemleri ve organizasyonel sorunlardir. Bunlara ek
olarak, temel egitimde yasanan sorunlar da bu hususta énemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmakta-
dir. Bu bélimde bu dort etmenden ilk ikisi incelenmektedir. Son iki etmen tim istihdam piyasasi
tizerinde etkili olmalar1 hasebiyle ayr1 bir béliimde incelenmektedir.

Mesleki/Teknik Egitimde Yasanan Sorunlar

Turkiye'de mesleki egitimin 6nemli sorunlar1 bulunmaktadir ve bu konuda toplumsal bir mutaba-
katin oldugu soylenebilir. Son yillarda mesleki egitimin iyilestirilmesi yoninde Milli Egitim Bakanl-
g1 (MEB) tarafindan egitim miifredatimin gincellenmesi?!, mesleki egitime doniik bturokratik/ku-
rumsal kapasitenin gelistirilmesi*?, 6zel sektorle igbirligin gtclendirilmesi ve meslek liselerinin
beseri ve fiziki kapasitelerinin artirllmas1*® gibi hususlarda 6nemli adimlar atilmig olsa da yasanan
sorunlarin ortadan kalkmasi icin daha kapsaml politikalara, ¢cok boyutlu/paydash bir bakisa/anlay:-
sa ve uzun vadeli bir vizyona/stratejiye ihtiya¢ duyulmaktadir.

Halihazirda genel olarak degerlendirildiginde;

a) meslek liselerinin bir imaj problemi oldugu ve veliler ile 6grencilerin meslek liselerini “son sece-
nek” olarak gorme egiliminde oldugu,

b) meslek liselerinde okuyan ¢ogu 6grencinin derslere/egitime kars1 amacgsiz, ilgisiz ve motivas-
yonsuz oldugu,

c) bircok 6gretmenin -cesitli nedenlerle- verimliliklerin/motivasyonlarinin yiitksek olmadigy,

d) cogu meslek lisesinde atolye ve donamimlarin yetersiz/eksik oldugu,

e) meslek liseleri ile firmalar arasindaki baglarin zayif oldugu,

f) staj uygulamasinin yeterince etkin/verimli olmadig,

g) egitim programlarimin tasariminda gesitli problemlerin bulundugu goralmektedir.

Su halde, mesleki egitimde olumsuzluklarin birbirini besledigi/destekledigi/iirettigi olumsuz bir
denge durumunda olundugu soylenebilir. Olumsuz dengeden olumlu dengeye gelebilmek icin ise
biitiin sorun noktalariyla ayni anda ilgilenilmesi ve atilmasi gereken kisa/orta/uzun vadeli adimla-
rin zamanlh bir sekilde atilmas: gerekmektedir.

[k olarak, Tirkiye'de etkin bir rehberlik sisteminin bulunmamast nedeniyle gerek lise gerekse
yuksekogretime giriste 6grenciler (ve veliler) hangi alana ve meslege yonelinecegi noktasinda 6nemli

21 Canbal, M. S., Kerkez, B., Suna, H.E., Numanoglu, K. V., & Ozer, M. (2020). Mesleki ve teknik ortadgretimde paradigma
degisimi icin yeni bir adim: Egitim programlarinin giincellenmesi. Egitim ve Insani Bilimler Dergisi: Teori ve Uygulama,
11(21), 1-26.

22 Kalkinma Bakanhgi (2018). Mesleki Egitimde Niteligin Artinlmasi Caligma Grubu Raporu. On Birinci Kalkinma Plan
(2019-2023), Ankara.

23 Ozer, Mahmut, (2021). Tiirkiye'de mesleki egitimi giiclendirmek icin atilan yeni adimlar. Uluslararast Tiirk Egitim Bilim-
leri Dergisi, 2021(16), 1-16.
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bir kafa karisiklig1 yasamakta ve bircok 6grenci mesleki/akademik egilim ve yetenekleriyle uyumsuz
bir patikada ilerlemek durumunda kalmaktadir.>* Buna ek olarak, Ttrkiye’de meslek liselerinin ¢ok
iyl bir imaja sahip olmamasi nedeniyle de bu liseler az sayida 6grenci tarafindan gercek manada ilk
tercih olabilmektedir. Yine, cesitli nedenlerle mavi yakali islerin beyaz yakal isler karsisinda Turki-
ye’de sahip oldugu (ekstra) dezavantaj meslek liselerinin imaj sorununu buyttmektedir. Bu duru-
mun dogal bir sonucu olarak bir¢cok 6grenci meslek lisesini “son secenek” olarak tercih etmektedir.
Sonucta da ortaya genel olarak amagsiz/ilgisiz/motivasyonsuz bir 6grenci profili ¢cikmaktadir.
Meslek liselerinin genel olarak sahip oldugu bu imaj da arkadan gelen 6grencilerin bu okullar tercih
etmemesi noktasinda ekstra bir faktor olmaktadir. Boylece mesleki egilim ve yetenekleri meslek
liseleri icin uygun olan 6grencilerin ancak kii¢iik bir kisminin bu liseleri tercih ettigi bir vasat ortaya
cikmaktadir. Sonucta da meslek liselerinde verilen egitimin kalitesinden bagimsiz bir sekilde daha
bastan uygun 6grencilerin bu liseleri tercih etmeme egiliminde olmasi nedeniyle bu okullarin potan-
siyeli ciddi sekilde kisitlanmaktadir.

Yasanan bu sorunlarin uzantisinda ve ikinci olarak, cogu meslek lisesinde atélye ve donanimlarin
yetersiz veya eksik olmasi bu liselerde verilen egitimin kalitesini disiirmektedir. Genel egitime
kiyasla mesleki egitimin daha pahali olmas: ve bu durumla uyumlu bir sekilde mesleki egitime
ogrenci basina daha ¢cok kamusal kaynak ayrilmasina ragmen halihazirda bircok mesleki lisesi biitce
problemi yasamaktadir. Yine, mevcut 6grenci profili ve yetersiz kaynaklar 6gretmenlerin enerjileri-
ni titketme ve verimliliklerini/motivasyonlarini diisiirme egiliminde olmaktadir. Ogretmen maasla-
rinin -yapilan isin énemine kiyasla- gorece dusiik olmasi ve performans bazh bir maas sisteminin
olmamasi da verimliligi/motivasyonu olumsuz etkileyen bir baska énemli unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Bir meslek lisesi 6gretmeninin “mesleki ve teknik egitimde siklikla karsilasilan sorunla-
ra yonelik gortsleri” genel durumun iyi bir 6zeti niteligindedir:

“Ogrenci acisindan bakilinca isteksiz ve yetersiz 6grencilerin bu kurumlart tercih etmeleri, égret-
men agisindan (...) hayatin monotonlagsmast ve oldugu yerde sayma, kurum agisindan bina donani-
munin [ve] ortamimin yetersiz olmast ve idare ile 6gretmenler arasindaki iletisim aksakliklary.™®

Yine bagka bir teknik 6gretmen de donanim yetersizligine ve 6grenci ilgisizligine vurgu yapmak-
tadir:

“Okullardaki atélyeler teknolojinin gerisinde, igne ile kuyu kaziyoruz. Isletmelerdeki uygulama
ile de bagdasmuyor. Beklenti farkli. Ogrenci isteksiz, mecburiyetten puan bu béliime tuttugundan

6

geliyor. Istedigi, becerikli oldugu icin degil.

Bunlara ek olarak, meslek liselerinde egitim programlarinin tasarlanmasinda gesitli problemlerin
bulundugu gortlmektedir. Meslek liselerinin egitim programlarinin bulunduklari bélgenin/cograf-
yanin ekonomik gerceklikleriyle uyumlu bir sekilde ve sektorel yogunlasmalarin dikkate alinarak
hazirlanmama egiliminde olmas1 6nemli bir problem niteligindedir. Ayrica, meslek liselerinde staj
uygulamasi; Anadolu Meslek Programi (AMP) 6grencileri icin iki yaz doneminde ve toplamda 40 gin
(10. ve 11. sinifin yazinda sirasiyla 15 ve 25 giin) ve -yiitksekogretime devam etmeleri beklenen-

24 Payas, S. Z. (2022). Meslek liselerinde karsilasilan sorunlar ve ¢oziim énerilerine iliskin égretmen gériisleri. Istanbul
Sabahattin Zaim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Egitim Yonetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

25 Giizen, B., & Erbas, Y. H. (2023). Ortadgretim Kurumlarinda Mesleki ve Teknik Egitimin Sorunlari ve Céziim Onerileri.
Sakarya Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 23(1), 82-104, s. 95.

26 Erdogan, D.G., Demirtas, Z. & Ozalan, S. (2020). Teknik 6gretmenlerin goéziinden mesleki egitimde karsilagilan sorunlarin
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Anadolu Teknik Programi (ATP) 6grencileri i¢in son sinifta “isletmelerde beceri egitimi” olarak hafta-
da 3 giindiir. Su halde, gerek AMP gerekse de ATP 6grencileri icin mevcut staj programinin hem
yetersiz hem de gec oldugu soylenebilir. Yine, 6grencilere staj yaparken yeterince sorumluluk ve
yetki verilmeme egiliminde olunmasi da 6grencilerin yeterli diizeyde sektor/firma tecriibesi kazan-
malarinin 6niine gecmektedir. Yine, Tiirkiye’de meslek liseleri ile firmalar arasindaki baglarin -bazi
istisnalar haricinde- zayif olmas1 da meslek liselerinin etkinligini ciddi sekilde sinirlamaktadir. Bir
meslek lisesi 6gretmeninin bu husustaki gortisleri durumu iyi bir sekilde 6zetlemektedir:

“Isletme ve okul arasinda uyumsuzluk varl,] ikisi arasindaki baglar zayif, 6grencilerimiz mesleki
alanina gére staj yapamiyor, ¢ocuklara giivenilmiyor, cocuklar makinelerin basina oturtulmuyor

ya da [¢ocuklara] donanim bilgisi verilmiyor. Cocuklara niteliksiz is¢i goziiyle bakilyyor maalesef.”’

Mesleki egitime ayrilan kaynaklara baktigimizda ise Turkiyenin OECD ortalamasindan miktar
olarak geride kaldigi, fakat kaynak tahsis diizeyi hususunda gorece iyi bir noktada bulundugu goriil-
mektedir (Tablo 23). Tirkiye'de 2020 itibariyle mesleki egitimde 6grenci basina yapilan harcama
tutar1 6485 SGP (satinalma giicii paritesi) dolar1 iken OECD tilkelerinde yapilan harcama tutari
ortalama 13216 SGP dolaridir. Su halde, Tirkiye’de mesleki egitime yapilan harcama tutar1 OECD
ortalamasinin yarisi civarindadir (%49.1). Yine, 6grenci basina yapilan harcamanin kisi bas1 milli
gelire oran1 hususunda Tiirkiye %23.2 ile OECD ortalamasimin (%29) hatir1 sayilir diizeyde gerisinde
bulunmaktadir. Ote yandan, yapilan toplam harcamanin GSYH’a (Gayrisafi yurtici hasila) oram
Turkiye'de %0.6 ile OECD ortalamasinin (%0.5) iizerindedir. Dahasi, mesleki egitime yapilan harca-
manin kamunun gerceklestirdigi tiim harcamalara oram1 Turkiye’de (%1.8) OECD ortalamasinin
(%1.1) epey tzerindedir.

Tablo 23. Mesleki Egitimde Yapilan Harcamalar ve Oranlar (%)

Harcama Tiirti/Orana OECD

Ogrenci Bagina Yapilan Harcama Tutar1 (SGP Dolar) 6485 13216
Ogrenci Bagina Yapilan Harcamanin Kisi Bas1 Milli Gelire Oram 23.2 29.0
Mesleki Egitime Yapilan Harcamanin GSYH'a Oran1 0.6 0.5
Mesleki Egitime Yapilan Harcamanin Kamu Harcamalarina Orani 1.8 1.1

Kaynak: OECD, Education at a Glance, 2023 Not: SGP = Satinalma Guicii Paritesi. GSYH = Gayrisafi Yurti¢i Hasila.

Su halde, Tirkiye’de kamunun meslek liselerine OECD ortalamasina kiyasla daha az kaynak
ayirmakla birlikte GSYH’a ve 6zellikle toplam kamu harcamalarina oran olarak bakildiginda OECD
ortalamasinin (epey) iizerinde kaynak ayirdig1 goriilmektedir.?® Ote yandan, Tirkiye'de lise 6gret-
men iicretleri OECD ortalamasinin yarisi diizeyindedir (%52.8).

27 Ustiin, A., &Yigit, A. (2022). Mesleki egitimde yasanan sorunlar ve ¢oziim onerileri. Journal of Social, Humanities and
Administrative Sciences, 8(54), 827-839, s. 832.

8 Daha sonra goriilecegi tizere bu durum genel liseler i¢in de gegerlidir.
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Ulkenin kaynak ayirma kapasitesi hususunda fikir vermesi baglaminda égretmen ticretlerinin
kisi bas1 milli gelire oranina baktigimizda da Turkiye'nin OECD ortalamasimin hatir1 sayilir 6l¢tide
gerisinde kaldig1 gorilmektedir (Tablo 24). Tirkiye’de bu oran %85.8 iken OECD iilkelerinde ortala-
ma %104.9’dur. Bununla birlikte, cogu tilkede genel lise ile meslek lisesi 6gretmen iicretleri arasinda
bir fark bulunmazken OECD’ye gore Tiirkiye’de meslek lisesi 6gretmenleri genel lise 6gretmenlerine
kiyasla %15 daha yiiksek ticret almaktadir.?® Bu durum hesaba katildiginda meslek lisesi 6gretmen-
leri icin aradaki fark biiyiik 6lciide ortadan kalkmaktadir. Su halde bu genel tablo bize Turkiye'de
meslek lisesi 6gretmen ticretlerinin belli 6lciide iyilestirilebilecegi yoniinde bir izlenim vermektedir.

Tablo 24. Liselerde Ogretmen ve Miidiir Maaslan (2017)

Ogretmen Maaslar OECD*

Ogretmen Maag1 (SGP dolar) 24187 45803
Ogretmen Maag1 / Kisi Bag1 Milli Gelir 85.8 104.9
Maksimum/Minimum Ogretmen Maast 1.27 1.51
Midir Maasi (Genel Lise, SGP dolar) 27561 72081
Midir Maas: / Kisi Bas1 Milli Gelir 97.8 165.1
Maksimum / Minimum Mudir Maasi (2018) 1.25 1.74

Kaynak: OECD, Education at a Glance, 2019. 2. OECD.Stat. Not 1: SGP = Satinalma Giicit Paritesi. GSYH = Gayrisafi Yurti¢i Hasila.

Not 2: Turkiye'de 2021 ve sonrasinda yasanan yiiksek enflasyonun goreli fiyatlar tizerindeki olumsuz etkisi nedeniyle diizeyler i¢in 6zellikle 2017 verileri
kullamilmugtir. Not 3: Ogretmen ve mitditr iicretleri ézel titketime doniik SGP ile dolara gevrilirken kisi bagi milli gelir genel SGP ile dolara gevrilmistir.
Ogretmen Ucreti / Kisi Bag1 Milli Gelir oranini degerlendirirken bu durumu dikkate almak gerekmektedir. Not 4: *OECD’de maksimum/minimum
égretmen maast i¢in secilmis OECD iilkeleri kullanilmustir. Bunlar; Ispanya, Almanya, Finlandiya, Kanada ve Italya'dir.

Bircok tilkede performans ve/veya tecrilbeye gore miidiir ve 6gretmen iicretlerinde énemli bir
degisim oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, OECD tlkelerinde mudirlerin ve 6gretmenlerin alabi-
lecegi maksimum maasin minimum maasa orani sirasiyla 1.74 ve 1.48 diizeyindedir. Yani arada
sirasiyla %74’lik ve %48’lik bir fark vardir. Fakat aradaki makaslar Tiirkiye’'de sirasiyla %25 ve %27
ile daha dardir. Bu genel tablo Tirkiye’de miidiir ve 6gretmen tecriibesi ve performansinin ticret
tizerindeki etkisinin sinirl olduguna isaret etmektedir.

Mesleki egitimde yasanan s6z konusu ¢ok boyutlu sorunlar meslek liseleri i¢in ayni1 zamanda bir
imaj/statii problemi tiretmektedir ki bu problem de mevcut sorunlar gesitli sekillerde besleme egili-
minde olmaktadir. Mevcut sorunlarin ¢ézimii imaj/statii probleminin ¢ézimune katki saglamakla
birlikte bu problem ile 6zel olarak da ilgilenilmesi gerekmektedir.

Durum 1: Mesleki/teknik egitim lise diizeyinde verilmekte ve staj da genel olarak ancak son sinifta
yapilmaktadir. Bu durum, 6grencilerin meslek ve ig diinyas ile cok ge¢ tanismasina neden olmakta-
dir. Ayni zamanda, 6grencilerin (ve velilerin) meslek lisesi ve boliim se¢imi ¢ok da bilingli bir sekilde
yapmadig gorillmektedir. Mevcut 6grencilerin ciddi bir kisminin meslek lisesi ve ilgili bolim igin
uygun olduklarini ditsiinmedikleri goriilmektedir. Ogrencilerin derslere ve egitime déniik ilgilerinin

29 OECD, Education at a Glance 2023.
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dusitk oldugu yoniinde de yaygin bir kanaat bulunmaktadir.

- Su halde, 6grenciler ve veliler icin yaygin bir rehberlik sisteminin kurulmasinin iyi olacag: soyle-
nebilir. Bu sistem ile ortaokulda 6grencilerin uygunluklari ve egilimlerine gore dort farklh patikadan
(genel akademik, ileri akademik, teknik ve akademik/teknik patika) birine yonlendirilmeleri saglana-
bilir. Ik patika genel lise mezuniyeti ile nihayete ererken ikincisi yiiksekgretim ile sonuglanmakta-
dir. Ugtinciisii mesleki lise ile nihayete ererken sonuncusu mesleki lise ve akabinde mesleki yiikseko-
kul/fakulte ile nihayete ermektedir.

- Ogrencilerin meslek lisesine ve ilgili boliime kabul edilirken akademik ve mesleki egilimlerin
olctldugu bir basar: sitnavindan gegmeleri saglanabilir.

- Ogrencilerin lise mezuniyet diplomasinin yani sira -hem meslek lisesi hem de nitelikli stajlarini
gerceklestirdikleri firma tarafindan ilgili alanda verilecek- kalfalik veya ustalik sertifikasi aldiklar
bir yapiya gecilebilir.

Durum 2: Mevcut staj uygulamasi hem ATP hem AMP 6grencileri i¢in nicel ve nitel olarak yetersiz
goriinmektedir. Isletmeler ile staj yapan 6grenciler arasinda saglikh bir usta-cirak/kalfa iliskisinin
kurulmasinda cesitli sikintilar yasandig gérilmektedir.

-Su halde, ATP 6grencileri sadece yaz doneminde ve 300 saat degil, ilk siniftan itibaren stirekli bir
sekilde okul doneminde haftada ti¢ giin ve her yaz dizenli bir sekilde isletmelerde/firmalarda ¢alisa-
bilirler. AMP 6grencileri ise okul déneminde haftada iki giin ve yine yazlari diizenli bir sekilde islet-
melere/firmalara devam edebilirler.

- Mevcut staj uygulamasinin verimsizligi goz é6niinde bulundurularak revize edilmesi ve nitelikli
staj formatina sokularak bir tiir usta-girak iligkisi cercevesinde 6grencilerin bulunduklar: isletme-
nin/firmanin organik ve verimli bir ¢alisani/parcasi haline getirilmesi saglanabilir. Su halde, nitelikli
stajin1 yapan 0grencinin isletme tarafindan temelde 6grenciden ziyade bir calisan olarak goraldugi
bir dizleme gecmek gerekmektedir. Bu bittabi okul ile 6zel sektor arasinda daha kapsamli/sag-
lam/organik bir iliski/isbirligi gerektirmektedir. Bu yeni diizlemin dogal bir bileseni olarak, 6grenci-
lerin nitelikli stajlarimi yaparken yaptiklar: isin karsiligini alabilmeleri noktasinda mevcut uygula-
madan (asgari iicretin %15’i veya %30’u kadar iicret aldiklar: yapidan) daha iyi sartlarda ¢alistyor
olmalar gerekmektedir.

Durum 3: Meslek liselerinde boliimler uzun vadeli bir perspektifle, bolgenin/cografyanin ekonomik
gerceklikleriyle uyumlu bir sekilde ve sektorel yogunlasmalar dikkate alinarak hazirlanmama egili-
mindedir. Ayrica, meslek lisesi atolye ve donamimlarinin genel olarak yeterli olmadig1 yoniinde bir
kanaat vardir. Yine, meslek lisesi 6gretmenlerinin verimlilik ve motivasyonlarimin yiiksek olmadig:
anlasilmaktadir. (Mevcut 6grenci profilinin iyilesmesi durumunda 6gretmenlerin verimlilik/moti-
vasyon problemlerinin biiyiik 6l¢tide hafifleyecegi soylenebilir.)

