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ONSOZ

Bu yiiksek lisans tez ¢alismasinda, kamu personel yonetimi ile insan kaynaklari
yonetimi karsilastirilarak, Devlet Planlama Teskilat’'nin 1963-2014 yillarimi
kapsayan on adet Beser Yillik Kalkinma Planlari’nda kamu personel yonetimi ve
insan kaynaklar1 yonetimine yonelik strateji, hedef ve politikalar belirlenmis, Beser
Yillik Kalkinma Planlar1 dikkate alinarak, Tiirkiye’nin insan kaynaklar1 yonetimine
yaklagimi, ¢alisma yasami, sosyal giivenlik, insangiicii ve istihdam basliklar1 altinda
degerlendirilerek, bu gecis siirecinin uygulanabilirligi incelenmistir.

Calismanin hazirlanmasinda benden higbir konuda yardimini esirgemeyerek
her tiirlii yardim ve fedakarlig1 saglayan bilgi, tecriibe ve giiler yiizii ile ¢alismama
151k tutan, yanimda olan, biiyiik sabir ve itina gosteren, insani ve ahlaki degerleri ile
de 6rnek edindigim, degerli hocam Sayin Dr. Bahar ASCI bagta olmak tizere, tezimin
hazirlanmasinda beni cesaretlendiren ve manevi destek saglayan yegenim Eren
ALTIN, Dogukan KARAGOZ, degerli arkadaglarim Mehmet ZEYBEK, Fahrettin
OKULEVI ve Muhammet CALISKAN’a, hayatimin her asamasinda destekleriyle
bana gii¢ veren esim Sevgiil, biricik oglum Omer Faruk ve canim kizim Selen’e
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ocak 2015 Omer ALTIN
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OZET

DEVLET PLANLAMA TESKILATININ BES YILLIK KALKINMA
PLANLARINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELISIMI

ALTIN, Omer
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmani: Dr. Bahar ASCI
Ocak 2015, 171 sayfa

Sanayilesmis Avrupa iilkelerinden geri kalmamak igin 1935-1960 tarihleri
arasinda 2 kez beser (1932-1937, 1938-1942) yillik sanayilesme planlar
uygulanmistir.  Bundan sonra planlama stratejisinin 6nemi {izerinde durulmus,
tilkedeki kit kaynaklarin daha verimli bir sekilde kullanilmas: ve kalkinma
hamlelerine hiz kazandirmak, ekonomik ve sosyokiiltiirel kalkinmayr planli bir
sekilde yiiriitmek amaciyla, 30 Eylil 1960°ta 91 sayili kanunla Devlet Planlama
Teskilat1 (DPT) kurulmustur.

Bu baglamda insan giiciiniin bir kurulusun en degerli varligi oldugu gergegiyle,
Tirkiye Cumhuriyeti de gelismis, sanayilesmis lilkeler gibi, gelisime ayak uydurmus
ve DPT’nin 1980’den sonra hazirlamig oldugu kalkinma planlarinda ve gelistirilen
kalkinma stratejilerinde; birey ve toplum lehine bir degisim siirecine girilmis ve
personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimine bir ge¢is yasanmustir.

Bu yiiksek lisans tezinde, kamu personel yonetimi ile insan kaynaklari
yonetimi karsilagtirilarak, DPT’de kamu personel yonetiminden insan kaynaklari
yOnetimine gegiste yasanan sorunlar ele alinmis, DPT’nin kurulusundan itibaren
I’inci 5 yillik kalkinma plani ile birlikte kamu personel yonetimi ve insan kaynaklari
yonetiminin hangi bashklar altinda degerlendirildigi ve bu ge¢is slirecinin

uygulanabilirligi incelenmistir.
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ABSTRACT

STATE PLANNING ORGANIZATION FOR THE DEVELOPMENT OF
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT FOR THE FIVE-YEAR
DEVELOPMENT PLANS

ALTIN, Omer
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Dr. Bahar ASCI
January 2015, 171 pages

Not to stay behind the European countries, between 1935 and 1960 five years
development plan was applied twice (1932-1937, 1938-1942). After that Turkey
gave importance to planning strategy and in order to use insufficent resources in
country efficiently, to speed up the moves in development and to conduct economic
and sociocultural developments conspiratorially, Turkey established State Planning
Organization on 30 September 1960 by drafting the law numbered 91.

In this context, with the truth of that labor power is the most valuable asset for
a foundation, Republic of Turkey conformed developed countries’ behaviour to
development, it is entered in the process of change which is in support of individual
and society and there occurred a change from Staff Management to Management of
Human Resources by development strategies were enhanced by State Planning
Organization after 1980.

In this master thesis, comparing Public Personnel Management and
Management of Human Resources, it is dealt with the problems which occurred in
period of transition from Public Personnel Management to Management of Human
Resources since the establishment of State Planning Organization, Public Personnel
Management and Management of Human Resources was examined in which topics
with the first five year development plan and it is examined the availableness of this

transition progress.
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GIRIS

1980’11 yillarda ortaya ¢ikan ve biitiin diinyay1 etkisi altina alan kiiresellesme;
ekonomik, politik, sosyal ve kiiltiirel sinirlarin etkisinin azaldigi bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. Yasanan bu siireg ile birlikte {ilkeler, diinya ticaretinden daha biiyiik
bir pay alabilmek adina, yeni pazarlar olusturmus, iriin ¢esitliligini, {riin
verimliligini ve {riin kalitesini artirmislardir. Cok uluslu ve uluslararas1 orgiitler
arasindaki rekabet artarak giiniimiize kadar devam etmistir. Bu gelismeyle birlikte,
teknolojik olarak yiikselise gecmek ve finansal olarak giicli olmak, isletmelere
yetmemeye baslamistir. Makinelerin, teknoloji ve tesislerin taklit edilebilir
yonlerinin oldugu goriilmiis ve bu asamada, insan odakli, katilima ve grup esasina
dayali davranis ve diislince sistemini uygulayan yeni iiretim ve yonetim teknikleri
yaygilastirilmistir (Ulsever, 2003:128-130).

19. yiizyilda yasanan Sanayi Devrimi ile birlikte, giinlimiize kadar gesitli
asamalardan gegen “Personel Yonetimi”, 1980°li yillardan itibaren yerini “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’ne birakmistir. Giinlimiizde personel yonetiminin bir uzantisi
olarak diisiinlilse de, insan kaynaklari yonetimi personel yonetiminden oldukca
farklilik gostermektedir.

II. Diinya Savasi’ndan sonra, dnemli degisiklikler yasayan iilkemiz, bir¢cok
soruna ¢oziimler bulmaya ve yasanan degisime ayak uydurmaya calisirken, personel
yonetimi sisteminde ucu agik bir¢ok sorunla da bas basa kalmistir. Personel yonetimi
alaninda yasanan bu sorun ve yetersizlikleri ortadan kaldirmak ig¢in, donemin
hiikiimetleri tarafindan yerli ve yabanci uzmanlara bir dizi raporlar hazirlatilmistir.

1930’Iu yillarda, personel ile ilgili konular hiz kazanmaya baslamis, fakat
personel birimlerinin asil gérevlerinin ¢alisanlar hakkinda kayit tutmaktan daha 6teye
gidemedigi goriilmiistiir. Bu dénemde calisan1 bir maliyet unsuru olarak ele alan bir
anlayis hakim olmus ve calisanlardan psikolojik bir baglilik beklenmistir (Saylan,
2000:22). Oysa ¢agdas anlayis, insan kaynagimi bir maliyet unsuru olarak degil,

degerlendirilmesi ve isletilmesi gereken bir kaynak olarak gérmektir.



Bu gelisim ve degisimler, personel yonetimi anlayigindan, insan kaynaklari
yonetimi anlayisina gecisi adeta zorunlu kilmaktadir (Selamoglu, 2002:1). Artik
insan, bir maliyet unsuru olmaktan ¢ok uzak, gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin temel anlayisi, insanlari
orgiitleriyle biitiinlestirmenin saglanmasi1 ve memnuniyetlerinin artirilmasi olarak
algilanmaktadir. Bundan dolay1, insana yapilacak olan yatirimi bir tiikketim araci
degil, tam aksine bir yatirim araci olarak kabul etmek, insan kaynaklar1 yonetimi
zihniyetinin asil amag ve gayesi olmustur (Muter, 2000:3).

Bu c¢alismada tarihsel gelisimi igerisinde, personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gegis siireci, personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki benzer ve farkli yonler, birinci ve ikinci boliimlerde ele alinarak,
aktarilmaya caligilmistir.

Diinyada hizli yasanan kiiresellesmeye, yenilik ve degisime iilkeler ayak
uydurmak zorundadir. Ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanda gelisme saglamak,
gelisen diinyaya ayak uydurmak bir sanattir. Bu alanda basarili olmanin tek sarti,
dogru ve uygulanabilir stratejik planlar olusturmaktir. Bir diger bakis acisiyla; diinya
lizerinde yasanan degisim ve gelisime ayak uydurmak, bir savas sanatidir da
diyebiliriz. Bu savastan basarili ¢ikabilmek i¢in dogru zamanda, dogru strateji ve
dogru planlama yapmak gerekir. Stratejinin ve planlamanin 6énemi kapsaminda; Sun
Usta, hiinerli savascilarin yalnizca kazanacaklarindan emin olduklarinda savasa

girecekleri konusunu isleyerek, zaferi kesinlestirmenin bes yolunu saymaistir.

Ne zaman, kag¢ birlik kullanacagini bilenler; askeri ile subaylar1 ayni kafada olanlar; hazirliksizin
karsisina, hazirlikli olarak ¢ikanlar ve hareketleri hiikiimetler tarafindan kisitlanmayan mahir
komutanlar1 olanlar kazanacaktir.(SUN, 2010:8).