-Su halde, meslek lisesine ayrilan kaynaklarin daha verimli bir sekilde kullanilmasi ve hatta artiril-
mas1 gerekiyor gorinmektedir. Uzun vadeli bir plan/strateji cercevesinde a) meslek liselerinin yeni-
den yapilandirilmas: ve gerekiyorsa bazi meslek liselerinin kapatilmasi, b) meslek liselerinde hangi
bolumlerde egitim verilecegine cografi/ekonomik gereklilikler 1s181nda stratejik bir sekilde karar
verilmesi ve her meslek lisesinde belli boliimlere/uzmanliklara yogunlasilmaya calisiimas: gerek-
mektedir.
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- Biitiin meslek liselerinin ayni anda tist seviyeye ¢cikarmaya calismaktan ziyade asamali bir strateji
izlenerek belli bir donemde belli ve yeterli sayida “pilot okula” yogunlasilmasi iyi olacaktir. S6z
konusu pilot okullarin sayisinin ne -genel durumu cok az degistirecek sekilde- ¢cok az ne de -istenilen
dontsimi saglamay1 zorlastiracak sekilde- cok fazla olmamasi gerekmektedir. Uzun vadede ise
btitiin meslek liselerinin doniisiitmden ge¢cmesi saglanmalidir. Nihai olarak ise bazi1 meslek liselerinin

yildiz statiisiinde digerlerinin de tatmin edici seviyede bulundugu bir diizleme ulasmak iyi olacaktir.

- Meslek lisesi 6gretmenlerinin motivasyon ve verimliliklerini artirabilme noktasinda; giris maas-
larimin belli oranda iyilestirilmesi ve belirlenecek performans ve tecriibe kistaslarina gére maaslarin
onemli oranda yiikselebildigi bir performans bazli yapiya gecilmesi gerekmektedir. Bittabi bu tarz
bir yapiya gecilmesinin dniinde cesitli sistemik problemler bulunmaktadur.

- Yine, 6niinde gesitli sistemik problemler bulunsa da meslek liselerinin “basarili” olabilmeleri igin
belli diizeyde bir otonomiye sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu da okul miidiirlerinin mevcut yetki ve
sorumluluklarinin artmasi gerektigi anlamina gelmektedir. Okul mudirlerinin maaslar: da sahip
olduklar1 sorumluluklar yansitacak diizeyde olmal ve yine okulun gosterdigi performans ve kendi
basari/tecriibelerine gore yeterince yiikselebilmelidir.

Durum 4: Meslek liselerinin imaj/statiilerinin iyilesmesi gerekmektedir. Uzun vadeli plan/strateji
cercevesinde meslek liselerinin durumu iyilestikce ve imaj ve statiileri de zamanla daha iyi noktalara
gelecektir. Fakat, daha bastan s6z konusu doniisimiin yasanabilmesi icin meslek liselerine dontk
algimin baglangicta da giderek iyilesmesi gerekmektedir.

-Su halde, kamu tarafindan meslek liselerine déniik genis kapsamli ve uzun vadeli bir medya kam-
panyas: yuratilmesi gerekmektedir. Bu kampanya cercevesinde kamu spotlar1 kullamilmal ve sosyal
medya calismalari gerceklestirilmelidir. Bu kampanyalarla meslek liselerinin gencler icin nasil giiclia
ve iyi bir kariyer patikas1 anlamina geldigi, bu okullarda kaliteli egitim verildigi, bu okullarin 6zel
sektor ile gucla baglarinin oldugu, 6grencilerin hem okuyup hem calistigt mesajlar1 verilmelidir.
Vurgulamak gerekir ki bu kampanyalarda verilen mesajlarin meslek liselerinde yasananlarla uyum
icerisinde olmasi gerekir. Bir bagka deyisle, bu kampanyalar meslek liselerinin kapsaml bir sekilde
ve gercek manada nasil daha kaliteli hale gelmeye basladigini anlatmalidir.

Imaj/Statii Problemleri

Mavi yakali meslekler genel olarak beyaz yakali mesleklere gore cesitli nedenlerle dezavantajh bir
konumda bulunmakla birlikte soz konusu dezavantajin 6zellikle tilkemizde fazla oldugu gortilmekte-
dir ki bu durum da -yukarida ifade edildigi iizere- yansimasini “is begenmeme” egiliminde bulmakta-
dir. Isgiicii arz1 ile talebi arasindaki “ayumsuzlukta” hatir1 sayihir bir paya sahip olan séz konusu
imaj/statii problemlerinin ¢6ziimii noktasinda ise istihdam piyasasinda belli adimlarin atilmasi
gerektigi ortadadir.

Gunumuzde bircok firmada gecerli olmak tizere bir¢ok (orta) vasifli mavi yakali meslekte ticretler
beyaz yakali bircok isle/meslekle ayni1 diizeydedir veya bunlardan daha da ytiksektir. Yine, bircok
firma da mavi yakal mesleklere doniik ilgiyi artirmak amaciyla caligsanlara cesitli yan haklar sagla-
maya calismakta ve is givenligini onemsemektedir. Bununla birlikte, ortada yine de bu mesleklere
doniik ciddi bir isgiicti agig1 sorunu oldugu gorilmektedir. Bu sorunun ortaya ¢ikmasinda -bu rapor
kapsaminda ayrintilhi bir sekilde deginildigi tizere- cesitli faktorler s6z sahibi olmakla birlikte soz
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konusu imaj/statii probleminin dnemli bir yere sahip oldugu soylenebilir.

Durum 5: Bir meslegin sahip oldugu imaj ve statiide bir¢ok faktor s6z sahibi olmakla birlikte ilgili
meslekteki ticret diizeyi, yan haklar, calisma kosullar1 ve is gtivenligi kritik dneme sahiptir. Bu
baglamda, bir¢ok firmada s6z konusu (orta) vasifli mavi yakali mesleklerde bu hususlarda énemli
iyilestirmeler yapilmis olsa da bu iyilestirmelerin genele yayilmadig: ve halen yeterli olmadig: soyle-
nebilir.

- Su halde, bu noktada firmalar acisindan maliyetler 6nemli bir kisit olmakla birlikte, ekonominin
bir biitiin olarak distniilmesi ve s6z konusu mavi yakal islerin genel olarak isgliciine yapilan
odemelerden daha bitytik bir pay aldig1 ve boylece beyaz yakali islere kiyasla simdikine gore daha iyi
durumda olduklar1 bir ekonomik yapiya gecilmesi gerektigi sdylenebilir. Baska bir deyisle, mavi
yakali islerin belli beyaz yakali islere kiyasla dezavantajli olmalarina neden olan zorluklarin elden
geldigince ve cesitli boyutlariyla telafi edilmeye calisilmas1 gerekmektedir. Bu baglamda, -belli
oranda saglanmus olsa da- ekonomide genel olarak ilgili beyaz yakal islere kiyasla gorece zor ve agir
olan mavi yakali mesleklerde bu zorlugu telafi edecek diizeyde ticrette ve yan haklarda bir farklilas-
ma ihtiyaci bulunmaktadir.

- Benzer sekilde, s6z konusu mavi yakal islerde calisma kosullarinin da -yine ekonomi genelinde-
bu islere doniik s6z konusu zorluklari telafi edecek sekilde iyilesmesi elzemdir.

Durum 6: S6z konusu mavi yakali mesleklere doniik toplumsal algida 6nemli bir iyilesme yasanmasi
gerektigi de sOylenebilir. Yukarida bahsi gecen hususlarda yasanacak iyilesmeler zamanla toplumsal
algida da ciddi bir iyilesmeyi beraberinde getirecek olmakla birlikte konunun sosyal/psikolojik
boyutlarina hitap edecek ve bdylece toplumu dogru yoénde etkileyecek/sekillendirecek sekilde
imaj/statit problemleriyle dogrudan miucadele edilmesi ve atilacak cesitli somut adimlarla bu
mesleklerin itibarimin iyilestirilmeye calisilmas: gerektigi soylenebilir.

- Su halde, -aynen ve ayrica meslek liserine doniik bir imaj iyilestirme kampanyas: ytritilmesi
gerektigi gibi- orta vasiflh mavi yakali meslekler icin kapsaml bir imaj/statii iyilestirme kampanyasi-
nin yuritilmesi gerektigi soylenebilir. Kamu spotlari, sosyal medya calismalar: ve hatta dizi ve
filmler s6z konusu kampanya cercevesinde etkin bir sekilde kullanilabilir. Boylece toplumsal zihinde
mavi yakalh mesleklerin sahip oldugu imaj/statii zaman igerisinde iyilestirilebilir. Yasanacak boyle
bir zihniyet doniisim bir taraftan genclerin daha saglikli/dogru bir planlama ile bu mesleklere daha
iyi/gtcli bir sekilde kanalize olmalarina yardimci olurken diger taraftan da bu mesleklerin iggiiciine
yapilan 6demelerden daha biiytik bir pay aldiklar: bir ekonomik yapiya gecisi kolaylastirabilir/hiz-
landirabilir.

5.2. ORTA-YUKSEK VE YUKSEK VASIFLI BEYAZ/GRi YAKALI CALISANLAR:
YUKSEKOGRETIMDEKI SORUNLAR VE TEKNOLOJIK ACIK

Orta-ytuksek ve yiiksek vasifli beyaz/gri yakali ¢alisanlar temelde yoneticiler, profesyoneller,
yardimc1 profesyoneller ve teknisyenlerden olusturmaktadir. Bu isler Turk istihdam piyasasinin
bityitk bir agirhiga sahiptir. TUIK HIA verilerine gore bu isler 2022 itibariyle toplam istihdamin
Turkiye genelinde %28.3, stanbul’da ise %31.9’unu olugturmaktadir (Tablo 25).
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Tablo 25. Orta-Yiiksek ve Yiiksek Vasifh Beyaz/Gri Yakal Meslek Gruplar: ve
Istihdamdaki Paylar1 (2022, %)

Baskanlar, tist diizey yoneticiler ve kanun yapicilar

12 Ticari ve idari mudiirler 1.5 2.5
13 Uretim ve uzmanlasmis hizmet miidiirleri 1.3 1.5
14 Agirlama, perakende ve diger hizmet mudirleri 0.7 0.9
21  Bilim ve mithendislik alanlarindaki profesyoneller 2.3 2.6
22  Saghk profesyonelleri 2.6 2.2
23  Egitimile ilgili profesyonel meslek mensuplar: 6.3 4.9
24 s ve yonetim ile ilgili profesyonel meslek mensuplar 2.5 3.2
25 Bilgi ve iletisim teknolojisi ile ilgili profesyoneller 0.7 1.6
26  Hukuk, sosyal ve kultiir ile ilgili profesyoneller 1.6 1.8
31 Bilim ve mithendislik ile ilgili yardimc1 profesyoneller 2.8 2.6
32  Yardimc saghk profesyonelleri 1.2 1.2
33 Isveidareile ilgili yardimci profesyoneller 2.9 4.5
34 Hukuk, sosyal, kiiltiir vb. alanlarda yardimci profesyoneller 0.9 0.9
35 Bilgi ve iletisim teknisyenleri 0.4 0.6
Toplam 28.3 31.9

Kaynak: TUIK HIA, 2022. Not: Kodlar ISCO-08 meslek kodlarini géstermektedir.

Orta-yuksek ve yiiksek vasifli beyaz/gri yakal calisanlarin yarisindan fazlasini olusturan profesyo-
nellerin issizler icindeki pay1 (%15.2) acik isler icindeki payindan (%7.7) tam 7.5 puan daha yiiksektir
(Tablo 15). Bu durum profesyoneller grubunda isgiicii arzinin isgiicti talebinden epey daha yiiksek
olduguna dair bir isarettir. Su halde, isgticii fazlaligin en ¢ok oldugu meslek grubunun profesyoneller
oldugu gorillmektedir. Yine, belirtmek gerekir ki orta vasiflhh mavi yakal mesleklerde (zanaatkarlar
ve fabrika/makine operatorleri ile montajcilar) gorilen durumun (isgiicii a¢181) tam tersinin soz
konusu beyaz yakal profesyonel meslek mensuplar1 grubunda yasandigin (isgiict fazlahigi) goral-
mektedir. Bu da mavi yakali mesleklere dontk “is begenmeme” egiliminin 6biir ytiziinde beyaz yakal
mesleklere doniik bir “asir1 teveccith gosterme” egilimi olduguna isaret etmektedir.

2012-2022 doéneminde istihdamdaki artis hem Tirkiye genelinde (%68.2) hem de Istanbul’da
(%83.3) uzak ara en ¢ok profesyoneller grubunda gerceklesmistir (Tablo 7a). Boylece ilgili donemde
profesyonellerin isttihdamdaki payinda énemli bir artis yasanmustir (Tablo 7b). Biiyiiyen ve gelisen
bir ekonomide profesyonellerin istihdamdaki agirliginin artmasi son derece dogal ve arzu edilir bir
sonuc olmakla birlikte, bu mesleklere donitik ilginin -a¢ik is verilerinin ve anektodal bilgilerin isaret
ettigi tizere- ekonominin bu igleri tiretme kapasitesindeki artistan daha hizli bir sekilde arttig1 soyle-
nebilir. Bu durum da ortada hem bir nitelik hem de bir nicelik problemi yasaniyor olabilecegine
isaret etmektedir.
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Sekil 37. Beyaz/Gri Yakah Calisanlarda Yasanan Temel Sorunlar

Beyaz/Gri
Yakah
Calisanlar

Genel olarak bakildiginda, orta-yiiksek ve yiiksek vasifh beyaz/gri yakah calisanlarin istihdaminda
yasanan sorunlarda yiitksekogretim sistemindeki yapisal sorunlar ve teknolojik acik problemi 6ne
cikmaktadir.

Turkiye'de yuksekogretim -oldukea geg bir sekilde- ancak son yirmi yillik stirecte kitlesellesebil-
mistir. Bu durumun dogal bir sonucu olarak genel niifusun ortalama yiitksek6grenim diizeyi halen
bircok iilkenin énemli 6l¢tide gerisinde bulunmaktadir (Tablo 26). 2022 itibariyle 25-64 yas arasi
niifusun yiiksekogretim mezuniyeti oran1 OECD iilkelerinde ortalama %40.4 iken Turkiye’de %25.0
diizeyindedir. Yiiksek lisans ve doktora seviyelerinde ise aradaki farklar daha ciddidir.

Bununla birlikte, ytiksekogretimde yasanan kitlesellesmenin dogal bir sonucu olarak Tturkiye'de
25-34 yas grubunda yiiksekogrenim mezuniyeti oram ciddi sekilde yiikselerek 2010’da %17.45’ten
2022 itibariyle %41.25’e kadar ytukselmistir. Ayn siiregte OECD tilkelerinde de bu oran %36.90’dan
%47.42’ye yikselmistir. Boylece Tiirkiye ile OECD tlkeleri arasindaki fark -sadece 12 yilda ve diger
tilkelerde de bu oranda énemli diizeyde bir yiikselis yasanmis olmasina ragmen- yaklasik 20 puan-
dan alti puana kadar gerilemistir. Su halde, mevcut kitlesellik diizeyinin korunmas1 durumunda
uzun vadede genel nifusun yiiksekdgrenim diizeyinin diger iilkelerle benzer hale gelecegi sdylenebi-
lir.

Ote yandan, 2020 itibariyle Tiirkiye'de yiitksekogretimde 6grenci basina yapilan harcamanin
OECD ortalamasinin %51.3’t kadar oldugu gorillmektedir. Ogrenci basina yapilan harcamanin kisi
bas1 milli gelire oraninda da Turkiye %33.2 ile OECD ortalamasinin (%38.4) belli diizeyde altindadir.
Bununla birlikte, yiiksekdgretim kurumlari i¢in yapilan toplam harcamalarin GSYH’a orani Tturki-
ye’de %1.5 ile OECD ortalamasiyla aynmi diizeydedir. Yapilan toplam harcamalarin kamu harcamala-
rina oranina bakildiginda ise Turkiye %3.7 ile OECD ortalamasinin (%2.7) epey tizerindedir (Tablo
27).
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Tablo 26. Secili OECD Ulkelerinde 25-64 Yas Aras1 Niifusun Egitim Durumu (2022, %)

Italya 42.7 20.3 14.0

Meksika 56.2 23.1 20.6 1.8 0.1
Tarkiye 53.3 21.7 25.0 1.9 0.4
Macaristan 13.0 576 29.4 13.4 0.5
Portekiz 39.7 28.9 31.5 20.8 0.9
Almanya 16.5 51.0 32.5 11.7 1.9
Polonya 6.5 59.6 388 25.4 0.8
Yunanistan 19.7 45.2 35.1 8.4 0.9
OECD 19.8 40.2 40.4 14.1 1.3
Ispanya 35.8 23.1 41.1 16.3 0.8
Fransa 16.7 41.7 41.6 14.2 1.0
Danimarka 18.2 39.7 42.1 14.8 1.5
Hollanda 18.8 36.6 44.7 17.1 1.2
Isveg 14.4 37.1 48.5 16.7 2.0
ABD 8.2 41.8 50.0 12.3 2.1
Ingiltere 18.6 30.1 51.3 14.1 1.7
Avustralya 14.8 33.7 51.5 9.0 1.9

Kaynak: OECD. Not: Yiitksekogretim kategorisi Lisans, Y. Lisans ve Doktora diizeylerinin toplamindan olusmaktadir.

Bu baglamda, giniimiiz Turkiye’sinde yiiksekogretimin temel probleminin artik nicelikten ziyade
nitelik oldugu soylenebilir. Turkiye’'de ytiksekogretimin istenilen ciktilar: tiretemedigi noktasinda
da tilkemizde toplumsal bir mutabakatin oldugu gorillmektedir. Yiksekogretimde yasanan problem-
lerin arka planinda temelde a) kaynak problemi ve b) plan/program/strateji eksikligi bulundugu
sOylenebilir.

Durum 7: Ilgili veriler, Tiirkiye'nin imkanlar élgiisiinde yiitksekogretime énemli 6lciide kaynak
ayirdigina, fakat ayrilan bu kaynaklarin yeterli olmadigina isaret etmektedir.

-Su halde, beyaz/gri yakali mesleklerde yasanan problemlerin ¢6ziimii ve katma degerin artirilma-
st noktasinda hem kamunun hem de 6zel sektorin yiikksekogretime daha fazla kaynak ayirmasi gere-
kiyor gorinmektedir.

Durum 8: Orta-yiiksek ve ytliksek vasfa sahip beyaz yakali mesleklerde genel olarak bir isgiicii fazlah-
g1 gorilmekle birlikte bu mesleklerin kendi icinde 6nemli oranda bir isglicti arzi ve talebi uyumsuz-
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lugu oldugu da gortlmektedir. Bu durumun arka planinda ise a) genclerin yiiksekdgretimde hangi
alanda egitim goreceklerine dair herhangi anlamli bir rehberlik hizmeti almamalar1 ve b) yiitksek6g-
retimde boliimlerin herhangi bir makro plan/program/strateji cercevesinde agilmamasi bulunma-
maktadir.

- Su halde, 6ncelikli olarak yapilmas: gereken sey en basta makro dizeyde ve dinamik bir yiikse-
koégretim plani/programi/stratejisi olusturmaktir. Bu plan ile Tirkiye'nin bugtin ve gelecekte hangi
alanda ka¢ calisana ihtiya¢ duydugu/duyacag1 ve bu calisanlarin hangi vasiflara ve yetkinliklere
sahip olmasi gerektigi belirlenmelidir. Universiteler, fakiilteler ve bolimler de ortaya ¢ikacak bu plan
cercevesinde donusturilmelidir. Yine, yiikksekogretime ayrilan kamusal ve 6zel kaynaklarin ne
kadar, ne sekilde ve nasil artirilabilecegi de bu plan/program/strateji cercevesinde belirlenmelidir.
Turkiye bu sekilde bir uzun vadeli makro plan ile yiiksek6gretimde arzu edilen sonuglara ulagsma
sansini ciddi sekilde artirabilecektir.

Ote yandan, teknoloji agigini kapatma noktasinda énemli bir role sahip olan arastirma-gelistirme
(Ar-Ge) faaliyetlerine ayrilan kaynak Turkiye'de 2000’de GSYH'1n sadece %0.47’si iken bu oran daha
sonraki stirecte ciddi sekilde artarak 2021 itibariyle %1.40’a kadar ytikselmistir (Sekil 38). Bununla
birlikte, Turkiye'nin bu hususta (oranin ayn1 donemde ortalama olarak %2.25’ten %3.01’e ytkseldi-
gi) OECD iilkelerinin epey gerisinde bulundugu goriilmektedir.

Tablo 27. Yiiksekogretimde Yapilan Harcamalar ve Oranlar

Harcama Tiri/Oram OECD

Ogrenci Bagina Yapilan Harcama Tutar1 (SGP dolar, 2020) 9288 18105
Ogrenci Bagina Yapilan Harcamanin Kisi Bagt Milli Gelire Orani (%) 33.2 38.4
Yiksekogretime Yapilan Harcamanin GSYH'a Oran (%) 1.5 1.5
Yiiksekogretime Yapilan Harcamanin Kamu Harcamalarina Orani (%) 3.7 2.7

Kaynak: OECD, Education at a Glance, 2023 Not: SGP = Satinalma Giicii Paritesi. GSYH = Gayrisafi Yurti¢i Hasila.