Bu ¢ergevede; olabilecek dar bogazlar1 6ngoriip gidermek ve diinyanin degisen
kosullariin geregi olarak, diinya ile biitiinlesmek, bu siirecte uyumda yasanilacak
sikintilar1 agmak, yapisal ve kurumsal nitelikte Onlemler almak, ekonomik ve
sosyokiiltiirel istikrar1 saglamak, diger iilkelerle rekabet edilebilirlik giiciinii artirmak
ve yeni olusumlara uyum saglayabilmek i¢in, 05 Ekim 1960 tarihinde 91 sayili

kanunla, Devlet Planlama Teskilati (DPT) kurulmustur. Bu tarihten 6nce de



Tiirkiye’yi ekonomik yonden etkileyen 1929 “Diinya Ekonomik Krizi” sonrasinda,
gelismeyi saglayip, istikrarli bir sekilde yol almak i¢in, Linci, I.nci ve IILiincli Bes
Yillik Sanayi Plan’lar1 hazirlanmistir. Linci Plan her ne kadar basarili olmus olsa da,
IL.nci Bes Yillik Sanayi Plani, II. Diinya Savasi’nin baslamasi sebebiyle, I11.iincii Bes
Yillik Sanayi Plani ise, savas sonrast yasanan ekonomik sikintilardan dolay1
uygulanamamistir (DPT Yayin No:2366:8).

Bu ¢alisma, uygulama imkan1 bulmus olan Devlet Planlama Teskilati’nin Beser
Yillik Kalkinma Plan’larinda, insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesi igin
olusturulan politikalar, uygulama sonras1 olusturulan bu politikalarin, amacina ulagip
ulasmadiginin degerlendirilmesi agisindan dnemlidir. Bu amagla hazirlanan ¢alisma
lic boliim olarak tasarlanmistir. Birinci boliimde, personel yonetiminin tarihi siireg
icerisindeki gelisimi, 5Snemi, amac1 ve ilkeleri {izerinde durulmustur. Ikinci boliimde,
insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi siire¢ icerisindeki gelisimi, amaci, dnemi ve
ilkeleri anlatilarak, personel ydnetimi ve insan kaynaklari yonetiminin benzer ve
farkli yonlerine deginilmistir. Ugiincii boliimde, arastirmanm amaci, &nemi ile
materyal ve yontemi hakkinda bilgi verilerek, Devlet Planlama Tegkilati’nin kurulus
siirecinden, 1960 oncesi ve 1960 sonrast planlama c¢alismalarindan kisaca
bahsedilmis ve Devlet Planlama Teskilati tarafindan gilinlimiize kadar uygulanan,
toplam on adet beser yillik kalkinma planlar1 (1963-2014), Linci bes yillik kalkinma
planindan (1963-1967) baslamak iizere, insangiicii, istthdam ve calisma yasami,
sosyal giivenlik konu bagliklar1 altinda ana hatlariyla incelenerek insan kaynaklari
yonetiminin gelisimi ele alinmistir. Nihai degerlendirmeler yapilarak ¢alisma

sonlandirilmistir.



BIRINCI BOLUM

PERSONEL YONETIMi

1.1 Personel Yonetiminin Tarihi Gelisimi

1800’lere kadar gelinen donemde calisma hayatinda insanlar uzun saatler
calistirilir ve onlara birer kole gibi muamele yapilirdi. Sanayilesmenin de getirmis
oldugu zor sartlar altinda ezilirlerdi. Bu donemlerde personel yonetimi kavrami
heniiz gelismemisti. 19. yy’da gelisen Bilimsel Yonetim Yaklasimi’nin dnciilerinden
Frederick W.Taylor, iiretimi artirmak amaciyla insan kaynagina egilmis ve calisanin
daha iyi organize edildiginde ve giidiilendiginde ¢alisma verimliliginin arttigini ileri
siirerek personel yonetimi kavraminin is hayatina geg¢isinde ¢ok Onemli bir rol
oynamustir (Yiiksel, 2000:11).

Insan, kurum ve orgiitlerin vazgecemeyecegi en dénemli kaynaktir. Osmanl
Imparatorlugu’ndan giiniimiize kadar kiiresellesme siireci igerisinde diinyanin
yasadig1 degisim, bliylik toplumsal ve politik doniisiimler, teknolojide yasanan
devrimler sonucunda personel yonetimi de siirekli bir gelisim ve degisim igerisinde
kalmigtir. Tirk Kamu Personel Yonetimi’nin, Cumhuriyet’in ilk yillarinda Osmanlt
Yonetimi’nin tamamen islevsel ve temel baz1 6zelliklerini korudugu goriilmiistiir.

Geleneksel tiretim tarzindan modern liretim tarzina Sanayi Devrimi ile birlikte
gecilmistir. Bu, insanlik tarihinde ¢ok 6nemli bir siiregtir. Sanayi Devrimi’nden sonra
insan mekanik iiretimin bir parcasi olarak diisiiniilmiis, insana bir makineymis
gbzliyle bakilmis ve insanoglunun dogasina uygun olmayan nitelikler yiiklenmeye
baslanmigti. Ozellikle de iilkemizde {iretim ihtiyaglari degismezken, insana
yakismayan ve insan dogasina aykiri bir efor beklenmekteydi. Sanayi Devrimi
sonrast daha fazla iiretim i¢in ¢ocuk, kadin, geng, yashh demeden cok agir sartlar

altinda insanlarin emekleri somiiriilmiistiir. Insanlar; emegine, calisma ortamina ve



haliyle kendisine yabancilagsmistir. Maalesef o donemde insanin bir sosyal varlik
oldugu unutulmustur. Ancak yasanan bu sikintilarin giderilmesi adina yapilan
yenilikler ve gelismislikler ve ayn1 zamanda iiretimde ve insana verilen degerde artan
beklentiler sonucunda personel yonetimine ihtiya¢ duyulmustur

Personel yonetimi, Cumbhuriyet’in ilanindan sonra Anayasal ve Yasal
diizenlemeler ile ¢ok hareketli ve hizli bir siire¢ gegirmistir. Anayasal ve Yasal
diizenlemeler Oncelikle; ticretler, maas, isc¢i statiisii, harcirah ve emeklilik
konularinda yapilmistir. Bu kapsamda yapilan ve 6zel bir kanunla diizenlenmesi
ilkesi geregince 1926’da hazirlanan 788 sayili “Memurin Kanunu” adli kanun, o
donemin sartlarina gore kamu personel sisteminin olusturulmasinda temel ilkeleri
ortaya koyan ve ileri diizeyde sayilabilecek bir kanun olma 6zelligi tasimaktadir
(Altan, 2010:424).

Tirkiye’de bashiginda “Personel” sozciigii gegen ilk eser 1955 yilinda
“Mihgioglu”nun yayinlamig oldugu eserdir. Ayrica bashginda “personel”
sOzciigiinlin gectigi ilk doktora tezi 1964 yilinda “Baransel” tarafindan yazilmstir.
Ayni zamanda maas, nakil, yetistirme ve yiikselme konularinda 1930 ve 1960’h
yillarda yazilmis makaleler mevcuttur. Yine 1950 oncesi “isletme Iktisadi” bashig
altinda, insan sorunlar1 iizerinde duran eserlerin oldugu goriilmektedir. Bahse konu
bu yillarda Alkan, Ete, Isaac gibi ¢ok onemli bilim insanlari tarafindan personel
konularini ilgilendiren basliklarda yazilmis eserlerin oldugu da bilinmektedir. Ancak
bahse konu bu eserler ve kaynaklar bize uzun donem ve ge¢cmisi ifade etmesine
karsin Tiirkiye’de personel yonetiminin akademik bir unvan kazanmasi 1960’1
yillarm sonlarina 1970’1i yillarin ise baslarma dayanmaktadir (Usdiken ve Wasti,
2002:3).

Tiirkiye’de Cumbhuriyet’in ilk yillarindan ikinci Diinya Savasi’min sonlarina
kadar olan donemde, genel olarak kamu yonetimi, 6zel olarak da kamu personel
yonetimi, gelismesini dogal yollarla siirdlirmiis, sistemli ve kapsamli bir yontem
yerine, hizmet alanlarmin gelismesine bagli olarak  Orgiitsel  biiylime
gerceklestirilmis, giincel sorunlarin ¢6ziimiine yonelik gilintibirlik uygulamalar
yapilmustir (Y1lmazoz, 2009:295).

Ikinci Diinya Savas1 esnasinda milyonlarca insanin savas sanayinin emrine
alinmasiyla birlikte, sayisal igglicli azalirken, gittikce daha az insanla ¢ok {iriin elde

dilebilmesine calisildigindan personel yonetimi 6nemli hale gelmistir. Teknolojinin



gelistirilmesiyle birlikte isverenler makine yatirimlarini teslim edebilecekleri nitelikli
isgiiclinii yetistirebilmek i¢in pahali egitim programlar1 diizenlemeye baslamiglardir.
(Oznur, 2000:16). Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra énemli degisiklikler yasayan
Tirkiye bir yandan demokratiklesme siirecine girmis, bir yandan kamu hizmetlerinde
yasanan gelisime ve genislemeye ayak uydurmaya calismis, bir yandan kirsal
alanlara uzanma egilimi gostermis, bir yandan yonetimle kalkinma arasindaki
iliskinin bilinci ile tedbirler almaya ¢alismis ve bunlarin sonucu olarak da personel
yonetimi sisteminde ucu agik bircok sorunun ortaya ¢iktign goriilmiistiir. Ozellikle
Ikinci Diinya Savasi’nin ardindan sanayinin canlanmaya baslamasiyla birlikte
yapilan yasal diizenlemelere bagli olarak ortaya ¢ikan Personel yonetimi alaninda
gelismeler baglamistir. 09 Temmuz 1945 tarihinde kabul edilen 4792 sayili SSK
kanunu, sosyal diizenlemelerin baglangicini olusturmaktadir (Argon ve Eren,
2004:25). Ayn1 zamanda bu donemde konu ile ilgili bir¢ok raporlar hazirlatilmistir.
Hazirlanan ilk rapor, 1949 yilinda Donemin Basbakanmi Ismet Inénii tarafindan
verilmis olan emirle Istanbul Universitesi Ogretim Uyesi Prof. Dr. Fritz Neumark’in
hazirlamis oldugu rapordur. Yine bu amaglar ile 1950 yilinda Thornburg, 1951
yilinda Barker, 1952 yilinda Martin ve Cush’un “Akdeniz Raporlar1” baglikli
calismalart hazirlanip yayinlanmistir (Saylan, 2000:109-112).