Sekil 38. Ar-Ge Harcamalarimin GSYH’a Oram (%)
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Kaynak: Dinya Bankast.
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Sekil 39. imalat Sanayinde Teknoloji Diizeyine Gore Ar-Ge Harcamalari (2022, %)

Distik Teknoloji

4,3%
Orta Dustik Teknoloji
9,4%

Orta Yiiksek Teknoloji
37,3%

Yiksek Teknoloji
49,1%

Kaynak: TUIK.

Ayrica, uilkemizde imalat sanayinde gerceklestirilen Ar-Ge harcamalarinda yiiksek teknolojili
trinlerin pay1 2015-2022 déneminde %35.1’den %49.1’e kadar ytukselmistir. Orta teknolojili tirtnle-
rin pay1 da %49.6’dan %37.3’e gerilemistir. Boylece, 2022 itibariyle Ar-Ge harcamalarinin yaklasik
yaris1 yuksek teknolojili iirtinlere, ticte birinden biraz daha fazlasi da orta-yiiksek teknolojili tiriinlere
gitmistir (Sekil 39).

Durum 9: Ilgili siiregte tilkemizde hem Ar-Ge harcamalarinda hem de imalat sanayiinde yiiksek
teknolojili tiriinlerin Ar-Ge harcamalar: icindeki payinda ciddi bir artis yasanmis olmakla birlikte
gelinen duzeylerin halen yeterli olmadig goriilmektedir.

-Su halde, Tirkiye'nin Ar-Ge harcamalar: hususunda -yasanan ciddi artiga ragmen- bir¢ok tilkenin
gerisinde kalmaya devam ettigi ve Ar-Ge faaliyetlerine daha ¢ok kaynak ayirmasi gerektigi goriilmek-
tedir. Yine, harcama kompozisyonun daha da iyilestirilmesi gerektigi soylenebilir.

5.3. TEMEL VASIFLI MAVI YAKALI CALISANLAR: iIMAJ/STATU PROBLEMLERI VE
GORELI UCRETLER

TUIK HIA verilerine gore temel vasifli mavi yakali calisanlar®® toplam istihdamin Tiirkiye genelin-
de %13.7’sini, Istanbul’da ise %10.9’'unu olusturmaktadir (Tablo 28). Bu islerde imaj/statii problemle-
ri ve goreli ticretler problemi seklinde iki 6nemli sorun alan1 bulunmaktadir.

Bu mesleklerin fiziksel efor gerektirme egiliminde olmasi, ¢calisma sartlarinin/ortamimin 6zellikle
beyaz yakali mesleklere kiyasla daha az tercih edilir bir yapiya sahip olmasi ve -6zellikle bazi meslek-
lerde olmak tizere- yasanan is giivenligi problemleri bu mesleklere doniik “ilginin” yiiksek olmamasi-
n1 beraberinde getirmektedir.

%0 Bu kategoride yer alan ve tarim dig1 istihdamin ¢ok kiigiik bir kismuni olugturan “tarim, ormancihk ve balikgihik sektorle-
rinde nitelik gerektirmeyen islerde ¢alisanlar” ve “cadde ve sokaklarda satis ve hizmet iglerinde calisanlar” hari¢ tutulmus-

tur.
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Ayrica, diger bircok iilkede yasandig: gibi Turkiye’de de uzun vadede gelir diizeylerinde ve yasam
standartlarinda yasanan ytikselise paralel olarak bu tarz islere doniik ilginin giderek azaldig: goriil-
mektedir. Bu durum Tirkiye’de son yillarda siklikla dile getirilen “is begenmeme” problemine de
onemli bir katki sunmaktadir.

Yine, bu tarz islerde gecerli olan ticretin genelde asgari ticret diizeyinde olmasi veya asgari licrete
yakinsamasi dnemli bir “goreli ticret” problemi ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda, fazla fiziksel efor
gerektirmeyen ve gorece nezih bir calisma ortamina sahip olan bir¢cok beyaz yakal iste de yine asgari
licret veya asgari Ucrete yakin diizeyde ticretlerin bulunmasi s6z konusu temel vasifli mavi yakah
isleri dezavantajhi bir konuma sokmaktadir.

Tablo 28. Temel Vasifli Mavi Yakal1 Meslek Gruplarinin Istihdamdaki Paylar: (2022, %)

91 Temizlik¢iler ve yardimcilar

Madencilik, ingaat, imalat ve ulastirmada temel

vasifh islerde ¢caligsanlar 0.2 =
94 Yiyecek hazirlama yardimcilar: 1.8 2.0
Copctler, atik toplayicilar ve diger temel
96 g 1.2 1.4
vasifli islerde calisanlar
Toplam 13.7 10.9

Kaynak: TUTK HIA, 2022. Not: Kodlar ISCO-08 meslek kodlarini gostermektedir.

Durum 10: Ekonomik donisiim ile s6z konusu imaj/statii ve goreli iicret problemleri nedeniyle
temel vasifli mavi yakalh mesleklerde yasanan “calistiracak eleman bulamama” sorunu hem énemli
bir isglicti arzi problemi olarak karsimiza ¢ikmakta hem de issizligi dolayli olarak besleme egiliminde
olmaktadir.

-Su halde, bu mesleklere doniik uzun vadeli ve cok boyutlu bir istihdam politikasinin uygulamaya
sokulmasi gerekmektedir.

- Temel vasifl mavi yakali mesleklerin imaj/statii problemlerinin hafifletilebilmesi noktasinda bu
islerin calisma kosullarinin/sartlarinin iyilestirilmesi gerekmektedir. Bu hususta gereken yasal
diizenlemelerin yapilmasi ve isletmelerin bu diizenlemelere uygun hareket etmelerinin saglanmasi
gerekmektedir. Bu diizenlemeler nedeniyle ortaya cikabilecek ekstra maliyet yiikiiniin ise tesvik
seklindeki vergi indirimleri ve siitbvansiyonlar ile hafifletilmesi iyi olacaktir.

- Goreli ucretlerin temel vasifh mavi yakalh meslekler lehine iyilestirilebilmesine katki saglama
noktasinda sektorel/mesleki asgari ticret uygulamasina gecilebilir. Boylece bu mesleklerin hem daha

tercih edilir hale gelmesi saglanabilir hem de bu mesleklerin imaj/statit problemleri bu sekilde de
hafifletilebilir.
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Sekil 40. Temel Vasifh Mavi Yakah Calisanlarda Yasanan Temel Sorunlar

: Temel Vasifh
Mavi Yakalh
Calisanlar

5.4. ORGANIZASYONEL SORUN ALANLARI: UYUM, MOTIVASYON VE AIDIYET

Bir ekonomide sistematik bir sekilde isverenlerin a) yeterli vasfa/motivasyona/verimlilige sahip
eleman bulamama ve ¢alisanlarin razi olacaklar: b) ticreti verme ve c) calisma kosullarini saglama
noktasinda sikint1 yasamasi o ekonomide organizasyonel sorunlar olduguna doniik kuvvetli isaret-
lerdir. Ote yandan, bir ekonomide sistematik bir sekilde a) calisanlarin kendilerine ve vasif diizeyleri-
ne uygun is bulmada sikint1 yasamasi ve ¢alismak isteyecekleri/istedikleri b) ticret diizeyini ve c)
calisma kosullarini isverenlerin sagla(ya)mamas: madalyonun diger yuztuni olusturmaktadir. Su
halde, isgiicii arzi ile talebi arasindaki bu “uyumsuzluklarin” arka planinda bulunan temel nedenler-
den birisi de organizasyonel sorunlar olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

S6z konusu organizasyonel sorunlar ise ilgili ekonomideki/toplumdaki kurumsal anlayisin/kulti-
rin yan etkileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Belirtmek gerekir ki her ekonominin kendine has
organizasyonel sorunlar1 vardir ve yapilmasi gereken sey bu sorunlari azaltmaya ve/veya bu sorunla-
rin boyutlarin kiiciiltmeye calismaktir.

Ulkemizde 6énemli bir problem teskil ettigi hususunda yaygin bir kanaat bulunan ve bu rapor
cercevesinde gerceklestirilen anketler ve yari-yapilandirilmis miilakatlarla da “varhg” kuvvetli bir
sekilde teyit edilen “is begenmeme” problemi de 6ztinde tiim tilkede isverenler ile is arayanlarin ¢calis-
ma kosullar1 ve/veya tcret diizeyi hususunda anlagamamalar: anlamina gelmektedir. Vurgulamak
gerekir ki bu sorun ile sistematik bir sekilde karsilasilmasi veya karsilasildiginin diissintilmesi -dogal
olarak- ortada kisisel degil, yapisal bir problem oldugu anlamina gelmektedir.
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Su halde, isgiicii arz1 ve talebi arasindaki makasin aciklig1 Turkiye’de kurumsal anlayis ve kaltiir-
de bir doniisiim yasanmasi ve profesyonel yonetim anlayisinin giiclendirilmesi gerektigini goster-
mektedir. Bu baglamda, firmalarin; calisanlar ile daha gticli/saglikli/uyumlu bir iliski kurmaya ve
calisanlarin daha motive/etkin/verimli calistiklar: bir diizleme ulasmaya calismasi gerektigi séylene-
bilir.

Bunlan gergeklestirebilme noktasinda ise iyi yonetim uygulamalari®' gergevesinde firmalarda;
a) etkin/etkili/saglikli bir performans degerlendirme sistemine sahip olunmasi,

b) -digssal motivasyon cercevesinde- ticret ile performans arasinda gii¢lii/saglikhi bir iliskinin
bulunmasi,

c) -igsel motivasyon cercevesinde- calisanlara yeterli 6zerklik/otonomi/yetki verilmesi elzemdir.

Butiin bu hususlarda iyi bir noktada bulunan bir¢ok firma olmakla birlikte Ttrkiye'de firmalarin
genel manada kat etmesi gereken 6nemli bir mesafe oldugu da ortadadir. Su halde, yasanan organi-
zasyonel sorunlar nedeniyle firma ile ¢alisanlar arasinda diisitk performans/motivasyon ve dusiik is
memnuniyeti seklinde ortaya ¢ikabilen kaybet-kaybet durumunun yiiksek performans/motivasyon
ve yuksek is memnuniyeti seklindeki kazan-kazan durumuna g¢evrilmesi gerekmektedir. Yapilan
akademik caligmalar da “iyi yonetim uygulamalarina” sahip olan firmalarin daha yiiksek verimlilige
ve karliliga sahip oldugunu ortaya koymaktadir.>* Yine, iyi yonetim uygulamalar ile ¢aliganlarin
is-yasam dengesi arasinda pozitif bir iliski oldugu gorilmektedir.??

Firma ile Cahsanlar Arasindaki Iliskinin Niteligi

Firma ile cahisanlar arasindaki iliskinin giiven temeli tizerine kurulmas: ve ikisi arasinda ¢atigsmaci
degil, uyumlu bir iliskinin bulunmas: kazan-kazan durumunun ortaya ¢ikmasi noktasinda elzemdir.

Yapilan akademik ¢alismalarda, calisanlar ile firma arasindaki iligkinin daha uyumsuz oldugu
tlkelerde igsizlik oraninin daha yiiksek®* ve istihdam oraninin daha distik®® oldugu goriillmektedir.

1. Scur, D., Sadun, R., Van Reenen, J., Lemos, R., & Bloom, N. (2021). The World Management Survey at 18: lessons and the
way forward. Oxford Review of Economic Policy, 37(2),231-258. 2. Bloom, N., Genakos, C., Sadun, R., & Van Reenen, J. (2012).
Management practices across firms and countries. Academy of management perspectives, 26(1), 12-33. 3. Bender, S., Bloom,
N., Card, D., Van Reenen, J., & Wolter, S. (2018). Management practices, workforce selection, and productivity. Journal of
Labor Economics, 36(S1), S371-S409. 4. Bloom, N., Eifert, B.,, Mahajan, A., McKenzie, D., & Roberts, J. (2013). Does manage-
ment matter? Evidence from India. The Quarterly Journal of Economics, 128(1), 1-51.

%2 1. Bloom, N., & Van Reenen, J. (2007). Measuring and explaining management practices across firms and countries. The
Quarterly Journal of Economics, 122(4), 1351-1408. 2. Brown, S., Gray, D., McHardy, J., & Taylor, K. (2015). Employee trust
and workplace performance. Journal of economic behavior & organization, 116, 361-378.

¥ Bloom, N., Kretschmer, T., & Van Reenan, J. (2009). Work-life balance, management practices and productivity. In Interna-
tional differences in the business practices and productivity of firms(pp. 15-54). University of Chicago Press.

34 1. Blanchard, O. J., & Philippon, T. (2004). The quality of labor relations and unemployment. National Bureau of Economic
Research, Working Paper No. 10590. 2. Feldmann, H. (2008). The quality of industrial relations and unemployment around
the world. Economics Letters, 99(1), 200-203. 3. Feldmann, H. (2009). The quality of industrial relations and unemployment
in developing countries. Review of Development Economics, 13(1), 56-69.

% Feldmann, H. (2006). The quality of industrial relations and labour market performance. Labour, 20(3), 559-579.
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Ayrica, calisanlar ile firma arasinda guven iligkisinin olmasi ile hem firma performansi®*® hem de
cahisan verimliligi®” arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugu sonuglarina ulagilmaktadir. Yine,
calisanin firmaya duydugu baghhk ve sadakat ile calisan performans: arasinda pozitif yonli bir
iligkinin oldugu gortalmektedir.®

Sekil 41. Firma-Calisan Iliskisinde Uyumluluk Diizeyi

Tirkiye  Yuksek Gelirli ~ Ust-Orta Gelirli ~ Alt-Orta Gelirli ~ Diigiik Gelirli
Ulkeler Ulkeler Ulkeler Ulkeler

Kaynak: World Economic Forum tarafindan ¢ikarilan The Global Competitiveness Report (2019) ve yazarin kendi hesaplamalari.
Not: Skorlar “tillkenizde firma-gahsan iligkisini nasil tanimlarsiniz? [1=Genel olarak ¢atigmaci, 7=Genel olarak uyumlu]”
sorusuna firma yoneticilerinin Executive Opinion Survey kapsaminda verdikleri cevaplar: yansitmaktadir.

Belirtmek gerekir ki bu skorlar fiili durumu degil, ankete katilan firma yoneticilerinin goriislerini yansitmaktadir.

Bu rapor kapsamindaki istihdam anketi cercevesinde yoneltilen uyumluluk sorusuna (“sirketiniz-
de yonetimile calisanlar arasinda genel olarak nasil bir iliski var?”) verilen cevaplar degerlendirildi-
ginde -boliim 4.4’te ifade edildigi tizere- firmalarda yonetim ile ¢calisanlar arasindaki iliskinin 6zellik-
le catismaci bir yapiya sahip olmamakla birlikte 6zellikle uyumlu bir yapiya da sahip olmadig: gorul-
mektedir (Sekil 20). Aradaki iligkinin uyumluluk diizeyi de firma 6l¢egi buytdikee gerileme egili-
mindedir. Yonetim ile calisan arasindaki iliskilerin uyumlu olmadigini (cok catismac, catismact
veya ne ¢atismact ne uyumlu) ifade eden firmalarin - 6lgege gore agirhklandirilmis- orami %33.7 iken
bu oran bitytk 6l¢ekli firmalarda %43.2, orta 6lcekli firmalarda %29.2 ile gorece yiiksek diizeylerde-
dir.

Peki Turkiye diger iilkelere kiyasla nerede durmaktadir? World Economic Forum tarafindan her
yil duzenli bir sekilde gerceklestirilen Executive Opinion Survey (Y onetici Goriis Anketi) kapsaminda

3 Addison, J. T,, & Teixeira, P. (2020). Trust and workplace performance. British Journal of Industrial Relations, 58(4),
874-903.

%7 Brown, S., Gray, D., McHardy, J., & Taylor, K. (2015). Employee trust and workplace performance. Journal of Economic
Behavior & Organization, 116, 361-378.

% Brown, S., McHardy, J., McNabb, R., & Taylor, K. (2011). Workplace performance, worker commitment, and loyalty. Journal
of Economics & Management Strategy, 20(3), 925-955.

%9 Cai, J., & Wang, S.Y. (2022). Improving management through worker evaluations: Evidence from auto manufacturing. The
Quarterly Journal of Economics, 137(4), 2459-2497.

40 Gosnell, G. K., List, J. A, & Metcalfe, R. D. (2020). The impact of management practices on employee productivity: A field

experiment with airline captains. Journal of Political Economy, 128(4), 1195-1233.
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firma yoneticilerine sorulan sorulardan birisi de “iilkenizde firma-calisan iliskisini nasil tanimlarsi-
nmiz? [1=Genel olarak catismaci, 7=Genel olarak uyumlu]” sorusudur. Bu soruda Tirkiye 3.86 puanile
137 tulke arasinda 118. siradadir (Sekil 41). Bu soruda Turkiyenin dahil oldugu tist-orta gelirli tilkele-
rin ortalama puani 4.41 ile Turkiye'nin oldukga tizerindedir. Dahasi, diisiik gelirli tilkelerin ortalama
puani (4.07) da Turkiye’'nin tizerindedir.

Durum 11: Tirkiye’de firma ile calisan arasindaki iliskide uyumluluk diizeyinin arzu edilen boyut-
larda olmadig gortilmektedir.

- Su halde, Tirkiye’de firmalarda yonetim ile calisanlar arasindaki iliskinin gelistirilmesi/iyilesti-
rilmesi ve daha uyumlu hale getirilmesi gerektigi gorillmektedir. Aradaki iliskinin giiven temelinde
ve iyi/uyumlu hale gelmesi hem firma etkinligi/verimliligi hem de calisan motivasyonu/memnuniye-
ti acisindan énemlidir.

Yonetim-Calisgan Uyumu ve Motivasyon

Turkiye’de firma-calisan arasindaki ¢cok uyumlu olmayan iliskinin dogal bir sonucu da ¢alhisanla-
rin motivasyonlarinin pek yiiksek olmamasidir. Istihdam anketi gercevesinde sorulan ilgili soruya
(sizce sirketinizde ¢calisanlar islerinde ne derece motivasyona sahiptirler?) verilen cevaplara bakildi-
ginda firmalarin genel olarak calisanlarin motivasyonunun yiiksek olmadiginmi diisstindtikleri gorul-
mektedir (Sekil 19). Su halde, calisganlarin motivasyon diizeylerinin yitksek olmadigini (¢ok diisiik,
diisitk veya ne yiiksek ne diisiik) diisiinen firmalarin agirhiklandirilmis orani %56.1 ile epey yiiksek-
tir. Bu oran bitytk ol¢ekli firmalarda da %48.4 ile yine yiiksektir.

Sekil 42. Calisanlarda Diisitkk Motivasyon Sorunu Olan Firmalarim Oram (%)

,,,,,,,,,,,, 37.

30I

Turkiye Italya Fransa Almanya Genel Ortalama

Kiigitk Olgekli (10-49) m Orta Olgekli (50-249) m Bityiik Olgekli (250+)

Kaynak: Eurofound tarafindan gerceklestirilen European Company Survey (2013)*' ve yazarin kendi hesaplamalari.
Not 1: Oranlar “yonetim bu tesiste su problemlerden herhangi birini halihazirda yasiyor mu?: Calisanlarin dasitk motivasyona sahip olmas1”
sorusuna firmalarin verdikleri “evet” cevaplarini yansitmaktadir. Belirtmek gerekir ki bu skorlar fiili durumu degil,
ankete katilan firma yoneticilerinin géruslerini yansitmaktadir.

! Tarkiye ECS 2019 anketine katilmadigindan bir énceki anket olan ECS 2013 verileri kullanilmugtir.
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Motivasyon hususunda Eurofound tarafindan gerceklestirilen European Company Survey (Avru-
pa Sirket Anketi) Turkiye ile diger iilkeleri karsilastirma olanagi saglamasi bakimindan énemlidir.
Bu ankette elde edilen sonuglara gore calisanlarda diisiik motivasyon sorunu hususunda Tirkiye
Avrupa’da birinci siradadir. Tirkiye’de buytik 6lcekli firmalarin %53’ disitk motivasyon sorunu
yasadigini belirtirken Avrupa iilkeleri bu sorunu ortalamada %22 dizeyinde yasamaktadir (Sekil
42). Kugiik ve orta olgekli firmalar icin bu hususta Turkiye ile Avrupa ortalamas: arasinda ciddi
farklar bulunmaktadir.

Peki, firma-calisan iligkisinin uyumluluk diizeyi ile calisganlarda diisiik motivasyon goriilme
diizeyi arasinda bir iligki var midir? Istihdam anketi cergevesinde firmalarda yénetim-calisan uyumu
ve calisan motivasyonu sorularina verilen cevaplar incelendiginde arada gii¢lii bir iliski (korelasyon)
oldugu gorillmektedir. Sekil 43’te net bir sekilde gorilldigu tizere firma yonetimi ile calisanlar
arasindaki iligki iyilestikce/uyumlulastikca ¢alisanlarin motivasyon dizeyleri de giiclii bir sekilde
artma egilimindedir.