Personel ile ilgili konularn hiz kazandigr 1930°lu yillarda, personel
birimlerinin ana gorevlerinin calisanlar hakkinda kayit tutmaktan oteye gitmedigi
goriilmektedir. II. Diinya Savasi’nin yorgunluguyla ve ilerleyen yillarda savasin
etkisiyle de ortaya ¢ikan emek kithgini gidermek ve ayni zamanda c¢alisanlarin da
verimliligini artirmak amaciyla personel konularina daha da agirlik verilmistir
(Saylan, 2000:33).

1960 ve 1970°1i yillarda bu konuda ¢ikarilan yasalarla personel yoneticiliginin
rolii degismistir. Cikarilmis olan bu yasalarla, bir personel yoneticisinde yiiksek
beceri ve uzmanlik aranmaya baglanmistir. Yoneticilerde bulunmasi gereken yiiksek
beceri ve uzmanlhgin, personel fonksiyon verimliliginin artmasindaki yeri ve
Ooneminin yiiksek oldugu kabul gérmiistiir. Ancak yasanan bu siirece ragmen 1990’1
yillarin baslarina kadar personel yonetimi, geleneksel bir yonetim anlayis1 olarak
algilanmaktan  Oteye  gidememistir  (www.gazi.edu.tr/buluc/YENTURK.DOC.
erigsim:11.04.2014 21:20).
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1990 yilindan sonra, calisma hayatinda meydana gelen hizli degisim ve
gelismeler, personel yonetimi kavraminin ve uygulamalarinin yerini daha dinamik
bir yapiya sahip olan ve 6rgiit ortamia daha uygun olan IKY kavraminin almasina
sebep olmustur. Teknolojideki hizli degisimler ve yenilikler, uluslararas1 ve ulusal
rekabette yasanan yogunluk, isgiicii yapisindaki hizli degisim, egitime olan ilginin
artmasi ve sendikalagsma egilimlerinin artmis olmast Personel yonetiminden insan

kaynaklar1 yonetimine gegisi zorunlu kilmistir (Tortop, 2007:29).
1.2 Personel Yonetimi Kavrami, Amaci ve Onemi
1.2.1 Personel Yonetimi Kavram

Personel yonetimi kavrami II. Diinya Savasi’nin sonlarinda yonetim
anlayislariin farklilasmasi sonucunda ortaya cikan bir kavram gibi goéziikse de
aslinda kokeni cok eskilere dayanmaktadir. Personel yonetiminin konusu orgiit
icindeki insan oldugundan ve yonetimin odak noktasinda yer aldigindan, oncelikle
yonetim kavrami iizerinde durmak gerekmektedir (Findike¢i, 1999:1). Yonetim tanim
olarak yardim, yoneltme ve isbirligi oldugundan yonetim kavrami birden ¢ok kisiden
olusan kiimelerde kendisini gostermektedir. Bu sebeple, yonetim “kisilerin ya da
personelin ortak cabasmin belirli bir amaca yoneltilmesidir” seklinde de
tanimlanabilmektedir (Aykag, 1999:4).

Kamu yonetimi konusu igerisinde incelenen konular arasinda personel
yonetimi de vardir. Yani personel yonetimi kamu yonetiminin bir kolu
durumundadir. Yonetim bilimi her zaman gegerliligini koruyan, kanun hiikmiinde
olan kararlar ve kesin hiikiimler vermez ve veremez. Ancak konuya genel nitelikte
Oneriler getirebilir. Bundan dolayr bu yonetim bilimi sosyal bir bilimdir. Bilim
oldugu kadar yonetim ayni zamanda bir sanattir. Hal bdyleyken sosyal bir bilim olan
yonetim, insanlarin ve Orgiitlerin  fikirleri ve davraniglariyla yakindan
ilgilenmektedir. Orgiitiin basaris1 veya basarisizhig, o oOrgiitte ¢alisan personele
baghdir. Iste bundan dolay1 personel ydnetimi; orgiit icinde ¢alisan personelin drgiit
ile uyum i¢inde ¢aligmasi ve ayn1 zamanda o Orglite en iyi bicimde hizmet edebilecek
uzman ve bilgili elemanlarin temin edilmesi ile ilgilenir (Tortop, 1994:10).

Orgiitlerin dzelliginden de anlasilacag iizere yonetim, “belli bir amaca ydnelik

orglit ¢evresinde, insanlar ve teknikler araciligiyla gerceklestirilen; diisiinme, sezme,



duyma gibi zihinsel faaliyetlere dayanan, ayni zamanda tiim oOrgtii kusatan bir
stirectir” (Celik, 1999;11). Yonetimi bir bagka sekliyle tanimlamak gerekirse “orgiit
icinde ortak amaci1 gergeklestirme siireci” olarak tanimlanir. Orgiit ve yonetimin
temel Ogesi insan ve onlarin olusturdugu gruplar oldugundan, kisilerin ¢abalariyla
amaglarin basarilmasi siireci olarak da adlandirilabilmektedir (Sabuncuoglu,
1994:18). Personel yonetimi kavrami ingiliz ve Amerikan sistemlerinde “Civil
Service” sozciigiiyle ifade edilmekte olup, tiim kamu memurlar1 ve personel rejimini
anlatmaktadir. Bu deyim Fransa’da “Fonction Publigue” olarak kullanilmakta ve tiim
kamu personelini kastetmektedir. Administration du personel (Personel YoOnetimi)
Civil Service (Sivil Hizmet) ve Fonction Publigue olup yalniz kamuda ¢alisanlar
kastedilmekte ayni zamanda yonetimleri, iyilestirme ve diizenlemeler ile ilgili
kurallar1 da igermektedir (Tortop, 1994:11).

1.2.2 Personel Yonetiminin Amaci

Stratejik bir role sahip olmayan, personel yonetimi, isletmelerde ve orgiitlerde
ise alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi gibi konular1 ifade
etmektedir. Daha ¢ok personel iglevlerini yerine getirirler, 6rgiit icinde alinmis veya
aliacak olan kararlarda herhangi bir rol listlenmemektedir. Kurum igerisinde kayit
tutma faaliyeti olarak goriilmekte olan personel yonetimi, personelin sigorta,
kesenek, yan ddemeleri, licreti, raporlu oldugu giin sayisi, izinleri, ise devamsizlig
ve geg¢ kalma gibi konularda kayit tutmaktan 6teye gitmemistir.

Personel yonetimi; bir Orgilitin  amaglarina ulasabilmesi igin, Orgiit
calisanlarinin en verimli yollardan saglanmasi, etkili bir sekilde yonlendirilmesi ve
kullanilabilir olmasina yonelik gelistirilen faaliyetler biitiinii olarak tanimlanir.
Personel yonetiminin amact; isgérenlerin verimini en iist diizeye ¢ikarmak ve orgiitii
calisanlar arasinda uyumlu bir hale getirmektir (Canman, 1995:93). Personel
yonetimi bu amaci1 gerceklestirme iizere orgiit ile {ic agidan ilgilenmistir. Ilki,
orgiitin ihtiyag¢ duydugu kaynagin secilmesi, hizmete alinmasi, yetistirilip,
performansina deger bigilmesi, yiikseltilmesi ve gorevlerinin diizenlenmesidir.
Ikincisi, personelin &rgiitsel amaglara uygun performans gosterebilmesi amaciyla
motivasyon saglayici bir ¢caligma bi¢imi saglayarak, orgiitiin degerleri ile personelin
degerleri arasinda uyumun saglanmasi, 6diil ve licret ile goriisme ve danisma

mekanizmalar1 vasitasiyla personelin Orgiite daha fazla fayda saglayabilmesidir.



Uciincii ve son olarak, ise alinan personelin ¢alisma kosullarinin, is giivenliginin,
hizmette fazla kalma giivencesinin saglanmasi adina g¢alisana gilivence verilmesidir

(Canman, 1995:4).
1.2.3 Personel Yonetiminin Onemi

Sanayi Devrimi’nin temellerinin atildig: Ingiltere basta olmak iizere, diinya,
tarim toplumundan bilgi toplumu olma yoniinde ilerlemistir. Bilgi ve bilgili insan,
ekonominin ve ayn1 zamanda gelismenin en verimli sermayesi ve en iyi mihenk
taglarindan biridir. Bilgi ¢aginda bir orgiitiin agirlik merkezi bilgi is¢isidir. Gelismis
tilkelerde ve gelisime ayak uyduran ilkelerde iyi islere girebilmek ve meslek
hayatinda ilerleyebilmek i¢in {iniversite diplomasina sahip olmak zorunluluk arz eder
(www.gazi.edu.tr/buluc/YENTURK.DOC. erisim:11.04.2014 21:20).

Bahse konu donemde personel yonetimine verilen 6nem, o donem sartlarina
gore oldukca artmakta ve dnemsenmekteydi. Personel yonetimi yonetim sisteminin
bir odak noktasini olusturmaktadir. Personel yonetimi, siyasal yapi basta olmak
lizere, yonetim ve ekonomik sistemle karsilikli bir etkilesim icerisindedir. Bu
etkilesim personel yonetiminin degerlendirilmesinde ve olasi olumsuzluklarin tespiti
ve giderilmesinde belirleyici olmaktadir. (Tutum, 1990:40). Bu ayni zamanda
yOnetimin yapmast gereken gorevlerin siirekli bir degisim ve gelisim i¢inde olmasina
sebep olmaktadir. Yine bu gorevler memurlar tarafindan yapilmaktadir (Tortop,
1994:14).