Sekil 43. Firmalarda Yonetim-Calisan Uyumu ve Calisan Motivasyonu (Kutu Dagilimi)
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Yonetim - Cahsan Uyumu

Kaynak: istithdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Sekilde dikey eksende ¢alisan motivasyonu yatay eksende
yonetim-galigan uyumu gosterilmektedir. Not 2: Hem motivasyon hem de uyum diizeyi 1 ile 5 arasinda degerler almakta ve motivasyon/uyum diizeyi
1’den 5’e dogru gittikge artmaktadir. Not 3: Sekil, ¢ok sayida gozleme (1015 firma) dayandigindan kutu dagihmu (binscatter) gosterimi ile sunulmaktadir.
Kutu dagilimi, degiskenlerden birine ait verilerin “kutulara” bolinmesi ve her bir kutu i¢in diger degiskene ait ortalama verilerin bulunmasiyla elde
edilmektedir. Ornegin bu sekilde yénetim-galisan uyumunun yiiksek oldugunu belirten (yani 4 koduna sahip olan) firmalarda ¢alisanlarin motivasyon
duzeyi ortalamada 3.3 skoruna sahiptir. Not 4: Uyum diizeyi hususunda 1 ve 2 skoruna sahip olan firma sayisinin az olmas (sirasiyla 8 ve 15) nedeniyle
bu skorlara karsilik gelen ortalama motivasyon skorlari ihtiyatla degerlendirilmelidir. Yine, -gruplar arasinda dengeli bir dagilimin oldugu- motivasyon
verisine gore yapilan gruplandirmada da uyum ile motivasyon arasinda yine kuvvetli bir iligki bulunmaktadir.

Aradaki bu giiclit iligki Sekil 44’te goriilebilecegi tizere firma 6lceginden de bagimsizdir. Ornegin,
buyiik olgekli firmalarda yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iligkinin uyumluluk duzeyi arttikca
calisan motivasyonu puani da 3.1’den 4.4’e oldukga giiclti bir sekilde artmaktadir. Diger firma 6l¢ek-
lerinde de benzer bir durumun oldugu gériilmektedir. Bununla birlikte, yonetim-calisan uyumunun
onemi firma 6lgegi bitytidikge artiyor gorinmektedir.

08}



Q
[@))

iSTIHDAMI KAZANMAK:
FIRMALARIN CALISAN ISTIHDAMINDA YASADIGI SORUNLAR VE COZUM ONERILER|

Sekil 44. Firma Biiyiikliigiine Gore Yonetim-Cahisan Uyumu ve Calisan Motivasyonu

(Kutu Dagilimi)
44
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Kaynak: Istihdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Hem motivasyon hem de uyum diizeyi 1 ile 5 arasinda degerler
almakta ve motivasyon/uyum dizeyi 1’den 5’e dogru gittikge artmaktadir. Not 2: Dikey eksende ¢aligan motivasyonu gosterilmektedir.
Not 3: Sekil, ok sayida gozleme (1015 firma) dayandigindan kutu dagilimi (binscatter) gosterimi ile sunulmaktadir. Not 4: Uyum duzeyi hususunda
1 ve 2 skoruna sahip olan firma sayis1 ¢ok az olmasi nedeniyle uyum diizeyi 3, 4 ve 5 olan firmalar i¢in degerlendirme yapilmgtir.
Kutu dagilimi agiklamast igin bkz. $ekil 43, Not 3.

Sekil 45. Firmalarda Yonetim-Calisan Uyumu ve Diisitk Motivasyon
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Yonetim - Calisan Uyumu

Kaynak: WEF Executive Opinion Survey 2012-2013, Eurofound European Company Survey 2013 ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Dikey eksende
caliganlarda diigitk motivasyon sorunu diizeyi (bkz. $ekil 42'nin notu), yatay eksende ise firma-galisan iligkisinin uyumluluk duzeyi (bkz. Sekil 41’in notu)
gosterilmektedir. Not 2: Sekilde her bir nokta ECS 2013’e katilan 32 Avrupa iilkesine ait uyum ve diisitk motivasyon ikili verisini gostermektedir.

Uyum ve motivasyon arasindaki iliski hususunda ayni sonu¢ makro seviyede de kendisini giiclii
bir sekilde ortaya koymaktadir. Executive Opinion Survey kapsamindaki uyumluluk sorusu ile Euro-
pean Company Survey kapsamindaki verimlilik sorusu birlikte degerlendirildiginde, otuz iki Avrupa
tilkesinde firma ile calisanlar arasindaki iliski daha uyumsuz hale geldikce calisganlarda diisiik moti-
vasyon sorunuyla daha ¢ok karsilasiima egiliminde olundugu gorilmektedir (Sekil 45).

Durum 12: Hem mikro (firma seviyesi) hem de makro diizeyde (iilke seviyesi) gerceklestirilen analiz-
lerde yonetim-calisgan uyumu ile ¢calisan motivasyonu arasinda gticli bir iligkinin oldugu gorilmek-
tedir. Calisanlarda diisitk motivasyon sorunu hususunda da Tiirkiye Avrupa’da birinci siradadar.
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- Su halde, ¢alisanlarin verimliliginde ve is memnuniyetlerinde kritik bir role sahip olan motivas-
yonu artirma noktasinda iillkemizde firma ile caliganlar arasinda kurulan iligkinin gelistirilmesi/iyi-
lestirilmesi elzem gorunmektedir.

Yonetim-Calisan Uyumu ve Calisanlar Firmada Tutmada Yasanan Zorluk

Firma ile calisanlar arasindaki iligkinin 6zellikle uyumlu olmadig bir atmosferde firmalarin
calisanlari elde tutmada sikint1 yasamasi beklenir. Istihdam anketindeki ilgili sorulara verilen cevap-
lar incelendiginde firmalarin gerek vasifsiz (temel vasifl) gerekse vasifh (orta/ytiksek vasifli) eleman-
lar1 firmada tutmada énemli sikintilar yasadiklar: gorillmektedir (Sekil 14-15). Oyle ki -firma bitytik-
lagiine gore degismekle birlikte- firmalarin kahir ekseriyeti vasifsiz (%67.2 ile %80.9 arasinda) ve
vasifli elemanlar1 (%72.3 ile %91.5 arasinda) elde tutmada “biraz” veya “cok” sikint1 yasadiklarin
ifade etmektedir. Bu konuda ¢ok sikint1 yasadiklarini soyleyen firmalarin orani (genel olarak beste
bir ile dortte bir arasinda) ise hi¢ de azimsanmayacak diizeylerdedir.

European Company Survey kapsamindaki ilgili sorudan hareketle tilkeler arasi bir karsilastirma
yaptigimizda calisanlar: firmada tutmada cekilen gtcliigin derecesi hususunda Tirkiyenin Avru-
pa’da ikinci sirada yer aldigr gorillmektedir (Sekil 46). Tirkiye'de firmalarin %23’t bu hususta
zorluk yasadigini belirtirken Avrupa tilkeleri bu sorunu ortalamada %12 duzeyinde yasamaktadir.*?

Sekil 46. Calisanlar Firmada Tutmada Zorluk Yasayan Firmalarin Orani (%)

,,,,,, 23
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,,,,, : U e D
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Kaynak: Eurofound tarafindan gergeklestirilen European Company Survey (2013)* ve yazarin kendi hesaplamalar1.
Not 1: Oranlar “yonetim bu tesiste su problemlerden herhangi birini halihazirda yasiyor mu?: Calisanlar: tutmada zorluk yasanmas:” sorusuna firmalarin
verdikleri “evet” cevaplarini yansitmaktadir. Belirtmek gerekir ki bu skorlar fiili durumu degil, ankete katilan firma yoneticilerinin goriislerini yansitmaktadir.

*2 Ay anket kapsaminda yeni ¢aligan istihdam etmede zorluk yasama duzeyi Tarkiye'de %39 iken Avrupa’da ortalama
olarak %42’dir. Tiirkiye’nin yonetim ile calisanlar arasindaki uyum ve ¢alisan motivasyonu hususlarinda olumsuz ayrisma-
sima ragmen bu hususta Tiirkiye’de daha az veya benzer diizeyde zorluk yasanmas: Tirkiyenin sahip oldugu -ve giderek
erimekte olan- genig genc calisan havuzu ve firmayla ¢calisan adaylari arasindaki bilgi asimetrisi ile a¢iklanabilir goriinmek-
tedir.

*3 Tarkiye ECS 2019 anketine katilmadigindan bir énceki anket olan ECS 2013 verileri kullanilmugtir.
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Sekil 47. Firmalarda Yonetim-Calisan Uyumu ve Calisanlar: Firmada Tutmada Yasanan Zorluk

(Kutu Dagilimi)
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Kaynak: Istthdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalar1. Not 1: Sekilde dikey eksende yeterli vasfa sahip ¢aliganlar1 firmada
tutma konusunda yasanan zorluk, yatay eksende firmalarda yonetim-galigan uyumu gosterilmektedir. Not 2: Yeterli vasfa sahip ¢alisanlari firmada tutma
konusunda yasanan zorluk diizeyi hig, biraz ve ¢ok olmak iizere ti¢ gruba ayrilmakta ve sirasiyla 1, 2 ve 3 seklinde degerler almaktadir. Uyum verisi ise 1 ile 5
arasinda degerler almakta ve uyum diizeyi 1’den 5’e dogru gittikge artmaktadir. Not 3: Kutu dagihimi agiklamasi i¢in bkz. Sekil 43, Not 3. Not 4: Uyum diizey
hususunda 1 ve 2 skoruna sahip olan firma sayisinin az olmasi (sirasiyla 8 ve 15) nedeniyle bu skorlara karsilik gelen ortalama zorluk skorlar ihtiyatla
degerlendirilmelidir. Bununla birlikte belirtmek gerekir ki -gruplar arasinda dengeli bir dagilimin oldugu- zorluk verisine gore yapilan
gruplandirmada da benzer sonuglar elde edilmektedir.

Peki, firma-calisan iligkisinin uyumluluk duzeyi ile ¢alisanlar: firmada tutmada yasanan zorluk
diizeyi arasinda bir iligki var midir? Istihdam anketindeki ilgili sorulara verilen cevaplar analiz
edildiginde arada negatif yonlta giigla bir iliskinin (korelasyon) oldugu gorilmektedir. Sekil 47°de
gorulebilecegi iizere firma yonetimi ile calisanlar arasindaki iligki iyilestikge/uyumlulastikca ¢alisan-
lar1 firmada tutma konusunda yasanan zorluk diizeyi giiclii bir sekilde azalmaktadir. Ote yandan,
firma olgeginden bagimsiz olarak her bir firma dlceginde uyum arttik¢a yasanan zorlugun azaldig
gorillmektedir (Sekil 48). Bu durum ozellikle kiiciik ve orta dlgekli firmalar icin gecerlidir.

Sekil 48. Firma Biiyiikligine Gore Yonetim-Calisan Uyumu ve Calisanlar: Firmada Tutmada
Yasanan Zorluk (Kutu Dagilin)

Cahiganlar Tutmada

3 - Ne ¢atigmaci ne uyumlu ®m 4-Uyumlu  m5-Cok uyumlu

Kaynak: Istihdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Firmalarda yonetim-calisan uyum diizeyi 1 ile 5 arasinda degerler
alirken yeterli vasfa sahip calisanlar: firmada tutma konusunda yasanan zorluk diizeyi 1 ile 3 arasinda degerler almaktadir. Not 2: Sekil, ok sayida gozleme
(1015 firma) dayandigindan kutu dagilhimu (binscatter) gosterimi ile sunulmaktadir. Not 3: Uyum diizeyi hususunda 1 ve 2 skoruna sahip olan firma say1si ¢ok
az olmasi nedeniyle uyum diizeyi 3, 4 ve 5 olan firmalar i¢in degerlendirme yapilmistir. Kutu dagilimi agiklamasi i¢in bkz. $ekil 43, Not 3.



ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN TEMEL NEDENLER| VE OZUM ONERILERI

Sekil 49. Yonetim-Calisan Uyumu ve Calisanlar1 Tutmada Yasanan Zorluk
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Kaynak: WEF Executive Opinion Survey 2012-2013, Eurofound European Company Survey 2013 ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Dikey eksende
cahisanlar firmada tutmada zorluk yagsanma diizeyi (bkz. Sekil 46'nin notu), yatay eksende ise firma-galisan iligkisinin uyumluluk duzeyi
(bkz. Sekil 41’in notu) gosterilmektedir. Not 2: Sekilde her bir nokta ECS 2013’e katilan 32 Avrupa tilkesine ait uyum ve ¢aliganlar
tutmada zorluk yasanma diizeyi verileri gostermektedir.

Aradaki bu negatif yonli iliski kendisini makro diizeyde de ortaya koymaktadir. European Com-
pany Survey kapsamindaki caligsanlar: tutmada yasanan zorluk ile Executive Opinion Survey kapsa-
mindaki yonetim-calisgan uyumu sorular: birlikte degerlendirildiginde, otuz iki Avrupa iilkesinde
firma ile calisanlar arasindaki iliski daha uyumlu hale geldikce ¢alisanlar: firmada tutmada zorluk
yasanma duzeyinin azalma egiliminde oldugu goriilmektedir (Sekil 49).

Durum 13: Hem mikro (firma diizeyi) hem de makro seviyede (iilke diizeyi) gerceklestirilen analiz-
lerde yonetim-calisan uyumu ile calisanlar: firmada tutmada yasanan zorluk arasinda negatif yonli
bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Calisanlar: firmada tutmada cekilen giicliigiin derecesi hususun-
da da Turkiye Avrupa’da ikinci sirada yer almaktadir.

- Su halde, iilkemizde firmalarin ¢alisanlan firmada tutma noktasinda yasadiklar: zorluklarin
normal diizeylere geriletilebilmesi noktasinda firma ile calisanlar arasinda kurulan iligkinin iyilegti-

Kurumsal Aidiyet ve Motivasyon

Calisan motivasyonu, verimliligi ve is memnuniyetinde belirleyici olan faktorlerden birisi de
kurumsal aidiyettir. Bu baglamda, calisanlar kendilerini catis1 altinda bulunduklar: firmaya ne kadar
ait/bagh hissederlerse motivasyonlari, verimlilikleri ve is memnuniyetleri de o kadar yiiksek olma
egiliminde olacaktir. Istihdam anketleri cercevesinde ilgili sorulara verilen cevaplar analiz edildigin-
de cahisanlarin kurumsal aidiyet duzeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda giiclii bir iligkinin
(korelasyon) oldugu gorilmektedir (Sekil 50).
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Sekil 50. Firmalarda Kurumsal Aidiyet ve Calisan Motivasyonu (Kutu Dagilimi)
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Kaynak: istithdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Sekilde dikey eksende ¢alisan motivasyonu, yatay eksende
cahisanlarin kurumsal aidiyet duzeyi gosterilmektedir. Not 2: Motivasyon diizeyi i¢in bkz. Sekil 19. Kurumsal aidiyet diizeyi igin bkz. Sekil 21. Not 3.
Her iki veri de 1 ile 5 arasinda degerler almaktadir ve 1’den 5’e dogru gidildikge motivasyon veya kurumsal aidiyet diizeyi artmaktadir.

Not 3: Kutu dagilimi agiklamast igin bkz. $ekil 43, Not 3.

Aradaki bu iligki her bir firma 6lgegi icin de gecerlidir (Sekil 51). Ornegin, calisanlarda kurumsal
aidiyetin orta diizeyde oldugunu ifade eden biiyiik 6lcekli firmalarda ¢alisanlarin motivasyon diizeyi
ortalama 3.2 puan diizeyinde iken, kurumsal aidiyetin ¢ok yiiksek oldugu biiytik 6lcekli firmalarda
calisanlarin motivasyon diizeyi 4.6 puan ile son derece ytiksek bir seviyededir.

Sekil 51. Firma Ol¢egine Gore Firmalarda Kurumsal Aidiyet ve Calisan Motivasyonu
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Kaynak: Istihdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Hem kurumsal aidiyet hem de motivasyon degiskenleri 1 ile 5
arasinda degerler almaktadir. Not 2: Sekil, ¢ok sayida gozleme (1015 firma) dayandigindan kutu dagilimu (binscatter) gosterimi ile sunulmaktadar.
Not 3: Motivasyon diizeyi i¢in bkz. Sekil 19. Kurumsal aidiyet diizeyi i¢in bkz. $ekil 21. Not 3: Kurumsal aidiyet hususunda 1 ve 2 skoruna sahip olan firma
say1sinin az olmasi nedeniyle kurumsal aidiyet diizeyi 3, 4 ve 5 degerlerini alan firmalar i¢in degerlendirme yapilmistir.

Kutu dagilimi agiklamas igin bkz. $ekil 43, Not 3.



ISTIHDAMDA YASANAN SORUNLARIN TEMEL NEDENLER| VE ©ZUM ONERILER|

Dahasy, Sekil 52°de gorilebilecegi tizere, istihdam anketi cercevesinde gerceklestirilen analize gore
firmalarda kurumsal aidiyet diizeyi arttikca calisanlarin isi 6grendikten ve tecritbe kazandiktan
sonra ayrilma diizeyleri de azalmaktadir. Ornegin, kurumsal aidiyetin cok diisiik (1) oldugu firmalar-
da calisanlarda isten ayrilma diizeyi 2.4 puanina sahip iken kurumsal aidiyetin yiiksek oldugu (4)
firmalarda isten ayrilma diizeyi 2.0 puan ile 6nemli 6l¢iide daha azdr.

Sekil 52. Firmalarda isten Ayrilma ve Kurumsal Aidiyet (Kutu Dagilimi)
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Kaynak: Istthdam Anketi (Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Sekilde dikey eksende isten ayrilma, yatay eksende calisanlarin kurumsal
aidiyet diizeyi gosterilmektedir. Not 2: Isten ayrilma diizeyi icin bkz. Sekil 18. Kurumsal aidiyet diizeyi i¢in bkz. Sekil 21. Not 3: Isten ayrilma verisi 1 ile 3
arasinda deger alirken kurumsal aidiyet 1 ile 5 arasinda degerler almaktadir. Deger arttik¢a isten ayrilma ve kurumsal aidiyet diizeyi artmaktadir.
Not 3: Kutu dagilimi agiklamast i¢in bkz. Sekil 43, Not 3.

Durum 14: Kurumsal aidiyet ile calisan motivasyonu, verimliligi ve is memnuniyeti arasinda gugli
bir iligkinin bulundugu soylenebilir. Bununla birlikte, iilkemizde firmalarda kurumsal aidiyet diize-
yinin o6zellikle diisitk olmamakla birlikte 6zellikle yiiksek de olmadigi goriilmektedir (Sekil 21).

- Su halde, iilkemizde ¢alisanlarin motivasyonu, verimliligi ve is memnuniyetinin artirilabilmesi
noktasinda firmalarda kurumsal aidiyetin giiclendirilmesi énem arz etmektedir.

Rekabetci Ucret Politikasi, Iste Yiikselme Olanagi ve Motivasyon

Calisan motivasyonu hususunda rekabetci ticret politikasi ve iste yiitkselme olanagina sahip olma-
nin son derece énemli faktorler oldugu séylenebilir. Istihdam anketinden elde edilen sonuglar da bu
durumu net bir sekilde ortaya koymaktadir. Bu ¢ercevede, firmalarda rekabetci ticret politikasina
sahip olma duzeyi arttik¢a calisan motivasyonu da istikrarli bir sekilde artma egilimindedir (Sekil
53).

Ornegin, bityitk 6lcekli firmalar arasinda rekabetci iicret politikasina sahip olmayanlarda calisan
motivasyonu ortalama 2.7 puana sahipken bu politikaya tam olarak sahip oldugunu belirtenlerde
calisan motivasyonu 4.1 puana sahiptir. Benzer bir durum iste yiikselme olanagi icin de gecerlidir
(Sekil 54). Orta 6lcekli firmalar arasinda iste yiitkselme olanagina sahip olmayanlarda calisan moti-

91
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vasyonu ortalamada 2.5 puana sahipken bu politikaya tam olarak sahip oldugunu belirtenlerde
calisan motivasyonu ortalama 4.2 puana sahiptir.

Sekil 53. Firma Olcegine Gore Firmalarda Rekabetci Ucret Politikas1 ve Calisan Motivasyonu
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Kaynak: Istithdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari.
Not 1: Rekabetgci ticret politikas: degiskeni 1 ile 3 arasinda degerler alirken motivasyon degiskeni 1 ile 5 arasinda degerler almaktadir.
Not 2: Sekil, ok sayida gozleme (1015 firma) dayandigindan kutu dagilimi (binscatter) gosterimi ile sunulmaktadir.
Not 3: Kutu dagilimi agiklamasi igin bkz. $ekil 43. Not 4: Motivasyon diizeyi i¢in bkz. Sekil 19. Rekabetci iicret politikasi i¢in bkz. Sekil 24.

Sekil 54. Firma Olcegine Gore Iste Yiikselme Olanagi ve Calisan Motivasyonu (Kutu Dagilimi)
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Kaynak: Istihdam Anketi (Agustos ve Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Iste yiikselme olanag degiskeni 1 ile 3 arasinda degerler alirken
motivasyon degiskeni 1 ile 5 arasinda degerler almaktadir. Not 2: $ekil, cok sayida gozleme (1015 firma) dayandigindan kutu dagilim (binscatter) gosterimi
ile sunulmaktadir. Not 3: Kutu dagilimi agiklamasi i¢in bkz. Sekil 43, Not 3.