Kamu personel yonetimi, bir meslek olarak bu gorevi yiiriiten calisanlarin
orgiitlendirilme ve yoneltilebilme sistemini inceleyen, mevcut sorunlari giiniin
kosullar igerisinde inceleyen ve ¢dzmeyi amaglayan bir disiplin seklidir. Ozellikle
kamu hizmetlerinin yiiriitilmesini saglayacak personel sisteminin varligi, hizmetler
icin gerekli sayr ve nitelikte personelin saglanmasi, istihdam kosullarinin
belirlenmesi, ticretlerin tespit edilebilmesi, kamu hizmetlerine uygun bilgi ve beceri,
deger ve inanca ulagabilmek {izere personelin yetistirilmesi, kamu personelinin
emeklilik ve sosyal giivenlik sistemi, sistemin yonetiminin orgiitlenmesi gibi konular
da g6z oniinde bulunduruldugunda, personel yonetiminin 6nemi giderek artmaktadir.
(Giiler, 1994:10).

Orgiitiin basaris1 veya basarisiziigi o orgiitte ¢alisan personele baghdir. Iste

bundan dolay1 personel yonetimi; orgiit icinde calisan personelin Orgiit ile uyum
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icinde calismasi ve ayni zamanda o orgiite en iyi bicimde hizmet edebilecek uzman
ve bilgili elemanlarin temin edilmesi ile ilgilenir (Tortop, 1994:10). Ulkenin sosyal
ve ekonomik gelisimini saglamak, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesi ve sosyal
diizeni siirdirmek kamu yOnetiminin yliriitmek zorunda oldugu, ayni zamanda
personel yonetiminin de gelismesiyle miimkiin olan belli basli konulardir (Tortop,
1994:13).

Personel yonetiminin Tiirkiye’de akademik bir kimlik kazanmasi ile birlikte ve
sonrasinda izledigi seyre iliskin olarak iki 6nemli saptama ortaya c¢ikmistir.
Bunlardan birincisi, I. Diinya Savasi’ndan yorgun ¢ikmis, ge¢ gelisen ve gelisimini
stirdirmeye devam eden Tiirkiye, isletme yonetiminin diger alt alanlarinda oldugu
gibi, personel yonetimini de gecikerek ve diger iilkelerden alint1 yaparak 6grenmis ve
bu sekliyle 6grenmeye devam ediyor olmasidir. Ikincisi ise, Tiirkiye’de o donemde
hayatimiza giren personel yonetiminin hem kamu hem de isletme yOnetimine
yonelen akademik bir alan olmasi ve bu iki alanin da bir pargasi olarak incelenmeye
devam edilmesidir. Bu iki saptama personel yonetimi disiplininin Tiirkiye’de
kurumsallagsma bi¢imi ve sonrasinda yasanacak yenilesme agisindan sekillendirici bir

etkiye sahip olacagini beklemek gerekir (Usdiken v.d., 2002:3).
1.3 Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine insan Kavram

Insanin sosyal bir varlik oldugu, diinyanin var olusundan giiniimiize kadar
degismeyen bir gergektir. Orgiitteki insan her cesit is ve meslekte ¢alisandir. Personel
yonetiminin asil unsuru insan; oldugundan c¢ok degisken ve dinamik bir yapiya
sahiptir (Oktem, 1992:86). Bu sebepledir ki, insan kendine 6zgii fiziksel, duygusal ve
ruhsal boyutlariyla anlagilmasi ve yonetilmesi zor bir kaynaktir (Barutgugil,
2004:11). Kamu yonetiminin bir alt sistemi olan personel yonetiminin baglica konusu
insan olmasina ragmen, aynit zamanda insani1 yakindan ilgilendiren kiiltiirel, siyasal,
toplumsal ve ekonomi gibi kavramlarla da devamli etkilesim halinde olmustur
(Oktem, 1992:86-87).

XVIIL. ylzyilin sonlart ile XIX. Yizyilin ilk ¢eyregi diinyada emegin
sOmiiriilmeye baslandig1 yiizyillar olarak tarihte yerini almistir. XVIII. ylizyilin
ikinci yarisinda "buhar makinasi"nin icadi ile énce ingiltere'de, daha sonra Kara
Avrupast ve Amerika'da baglayan, ekonomik ve sosyal yapida kokli degisimlerle

insanliga birtakim nimetler sagladigi gibi, baz1 kiilfetlere, sikintilara da neden
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olmustur. Sanayi Devrimi sonrasinda iiretimde makinenin yogun olarak kullanilmaya
baslamasiyla insanlar i¢in kotii ¢alisma kosullarinin olugmasina, diisiik iicretin ortaya
c¢ikmasina dolayisiyla emegin acimasizca yaklasik yarim ylizyil istismar edilmesine
sebep olmustur (www.journals.istanbul.edu.tr/iusoskon/article/download/ erisim:
19.11.2014 15:00). Makineyi bulan ve nimetlerinden yararlanmaya baslayan
insanoglu, bagka bir insanin nimetlerinden de yararlanabilecegini akil edememistir.
Bilgisayarin insandan daha zeki olduguna, insanin beden giicliyle yapabilecegi her
seyl makinelerin de yapabilecegine inanmis, insanlar hor goriilmiis, hakki olan {icret
verilmemistir. Insana yillarca bir kole gibi davranilmistir (Andersen, 2000, s.13).
Sanayi devrimi Oncesinde iscilerden s6z etmek bir hayli giic olmasina karsilik,
bununla birlikte mevcut is¢iler de ¢cok agir sartlarda uzun stireli calismak zorunda
kaldigindan birer koleyi andirmaktaydilar (Yiiksel, 2000:11). Bu diizen 1960’1
yillarda ABD’de, 1970’li yillarda ise Avrupa’nin gelismis olan bazi tilkelerinde, daha
cok kazanmanin, daha verimli olabilmenin ve daha miireffeh bir hayat tarzina sahip
olabilmenin sadece makineyle gerceklesmeyecegi anlagilmistir. Cilinkii makineler
insan beyni olmadan kendini gelistiremiyor ve yenileyemiyordu. Makine ile insan
beyninin ve bedeninin miisterek ¢alismasiyla gelecege daha dogru bakilabilecegi ve
isletmelerin daha verimli olabilecegi anlasilmistir. Fakat yasanan bu siireg igerisinde
insanlar, makinenin agirligi altinda ezilmis, makinelesmis, robot gibi igini yapan ve
yaraticilik nedir bilmeyen bir nesne haline gelmistir.

Bu kez rollerin degistigi gdzlenmistir. Daha 6nceleri bir makinenin nasil daha
verimli c¢alismasini saglayabilirim diye diisiinen insanoglu, bundan sonra calisan
insanin verimini nasil arttirabilirimi diisiinmeye baslamistir (Andersen, 2000:13).
Fizyolojik gereksinimlerin karsilanmasina yonelik sarf edilen c¢abalar, insanin
cevresine yavas yavas hakim olmasina yol agmustir.

Oncelikle ¢alisma saatlerinde diizenlemelere ve iyilestirmelere gidilmis, fazla
mesailere ek {icret, is yerinde basarili olan personele 6diil maksatli ek prim verilmeye
baslanmistir. Bu siire¢ zaman igerisinde kendini gelistirerek uzun bir siire bu sekilde
devam ederken, g¢alisan personel de bos durmamis, kendini mesleki olarak her
yonden gelistirme gayreti igerisine girmistir. Egitim seviyesini ylikseltmis, daha
yaratict olma yoniinde atilimlar yapmis, yoneticinin karsisina ¢ikip “Ben de varim,
ben de 6zelim, bana vermis olduklarin siradan seyler, benim daha da gelismemi

sagla” gibi sozler sdyleyebilme giicli kazanmistir. Degerli bir varlik oldugunu
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kanitlama gayreti icerisine girmistir. Isveren ise, ¢alisanin bu istekleri karsisinda
duyarsiz kalamamis, calisanlari icin mevcut sartlari iyilestirmis, insanlart orgiitii i¢in
bir makineden cok, kaynak olarak gormeye baslamistir. Zamanla bu yapilanlara ek
olarak verimi arttirabilmek adina, 6zel saglik sigortalari eklenmistir. Hatta sirket
sahipleri sirketlerinden c¢alisanlarina hisse vermeye baglamistir. “Bana ne kadar
kazandirirsan sen de mevcut hisse miktarin kadar kar elde edersin” demistir. ilerisini
gormek isteyen calisanina kendi kariyerini planlama imkani vermistir. Diinyada
yasanan bu degisim dalgast1 maalesef Tiirkiye’ye ancak 1980°li yillarin ikinci
yarisinda ulasmistir. Biz {ilke olarak personel yonetiminden insan kaynaklar
yonetimine gegis siirecini maalesef yavas yavas yasadik. Bir onceki yilin verileri ile
kiyaslama yapildiginda, bu dalgalardan kiytya carpip parcalanmamayi
basarabiliyoruz. Ancak Oniimiizii ¢cok fazla goremiyoruz. Bu yolda o dalgalarin
tistiine ¢ikip, dimdik durup sorf yapabilmek igin Tirkiye’nin kat etmesi gereken

oldukga uzun bir yolu vardir (Andersen, 2000:13).
1.3.1 Insan Iliskileri Akinm Siireci

Insan iliskileri ekolii, orgiit teorileri icerisinde insan1 sosyal bir varlik olarak
gormesi ve ¢alisanlarin iiretkenliginin arttirilmasi yoluyla is tatminlerinin saglanmasi
acisindan ayr1  bir Onem tasimaktadir. Bu teori, Orglitsel verimliligin
gerceklesmesinde kilit bir unsur olan insanin 6n plana ¢ikarilmasi ve birgok alanin
yonetim siirecinde yerini alabilmesi ac¢isindan biiyilk 6nem arz etmektedir
(www.eprints.rclis.org/7349/1/205-230.pdf  erisim:03.04.2014). Insan iliskileri
personelin verimli ¢alismasini ve hareket bigimlerini kontrol etmeyi saglayan
nedenleri agiklar. Yonetimin beklenen sonuglari alabilmesi ve verimli olabilmesi igin
teknoloji, sermaye ve en 6nemlisi insan giicli kavramlarini bir biitiin olarak ele almak
zorundadir. Personel yonetiminin 6nemle {lizerinde durdugu konulardan biri insan

iligkileri ve bunlarin kontrollii bir sekilde diizenlenmesidir (Tortop, 1994:256).
1.3.2 Personel Yonetimi’nde Is ve Insan Kavram