Not 4: Motivasyon diizeyi i¢in bkz. Sekil 19. Iste yitkselme olanag: i¢in bkz. Sekil 25.

Durum 15: Calisan motivasyonu ile hem rekabetci ticret politikas1 hem de iste yikselme olanag:
arasinda giigli bir iliskinin (korelasyon) bulundugu gorilmektedir. Baska bir deyisle, rekabetci ticret
politikas1 uygulanma ve iste yiitkselme olanag saglanma diizeyi arttik¢a calisan motivasyonu da
yiitkselmektedir. Ote yandan, bu politikanin ve olanagin uygulanma/saglanma diizeyinin iilkemizde
arzu edilen noktalarda olmadig1 goriilmektedir (Sekil 24-25).

-Su halde, iilkemizde ¢alisanlarin motivasyonlarimin artirilabilmesi noktasinda genel olarak firmala-
rin Ucret politikalarimi daha rekabetci hale getirmeleri ve iste ylikselme olanagini saglama diizeyleri-
ni artirmalan gerektigi soylenebilir.
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Calisma Siireleri

Calisma kosullarimin en énemli belirleyicilerinden birisi ¢calisma stresidir. Dinyada artan gelir
duzeyleri,** verimlilik** ve kadinlarin isgiiciine katihminda yasanan sicrama*® ile birlikte ¢alisma
siireleri son yuzyillk siirecte onemli 6lciide gerilemistir. Turkiye ise so6z konusu trendin énemli
olciide disinda kalmus, calisma siirelerindeki gerileme sinirh kalmistir. Bu durumun dogal bir sonucu
olarak da Turkiye diinyada calisma siirelerinin en uzun oldugu tlkeler arasinda ilk siralarda yer
almaktadir.*” 2010’lu y1llarda ¢alisma stirelerinde belli oranda bir gerileme yasanmis olmakla birlik-
te bu gerileme genel resmi degistirmekten uzak kalmistir.*®

[stihdam anketi gercevesinde ulasilan sonuclar da bu genel durumu teyit etmektedir. Elde edilen
sonuglara gore firmalarin %40’tan fazlasi ¢aligma siirelerini uzun bulmaktadir (Sekil 29). Calisanla-
rin haftalik ortalama calisma siireleri ise -Olcege gore ortalama olarak- 46.6 ile 52.1 saat arasinda
degismektedir. Firmalarin dortte biri ila yarisinda da agir1 ¢alisma hitkiim stirmektedir (Tablo 18).

Uzun ¢alisma saatleri bir taraftan verimliligi negatif etkilerken*® diger taraftan da istthdam anketi
cercevesinde elde edilen sonuglara gore calisgan motivasyonu tzerinde olumsuz etkilere sahip olma
egilimindedir (Sekil 55). Caligma siirelerinin normal diizeylerde oldugu firmalarda (1 ve 2 - 39 saat
ve altiile 40 saat) calisanlarin motivasyon diizeyleri sirasiyla 3.73 ve 3.70 puanlara sahipken ¢alisma
siirelerinde yasanan artisla birlikte motivasyon diizeyi de istikrarh ve giiclii bir sekilde gerilemekte-
dir. Oyle ki calisan motivasyonu haftada 60-64 saat arasi (6) calisilan firmalarda 2.91 puan ile epey
daha az iken 65+ saat (7) calisilan firmalarda sadece 2.85 puan diizeyindedir.

Durum 16: Bu analizler uzun ¢alisma saatlerinin ve asir1 ¢calismanin ¢calisgan motivasyonu tizerinde
olumsuz etkilere sahip olduguna doéniik énemli isaretler sunmaktadir. Ulkemizde ise calisma siirele-
rinin genel olarak uzun oldugu ve asir1 ¢calismanin gorece yaygin oldugu gorilmektedir.

- Su halde, calisanlarin motivasyonunu, verimliligini ve is memnuniyetini artirma noktasinda
tilkemizde ¢alisma siirelerinin normal diizeylere gerilemesi elzem goriinmektedir.>°

44 Boppart, T, & Krusell, P. (2020). Labor supply in the past, present, and future: a balanced-growth perspective. Journal of
Political Economy, 128(1), 118-157.

45 Li, H. (2023). The Time-Varying Response of Hours Worked to a Productivity Shock. Journal of Money, Credit and
Banking, 55(7), 1907-1935.

%6 Tathyer, M. (2023). iki kutuplu hayatta is-yasam dengesini saglamak: Cift gelirli aileler, caligma siireleri ve kismi siireli
isler. Calisma Iliskileri Dergisi, 14(2), 81-105.

47 Tathyer, M. (2020). Istihdamu paylasmak: Issizligin nedenleri ve ¢oziimii. SETA Yayinlar1.

8 Tathyer, M., & Kaya, H. (2022). Tarkiye’de ¢aligma stireleri, agir1 ¢alisma ve gelir esnekligi. Hitit Sosyal Bilimler Dergisi,
15(2), 506-528.

49 1. Pencavel, J. (2015). The productivity of working hours. The Economic Journal, 125(589), 2052-2076. 2. Cette, G., Drapa-
la, S., & Lopez, J. (2023). The circular relationship between productivity and hours worked: A long-term analysis. Comparati-
ve Economic Studies, 65(4), 650-664.

30 Tathyer, M. (2020).
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Sekil 47. Firmalarda Calisma Siiresi ve Motivasyon (Kutu Dagilim)
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Kaynak: Istithdam Anketi (Kasim 2023) ve yazarin kendi hesaplamalari. Not 1: Sekilde dikey eksende motivasyon, yatay eksende ¢alisma siiresi
gosterilmektedir. Not 2: Caligan motivasyonu i¢in bkz. Sekil 19. Caligma siiresi i¢in bkz. Tablo 18. Not 3: Motivasyon verisi 1 ile 5 arasinda degerler alirken
calisma stresi 1 ile 7 arasinda degerler almaktadir. Deger arttikga motivasyon diizeyi ve galigma siiresi artmaktadir. Not 4: Calisma stiresinde; 39 saat ve daha
az ¢aligma 1 degerini alirken, 40-44 saat aras1 2, 45-49 saat aras1 3, 50-54 saat aras1 4, 55-59 saat arasi1 5, 60-64 saat arasi 6, 65 saat ve daha fazla ¢aligma 7
degerini almaktadir. Not 5: Kutu dagilimi agiklamas igin bkz. $ekil 43, Not 3.

Is Yogunlugu

Turkiye’de calisma saatlerinin uzun olmasinin yamn sira is yogunlugunun da ytiksek oldugu gorul-
mektedir. Eurofound tarafindan olusturulan ve 6. Avrupa Calisma Kosullar:t Anketi'ne dayanan Is
Yogunlugu Endeksi'ne (Work Intensity Index) gore Tirkiye Avrupa’da is yogunlugunun en yiiksek
oldugu ticiincii iilkedir. Bu endekste ortalama is yogunlugu Avrupa Birligi iillkelerinde 100 tizerinden
42 puana sahipken Tirkiye’de 60 puana yakindir.>!

[stihdam anketi kapsaminda ulagilan sonuclar da bu genel gortnim ile uyumludur. Mikro ve
kuctk olgekli firmalarda “mevcut calisanlarin is yogunlugunun azaltilmast” ilave calisan ihtiyacinin
en bityiik sebebi olarak karsimiza ¢ikarken orta ve bitytik 6l¢ekli firmalarda da yine énemli sebepler
arasinda yer almaktadir (Sekil 5-6).

[s yogunlugunun yiiksek olmasi bir taraftan verimliligi ve motivasyonu diisiirme diger taraftan da
calisanlarin is memnuniyetlerini azaltma ve is-yasam dengesini saglamalarini zorlastirma egilimin-
de olmaktadir. Avrupa Yasam Kalitesi Anketi'nden (European Quality of Life Survey) elde edilen
sonuclar da bu genel cerceve ile uyum arz etmektedir. Bu ankete gore “is nedeniyle ailevi sorumluluk-
lari yerine getirmede ayda en az birkag kere zorluk yasadiginy” ifade edenlerin orani Avrupa Birligi
tilkelerinde ortalama %38 iken Turkiye'de %71’dir. Madalyonun bu yiiziinde yasam memnuniyeti
diisiikligit bulunurken diger yiiziinde de diisiik verimlilik ve motivasyon bulunmaktadir. Oyle ki
“ailevi sorumluluklar nedeniyle ayda en az birkag kere iste konsantrasyon sikintist yasiyorum”
diyenlerin oran1 Avrupa Birligi tilkelerinde ortalama %19 iken Tiirkiye'de %60 diizeyindedir.>?

5! Eurofound (2017), Sixth European Working Conditions Survey - Overview report (2017 update), Publications Office of the
European Union, Luxembourg.
52 Tathyer, M. (2020).
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Vaka Analizi: Bir Firmada Yasanan Doniisitm

Bu rapor kapsaminda M6 kodlu firma ile gergeklestirilen yari-yapilandirilmis miilakatta® bu
firmada -6nemli bir gercek hayat deneyi olarak- zaman icerisinde 6nemli bir déontisiim yasandig
goralmaustir.

Zay1f akim kablo tireticisi olan firmanin -195’1 mavi yaka ve 901 beyaz yaka olmak tizere- toplamda
285 calisanu bulunmaktadir. Firmanin gerceklestirdigi iiretimde ihracatin pay1 %50-55 diizeyindedir
ve bu ihracatta Avrupa’nin pay1 %80 civarindadir.

Firma ge¢cmiste insan kaynagina gereken 6nemin verilmesi noktasinda eksikleri bulundugunu ve
bu nedenle “ciddi sikintilar” yasadiklarini ifade etmistir. Bu cercevede, 6zellikle mavi yakal ¢calisan-
lar icin gecerli olmak tizere hem ¢alisan ise alma hem de mevcut ¢alisanlar: tutma noktasinda ge¢cmis-
te dnemli sorunlar yasandig ve isgiicii devir hizimin yiiksek oldugu belirtilmistir. Firmada “had
safhada sikintilar yasanmaya baslanminca” -fabrika muduriniin tavsiyeleriyle- “ti¢-dort yil” énce
insan kaynagi konusu “sifirdan” ele alinmaya baslanmis ve zaman icerisinde atilan adimlarla birlikte
“her sey diizelmistir’. Onceleri mavi yakali calisanlarin %60" bir yil veya daha az siireli ¢alisan iken
calisan memnuniyetini/aidiyetini artirma yoniinde atilan gesitli adimlar neticesinde bu oran ig yil
icinde %18’e kadar dismiistir.

Firmada daha 6nce calisanlar icin herhangi bir yan hak bulunmazken yasanan déntisiim cerceve-
sinde yeni bir kurguyla yan haklar zaman icerisinde ciddi sekilde artirllmistir/giiclendirilmistir. Bu
cercevede, firmada is memnuniyetini artirma noktasinda ¢alisgan memnuniyeti anketi de uygulan-
makta ve bu anketlerden elde edilen sonuclar dikkate alinarak “elden geldigince aksiyon alinmaya”
calhisiilmaktadir.

Firma isgtcti devir hizimin ytiksek olmasinin ve calisanlarin bityiikk kisminin bir yil veya daha az
siireli calisganlardan olugmasinin getirdigi gizli maliyetleri daha 6nce dikkate almadiklarimi belirt-
mistir. Firmaya gore; heniiz tecriibe kazanma, verimliligini iyilestirme/artirma ve firma kiltirini
tanima asamasinda olan bir calisanin -6rnegin- ii¢ ay calistiktan sonra isten ayrilmasi temelde firma
icin ciddi bir maliyet anlamina gelmektedir. Firma, isgiicii devir hizinin yitksek olmas1 nedeniyle
ortaya ¢ikan bu gizli maliyetler nedeniyle calisanlarin yan haklarinin iyilestirilmesi noktasinda
“cesaretlenmis” ve caligan memnuniyetini artirma noktasinda gesitli adimlar atmaya karar vermistir.
Firma, zaman icerisinde ¢alisanlara saglanan yan haklar arttikca/iyilestikce yasanan sorunlarin da
azalmaya basladigini ifade etmistir.

Yan haklar cercevesinde, a) firma ilk y1l calisanlara ikramiye vermeye baglamistir. Daha sonra ise
b) calisanlar icin “yakacak paras1” uygulamasi hayata gecirilmistir. Baglarda yilda bir defa verilen bu
paranin daha sonra hem miktar: artirtlmis hem de bu para yilda dort ay verilmeye baslanmistir.
Firma c) gida yardiminda da hem miktar1 hem de sayiy1 artirmis ve nihayetinde yilda bes defaya
cikarmustir. Ayrica, d) firma bu yil ilk defa evli/bekar veya ¢ocuklu/¢ocuksuz farketmeksizin tim
personel i¢in egitim yardimi yapmaya baslamistir. Dahasi, firma e) bu yi1l mavi yakali ¢alisanlar icin
bir “devamlilik primi” uygulamasini hayata gecirmis, ise devamlilig: ytiksek olan calisanlara belli bir
rakam her ay 6demeye baslamistir. Yine, firma f) bu yil banka maas promosyonlarimin tamamini

%3 Bu miilakat 6 Ocak 2024’te gergeklestirilmistir.
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calisanlara dagitacaklarimi duyurmustur. Firma, ayrica g) calisanlarin tiniversitede okuyan ¢ocukla-
ri/kardesleri gibi yakinlari i¢in egitim bursu vermeye baslamistir ve verilen egitim bursunun sayisi
su anda 20-25 civarindadir. Bunlar haricinde, h) firma 6zel ihtiya¢lar i¢in kullanilmak tizere ¢alisan-
lar icin “belli sartlari olan, fakat sert yonetilmeyen” ve “cenaze ve hastalik gibi hassas durumlarda
ozellikle esnetilebilen” bir bor¢ uygulamasina da sahiptir. Butiin bunlara ek olarak, firma bu yil
onemli bir yan hak olarak tiim calisanlar icin gecgerli olmak tizere “tamamlayici sigorta” hizmetini
uygulamaya sokacaklarimi belirtmistir.

Ayrica, “en ufak yorumlara kadar” firma tarafindan dikkate alinan calisgan memnuniyeti anketle-
rinden elde edilen sonuclar cercevesinde firma yemek kalitesini artirmis ve “sikintili oldugu bu
anketler sayesinde 6grenilen” calisan servislerinde ciddi iyilestirmeler yapmustir. Yine, ilgin¢ bir
anekdot olarak, caligsanlara sert davrandigina doniik anketlerden cesitli geribildirimlerin alindig1 bir
formene de egitim aldirilmaya baslanmustir.

Bunlarin haricinde, firma daha énce fabrikada yaptiklar ve ¢alisanlarin “fabrika ortaminda ve is
elbisesiyle eglendigi” y1lbas1 etkinligini bu yil ilgili bolgenin en liks restoraninda salon kapatarak
gerceklestirdiklerini ve calisanlarin “deger gordiiklerini” hissettigini ve “inanilmaz mutlu oldugunu”
ifade etmistir. Bu etkinlikte ayrica firmada 10, 15 veya 20 y1l kidemi bulunan “uzun vadeli” calisanla-
ra plaket ve -kideme gore sayisi ve tipi degisecek sekilde- tam, yarim ve ceyrek altin hediyesi yapilmis-
tir. Yapilan altin hediyesinden ziyade -gordiikleri degerin bir nisanesi olarak- firma tarafindan plaket
almis olmak “mutluluklar: gozlerinden farkedilecek” sekilde calisanlar1 memnun etmistir.

Firma calisan memnuniyetini artirma amaciyla bahsi gecen uygulamalar1 hayata gecirdikce
calisan memnuniyetinin de arttigini, isgiicii devir hizinin ve devamsizhiklarin azaldigini, calisma
huzurunu/barisini tam olarak sagladiklar1 bir noktaya dogru ilerlediklerini ve firmada bir “aile
havas1” olusmaya basladigini ifade etmistir.

Ayrica, firma bircok sirkette sikintilar/huzursuzluklar yasandigini, caliganlarin memnun/mutlu
olmadigini ve “catismaci” bir ortam bulundugunu, fakat hayata gecirdikleri uygulamalar ve sagladik-
lar1 ortam nedeniyle kendilerinde boyle bir durumun olmadigini belirtmistir. Firma ayrica bir¢ok
sirketin eski ¢alisanlar tarafindan acilan onlarca dava ile ugrasmak durumunda kaldigin, kendileri-
nin ise calisanlar tarafindan agilmis bir tane bile davalarimin olmadigini belirtmistir.

5.5. TEMEL EGITIMDEKI YAPISAL SORUNLAR

Temel egitimin ana amacinin toplumdaki tiim bireyleri ekonomik ve sosyal yasamda faydali ve
uyumlu bir rol oynayabilecekleri temel hasletler ve beceriler ile donatmak oldugu séylenebilir. Ote
yandan, -mesleki/teknik egitimin yam sira- yiiksekogretim de temel egitimin iizerine gelerek toplu-
mun buyik bir kismuini 6zel yetkinlikler ve beceriler ile donatmak hedefindedir. Su halde, temel
egitim hem yiiksekogrenime devam eden hem de etmeyen bireyler icin -yani toplumun tamami
acisindan- onemli bir vazife gormektedir.

Yapilan akademik calismalar da temel egitimin 6nemli bir vazife gordigiine doniik isaretler
sunmaktadir. Buna gore, temel egitime dontik egitim harcamalar yiitksekogretime kiyasla daha ¢ok
toplumsal fayda tiretme egilimindedir. Bu durum ozellikle ilkokul i¢in gecerlidir. Ortaokul ve lise
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seviyesinde de bu durumun 6nemli diizeyde gecerli oldugunu belirtmek gerekir. °*

Temel egitimde yapisal sorunlarin yasanmasi ise tiim ekonomi ve toplum tizerinde 6nemli ekono-
mik/sosyal maliyetler dogurma potansiyeline sahiptir. Ortaya ¢ikacak bu maliyetler de kendilerini
isyerinde -temel vasifh calisanlar icin direkt olarak orta/yiiksek vasifh calisanlar icin de direkt/dolay-
I1 olarak- olmas1 gerekenden ve beklenenden daha dusiik verimlilik olarak gosterecektir. Boylece,
temel egitimde yasanan yapisal sorunlar tim ekonomi tizerinde direkt ve dolayl yollarla temelden
verimlilik sorunlar tiretme egiliminde olacaktir.

Turkiye'de temel egitim ancak son yirmi yillik siirecte gercek manada kitlesellesebilmistir. Giinii-
miiz itibariyle ilkokul, ortaokul ve lise diizeyinde okullasma oranlari %100’e yakindir. Bu tablo temel
egitimde niceliksel hedefe ulasildigin1 gostermekle birlikte ortada halen 6nemli bir nitelik problemi-
nin bulundugu séylenebilir.>

Spesifik olarak temel egitim ile bireylerin okuma, yazma, hesap yapma, mantik/akil ytriitme,
elestirel/analitik distinme ve problem ¢ézme hasletlerinde belli bir diizeye gelmeleri beklenir. Ttrki-
ye’de ise temel egitimin istenilen bu ¢iktilar yeterince tiretemedigi noktasinda toplumsal bir mutaba-
katin bulundugu soylenebilir.

Sekil 56. Turkiye'nin PISA Skorlar1 ve OECD’deki En Diisiik-Yitksek Skorlar

536 547
516
476
456 453
401 410
383

Okuma Matematik Bilim
En Diigitk Skor ~ m Turkiye ~ ® En Yuksek Skor

Kaynak: PISA 2022. Not 1: OECD’nin hali hazirda 38 tiyesi bulunmaktadir. Not 2: En yiiksek ve en dusiik skorlar OECD iilkeleri arasindan belirlenmistir.
Not 3: Turkiyenin OECD tlkeleri arasindaki siras1 okuma, matematik ve bilim kategorilerinde sirasiyla 31, 30 ve 26’dir.
Not 4: OECD her iilke i¢in noktasal bir sira tahmini degil, aralik sira tahmini yapmaktadir.
Bu nedenle, Tarkiyenin OECD tlkeleri arasindaki siralamasi igin alt-sira ile tist-siranin ortalamasi alinmustir.

Turkiye'nin bu konuda diger iilkelere kiyasla nerede bulundugu hususunda fikir vermesi agisin-
dan PISA (Programme for International Student Assessment - Uluslararast Ogrenci Degerlendirme
Programi) onemli bir vazife gormektedir. PISA, 15 yasindaki ¢grencilerin okuma, matematik ve
bilim alanlarindaki yetkinliklerinin degerlendirildigi, 2000 yilindan beri uygulanmakta olan ve
-Turkiye de dahil olmak tzere- bu zamana kadar 70’den fazla iilkenin katildig1 bir programdir. PISA

54 Psacharopoulos, G., & Patrinos, H. A. (2004). Returns to investment in education: a further update. Education economics,
12(2), 111-134.
55 Tathiyer, M. (2020).
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2022’de elde edilen sonuclara gore Tirkiye her ii¢ ol¢iitte (okuma, matematik ve bilim) de diger
OECD tlkelerinin gerisinde kalma egilimindedir (Sekil 56). Otuz sekiz OECD iilkesi arasinda Turkiye
okuma, matematik ve bilim kategorilerinde sirasiyla 31, 30 ve 26. siralara sahiptir.5¢

Yasanan sorunlarin ekseninde ise temel egitime ayrilan kaynaklarin istenilen hedeflere ulasilabil-
mesi noktasinda yeterli gelmemesi bulunuyor goriinmektedir. Bu noktada belirtmek gerekir ki daha
cok kaynak ayirma gerekliliginin yani sira bu kaynaklarin da etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi
onem arz etmektedir.

Temel egitimde 6grenci basina yapilan harcama tutarlarina bakildiginda Turkiye'nin 4000’ler
civarinda SGP dolar ile OECD iilke ortalamasinin (10-12 bin SGP dolar) epey gerisinde kaldig1 goriil-
mektedir (Tablo 29). Ogrenci basina yapilan harcamanin kisi basi milli gelire oraninda da Tiirkiye
%14-15 duzeyi ile OECD iilkelerinin (%23-25) gerisindedir. Gergeklestirilen toplam egitim harcama-
larinin GSYH’a oraninda ise ortaokul ve lise diizeyinde Tturkiye ile OECD ortalamasi arasinda fazla
fark bulunmazken ilkokulda Turkiye OECD ortalamasinin epey gerisindedir. Benzer sekilde, kamu-
nun egitime ayirdign kaynak hususunda Turkiye ortaokul ve lise diizeyinde OECD tilkelerinin
kismen oniinde iken ilkokul diizeyinde énemli 6l¢iide gerisindedir.

Tablo 29. Temel Egitimde Yapilan Harcamalar ve Oranlar (2020, %)

Seviye Tarkiye OECD  Tirkiye OECD  Tirkiye OECD

Ogrenci Bagina Yapilan

Harcama Tutar: (SGP dolar) 4108 10658 4037 11941 4248 11379

Ogrenci Bagina Yapilan

Harcamanin KBMG’e Orani 14.7 232 14.4 25.4 15.2 23.5
Egitim Harcamalarimin

GSYH'a Oran1 0.9 1.5 0.9 1.0 0.7 0.6

Egitim Harcamalarimin 72 " 0y 20 D .

Kamu Harcamalarina Oram

Kaynak: OECD, Education at a Glance, 2023 Not: SGP = Satinalma Guci Paritesi. GSYH = Gayrisafi Yurti¢i Hasila. KBMG = Kisi Bag1 Milli Gelir.
*Not 2: Lise kategorisinde meslek liseleri harigtir.

Bu genel tablo ortaokul-lise seviyesinde Turkiyenin imkanlar 6l¢tisiinde yeterince kaynak ayirma
egiliminde oldugunu gostermekle birlikte 6grenci basina yapilan harcama diizeyinde - muhtemelen
6grenci sayisinin gorece cok olmastiyla ilintili bir sekilde- Turkiye OECD iilkelerinin epey gerisinde-
dir. Tlgili veriler ilkokul diizeyinde ise Tiirkiye'nin imkanlar1 6lciisiinde de kaynak ayirmadigina
isaret etmektedir.

%6 OECD (2023), PISA 2022 Results (Volume I): The State of Learning and Equity in Education, PISA, OECD Publishing, Paris.
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Ayrica, temel egitime dontk harcamalarda kamu sektoriiniin pay1 Tirkiye'de %76.2 ile OECD
ortalamasinin (%91.2) hatir1 sayilir diizeyde altindadir (Sekil 57). Bu durum a) Turkiye’de temel egiti-
min kalitesine doniik endiselerin bir yansimasi olabilecegi gibi b) egitim harcamalarinin farkh gelir
gruplar: diizeyinde dagilimi hususunda Tirkiye’de daha sorunlu bir yap1 olduguna da isaret ediyor
olabilir.

Ote yandan, Tiirkiye’de 6gretmen ve miidiir maaglarinin OECD ortalamasinin yaris1 diizeylerinde
oldugu gorilmektedir (Tablo 30). Tirkiye 6gretmen maasinin kisi bas1 milli gelire (KBMG) orani
hususunda %85.8 ile OECD ortalamasinin (%92.9-104.9) hatir1 sayilir diizeyde gerisinde iken mudiir
maaginin KBMG’ye oraninda %97.8 ile OECD tilkelerinin (%141.4-165.1) epey gerisinde goriinmekte-
dir. Su halde, bu tablo Tirkiye'nin 6gretmen ve ozellikle miidiir maaslar1 hususunda daha ¢ok
kaynak ayirmasi gerektigine isaret etmektedir.

OECD iilkelerine genel olarak bakildiginda 6gretmen ve miidiir maaslarinin performans ve/veya
tecriibeye gore artis diizeyinin Tirkiye’den epey daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum muadiir-
lerde daha belirgindir. Oyle ki 6rnegin ilkokul icin alinabilecek maksimum maasimin minimum
maasa oran1 Tiirkiye’de 1.27 iken OECD iilkelerinde ortalama 1.50’dir. Oranlar miidiir pozisyonu igin
sirasiyla 1.24 ve 1.80’'dir. Yani, Tirkiye’de bir 6gretmenin alabilecegi maksimum maas minimum
maastan %24 daha fazla iken OECD’de orrtalama %50 daha fazladir. Yine, maksimum mudiir maas:
minimum miidiir maasindan Tiirkiye’de %24 daha fazla iken OECD’de ortalama %80 daha fazladir.
Bu genel cerceve 6gretmen/mudir performans ve tecriitbesinin maas tizerindeki etkisinin Tiirkiye’de
OECD iilkelerine kiyasla sinirli oldugunu gostermektedir.

Sekil 57. Temel Egitimde Yapilan Harcamalarda Kamu Sektérii ve Ozel Sektériin Paylar
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Kaynak: OECD, Education at a Glance, 2023 Not: Hem Tiirkiye hem de OECD ortalamasi i¢in kamu sektorii ve 6zel sektor paylarinin toplami %99.8dir.
Geri kalan %0.2’lik paylar ise yurtdis1 kaynaklara aittir.
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Tablo 30. Ogretmen ve Miidiir Maaslarimin Diizeyi (2017, %)

Ulke/Grup Tiirkiye OECD  Tiirkiye OECD  Tiirkiye OECD

Ogretmen Maag1 (SGP dolar) 24187 40580 24187 42553 24187 45803

Miidiir Maast (SGP dolar) 27561 61791 27561 66534 27561 72081
giﬁ%’gﬁﬁf&{lr 85.8 92.9 85.8 975 858 1049
%‘;ﬁ;;;:dﬁfﬁ/ - 978 1415 97.8 152.4 978  165.1
Maksimum / Minimum 127 1.50 1.27 1.48 1.27 1.51
Ogretmen Maasi

ﬁiﬁi?&gg ll}/lzigilgl)um 1.24 1.80 1.24 1.77 1.25 1.74

Kaynak: 1. OECD, Education at a Glance, 2019. 2. OECD.Stat. Not 1: SGP = Satinalma Gucii Paritesi. GSYH = Gayrisafi Yurti¢i Hasila.

Not 2: Tarkiye'de 2021 ve sonrasinda yasanan yiiksek enflasyonun goreli fiyatlar tizerindeki olumsuz etkisi nedeniyle diizeyler i¢in ¢zellikle 2017
verileri kullamlnugtir. Not 3: Ogretmen ve miidiir iicretleri ézel titketime doniik SGP ile dolara gevrilirken kisi bagi milli gelir genel SGP ile dolara gevrilmistir.
Ogretmen Ucreti / Kisi Bag1 Milli Gelir oranini degerlendirirken bu durumu dikkate almak gerekmektedir. Not 4: OECD’de maksimum/minimum égretmen
maast icin segilmis OECD iilkeleri kullamilmistir. Bunlar; Ispanya, Almanya, Finlandiya, Kanada ve Italya’dir.

Sekil 58. PISA Matematik Skorlar1 ve Ogrenci Basina Yapilan Toplam Harcama
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Kaynak: OECD, Government at a Glance (2021) 13.14 numarah geklin yeniden tiretimidir. Not 1: Dikey eksen PISA Matematik (2018) skorlarini gosterirken
yatay eksen 6-15 yag donemi igin 6grenci bagina yapilan kiimulatif harcama tutarin (2017) SGP (Satinalma Guci Paritesi) dolar tutar: olarak gostermektedir.
Not 2: Trend ¢izgisi logaritmiktir.
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Sekil 58'de goriilebilecegi iizere uilkelerin PISA matematik skorlar: ile 6grenci basina yapilan
egitim harcamalar1 uyum icerisindedir. Ogrenci bagina egitim harcamalar1 noktasinda son siralarda
yer alan Turkiyenin yine PISA matematik skoru hususunda da son siralarda oldugu gortalmektedir.
Ayni durumun PISA okuma skorlar icin de gegerli oldugu belirtilmelidir.

Durum 18: Ulkemizde temel egitimde saglanan %100 okullagsma oranlar ile niceliksel hedefe ulasil-
mis olunmakla birlikte ortada halen 6nemli bir nitelik probleminin bulundugu goriilmektedir.

- Su halde, Turkiye'nin -6zellikle ilkokul olmak iizere- temel egitime daha ¢ok kaynak ayirmasi
gerektigi gorilmektedir. Bunu gerceklestirirken de egitim sisteminin a) performans bazli hale getiril-
mesi, b) 6gretmen ve midir maaslarimin minimum duzeylerinin artirilmasi ve c) performans ve
tecriibenin maaglar tizerindeki etkisinin daha ¢ok olmasi gerektigi sdylenebilir.

5.6. GOCMEN ISGUCU IHTIYACI

Ulkelerde ekonomik kalkinma/gelisme ve refah/gelir artisi ile zaman icerisinde bir taraftan ekono-
mik yap1 ve istihdam piyasas1 doniismekte diger taraftan da toplumsal alg1 ve beklentilerde ciddi bir
degisim yasanmaktadir. Yasanan ekonomik gelismeye paralel bir sekilde toplumun ortalama
egitim/vasif ve gelir/refah diizeyinde yasanan artig boylece temel/orta vasifl, zor ve gorece diistik
statiilii/icretli islerde caligma egiliminin azalmasini beraberinde getirmektedir. Ote yandan, orta/-
yuksek vasifly, rahat ve gorece yiiksek ticretli/statiilii islere doniik toplumsal ilgi de zaman ic¢inde
artmaktadir. Bu durum da istihdam piyasasinin giderek artan oranda -birincil ve ikincil istihdam
piyasasi seklinde- ikili bir yapt arz etmesine neden olmaktadir.>’

Belirli bir gelismislik ve zenginlik diizeyine ulasmis bulunan tlkelerin istihdam piyasasinda az
veya cok yasanan ikili istthdam piyasas1 sorununun ¢éziima noktasinda go¢men isgiiciiniin 6nemli
bir role sahip oldugu/olabilecegi sdylenebilir. Su halde, giintimiizde bir¢ok birey daha iyi/mureffeh
bir hayata kavusmak amaciyla baska tlkelerde calisirken soz konusu tlkeler de bu go¢menlere
ekonomik olarak ihtiya¢ duymaktadir. Yani, ortada tek tarafh ve istenmeyen bir durum degil, -6zel-
likle iilkeler tarafindan iyi yonetildiginde- ¢ift tarafl bir kazan-kazan durumu séz konusudur. Oyle
ki giniimiizde gelismis/zengin tilkelerde istihdam piyasalarinin hatir1 sayilir bir kismu yabanci
kokenlidir.’® Avrupa Birliginde calisanlarin %13’ yabanci kékenli iken bu oran Isvicre’de %29,
Ingiltere’de %25 ve Fransa’da %24 ile oldukca yiiksektir.>

Yapilan akademik calismalar genel olarak gocmenlerin yerli istihdam tizerinde sifira yakin dizey-
de bir etkisinin bulundugunu,®® bununla birlikte baz1 durumlarda -belli/farkl1 boyutlarda ve sinirh

57 Genis bir tartigmasi i¢in bkz. Tatliyer, M. (2020).

%8 Eurofound (2017), Sixth European Working Conditions Survey - Overview report (2017 update), Publications Office of the
European Union, Luxembourg.

%9 Belirtmek gerekir ki s6z konusu yabanci kokenli ¢aliganlarin ciddi bir kismu ikincil istihdam piyasasinda olmakla birlikte
onemli bir kismu da ytiksek vasifh calisanlardan olugmaktadir.

8 Bohme, M. H., & Kups, S. (2017). The economic effects of labour immigration in developing countries: A literature review.
OECD Development Centre. Working Paper No. 335.
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duzeyde olmak iizere- pozitif ve/veya negatif etkilerinin bulundugunu gostermektedir.®* Bu duru-
mun en vurucu orneklerinden birisini ise Ispanya olusturmaktadir. 2001-2006 déneminde {ic
milyondan fazla gé¢menin gelmesiyle Ispanya’da gé¢menlerin isgiiciindeki payr %6’dan %13’
yukselmistir. Gorece vasifsiz caliganlardan olusan bu gégmenler yerli vasifsiz isgiiciiniin istihdam
veya iicret diizeyi iizerinde herhangi bir etkiye neden olmamustir.®* Bu siirecte issizlik oraninda ise
diisiis yasanmustir. Boylece Ispanya’da biiyiik bir gocmen dalgas1 ekonomik yapiy1 ve isleyisi bozma-
dan kendisini istihdam piyasasina basarili bir sekilde eklemlemis ve ekonomik yapiy1 doniistiirmiis-
tir. ¢

Turkiye'de gocmenlerin istihdam piyasasi tizerindeki etkilerinin arastirildig1 akademik calismalar
da -konuyla ilgili literattirle uyumlu bir sekilde- genel olarak go¢menlerin Tiirk istthdam piyasasi
tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 veya sinirl bir etkisinin oldugu sonuglarina ulagilmigtir.%*
Bununla birlikte, belirtmek gerekir ki yabanci isglicintin tlke ekonomisi ve istihdam piyasasi
tizerinde negatif bir etkisinin olmamasi ve hatta ortaya ¢ikacak pozitif etkinin maksimize edilebilme-
si noktasinda etkin/verimli yabanci isgticii politikalarinin uygulanmasi elzemdir.

Ulkemizde beyaz yakali islere déniik ekstra teveccith ve -vasif/gelir diizeyi gorece yiitksek olan
bir¢ok mavi yakali meslek de dahil olmak tizere- mavi yakali mesleklere dontik goreli ilgisizlik de soz
konusu ikili istihdam piyasas: sorununun cesitli boyutlarda daha da derinlesmesini beraberinde
getirmektedir. Ayrica, egitim sisteminde yasanan cesitli problemler de bireylerin bulunmay1 arzu
ettikleri birincil istthdam piyasasimin gerektirdigi vasiflar1 edinmelerini zorlastirmaktadir. Yine,
yasanan organizasyonel sorunlar da soz konusu ikili yapiy: derinlestirme egilimindedir.

Butin bu faktorlerin sonucunda iilkemizde birincil istthdam piyasasinda isgiicii arzi fazlalig
goriliirken ikincil istthdam piyasasinda isgtci talebi arzi asma egilimindedir. Baska bir deyisle,
bireyler o6zellikle ilk piyasada is bulma noktasinda sikint1 yasarken firmalar 6zellikle ikinci piyasada
calisan bulmada sikint1 yasama egilimindedir.

Belirli bir gelismislik ve zenginlik diizeyine ulagmis bulunan tlkelerin istihdam piyasasinda az
veya cok yasanan ikili istthdam piyasasi sorununun ¢ézitmit noktasinda -bu ¢calisma kapsaminda
genis bir sekilde bahsedildigi tizere- egitim sistemi ve organizasyonel sorunlara déntk olarak atilabi-
lecek bir¢cok adim bulunmaktadir. Bununla birlikte, s6z konusu sorunun ¢éztimii noktasinda yabanci
isglicintin de 6nemli bir role sahip oldugu/olabilecegi soylenebilir.

61 1. Foged, M., & Peri, G. (2016). Immigrants' effect on native workers: New analysis on longitudinal data. American Econo-
mic Journal: Applied Economics, 8(2), 1-34. 2. Dustmann, C., Frattini, T,, & Preston, 1. P. (2013). The effect of immigration
along the distribution of wages. Review of Economic Studies, 80(1), 145-173. 3. Ozden, C., & Wagner, M. C. (2014). Immigrant
versus natives? Displacement and_job creation. Displacement and Job Creation (June 1, 2014). World Bank Policy Research
Working Paper, (6900). 4. Glitz, A. (2012). The labor market impact of immigration: A quasi-experiment exploiting immig-
rant location rules in Germany. Journal of Labor Economics, 30(1), 175-213.

52 Gonzalez, L., & Ortega, F (2011). How do very open economies adjust to large immigration flows? Evidence from Spanish
regions. Labour Economics, 18(1), 57-70.

8 Tathyer, M. (2020).

4 1. Cengiz, D., & Tekgiig, H. (2022). Is it merely a labor supply shock? Impacts of Syrian migrants on local economies in
Turkey. ILR Review, 75(3), 741-768. 2. Ceritoglu, E., Yunculer, H. B. G., Torun, H., & Tumen, S. (2017). The impact of Syrian
refugees on natives’ labor market outcomes in Turkey: evidence from a quasi-experimental design. IZA Journal of Labor
Policy, 6, 1-28.
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Halihazirda bagta Suriyeliler olmak tzere ciddi bir gogmen niifusa ev sahipligi yapan Turkiye'de
bir¢ok sektorde ve mavi yakali meslekte onemli 6l¢iide bir gogmen isgiicii ihtiyacinin (ve varhginin)
bulundugu soylenebilir. Bu baglamda, bir insaat firmas1 “eger Ahiskalilar ve Suriyeliler olmasa

»65

inamin ingaat sektériinde calistirmaya insan bulamayacagiz”® diyerek sektorde gocmenlere

duyduklarini ihtiyaci gozler oniine sermektedir.

Bu calisma kapsamindaki istihdam anketinde de bazi firmalar gogmen isgiicine duyduklar:
ihtiyactan ve bu hususta yasadiklar1 sikintilardan bahsetmektedir. Bu baglamda, yeni istihdam
noktasinda sirketleri en ¢ok zorlayan hususlar konusunda “yabanct uyruklu isgi bulamamak” ve
“yabanci elemanlara oturma izni alamamak” firmalarin belirttigi 6zel nedenler arasindadir. Yine,
“yetismis yabanci elemanlarimizin Tiirkiye'den gonderilmesi”, “yetenekli [yabanci kdkenli] elemana
calisma izni alamamak” ve “oturumu [oturma izni] olmayan yabanct uyruklu ¢alisanlarin isten
ayrilmast” ilave caligsan ihtiyact hususunda firmalar tarafindan gosterilen 6zel nedenler arasinda

bulunmaktadir.

Ayrica, bu calisma kapsaminda gerceklestirilen yar1-yapilandirilmis mulakatlarda da bazi firmalar
tarafindan tilkemizde/sektorlerinde ciddi bir gogmen isgiicti ihtiyacinin bulundugu belirtilmistir. Bu
baglamda, tekstil sektoriinde faaliyet gosteren M2 kodlu firma bu hususta durumu su sekilde 6zetle-
mektedir:

“Gogmen isciler inamilmaz derecede [pek bilinmese de] iiretimin igerisindeler. [Bunlara genel
olarak] kayitdis: diyebiliriz. Gergekten bu insanlar bugiin is hayatindan ¢ekilmis olsalar inanilmaz
stkintilar yasariz.”

Hizmetler sektortinde faaliyet gosteren M7 kodlu firma da benzer bir goriistedir:

“Ulkede gogmen [¢alisanlar genel olarak] kayitsiz, bu arkadaslarimiz komple isgiiciinden gekilse]-
ler] iiretim durur.”

Genel olarak degerlendirildiginde, a) Tirkiye'de 6zellikle mavi yakali islerde olmak tizere gogmen
isgiiciine ciddi duzeyde ihtiya¢ duyuldugu, b) yabanci uyruklu ¢alisanlarin belli sektorlerde ve alan-
larda ciddi bir varhk gosterdigi, fakat c) bu calisanlarin cogunlugunun kayitdis: bir sekilde ve diisik
tcretler karsihiginda calistirnlldig gorillmektedir.

Ulkemizde sayilart milyonlari bulan gecici koruma statiisii altindaki Suriyeli bireylerin kayith ve
yasal bir sekilde calisabilmelerine doniik olarak 2014 tarihli Gegici Koruma Yonetmeligi ve 2016
tarihli Gegici Koruma Saglanan Yabancilarin Calisma Izinlerine Dair Yénetmelik yayinlanmigtir.®®
[k yonetmelik ile gecici koruma altindaki bireylere “is piyasasina erisim” hakk: taninirken ikinci
yonetmelik ile bunun hangi sartlar altinda ve nasil gerceklestirilecegi diizenlenmistir. Bu yénetmeli-
ge gore; bir igsyerinde gecici koruma altindaki yabancilarin sayis1 Tirk vatandas: sayisinin %10’unu
gecemeyecektir ve toplam calisan sayis1 10’dan az olan isyerlerinde en fazla 1 gecici koruma saglanan
yabanci cahistirilabilecektir. Ayrica, bu bireylere asgari ticretin altinda 6deme yapilamayacaktir.®’

% Aras,Y. (2017). Neden [s Begenmiyorlar?, Retail Tiirkiye, Say1 102, Agustos 2017.

% Dikkaya, M., & Dinger, S. (2023). Tiirkiye Is Giicii Piyasasinda Suriyeli Siginmacilar. Aksaray Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(2), 187-198.