Personel yonetiminin esas konusu insandir. Bir orgiitte yonetime bagl olarak,
ticreti karsilig1 calisan erkek ve kadinlarin biitiiniine ise iggdren denir. Bahsedilen bu

kavram aile sirketlerinde ve esnaf igletmelerinde pek kullanilmasa da mal ve hizmet
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tireten 6zel veya kamu niteligine sahip ve belirli bir biiyiikliige ulagan endiistri
orgiitlerinde iggoéren yani personel kavrami yaygin olarak kullanilmaktadir
(Sabuncuoglu, 1994:16). Yapilan is ile ¢alisan personel arasinda bugiine kadar siire
gelen dengeli bir iligski vardir. Yonetim personel i¢in uygun is ortamini olusturarak
isin istenen amagclara ulasabilmesini saglar, diger yandan personel de hem ekonomik
olarak hem de toplumsal ve ruhsal yonden doyuma ulasir (Ferecov, 2011:26).
Girigimcilerin dikkatleri, 1850°1i yillarda baslayan sanayilesme ile topraktan
makinelere ¢ekilmistir. Bu donemde ekonomik ve toplumsal alanlarda yasanan hizli
degisimler isi on plana ¢ikartmstir. Isin 6ne ¢ikis1, yasam tarzi ve yasam alanlarinda
pek ¢ok koklii degisimlerin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Bu déonemde isgliciiniin
verimliligi personel yonetimi sanayinde 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Insanin iiretim
siirecindeki yogun ve sancili ilerlemeleri Hawthorne arastirmalariyla giindeme
gelmistir. Hawthorne arastirmalari, verimliligin nasil artirilacagi sorusuna temel olsa
da sonug itibariyle iscilerin personel kavrami altinda ve iginde bulunduklar
kosullarda iyilestirmelere gidilmesi hususunda yeni bulgular tespit etmistir. Is
yerlerinde personele 6nem verem ve personeli dikkate alan yonetim tarzlarinin
gelistirilmesine baslanmustir. Is ortaminda insana yénelik yapilan diizenlemeler ve
iyilestirmeler ve bunun sonucunda sanayide ortaya ¢ikan verimlilik, insan faktoriiniin
daha da &n plana ¢ikmasina sebep olmustur. Isciler hukuki olarak bazi haklar elde
etmislerdir. Is yerindeki calisma kosullarinin diizeltilmesi ve iscilerin psikolojik
farkliliklarinin kavranmis olmasi bu evrede insana deger verilmeye baglandiginin bir

kanitidir (Ertiirk, 2011:3).
1.4 Personel Yonetimi’nde Karsilasilan Sikintilar

Yonetimin en Onemli araci Orgiitte c¢alisan insanlar oldugundan, personel
yonetiminde yasanan sorunlarin bircogunun bundan kaynaklandigi bilinmektedir
(Kalkandelen, 1997:77).

Ulkemizin temel sorunlarindan biri olan hizli niifus artis1, Bilim ve Teknoloji
alanindaki iiretimin diisiik seviyede olusu ile birlikte etkisini yillar boyunca biiyiik
oranda hissettirmistir. Bunun sonucu olarak da issizlik biiylik sorun olmakta, is
bulamayan kesimin kamu sektdriinde y1§ilmasina sebep olmaktadir.

Osmanli’dan  giiniimiize ve oOzellikle I. Diinya Savasi’ndan sonra

sanayilesmenin istenilen diizeyde olmamasi, verimli {iretim bi¢iminin toplumun bir
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hayat tarzi olarak kabul gérmemesi, benimsenmemesi gibi etmenlerden dolay: iilke
olarak personel yonetiminde biiyiik sikintilar ve zorluklarla kars1 karsiya kalinmigtir

(Oktem, 1992:86).
1.4.1 1920-1965 Doneminde Yasanan Sikintilar

Personel sistemi 1920-1965 doneminde birgok agidan yerli ve yabanci
uzmanlar tarafindan incelenmis, bazi batili iilkelerin deneyimlerinin de etkisinde
kalmistir. Bahse konu tarihler arasinda birgok geliskili diizenlemeler personel
yonetimine uydurulmaya ¢alisilmistir. Personel Sistemi bir yandan Osmanli personel
sistemi, bir yandan Cumbhuriyet’in ilanindan sonra getirilen yeni diizenlemeler, bir
diger yandan da Bati Avrupa ve Anglo-Sakson personel yonetim sisteminin bir
sentezine varilmaya ¢alisilmasi personel yonetim sisteminde bir ¢ok sikintilara sebep
olmustur (Oktem, 1992:86). Cumhuriyet’in ilk kurulus yillarinda personel
yonetiminde yasanan en biiyiikk zorluk personel sikintisi olmustur. Ulkemiz; o
donemde niifus azligindan dolay1 personel bulmada, 6zellikle uzman personel
bulmada c¢ektigi sikinti, zamanla niifus artis1 ile birlikte her meslekten ve cok
sayidaki personeli istihdam edememekten yakinmistir (Kalkandelen, 1997:77).

1. I. Diinya Savas1 ve akabininde yasanan Kurtulus Savasi sonrasi devlet olarak
yeniden yapilanma siirecine girilmis, sanayilesme alaninda yenilikler donemi
baslamigken donem daha heniiz tamamlanmadan gelen II. Diinya Savas1 sonrasi
yasanan mali ve ekonomik sikintilar, siyasal, toplumsal ve teknik alanlarda yaganan
sikintil siireg ister istemez personel yonetimini de etkilemistir (Sulhun, 1989:3).

2. Devlet, bir iist yonetim sistemi olarak gérev yapmaktadir. Bu sistemin
dogru, hatasiz ve uyum igerisinde caligsabilmesi, alt sistemlerin uyum igerisinde
calismasina baglidir. Tipki insan gibi; insanmn yasamini saglikli bir sekilde
stirdlirebilmesi alt sistemlerinin yani organlarinin ahenkli bir uyum igerisinde
caligmasina bagli olmasi gibi. Cumhuriyet’in ilk kurulus yillarinda personel bulmada
Ozellikle uzman personel bulmada biiylik sikintilar yasanmasi bir yana bir {ist
yonetim olan devletin, kendi alt sistemleri ile uyum igerisinde ¢alisamadig1 da apagik
ortadadir (Kalkandelen, 1997:78).

3. Bu donemde biitcede yasanan olumsuzluklar personel maaslarinin diizenli

bir sekilde denmesinde de sikintilar yasanmasina sebep olmustur (Oktem, 1992:87).
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4. Personele saglanan mali haklar yetersizdir. Mali haklarda kurumlar arasi
uyumsuzluk, smirlayict yasal hiikiimler, sosyal hak ve yardimlardaki dagilim
dengesizligi ve kadro derece ve sayisinda gozlenen sorunlar nedeniyle kamu
hizmetlerine nitelikli personel alinmasi giiglesmistir (Y1lmazdéz, 2009:298)

5. I Diinya Savasi, Kurtulus Savasi ve II. Diinya Savasi sonrast yasanan
sikintilar ve giicliikler dar ve sabit gelirli olan askeri personeli, 6gretmenleri vb.
ekonomik alanda sikintiya ugratmistir. 1931 Yilinda diinyada yasanan ekonomik
krizin de etkisiyle personel maaslarindan vergi alinmaya baslanmis, briit maas
uygulamasina gecilmistir (Oktem, 1992:87). O dénemde calisma kosullarmin agir
oldugu bir gergektir. Bilgisiz personelin varligi, arag, gere¢ ve donatimdaki
eksikliklerin de etkisiyle bu gii¢ ve zor sartlar altinda yapilan ¢alismaya karsilik
alman sonug¢ kiiciik ve bi o kadarda onemsizdi. Verimsiz islerde, asirt memur
istihdam1 mevcuttu (Oktem, 1992:88).

6. Devlet kadrolarinda personel-kadro iligkisini belirleyen norm kadro
yonetiminin gerektirdigi bilgi mevcut degildi. Bunun sonucu olarak da, islevsel
niteliklerin bilinmemesinden kaynakli, her kadronun gerekliligini yerine getirecek ve
etkili bir sekilde ¢alisacak personel bulunmasi zorlasmistir (Kalkandelen, 1997:78).

7. Orgiitsel eksiklikler, piyasa kosullarmin c¢ikmazi, zamanm yeniliklerine
uymayan yoOnetim anlayig1 gibi nedenler bazi gorev ve hizmet siiflarinda verimli
islere firsat dogmamasina neden olmustur. Kamu kurum ve kuruluslarindaki
caligmalar gereksiz memurlarin agir, sikici ve yinelenen c¢alismalariyla tikanmuis,
memurlarin ¢alismasmin gereksiz islemler, gereksiz denetimlerle bosa harcanma
yoniinde sorunlarda artis goriilmiistiir. Personel iiretimindeki savurganligi ve ayni
zamanda yetismis personelin uzman olduklar islerde calistirllmamasi yasanan
sikintilarin artmasina sebep olmustur (Oktem, 1992:88).

8. Yirtrliikteki personel sistemi, genis kapsamli bir smiflandirmay:
benimsemis, bu nedenle farkli 6zelliklere sahip olan ve ayri personel islemleri
uygulanmasi gereken meslek ve uzmanlik dallari, 6zelliklerini yitirmis olarak bir
araya getirilmistir (Y1lmazoz, 2009:298).