57 Gegici Koruma Saglanan Yabancilarin Caligma Izinlerine Dair Yonetmelik, No. 29594, 15/1/2016, Madde 8 ve 10.
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Yabancilarin Calisma Izinleri Hakkinda Kanunun Uygulama Yénetmeliginde ise her bir yabanci
calisan i¢in bes Tirk vatandas: calisan zorunlulugu bulunmaktadir. Yani, bir isyerindeki yabanci
calisanlarin sayis1 Turk vatandagi sayisimin %20’sini gecemeyecektir. Ayrica, yabanci ¢aliganlara
firmalarin 6deyecegi minimum icret -vasif/yetkinlik ve meslege gore- asgari ticretin 6.5 kat1 (st
diizey yoneticiler ve pilotlar) ile 1.5 kat1 (diger meslekler) arasinda degismektedir. Ev hizmetlerinde
calistinlacak yabancilar i¢in ise minimum ticret asgari ticretin 1 kat1 olarak éngorialmustiir.®®

Yabanci calhisanlar icin calisma izni bagvurusu isveren tarafindan “Yabancilarin Calisma izni
Otomasyon Sistemi” tizerinden gerceklestirilmektedir. Basvuruda isveren gerekli bilgi ve belgeleri
saglayip e-imza ile onaylayarak basvuruyu yapmaktadir. Bagvurunun olumlu degerlendirilmesi
durumunda da isveren calisma izni harcini ve degerli kagit bedelini ilgili banka hesaplarina yatir-
maktadir. Akabinde igveren ilgili Sosyal Giivenlik Merkezi'ne bagvurarak ilgili calisan icin Sigortali
Ise Giris Bildirgesi vermektedir.®® Yabancilara verilen ¢calisma izinlerinin neredeyse tamamu siirelidir
ve yabancilarin calismaya devam edebilmesi icin calisma izinlerinin yenilenmesi gerekir. Calisma
iznine ilk bagvuruda maksimum bir yillik stireli caligma izni verilir. Calisma iznini uzatmaya déniik
ilk bagvuruda maksimum iki y1l, sonraki bagvurularda ise en ¢ok ti¢ y1l ¢alisma izni verilir.”®

Gegcici koruma altindaki bireylerin kayith bir sekilde ¢alisabilmesine doniik yasal diizenlemelerin
yapilmasina ek olarak ¢alisma izninin alinmasina déniik islemlerin zaman icerisinde dijitallesmesi/-
kolaylagmasi ve bu hususta 6nemli diizeyde bir kamusal tecrtibenin olusmasuyla birlikte caligma izni
alan yabanci sayisinda zaman icerisinde ciddi bir artis yasanmistir.”! Yabancilara verilen calisma
izni say1s1 2004-2022 déneminde pandeminin ilk y1l1 olan 2020 haricinde diizenli bir sekilde artmis-
tir. Calisma izni say1s1 2004’te 7.302 ike 2012 itibariyle 32.279’a ve 2022 itibariyle 212.682’ye ytiksel-
migtir.”?

Yasanan bu hizli artisa ragmen yabancilarin bityiitk cogunlugunun halen kayitdisi bir sekilde calis-
makta oldugu goriilmektedir. Kayitdis: calisma egilimi 6zellikle yabanci caligsanlara yonelik ihtiyacin
giiclii oldugu mavi yakali islerde ve sanayi sektortiinde yogunlagsmaktadir. Yine, bitytik 6lcekli firma-
lara kiyasla daha ¢ok maliyet baskis1 altinda bulunan bilhassa mikro/kii¢iik ve nispeten de orta 6l¢ek-
li firmalarda kayitdisi calismanin gorece yaygin oldugu soylenebilir.”?

Ulkemizde kayitdist calisma/calistirma egiliminin yabancilar icin giiclit olmasinin ve yabanci
calisan istthaminda yasanan zorluklarin arka planinda ise;

a) firma bazinda uygulanan s6z konusu 1/5 ve 1/10 kurallarimin kisitlayici olmasi,
b) kayitdisi calismaya doniik denetimlerin yetersizligi,

% CSGB, Calisma Izni Degerlendirme Kriterleri, https://www.csgb.gov.tr/uigm/calisma-izni/calisma-izni-deger-
lendirme-kriterleri/.

%9 CSGB, Adim Adim Calisma izni Bagvurusu, https://www.csgb.gov.tr/media/6369/yi.pdf.

7° CSGB, Calisma Izin Siirelerinin Uzatilmasy, https://www.calismaizni.gov.tr/calisma-izni-hakkinda/uzatma-basvurusu/.

71 Giiler, H. (2021). Tiirkiye'nin Gég Politikas1 ve Gé¢menlerin Yasal Calisma Durumlart: Istanbul ili Ornegi. Siileyman
Demirel Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, (53), 102-118.

72 CSGB, Calisma Izin Istatistikleri, https://www.csgb.gov.tr/istatistikler/calisma-hayati-istatis-
tikleri/resmi-istatistik-programi/calisma-izin-istatistikleri/.

73 Giiler, H. (2021).
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c) vergi ve sigorta primi 6denmesi nedeniyle yabancilar1 yasal bir sekilde calistirmamin diisitk
ticretlerin ve gorece olumsuz ¢alisma kosullarinin hikiim siirdiigii’* kayitdisina kiyasla epey daha
maliyetli olmas,

d) yabanci calisanlar icin igsveren tarafindan ddenen sigorta primlerinin Turk vatandasi olan
calisanlar icin 6denen sigorta priminden epey daha yiiksek olmas: -iki katindan biraz daha fazla-
nedeniyle yabanci calisan istihdam etmenin Tiirk ¢calisan istihdam etmeye kiyasla daha maliyetli
olmasi,

e) vasifli yabanci calisanlar icin uygulanan -asgari ticretin katlar: seklindeki- minimum maas uygu-
lamasinin bazi durumlarda piyasa gercekleriyle uyumsuz olabilmesi bulunmaktadir.

Bu calisma kapsaminda gerceklestirilen yari-yapilandirilmis milakatlarda da bahsi gecen bu
faktorlerin yabanci ¢alisan istthdam etme noktasinda karsilasilan dnemli zorluklar arasinda bulun-
dugu firmalar tarafindan belirtilmistir. Ornegin, M2 kodlu firma 1/5 ve 1/10 kurallarinin kisitlayici-
l1g1 ve sigorta primlerinin Tiirk calisan istihdam etmeye kiyasla daha yiiksek olmasi durumlarindan
yakinmaktadir. M5 kodlu firma ise bakanliktan (CSGB) kendilerine gelen resmi yaziya gore yurtdi-
sindan getirmek istedikleri calisana vermeleri gereken minimum maasin asgari ticretin yaklasik 4
katina tekabiil ettigini ifade etmekte ve bu durumu elestirmektedir.

Durum 19: Ulkemizde -6zellikle mavi yakal islerde ve sanayi sektoriinde olmak iizere- énemli
dizeyde bir yabanc: isgiicii ihtiyacimin (ve varliginin) bulundugu ve ayrica yabanci ¢alisanlarin
kayitdisi bir sekilde calisma egiliminde olduklar: goriilmektedir.

- Su halde, bir taraftan ihtiya¢ duyulan yabanci isgiiciiniin saghkl ve istikrarh bir sekilde temin
edilebilmesi diger taraftan da yerli isgiiciiniin s6z konusu ekstra yabanci isgiicit nedeniyle ticret ve
istihdam noktasinda herhangi bir olumsuz etkiyle karsilasmamasi noktasinda dncelikli olarak -cesit-
li sektorlerden firmalarin ve alanla ilgili akademisyen ve uzmanlarin paydaslar olarak katki sagladi-
g1- makro diizeyde ve kapsamli bir yabanc isgiicii politika ve stratejisinin olusturulmasi elzemdir.”®

- Bu politika/strateji kapsaminda, farkli vasif diizeylerinde ihtiya¢ duyulan meslekler ve sektorler
bazinda uzun vadeli bir planlamanin yapilmas: ve bu plana gore farkh iilkelerle gerceklestirilecek
ikili igbirligi antlasmalari ile gerekli yabanci igsgiiciiniin meslek ve sektor bazinda temin edilmesi iyi
olacaktir.

Durum 20: Halihazirda yabanci ¢alisanlarin bitytik kisminin kayitdisi olmasi ve gorece olumsuz
calisma kosullarina sahip olmasi bir¢ok firmaya énemli bir maliyet avantaji kazandirmakla birlikte,
bu durumun ayni1 zamanda s6z konusu yabanci ¢alisanlarin is-yasam dengelerini ve verimliliklerini
olumsuz etkiledigi ve ayrica -yayillma ve drnek olma etkisi nedeniyle- tiim ekonomi ve istihdam piya-
sas1 lizerinde olumsuz etkiler trettigi soylenebilir.

741. Kuralay, A. (2021). Tiirkiye’deki Suriyeli Kadinlarin istihdamu: Istanbul Esenyurt érnegi, Yiiksek Lisans Tezi, Kirklareli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. 2. Dikkaya, M., & Dincer, S. (2023).

7> 1Caligsma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig: ile Sanayi ve Teknoloji Bakanhg ortakliginda vasif diizeyi yitksek 112 meslekte
yabanci isgiiciini ilkemize kazandirma amaciyla baslatilan “Uluslararasi Yetenek Transferi” programi da énemli bir
potansiyele sahip bulunmaktadir. Su halde, bu programin da s6z konusu makro politika/strateji catisi altina alinmasi hem
genel olarak yabanci isgiiciine doniik politikanin tek bir elden yuratilmesi hem de s6z konusu politikanin daha etkin hale

getirilmesi noktasinda énemlidir denilebilir.
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- Su halde, olusturulacak makro politika/strateji kapsaminda a) -yabanci isgiicii ihtiyacimin belli
sektorler, meslekler ve firmalar bazinda yogunlastigr dikkate alinarak- 1/5 ve 1/10 kurallarinin
yerini daha esnek/makro kurallarin almas iyi olabilir. Ayrica, b) kayitdis1 calismaya ve olumsuz
calisma kosullarina doniik denetimlerin etkin hale getirilmesi gerektigi de ortadadir. Yine, c) yabanci
calisan isttihdaminda goriilen vergi dezavantajinin ortadan kaldirilmasi iyi olacaktir. Dahasi, d) yerli
istihdami ve piyasada gecerli iicret diizeyini koruma noktasinda yabancilar icin minimum ftcret
politikas1 uygulamasi 6nemli ve faydah olmakla birlikte bu politikanin tasariminda piyasada gecerli
olan iicret duizeylerinin de dikkate alinmasi alinmasi 6nem arz etmektedir.

Durum 21: Gégmen isgiicii konusunun énemi, karmasiklig1 ve cok boyutlulugu diisintldiagiinde,
bu hususta uzun vadeli bir bakisla kapsamh politikalarin/stratejilerin uygulanmasi ve cesitli sistem-
lerin/programlarin hayata gecirilmesi gerektigi sdylenebilir. Ulkemizde son on y1llik siirecte gocmen
isglicii konusunda cesitli adimlar atilmis olmakla birlikte bu konuda heniiz gerekli kapsama ve
kurumsallagsma diizeyine ulasabildigimizi séylemek giictiir. Ote yandan, gecmisten bu yana Alman-
ya, Fransa, Kanada, Avustralya ve Ingiltere gibi bircok iilkede -farkli basar1 diizeylerine sahip olmak-
la birlikte- kapsaml politikalarin uygulandigy, farklh uygulamalarin ve programlarin hayata gecirildi-
gi ve cesitli sistemlerin kuruldugu goriilmektedir.”® Bu hususta genel olarak Ingiltere’nin olusturdu-
gu sistem ile 6n plana ciktig1 sdylenebilir. Ingiltere’de 2007 yihinda kurulan’’, akademisyenlerden
olusan ve bagimsiz bir nitelige sahip olan’® Migration Advisory Committee hazirladigi/sagladig
yillik raporlarla’, analizlerle®’, olusturdugu ve belli periyotlarda veya ihtiyaca/talebe binaen giincel-
ledigi gogmen isgiiciine donitk mesleki listelerle®' ve farkh sektorlere doniik degerlendirmelerle®
devletin go¢men isgiicii politikasimin olusturulmasi, sekillendirilmesi ve revize edilmesi noktasinda
gerekli olan arka plani ve bilgileri saglamaya calismakta ve tavsiyelerde bulunmaktadar.

- Su halde, Turkiye’nin gé¢gmen isgiicit hususunda gereken adimlar: atma noktasinda kapsaml ve
derinlikli bir sistem/yap1 kurmasi elzemdir. Su halde, a) yabanci isgiiciine doniik ihtiyacin meslek/is
boyutunda ayrintili bir sekilde belirlenebilmesi, b) zaman icerisinde yasanacak déniisiimiin takip
edilebilmesi ve gerekli giincellemelerin yapilabilmesi, c) yabanci ¢alisanlarin calisma kosullarinin
izlenebilmesi/denetlenebilmesi ve d) biitiin bu hususlarda ayrintih politika ve strateji dnerilerinin
yapilabilmesi noktasinda Cumhurbaskanhg biinyesinde Gogmen Isgiicii Kurulu (GIK) seklinde bir
st yapiun kurulmasi gerektigi sdylenebilir. Alaninda uzman akademisyenlerden ve profesyoneller-
den olusacak bu kurul; a) hazirlayacagi raporlarla, b) olusturacagi Gégmen Isgiiciine Ihtiya¢ Duyulan
Meslekler/Isler Listesi gibi ayrintili/derinlikli listelerle, c) yine olusturacag Gécmen Isgiiciine Doniik

76 1. Freeman, G. P. (2006). National models, policy types, and the politics of immigration in liberal democracies. West
European Politics, 29(2), 227-247. 2. Freeman, G. P. (1995). Modes of immigration politics in liberal democratic states.
International migration review, 29(4), 881-902. 3. Wright, C. F. (2012). Immigration policy and market institutions in liberal
market economies. Industrial Relations Journal, 43(2), 110-136.

7 National Archives, Minutes of the Migration Advisory Committee meetings, First meeting: 7 December 2007.

78 The Migration Advisory Committee (MAC), https://www.gov.uk/government/organisations/migration-advisor-
y-committee/about#who-are-the-committee.

79 Migration Advisory Committee, MAC Annual Report 2023.

80 Green, A. E., Owen, D, Atfield, G., Baldauf, B., Bramley, G., & Kispeter, E. (2020). Employer decision-making around skill
shortages, employee shortages and migration: Literature review. (Report commissioned by the Migration Advisory Commit-
tee).

81 Migration Advisory Committee, Review of the Shortage Occupation List, 2020. Not: Bu listenin ad1 Nisan 2024 itibariyle
Immigration Salary List olarak degistirilmistir.

82 Migration Advisory Committee, Construction and Hospitality Shortage Review, 2023.
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Puan Bazl Ucret Esigi Sistemi gibi simdikine kiyasla ¢cok daha sofistike/derinlikli yapilarla ve d)
yapacag tavsiyelerle hitkiimetin izledigi/izleyecegi gocmen isgiicii politikasina uzun vadeli bir pers-
pektif kazandirabilir ve bu politikay: sekillendirip derinlestirebilir.

5.7.ISTIHDAMI KORUMA REGULASYONLARININ SIKILIGI

Firmalar ile calisanlar arasindaki bagin olusturulmasina (¢calisant ise alma) ve koparilmasina (¢ali-
saniisten citkarma) dontiik regiilasyonlarin dogasi ve sikilik diizeyi istihdam piyasasinin yapisi/isleyi-
si izerinde énemli etkilere sahiptir.

Firmalarin varliklarini saghkh bir sekilde strdiirebilmeleri ve biiyiiyebilmeleri noktasinda bir
taraftan verimsiz/motivasyonsuz ve/veya -cesitli nedenlerle- artik ihtiya¢ duyulmayan calisanlarla
yollarini uygun bir sekilde ayirabilmeleri diger taraftan da firmaya katki saglayacak ve ihtiya¢c duyu-
lan yeni calisanlar1 rahatca ise alabilmeleri ve boylece calisan havuzlarim firma politikasina ve
ihtiyaca gore sekillendirebilmeleri ve yenileyebilmeleri 6nem arz etmektedir. Calisanlarin da bir
taraftan makul bir zaman dilimi icerisinde egitimlerine/uzmanliklarina ve yeteneklerine uygun is
bulabilmesi, diger taraftan da yaptiklar: uzun vadeli egitim/tecritbe yatirimi ve isten ¢ikarilmanin
getirecegi 6nemli finansal/psikolojik etkiler nedeniyle belli diizeyde bir is giivencesine sahip olmala-
11 gerekmektedir. Genel olarak ise istihdam piyasasinda ise alma ve isten ¢ikarmalarin saglikh bir
sekilde ve normal bir diizeyde gerceklesmesi de ekonominin diizgiin/etkin bir sekilde isleyebilmesi
ve toplumsal uyumun/ahengin korunmasi noktasinda elzemdir.

Su halde, 6nemli bireysel/toplumsal/ekonomik sonuglar: olan isten ¢ikarma kararlarimin belirli
bir yasal ¢ercevede gerceklesmesi 6nem arz etmektedir ve bu baglamda istihdam piyasasina déntik
regiilasyonlarin ne ¢ok gevsek ne de ¢ok siki olmamasi gerekmektedir. Zira, hem regiilasyonlarin ¢cok
gevsek oldugu ve boylece calisanlarin cok rahat bir sekilde isten ¢ikarilabildigi hem de regiilasyonla-
rin ¢ok siki oldugu ve caligsanlari isten ¢cikarmanin ¢ok zor oldugu yap: 6nemli ekonomik ve toplum-
sal sorunlar/maliyetler tiretme egiliminde olacaktir. Bu nedenle istthdam piyasasina doniik regiilas-
yonlarin ¢alisanlara belirli diizeyde bir is givencesi saglayacak kadar siki, firmaya da isten ¢ikarma
ve -dolayisiyla- ise alma noktasinda yeterli diizeyde hareket alami taniyacak kadar gevsek olmasi
elzemdir.

Yapilan akademik calismalarda genel olarak istihdami koruma regilasyonlarimin fazla siki olma-
sinin;

a) firmalarin hem ise alma hem de isten ¢ikarma egilimini azaltt181,%

b) genel istihdam ve igsizlik dizeyi tizerinde 6nemli bir etkisinin olmadigy, **

c¢) bununla birlikte calisan hareketliligini azaltma ve istihdam havuzunu duraganlastirma egili-
minde oldugu,®’

8 Haltiwanger, J., Scarpetta, S., & Schweiger, H. (2014). Cross country differences in job reallocation: The role of industry,

firm size and regulations. Labour Economics, 26, 11-25.

84 Boeri, T. (2011). Institutional reforms and dualism in European labor markets. In Handbook of labor economics (Vol. 4, pp.
1173-1236). Elsevier.

85 1. Blanchard, O., & Wolfers, J. (2000). The role of shocks and institutions in the rise of European unemployment: the aggre-
gate evidence. The economic journal, 110(462), 1-33. 2. Haltiwanger, J., Scarpetta, S., & Schweiger, H. (2014).
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d) ekonomide verimliligi ve inovasyon diizeyini azaltma egiliminde oldugu,®¢

e) calisan motivasyonu, eforu ve performans: iizerinde negatif etkilerinin oldugu,®’

f) -calisan hareketliliginde yasanan azalis yoluyla- calisan ticretleri ve kariyerleri tizerinde olum-
suz etkilerinin oldugu®® sonuclarina ulagilmistir.

Kisa/orta vadede; olmasi gerekenden gevsek regiilasyonlar calisanlarin 6nemli bir ekonomik/psi-
kolojik maliyet 6demelerine neden olacakken olmasi1 gerekenden siki regiilasyonlar da firmalara
zarar verme egiliminde olacaktir. Uzun vadede ise hem asir1 gevsek hem de asir siki regtilasyonlar
tim ekonomiye ve topluma 6nemli zararlar verecektir.

Modern ekonomilerin oldukc¢a karmasik bir gérintim arz etmesi nedeniyle istihdami1 korumaya
doniik regtilasyonlarin tam olarak nasil bir yapiya sahip olmas: gerektigini belirlemek hi¢ de kolay
degildir. Yine, her ekonominin kendine has bir yapiya ve kosullara/ihtiyaclara sahip olmasi nedeniy-
le s6z konusu regiilasyonlarin da ilgili ekonomiye gore tasarlanmasi ve yapi/sartlar/ihtiyaclar degis-
tikce zaman icerisinde doniistiirillmesi gerekmektedir. Ulkeler aras1 kargilastirma yaparken veya
zaman igerisinde yasanan déniisimleri degerlendirirken bu durumu dikkate almakta fayda bulun-
maktadir.

Calisanlari isten ¢cikarmaya doniik regiilasyonlar; a) isten ¢ikarmaya doniik teblig prosediirleri, b)
ihbar siiresi ve kidem tazminati, c) haksiz isten ¢ikarmaya dontik yasal cerceve ve d) haksiz isten
¢ikarmaya doniik regiilasyonlarin fiili cercevesi seklinde dort boyuta sahiptir.®?