9. Bu donemde daha ¢ok liretim ve daha fazla yatirim yapma endisesi tagiyan
igverenler, calisanlarina ¢ok daha cimri davranmis ve calisanlarin ¢ok ciddi
yoksulluk kosullarina itilmesine sebep olmustur. Daha ¢ok {iretim yapma hayalleri ve

diisiincesiyle orgiitteki calisanlar ikinci plana itilmis, savsanmis ve calisanlar
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yonetimi elinde tutan kesimlerin karsisinda giigsiiz ve korumasiz hale gelmislerdir

(Giiven, 1996:380).
1.4.2 1965 Sonras1 Donemde Yasanan Sikintilar

1. Cagdas personel yonetimi temellendirilmek tizere 1960’11 yillarda reform
caligmalarina baglanmis (Canman, 1985:41), ancak konuya sistemsiz yaklasilmasi,
yapilacak reformun stratejisi, oncelikleri ve gelisme evreleri dnceden planlanmadigi
igin asil amacina ulasamamustir (Tutum, 1983:38).

2. Problemler c¢oziiliirken isletmenin verimliligine bagli kalan yoéneticiler,
¢oziilecek problemleri isletme biinyesi icerisinde dar kapsamda ¢ozlime ulastirmak
isterken ¢oziimsiizliiklerle karsi karsiya kalmislardir (EKinci, 2001).

3. 1960’11 yillarda hizli bir sekilde artis gosteren niifus, sanayilesme,
enflasyondaki artis ve demokratiklesme c¢aligmalar1 etkisini birgok alanda
hissettirmis gelisme ve degisimlerdir. Personel yonetiminin bagarist bu gelismelere
ayak uydurdugu siirete olgiilebilir bir deger kazanabilecektir (Oktem, 1992:91).
Fakat goriilmiistiir ki 1963’lerde enflasyonda yasanan biiyiik artis sonrasinda
ekonomi baski altinda tutulmus ve bunun sonucu olarak da memurlarin mali haklar
enflasyonun c¢ok gerisinde kalmistir. Yiksek enflasyon oranlar1 personel
ticretlerindeki dengesizlikleri beraberinde getirmistir (Canman, 1985:8).

4. Personel yonetimi kayit tutma faaliyeti olarak goriilmekten daha ileriye
gidemeyen personel yonetimi zamanin sartlarina ve degisimine ayak uydurmakta da
yetersiz kalmistir.

5. Bu donemde personel yonetiminde yerel olarak yapilan istihdamlarda norm-
kadro yonetimine ait gereklerin degerlendirilemiyor olmasindan kaynaklanan, bir¢ok
kadroda varlik iginde yokluk cekildigi gdzlemlenmistir. Ornegin matematik
ogretmen ihtiyact 160 olan bir ilimizde mevcut matematik 6gretmeni sayis1 195 iken
yine bunun yaninda bir ¢ok ilimizdeki liselerde matematik 6gretmeni olmadigindan
dersler yapilamamistir (Kalkandelen, 1997:78). O donemde istihdamda yasanan bu
sikinti maalesef giinlimiizde de iilkemizin birgok bdlgesinde devam etmektedir.

6. Bilgisiz, uzman olmayan ve deneyim eksikligi olan calisanlarla yola
cikilmis, reforma gidilmemistir. Ayrica yapilacak olan reformda yonetim ve oOrgiit

sorunlar1 kapsama alimmadigi gibi, personel ve hizmet iliskisi kurulamamis, konu
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sadece “licret” sorunuymus gibi ele alinmis, kamuoyu goriislerine yer verilmemistir
(Oktem, 1992:93).

7. Kamu hizmetine nitelikli ve uzman personel saglamada ve bulunan nitelikli
ve uzman personeli de goérevde tutmada yasanan giigliikler ve {icretlerin
yetersizligindeki sorunlar devam etmistir (EKinci, 2001:18).

8. 1970’lerde yasanan petrol krizi ve ardindan 1980°li yillarda yasanan
ekonomik durgunluklar isletmeleri kurumsal anlamda kiigiiltmeye gotiirmiis ve
isletmelerde toplu isten ¢ikarmalar baglamistir.

9. Personel yonetimi kapsaminda yapilan tarihsel degerlendirmeler sonucunda
kisaca Ozetlemek gerekirse; iilkemiz ¢apinda personel ydnetiminde yasanan
tikanikliklar, giicliikler, aksakliklar ve darbogazlarin sebep oldugu etkilesimler,
yonetim sisteminin sosyo-ekonomik yapidaki degisimine ayak uyduramamasindan
kaynaklanmaktadir (Canman, 1988:378). Mevcut olusturulan yonetim sistemi, siyasi
ve ekonomik alanda yasanan c¢agdaslasma, demokratiklesme ve sanayilesmenin
geregi olan yap1 ve islerligin oldukca gerisinde kalmaistir.

10. Uzerinde durulmasi gereken diger bir &nemli nokta; kamu personel
sistemimizin dayanmis oldugu felsefe ve ilkelerin 6ngdrdiigii yapt ve uygulama
mekanizmalarmin, kiiresellesen diinya diizenindeki degisim ve gelismelerden sonra
ortaya ¢ikan yeni kosullarin meydana getirdigi ihtiyaglarin ve halkin hizmetine

yonelik beklentilerin gerisinde kalmasidir (Y1lmazoz, 2009:301).
1.4.3 Tiirkiye’de Personel Yonetimi’nde Karsilasilan Temel Sorunlar

Tiirkiye’de personel rejiminde mevcut olan yerlesik 6nemli sorun alanlarinin
sistemin temel prensipleri olan kariyer ve smiflandirma ilkelerinin uygulanmasinda
bazi problemlerle karsilagildigi goriilmektedir. Bu da ¢agdas insan kaynaklari
yonetimi yaklasiminin benimsedigi verimlilik, esneklik ve yaraticiliktan uzak
oldugunu gostermektedir. Bu sistemin temel sorun alanlari liyakat ilkesinin
isletilememesi, kariyer gelistirme ilkesinin uygulanmamasi, licretlerde dengesizlik
olmasi, ihtiyaglara gore bilimsel bir personel siniflandirmasinin olmamasi, personel
rejimi ilkelerinin ve profesyonel bir yonetici sinifinin olusturulmamis olmasidir
(Canman, 1995:260).

Ayrict mevcut personelin niteliksiz olmasi, uygun ise, uygun kisiyi bulmada

yasanan sorunlar, iicret adaletsizligi, ¢alisanlarin denetimi, egitimi, orgiitlenmeleri,
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emeklilik haklar1 ve cografi dagilimlariyla ilgili yasanan sorunlar diger problem
alanlarin1 olusturmaktadir. Yukarida belirtilenler 15181nda personel yonetimi sistemi;
verimsizlik, liyakat ilkesinin ¢6kmesi, siniflandirma ve statiide karmasa ve yolsuzluk
olarak dort temel sorun alanina sahiptir (Y1lmazoz, 2009:300).

Verimsizlik; yetersiz egitim, calisan-¢alismayanin ayirt edilmemesi, yetenekli
personele deger verilmemesi, hizmet igi egitimlerde yasanan eksiklikler ve
egitimlerin  siireklilik tagimiyor olmasi, performansa gore iicretlendirme
yapilamamasi, yetenekli personele gerekli degerin verilmemis olmasi gibi bilginin,
kisi ve yeteneginin degersiz goriilmesinden kaynaklanan etkidir. Ulkenin kalkinmasi
icin son derece hayati dneme sahip verimsizlik alaninda yasanan bu sikintilar {ilke
icin biiylik bir 6neme haizdir (Y1lmazoz, 2009:300).

Liyakat ilkesinin ¢6kmesi; ise giriste ve yiikselme sirasinda liyakat ilkesinin
gerektirdigi gercekei ve objektif kriterler yerine, baska kriterlerin gozetilmesi ile hak
eden uygun kisilerin gerekli makamlara getirilmemesi, hak etmeyenlerin bunlarin
yerine ikame edilmesi (Canman, 1995: 252-253).

Bunlarin diginda; mevcut kamu personelinin nitelik olarak yetersiz olduguna
dair olusan inang, ise uygun kisiyi bulmada yasanilan sorunlar, kamu personelinin
farkli statiilerde calistirnlmasindan kaynaklanan iicret adaletsizlikleri, kamu
calisanlarinin denetimine, egitimlerine, orgilitlenmelerine, emeklilik diizenlemelerine
ve cografi dagilimlarma iliskin yasanilan sorunlar, diger problem alanlarini
olusturmaktadir. Biitiin bu anlatilanlardan yola ¢ikarak, kamu personel sistemimizin
dort temel sorun alanina sahip oldugu sdylenebilir. Siniflandirma ve statiide karmasa;
smiflandirma ve statii kazandirmada daha c¢ok bazi grup ve siyasal iktidarlarin
glidimiinde yapilanmalara gidilmesi (Saylan, 2000: 20-22).

Yolsuzluk; liyakat ilkesinin gozetilmeyisidir. Halkin adalet duygusunda
meydana gelen zedelenmeler, kisileri hakki olmayani1 kanunlara riayet etmeyerek

elde etme yoluna itmistir (Y1lmazoz, 2009:301).
1.5 Personel Yonetimi’nde Yasanan Sikintilara Kars:1 Alinan Onlemler
1.5.1 Evrensel Boyutta Alinan Onlemler

Sanayi Devrimi ile yasanan teknolojik gelismeler makine-yogun iiretimin 6n

plana ¢ikmasiyla bazi Batili yazarlari bu yonde arastirmalara itmistir. Adam Smith,

18



Frederic Winslow Taylor, Mathieu Gilbert, Luther Gulick ve Lyndall Urwick gibi
bilim adamlarimi isletmelerde {iretkenligi artirmanin yollarmi arastirmaya ve
incelemeye yoneltmistir (Giliven, 1996:380). Taylor calismalarin1 bir Orgiitte
calisanlarin fiziksel niteliklerine yoneltmis ve bu niteliklerin arttirilmasinda, insan
yetenekleri ile Tlizerinde c¢alisilan makinelerin nitelikleri arasindaki uyumun
saglanmasinin yollart arastirilmistir. Bu yazarlar ayrica; iyi planlanmis bir 6diil
sisteminin ¢alisanlarin  fiziksel oOzellik ve yeteneklerini en {ist diizeyde
kullanabilecekleri goriisiinii de savunmuslardir. Ayn1 zamanda geleneksel oOrgiitiin
kuramcilarindan Gulich ve Urwick ise oOrgiitlerde komuta ve denetim yoluyla
yonetim goriisiinii vurgulamig, is boliimiiniin 6nemine deginmislerdir. Kisacasi
geleneksel orgiit kuramcilari, en yiiksek iiretimi saglayacak insan odakli bir orgiit

yap1 regetesini bulma ¢abalarina agirlik vermislerdir (Giiven, 1996:380).

1.5.2 Ulke Genelinde Alinan Onlemler

Personel yonetim Sistemimizin iilkemizde yasanan toplumsal, ekonomik ve
sosyal doniisiime ayak uydurabilmesi amaciyla, kiiresel dlcekte yasanan degisimlere
paralel bir sekilde yeniden yapilanma ve yenilenme siirecine gegcilmistir.
Cumhuriyet’in ilk yillarinda yasanan en 6nemli gelisme 1926 tarihinde ¢ikarilan 788
say1li Memurin Kanunu’dur. Kamu personel sisteminin olusturulmasinda temel bazi
ilkeleri ortaya koyan bu kanun; o giiniin sartlarina gére hazirlanmis, kamuda ¢alisan
personelin yeni bir statii icerisinde diizenlenmesi ve personel yonetim Sisteminin
olusturulmasinda bazi temel ilkeleri ortaya koymasi agisindan 6nemli sayilabilecek
bir kanundur. Yine ayn1 donemde 1927 yilinda ¢ikarilan 1108 sayili “Maas Kanunu
ile 1929 yilinda 1452 sayili “Devlet Memurlar1t Maaslarinin Tevhid ve Teadiiliine
Dair Kanun” ¢ikarilmistir. Ancak diinyada yasanmakta olan ekonomik bunalim,
personel yonetiminde yasanan sorunlara ¢oziim olmasi bakimindan ¢ikarilan bu
kanunlar1 bir anlamda gegersiz kilmistir (Y1lmazoz, 2009:304).

1934 yilinda Walker D. Hines ve Edwin W. Kemmerer ve baska bazi uzman
yabancilar ile Siikrii Baban ve Hazim Atif Bey gibi Tiirk yardimcilar tarafindan
hazirlanan Hines raporu, kamu personel yonetiminde yasanan problemlere ¢6ziim
olabilmesi agisindan 6nemli bir rapordur. Bu raporda hiikiimetin ekonomik alanda

yaptig1 harcamalarin basariya ulasabilmesi i¢in, ¢aligsmalarin iyi idare edilebilmesi
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gerektigi, hiikiimet tarafindan alman yanlis politikalarin ve basarisizliklarin
giderilmesi gibi konular da yer almaktadir (Y1lmazo6z, 2009:304).

9 Temmuz 1945 tarihinde kabul edilen 4792 sayili SSK Kanunu sosyal
diizenlemelerin bir baslangic1 olma niteligindedir (Argon ve Eren, 2004:25).

Ulkemizde, personel yonetiminde yasanan sorunlara c¢oziimler getirebilmek
amaciyla, yerli ve yabanci uzmanlara gesitli raporlar hazirlatilmistir. 1949 yilinda
“Devlet Daire ve Miiesseselerinde Rasyonel Calisma Esaslar1” hakkinda bir rapor
hazirlatilmis olup, buna ayni zamanda NEUMARK Raporu denilmistir. Bu raporda
“az memur, yeterli maag” ilkesi Onerilmistir. Max Weston Thornburg tarafindan ilk
olarak 1949 yili “Tirkiye Nasil Yikselir?” ve 1950 yili “Tiirkiye’nin Bugtinkii
Ekonomik Durumunun Tenkidi” adl1 iki adet raporu mevcuttur. Hazirlanmis olan bu
raporlarda; yetenekli personel, uzman ve danisman gereksiniminin Gnemi
belirtilmistir. Bozuk yoOnetimin olumsuz sonuglara sebep oldugu, iyi yetismis
yonetici gereksiniminin varliginin, yeterlik yani liyakat ilkesine dnem verilmesi,
o6grenme ilkesinin 6nemi ve is¢i tcretlerinin diisiikliigii vurgulanmistir. “Yetigmis
Personel Yetersizligi” konusunda rapor, Barker tarafindan 1951 yilinda
hazirlanmistir. Bu raporda amag, sistemin yetersizligi, egitim politikas1 ve personel
sorunlart iligkisi, yonetsel Orgilitlenmenin diizeltilmesi, gorevlerin istenildigi gibi
belirlenememesi, hizmete alinmanin ihtiyagla ilgilendirilmesi, iyi esglidiim
saglanmamasi, ihtiya¢ fazlas1 memur istihdam edilmesi, kati1 yasal diizenlemelerle
memurlarin korunmast ve 15 yil boyunca arttirilan maaglarin, satin alma giicii
karsisinda hizla azalmasi gibi sorunlara deginilmistir (Oktem, 1992:88).

Yine 1951 yilinda James W. Martin ve Frank A. Cush isimli iki uzman
tarafindan yazilan ve verimli ¢alisma i¢in yetenekli memur saglanmasi, memur
niteliklerinin yiikseltilmesi, personel dairesinin kurulmasi, kamu hizmetlerini
siniflandirmak i¢in yasa ¢ikarilmasi gibi konulara deginen Cush Raporu “Maliye
Bakanligt Kurulus ve Calismalar” tizerine hazirlanmistir. 1951°de yazilan ve
1952°de mektuplar bi¢ciminde gonderilen L.Gruber Raporu, F.Baade Raporu,
M.Chailleux’un hazirladigi Dantel Raporu da o donemde personel yonetiminde
yasanan sorunlara ¢ziim bulmak i¢in hazirlanan raporlardandir (Oktem, 1992:88).

Devlet memuru ve Kamu Iktisadi Tesebbiisii (KIT) personeli arasindaki iicret
sistemi farkinin giderilmesi yoniinde 1956 yilinda 6675 sayili yasa cikarilmistir

(Oktem, 1992:90).
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Kamu yonetimi ve personel yonetimi alanlarinda bilimsel ¢aligsmalar yapmasi
icin “Tiirkiye Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisi” (TODAIE) 1953 yilinda
kurulmustur. Enstitii 1958 yilinda ¢alismalarinin bir {iriinii olarak “Tiirkiye’de Devlet
Personeli Hakkinda Bir Arastirma” basliklt 3 ciltlik bir rapor hazirlanmistir
(Y1lmazoz, 2009:304).

1960 askeri darbesinden sonra yapilan 1961 Anayasasi kamu yonetimine yeni
bir bakis agis1 getirmistir (Yilmazoz, 2009:305). 1960 yilinda planli kalkinma
donemine girilmis ve 1961 yilinda ¢cok 6nemli bir gelisme olan 160 sayili kanunla
Basbakanliga bagli Devlet Personel Dairesi (DPD) kurulmus ve personel sistemini
ulusal temele yerlestirme arayislar1 giiniimiize degin siirmiistiir (Oktem, 1992:91).

Ulke genelinde kamu kurum ve kuruluslarinda personel yigilmalari; personel
ithtiyacinin Devlet Personel Daire Baskanligi’nin kontroliinde ve merkezi bir sistemle
olusturulmasi ve yapilan bu tiir ¢alismalarin siirekli kilinmasiyla gergeklestirilmeye
calistlmistir. Tiim devlet kurum ve kuruluslar1 yeniden yapilandirilmis, kadro fazlasi
personel belirlenerek kadro ihtiyact olan yerlere personel kaydirilmistir

(Kalkandelen, 1997:79).
1.6 Personel Yonetimi Yaklasiminn ilkeleri

Personel yonetimi teknik ve islemleri, ilkeler vasitasiyla anlam kazanmaktadir.
Personel yonetimi ilkelerinin uygulanip uygulanmadigimna ve nasil uygulandigina
bakilarak, bir Orgiitte personel sisteminin Ozellikleri anlasilabilmektedir. Personel
yonetimi ilkeleri, bir personelin ise girisinden, isten ayrilmasina kadar gecen siirecte
yol gosterici niteliktedir. Personel yonetimi ilkeleri; tarafsizlik ilkesi, kariyer ilkesi,
liyakat ilkesi, siniflandirma ilkesi, adil ve yeterli iicret ilkesi ve uzman kisilere

bagvurma ilkesi olarak alt1 baglik altinda incelemek miimkiindiir.
1.6.1 Tarafsizhik Ilkesi