OECD, uiye ulkelerde calisanlar1 korumaya doniik regiilasyonlarin sikilik diizeyini s6z konusu dort
boyutta analiz ederek karsilastirmistir. Elde edilen sonuclara gore, iilkelerde istthdami korumaya
dontuk regiilasyonlarin gevseklik/sikihik dizeyleri birbirlerinden énemli ¢l¢tide farkhilagsmaktadir.
Turkiye ise istihdami koruma regiilasyonlarimin sikilign hususunda OECD iilkeleri arasinda
Cekyamin ardindan ikinci sirada gelmektedir. Genel olarak ise s6z konusu regiilasyonlar -6zellikle
ABD olmak tizere- Anglosakson iilkelerde gevsek olma egiliminde iken -6zellikle Hollanda olmak
tizere- Kuzey Avrupa tlkelerinde siki olma egilimindedir (Sekil 59).

Cogu ulkede firmalar tarafindan isten ¢ikarma niyeti icerisinde olunan caligsanlarla ilgili olarak
isten ¢cikarma nedenine dair yazih bilgilendirme veya calisan ile miilakat gerceklestirme gibi birta-
kim yasal prosediirlerin izlenmesi gerekmektedir. Bu prosediirler hususunda Tiirkiye'de yasal ¢erce-
venin gorece gevsek bir yapiya sahip oldugu goralmektedir. OECD’nin gerceklestirdigi analizlere
gore, bu boyutta Tiirkiye 1.3 puan diizeyinde bir korumaya sahip iken OECD ortalamasi 1.8 puandir
ve Turkiye OECD tlkeleri arasinda 28. siradadir.

86 Bartelsman, E. J., Gautier, P. A.,, & De Wind, J. (2016). Employment protection, technology choice, and worker allocation.
International Economic Review, 57(3), 787-826.

87 Falk, A., Huffman, D., & MacLeod, W. B. (2008). Institutions and contract enforcement. National Bureau of Economic
Research, No. w13961.

88 Martin, J. P, & Scarpetta, S. (2012). Setting it right: Employment protection, labour reallocation and productivity. De
Economist, 160, 89-116.

8 OECD (2020), OECD Employment Outlook 2020: Worker Security and the COVID-19 Crisis, OECD Publishing, Paris,
https://doi.org/10.1787/1686¢758-en.
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Sekil 59. Istihdanm1 Koruma Regiilasyonlarimin Sikilik Diizeyi

Turkiye OECD  Almanya  Fransa  Hollanda  ABD Ingiltere ~ Norvec

Kaynak: OECD Stats.”®

Ihbar siiresi ve kidem tazminat1 hususunda ise Tiirkiye’de regiilasyonlarin son derece siki oldugu
goriilmektedir. Oyle ki Tiirkiye bu boyutta OECD iilkeleri arasinda ilk sirada yer almaktadir. Tiirkiye
kidem tazminatinin diizeyi hususunda 4.0 puan ile OECD ortalamasimin (1.0) ¢ok tzerindedir.
Almanya, Norveg ve Japonya gibi 12 OECD iilkesinde ise hi¢ kidem tazminati yoktur. Thbar siiresi
uzunlugunda ise Tirkiye 2.0 puan ile OECD ortalamasinin (1.3 puan) yine tizerindedir. Tiirkiye bu
boyutta 6zellikle kidem tazminat: noktasinda birgok iilkeden ciddi sekilde ayrismaktadir.

Bu genel tablo ile uyumlu bir sekilde, ilkemizde kidem tazminat1 firmalarin siklikla yakindig ve
uzun yilardir tartisma konusu olan konular arasinda yer almaktadir. Kidem tazminatinin hem
firmalar1 hem de ¢alisanlar: koruyacak sekilde yeni bir formata kavusturulmas: gerektigi noktasinda
tilkemizde bir mutabakatin oldugu soylenebilecek olmakla birlikte bu konuda heniiz somut bir adim
atilamamustir. Mevcut haliyle kidem tazminatinin bircok firma icin ciddi bir maliyet kalemi olmasi-
nin yan sira bazi durumlarda énemli performans/verimlilik sorunlar1 ortaya ¢ikarma egiliminde
oldugu da gortulmektedir.

Bu baglamda, bu ¢alisma kapsaminda gergeklestirilen yari-yapilandirilmis miilakatlar cergevesin-
de M2 kodlu firma da kidem tazminatinin kendileri i¢in nasil sorunlar trettigini su sekilde ifade
etmektedir:

“[Uzun yillar calisan] arkadasimizin sirf [kidem] tazminatindan dolay1 yaptig1 ise saygisi kalmiyor,
[firmaya] verdigi emek azalhyor, Gretimi zayiflatiyor, sirf isten ¢ikartilayim tazminat alayim [diye].
(...) Isine gelmiyorsa cikart gibi durumlar séz konusu oluyor. Performansi disityor, istedigin perfor-
mansi alamiyorsun.”

Haksiz isten ¢ikarmaya doniik yasal cercevede ise Turkiye OECD tlkelerine kiyasla gorece siki bir
yaptya sahiptir. Bu baglamda, haksiz isten ¢cikarma nedeniyle ise tekrar yerlestirme hususunda yasal
cercevenin en siki oldugu tlkelerden birisi Turkiye’dir. (Yapilan bir akademik calismaya gore “cali-
san hareketliligini azaltma” noktasinda istihdami koruma regiilasyonlar1 arasinda en guclusit
budur.)’! Dava stirecinin uzunlugu ve tazminat diizeyi hususlarinda ise Tiirkiye OECD ortalamasina

90 OECD, Strictness of employment protection - individual and collective dismissals (regular contracts) version 4, 2019.
! Bassanini, A., & Garnero, A. (2013). Dismissal protection and worker flows in OECD countries: Evidence from cross-countr-

y/cross-industry data. Labour Economics, 21, 25-41.



ISTIHDAMI KAZANMAK:
FIRMALARIN CALISAN ISTIHDAMINDA YASADIGI SORUNLAR VE COZUM ONERILER]

yakindir. Ote yandan, OECD’ye gore calisan isten ¢ikarma gerekcesinin hakli olup olmadig nokta-
sinda Turkiye’de yasal cerceve gorece gevsek olmakla birlikte, Tturkiye’de mahkemelerin ilgili dava-
larda calisanlar: hakli gorme egiliminde olduguna dair iilkemizde yaygin bir kanaat oldugu vurgu-
lanmalidir. Bu baglamda, bu calisma kapsaminda miilakat yapilan sirketlerden M1 kodlu firma
kendilerinin agik bir sekilde tamamen hakl olduklar1 durumlarda dahi mahkemenin ¢alisan lehine
karar verdigini ifade ederek durumu su sekilde 6zetlemektedir:

“Is davaya, mahkemeye geldigi zaman isveren olarak 1-0 maglupsun.”

Haksiz isten ¢ikarmaya dontik regiilasyonlarin fiili cercevesi hususunda ise Tiurkiye 3.50 puan ile
OECD iilke ortalamasina (3.15) yakin diizeyde bir sikiliga sahiptir. Ttrkiye de dahil olmak iizere cogu
tilkede isten ¢ikarmanin hakli/haksiz oldugunu kamitlama yukamlaliginin cift tarafh bir sekilde
firma ile calisan arasinda paylastirildig: ve firmalarin isten ¢ikarmada ekstra onaya ihtiya¢ duymadi-
g1 gorilmektedir. Haksiz isten ¢cikarma nedeniyle dava agilabilecek maksimum stire ise Tiirkiye'de
cok kisadir. Avusturya ve Slovenya gibi birkag tilkede daha durumun Tirkiye’'deki gibi oldugu gortl-
mektedir. Bu hususta Tirkiye’de sikilik diizeyi sifir puan ile OECD tlke ortalamasinin (0.58 puan)
hatir1 sayilir diizeyde altindadir. Su halde, Tiirkiye bu konuda OECD ortalamasindan daha gevsek bir
yapiya sahip gorinmektedir.

Durum 22: Calisanlari isten ¢cikarmanun Tiirkiye’de OECD tilkelerine kiyasla daha sorunlu/maliyetli
oldugu goriulmektedir. Bu durum 6zellikle kidem tazminati ve haksiz isten ¢cikarmaya déntik yasal
cerceve boyutlarinda oldukga belirgindir. Tam da bu iki hususta tilkemizde isverenlerin yaygin bir
sekilde yakinmakta olduklar1 vurgulanmalidir. Ote yandan, haksiz isten ¢ikarma nedeniyle dava
acilabilecek maksimum siirenin Tiurkiye'de ¢ok kisa oldugu belirtilmelidir.

- Su halde, tiilkemizde isten ¢ikarmaya déniik yasal cercevenin bastan sonra yeniden ele alinmasi
ve daha etkin bir yapiya kavusturulmasi iyi olacaktr.

- Ozellikle, -uzun yillardir tartigma konusu olan ve halen bir ¢dziime kavusturulamayan- kidem
tazminatinin yeniden ele alinmasi ve firmalarin bu hususta karsi karsiya olduklar yiikiin -calisanla-
rin haklarina halel getirmeden- hafifletilmesi 6nem arz etmektedir.

- Haks1z isten ¢ikarma nedeniyle ise tekrar yerlestirme hususundaki yasal sikiigin normal diizey-
lere gerilemesi gerektigi soylenebilir.

- Mahkemelerin haksiz isten ¢cikarma davalarinda ¢aligsan lehine karar verme egiliminde oldugu
seklindeki yaygin kanaatin degerlendirilmesi ve bu konuda gerekiyorsa yasal ¢ercevede durumu
normale ¢evirecek adil bir diizenleme yapilmasi iyi olacaktir.

- Haksiz isten ¢cikarma nedeniyle calisanlar tarafindan dava agilabilecek maksimum stirenin uzatil-
mas1 yasanacak magduriyetlerin azaltilmas: noktasinda énemlidir.

Durum 23: Yasal cergevenin doniistiiriilmesi ve istihdami koruma politikalarinin optimal diizeylere
getirilmesiyle birlikte istihdam piyasasinda isgiicii hareketliliginin artacagi ve bazi bireylerin issiz
kaldiklar siirenin uzayacagi sdylenebilir. Bu da bir taraftan verimliligi ve performans: artirirken
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diger taraftan da bir¢ok birey icin ekstradan friksiyonel issizlik* ve bazi bireyler i¢in daha uzun
siireli igsizlik anlamina gelecektir. Yasal cerceve donusturiliirken ortaya ¢ikacak bu ikincil etkilere
cevap verebilme noktasinda igsizlik maas: etkin bir enstriiman olarak kullanulabilir. Ulkemizde ise
hem baz hem de maksimum igsizlik maasimin disitk oldugu sdylenebilir. Ayrica, issizlik maas1 gorece
kisa bir siire saglanmaktadir.”® Bu hususlarda bazi tilkelerde iilkemiz ile benzer ve hatta daha da
dusiik duzeylerde olanaklar saglanmakla birlikte, bircok tilkede daha genis olanaklarin tanindig
gorilmektedir. Ornegin, Tirkiye'de igsizlik maag1 daha énce ¢ahigilan isteki briit ticretin %401 kadar
iken Fransa’da %50-%75, Almanya, Bulgaristan ve Macaristan’da %60, Isvicre’de %70 ve Danimar-
ka’da %901 diizeyindedir. Issizlik maas1 alinabilecek maksimum siire ise Tirkiye'de 10 ay iken
Almanya’da 12 ay, Isvicre’de 18 ay ve Danimarka ile Fransa’da 24 aydir. Maksimum issizlik maas1 ise
kamu sektoriindeki ortalama ticretin Tirkiye'de %35’i kadar iken, Macaristan’da %407, Danimar-
ka’da %49’u, Almanya’da %92’si, Isvicre’de %103’(, Bulgaristan’da %110’u ve Fransa’da %226°s1
diizeyindedir.”*

-Su halde, iilkemizde hem baz hem de maksimum igsizlik maasinin ytikseltilmesi ve igsizlik maas1
alinan stirenin de artirilmasi gerektigi soylenebilir.

92 Gegici igsizlik de denebilir. Cahisanlar kendileri icin uygun olan isi bulmak i¢in bir stire is aramak durumundadir. Bu gayet
dogal bir siire¢ olmakla birlikte bu kisiler -yine dogal olarak- ilgili dénemde issiz olarak nitelendirilir.

93 [SKUR, Issizlik Odenegi, https://www.iskur.gov.tr/is-arayan/issizlik-sigortasi/issizlik-odenegi/.

94 OECD, Benefits and Wages, https://www.oecd.org/social/benefits-and-wages/.
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6. SON SOZ

Turkiye ekonomisinde bir taraftan ytksek issizlik hitkim siirerken diger taraftan da firmalar
calisan isttihdam etme noktasinda dnemli sorunlar yasamaktadir. Calisanlar-firmalar-toplum ticge-
ninde ortaya ¢ikan bu kaybet-kaybet-kaybet sarmalinin kazan-kazan-kazan iklimine cevrilebilmesi
icin ise ¢ok boyutlu ve kapsaml bir istihdam stratejisinin/politikasinin/planinin gelistirilmesi ve
atilacak kisa/orta/uzun vadeli somut adimlarin belirlenmesi/programlanmasi ve atilmasi gerekmek-
tedir. Vurgulamak gerekir ki ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olan bu sorun icin tek boyutlu ve/veya
kismi ¢cozimler yeterli olmayacaktir. Yine, bu sorunun kismi ¢6ziimii kisa/orta vadede gerceklesebi-
lecek olsa da sorunun tam ¢éziimiiniin uzun vadede gerceklesebilecegi unutulmamahdar.

Bu raporda; Tiirkiye’de ve Istanbul’da istihdam piyasasinin genel bir fotografi cekildikten sonra
firmalarin calisan istihdaminda yasadiklar: sorunlar derinlemesine bir sekilde analiz edilmekte ve
bu sorunlarin ¢6zitmii noktasinda cesitli politika 6nerilerinde bulunulmaktir.

Raporun nihayetinde sahip olmamiz gereken istihdam stratejisi/politikasi/planina ve istihdam
alanindaki tartismalara katki saglamasi ve firmalarimiza, calisanlarimiza, politika yapicilarimiza ve
genel olarak ulkemize faydal olmasi dilegiyle...
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EKLER

Tablo E1. Calisan Turleri (Tim Sektorler, %)

Calisan Tari 2004 2022 2004 2022
Maash 46.1 66.8 &) (s
Yevmiyeli 8.3 3.8 5.2 2.0
Isveren 5.1 4.5 8.5 6.4
Kendi Hesabina Calisanlar 23.3 16.3 10.4 11.1
Ucretsiz Aile Iscisi 17.2 8.7 2.0 1.1

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki [sgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalari.

Tablo E2. Firma Buyiikligine Gore Sektor Bazinda Calisanlarin Sayisi1 (Milyon)

Firma Biyiiklugu 2005 2022 Deg.(%) 2005 2022 Deg.(%)
Mikro (1-9) 0.63 0.68 7.3 0.19 0.19 2.2
Ktk (10-49) 0.98 1.68 70.3 0.50 0.61 22.0
Orta (50-249) 1.25 1.80 44.4 0.42 0.41 2.1

Buytk (250+) 0.48 1.54 218.3 0.05 0.20 272.1
Toplam 3.35 5.70 70.1 1.16 1.41 21.5

Firma Biyiiklaga 2005 2022 Deg.(%) 2005 2022 Deg.(%)
Mikro (1-9) 0.11 0.39 270.6 0.02 0.05 143.9
Ktk (10-49) 0.10 0.43 316.8 0.03 0.08 160.3
Orta (50-249) 0.08 0.15 89.4 0.02 0.04 94.7
Buytk (250+) 0.01 0.06 331.5 0.00 0.01 854.8
Firma Biyiikluga 2005 2022 Deg.(%) 2005 2022 Deg.(%)
Mikro (1-9) 2.12 4.15 96.2 0.50 0.81 63.9
Kicuk (10-49) 1.91 4.37 128.7 0.45 1.19 163.6
Orta (50-249) 1.74 2.98 71.2 0.45 0.85 88.1
Buytik (250+) 0.47 2.06 338.2 0.10 0.54 424.6
Toplam 6.24 13.57 1174 1.50 3.39 125.9

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalar.



Tablo E3. Firma Biyiikliigiine Gore Sektor Bazinda Calisanlarin Payi (%)

Sanayi
Firma Biyiikluga
Mikro (1-9)
Kugcik (10-49)
Orta (50-249)
Bityiik (250+)
Say1

hlsaat

Firma Biyiikliaga
Mikro (1-9)

Kugcik (10-49)
Orta (50-249)

Buytk (250+)
Say1

Hizmetler

Firma Biyiiklaga
Mikro (1-9)

Kiicitk (10-49)
Orta (50-249)

Biytik (250+)
Say1

Kaynak: TUIK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalar) ve yazarin kendi hesaplamalar.

Tarkiye
2022

11.9
29.4
31.6

27.0
5.7

Tiarkiye
2022

38.0
41.8
14.7

5.4
1.0

Tarkiye
2022

30.6
32.2
22.0

15.2
13.6

Istanbul
2022
13.6
43.2
29.3

2005

Istanbul
2022
28.0
42.6
21.7

7.6
0.2

2005

Istanbul
2022
24.0
35.0
25.1

16.0
3.4

Tablo E4. Ucretli Calisanlarin Mesleklere Gére Dagilinu (%)

Tim Sektorler

Meslek 2004
1. Yoneticiler 4.1
2. Profesyoneller 10.6
3. Teknisyenler ve yardimci profesyoneller 8.5
4. Buro destek calisanlar: 9.9
5. Hizmet ve satis calisanlar: 15.1
6. Vasifh tarim, ormancilik ve balik¢ilik caliganlar: 0.7
7. Zanaatkarlar ve ilgili islerde calisanlar 20.3
8. Fabrika ve makine operatorleri ile montajcilar 15.2
9. Temel islerde caliganlar 15.5

Kaynak: TUTK HIA (Hanehalki Isgiicii Aragtirmalari) ve yazarin kendi hesaplamalar.

2022

4.3
15.4
VA

5.3
8.1
10.4
11.9
14.1
0.1
18.9
20.8
10.5

14.0
1.4

2022

5.9
16.2

9.8
11.9
20.7
0.2
12.1
12.3
11.0

EKLER

2004






ISTIHDAMI
KAZANMAK

FIRMALARIN CALISAN ISTIHDAMINDA
YASADIGI SORUNLAR VE COZUM ONERILERI

Turkiye ekonomisinde bir taraftan yiiksek issizlik hiitkiim siirerken diger taraftan da firmalar
calisan istihdam etme noktasinda oénemli sorunlar yasamaktadir. Calisanlar-firmalar-toplum
ticgeninde ortaya cikan bu kaybet-kaybet-kaybet sarmalimin kazan-kazan-kazan iklimine
cevrilebilmesi icin ise ¢ok boyutlu ve kapsaml bir istihdam stratejisinin/politikasinin/planinin
gelistirilmesi ve atilacak kisa/orta/uzun vadeli somut adimlarin belirlenmesi/programlanmasi
ve atilmasi gerekmektedir.

Bu raporda; Tiirkiye’de ve Istanbul’da istihdam piyasasinin genel bir fotografi cekildikten sonra
firmalarin ¢calisan istihdaminda yasadiklari sorunlar derinlemesine bir sekilde analiz edilmekte
ve bu sorunlarin ¢éziimii noktasinda cesitli politika dnerilerinde bulunulmaktir.

Bu rapor kapsaminda ortaya konuldugu tizere; firmalarin ¢alisan istihdaminda yasadiklar:
temel sorunlar arasinda sunlar bulunmaktadir: a) mesleki/teknik egitimdeki yapisal sorunlar,
b) ytuiksekogretimde yasanan sorunlar, c) teknolojik acgik, d) organizasyonel sorunlar, e) temel
egitimde yasanan sorunlar, f) imaj/statii problemleri, g) goreli ticret problemi, h) gogmen isgiicii
sorunu, i) istihdami koruma regiilasyonlarinin sikilig.

Birbirleriyle de gesitli sekillerde etkilesim halinde olan bu temel nedenlerin farkl vasif ve yaka
tlrlerini etkileme duzeyleri de dogal olarak birbirinden farklidir. Organizasyonel sorunlar ile
temel egitimde yasanan sorunlar genel olarak tiim istithdam piyasasi tizerinde negatif etkilere
sahip olan faktorler arasindadir. Orta vasifli mavi yakah calisanlar icin ayrica teknik egitim
sistemindeki yapisal sorunlar ve imaj/statii problemleri belirleyici bir role sahiptir. Temel vasfa
sahip mavi yakali calisanlarin isttihdaminda yasanan sorunlar noktasinda yine imaj/statii
problemleri ile goreli ticretler 6n plandadir. Orta, orta-yiiksek ve yiiksek vasif diizeyine sahip
beyaz/gri yakal calisanlarda ise yiikksekdgretim sistemindeki yapisal sorunlar ve teknolojik acik
ayrica 6ne ¢cikmaktadir.

Bu raporun nihayetinde sahip olmamiz gereken istihdam stratejisi/politikasi/planina ve
istihdam alamindaki tartismalara katki saglamas: ve firmalarimiza, ¢alisanlarimiza, politika
yapicilarimiza ve genel olarak tilkemize faydal olmasi dilegiyle...

(Elektronik) ISBN 978-625-6722-21-7
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