Birgok boyutu olan tarafsizlik ilkesi, ise alma ve calisma siireci igerisinde
olmak tizere ikiye ayrilirken, calisma siirecinde de caligmanin tarafsizligi ve
yonetimin tarafsizligi olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Personelin se¢imi ve ise alimi
stirecinde, tarafsiz davranilmalidir. Kisinin ideolojik, siyasi vb. goriislerinden dolayz,

kisisel yetenegi yeterli olmasa da ise alinmasi engellenmelidir (Akyiiz 2001:50-51).
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Siyasi kayirmalara dayanarak ise alimlar ve gorev siireci igerisinde, siyasi goriigiine
istinaden terfiler tarafsizlik ilkesine aykiridir. Personel ise alindiktan sonra ise
tarafsizlik ilkesinin ikinci siireci olan c¢alisma siireci igerisinde tarafsizlik ilkesine
riayet edilmesi gerekir. Calisan personel gbrevini yaparken, hizmetini genele karsi
yapmali, 0zel olarak, sebebi ne olursa olsun, tarafsizligi bozacak durumlarin
olugsmasina firsat verilmemelidir. Amirler, personelinin ideolojik ve siyasi

gorlslerinden dolay1 yanli davranmamalidir.
1.6.2 Liyakat Ilkesi

Yonetimin siyasallagsmasini ve siyasal yanliligin1 6nlemek amaciyla karsimiza
liyakat ilkesi ¢ikmaktadir. Liyakat ilkesinin temel amaci; gorev basarili bir sekilde
yapan calisanin goreve getirilmesidir. Yani, kayirmact bir bakis acisindan uzak
olunmalidir. Kamu gorevlerine giris ve gorev icerisinde yiikselis karsilastirma
temeline dayandirilmalidir (Kutal ve Biiyiikuslu 1996:96). Liyakat ilkesi isi
yapabilecek olan insanin ise alinmasi ile ilgilidir. Bu durum is ve isi yapabilecek olan
kisinin arasindaki uyumdan gecer. Hizmete giriste ve hizmete alindiktan sonraki
terfilerde, kisinin bilgisi, yetenegi, becerisi ve ehliyetinin temel alinmasi, liyakat
ilkesinin temel esaslar1 arasindadir. Tiim ¢alisanlara kanun oniinde esit davranilmali,
din, dil, irk, mezhep, renk, egitim, milliyet, cinsiyet, medeni durum, yas ve oziirliilitk
gibi sebeplerden dolayr kesinlikle farkli davranilmamalidir. Calisan personelin
verimli bir sekilde kullanilmasina 6zen gosterilmeli, ¢alisanlarin gorevine devam
edip edemeyecekleri, basarilar1 ve yetenekleri ile degerlendirilmelidir. Calisan
personelin ayni sartlar altinda egitimine ve 6grenimine onem verilmeli, belli bir
standarda ulasamayan personelin gorevine son verilebilmelidir. Ayni zamanda
personeli, siyasi ve kisisel kayirmalara karsi koruyucu onlemler de alinmalidir
(Sabuncuoglu, 2005:4). Esit ise esit ticret 6denmeli, 6denen iicretlerin 6zendirici ve
odiillendirici bir 6zellikte olmasina dikkat edilmelidir. Bu ilke hem kamu hem de
0zel kesim oOrgiitleri i¢in onemli olmakla birlikte siyasal kayiriciligin dnlenmesi
yoniinden kamu biirokrasisinde daha fazla bir anlam tasimaktadir (Can ve

Kavuncubasi, 2005:16).
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1.6.3 Kariyer ilkesi

Yasam boyu devam eden bir ig ve bir ugras olan kariyer; geng¢ yaslarda
ilerlemek, ylikselmek umuduyla girilen ve emeklilige kadar uzanan bir siire¢ ya da
bir ugras olarak da tanimlanabilir. Ayrica, kamu kesiminde, kaliteli ve yetenekli
calisan1 hizmete ¢ekmek ve hizmette tutmak seklinde de tanimlanmaktadir (Canman,
1995:38).

Kariyer ilkesinde kideme, yani memurlukta gegen siireye ve deneyime dnem
verilmektedir. Calisan personelin bir is kolunda uzmanlasmasi ongdriilmektedir.
Bunun saglanabilmesi, hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitimlere Oonem verilmesiyle
gerceklesebilir. Kariyer ilkesinde, ¢alisanin hukuksal yapist kanunlardan ve
diizenleyici islemlerden dogan bir durumla incelenmektedir. Personelin niteligine
gore, gorev ve sorumluluklar belirlenir. Kariyer ilkesinin vazgecilmez bir 6zelligi de
sosyal ve parasal haklar agisindan giivenceli bir diizene sahip olmasidir (Deringdl
2010:6). Kamu yonetiminde {icret yetersizligi nedeniyle nitelikli personeli bulmak
zorlagtig1 icin bu sistem yeterli islememektedir. Yine ayrica, bu sistemde gorevler
belli siniflara ayrildigi icin smiflar arasi hareketlilik kisitlanmaktadir (Can ve

Kavuncubasi, 2005:17).
1.6.4 Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Calisan personel icin bir iicret sistemi olusturarak, esitlik algisin1 korumaya
yonelik siirdiiriilen bir ilkedir. Adil ve yeterli {icret iliskisinde esit ise esit iicret
O0denmesi, licretin de yapilan ige gére 6denmesi, personelin yapmis oldugu is ile licret
miktarr arasinda denkligin saglanmasi gerekmektedir. Bu olusumda, kisiler arasi
farklilik gostermeden herkes yaptigi isin karsiliginm1 ve hayatlarini idame ettirecek
miktarda yeterli iicret alacagindan, calisanlar ruhsal olarak rahatlamis olacaklardir

(Deringol, 2010:8).
1.6.5 Simiflandirma Ilkesi

Liyakat ilkesinin islerligine olanak veren ve calisan personelin islemlerinin
gerceklesmesini saglayan bir ilke olan simiflandirma ilkesinde, devlet; yerine

getirdigi kamu hizmetleri ve bu hizmetlerde calisanlari, hizmetin ve gorevlerin
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gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore ayirmaktadir. Verilen hizmet ile yapilan
gorevler arasinda devamli bir denge bulunmalidir. Bu ilke vasitasiyla kamu hizmeti
tiirleri ve bunlarin gerektirdigi nitelikteki personelde aranilacak 6zellikler belirlenmis
olmakta, ayni statlide bulunan kamu personeli arasinda hizmete alma, atama,
yiikselme gibi konularda esitligin saglanip, kisisel kayirmaciliga neden olunmamasi
gerceklesmemekte, kamu personeli olan ¢alisanin yapacaklar1 gorevler belirlenmis
oldugu i¢in, kisilerin yapacaklar1 gorevleri acik¢a bilmeleri saglanmis olunmaktadir
(Canman, 2000:21). Siniflandirma ilkesi hizmete alimlarda kolaylik saglar. Ciinkii
kamu hizmetlerinin 6zellikleri, tiirleri, calisanda aranilacak 6zel ve genel yetenekleri
acikeca belirlenmektedir. Siniflandirma ilkesinin 6zelligi sayesinde adil bir iicret
sisteminin olugturulmasi imkanlar dahilindedir. Siniflandirma ilkesi sayesinde gorev,
yetki ve sorumluluklar 6nceden belirginlesmekte olup, her personelin ne yapacagi ve
kendisinden neler beklendigi onceden bilinmektedir. Kamu kesiminde kadrolarin
unvanlarinda standartlagsmaya sebep olan siniflandirma ilkesi, unvan karmagasinin da

Oniine ge¢mis bulunmaktadir (Dering6l, 2010:8).
1.6.6 Uzman Kisilere Basvurma flkesi

Yonetici pozisyonunda calisan personel, gorev ve sorumluluklarint yerine
getirirken, uzman sayilan personel ile yakin bir igbirligi i¢inde olmasi gerekmektedir.
Uzmanlik ve deneyim isteyen bu kadrolarmn bilgili ve deneyimli olan kisiler
tarafindan doldurulmus olmasi ve yonetici kadrolarin belirtilen kisilerle bir uyum
iginde, onlarin goriis ve Onerilerini de dikkate alarak hareket etmesi gerekmektedir
(Deringol, 2010:9). Kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan personelin gorevlerini
yerine getirirken, bu goérevlerini konu hakkinda uzman sayilan personel ile birlikte
isbirligi yaparak icra etmeleri gerekir. Bazi kurumlara yapilan is basvurulari ¢ok
cesitlidir. Kurum yetkilisinin her konu hakkinda yeterli bilgiye sahip olmas1 miimkiin
olmayacagindan, bu basvurular1 degerlendirebilecek uzman kisilere bagvurma imkani

verilmesi, bu ilkenin gerekliligini ortaya koymaktadir.
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IKiNCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim, Ozellikleri, Amac1 ve Kapsami
2.1.1 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim

Insan kaynaklar1 yonetimi insan iliskilerini personel ydnetimi ve ydnetim
konusundaki bilgi beceri ve ilkeleri dogrultusunda bir biitiin igerisinde inceleyen
stratejik bir yaklasim seklidir (Findik¢1, 2001:7). 1970’lerde giindeme gelen insan
Kaynaklar1 yaklagimi, insan odakli yonetim anlayis1 dogrultusunda, insan kaynaginin
diger iiretim faktorlerinden farkli oldugu goriisiine dayanmaktadir (Edit6r: Dolgun,
2007:1).

Bir 6rgiitiin faal ¢alisabilmesi igin insan kaynagina (IK) ihtiyaci vardir. IKY
insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin degerlendirildigi, insan kaynagi ihtiyacinin
giderildigi, ¢alisan personelden yiiksek verim alabilmek igin gereken calisma
ortaminin olusturuldugu, orgiit yapisinin ¢alisan personelin icra ettigi islerin analiz
ve tasarimi, personel secimi ve bagvurularin toplanmasi, egitimi, gelisimi,
licretlendirilmesi, odiillendirilip ~ degerlendirilmesi ve IK faaliyetlerine ait
uygulamalardan ve politikalardan olusan bir siirectir (Ozgen ve Yalgin, 2010). Insan
kaynaklar1 yonetimini en genis ve kapsamli anlami ile tanimlamak gerekirse; bir
orgiitlin en degerli varlig1 olan insan giiciiniin etkili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in
gelistirilen tutarli ve stratejik bir yaklagimdir diyebiliriz (Barutgugil, 2004:33).

Modern bir anlayisa sahip olan insan kKaynaklar1 yonetimi, bir orgiitte calisan
bireylerin egitimlerinin gelistirilmesini ve ihtiyaclarinin giderilmesini saglayan insan
odakl1 bir anlayis tarzini ifade etmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit ¢alisanlarinin verimliligini ve etkinligini

artirmak amaciyla diizenlenmis olan bir faaliyetler biitiiniidiir. insan kaynaklari
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yonetimi, Orgiitiin en degerli varligi olan insan kaynaginin ydnetimine stratejik,
kapsamli ve i¢ tutarlilifi olan bir yaklasim getirmektedir. insan kaynaklar:
yonetimine iligkin her faaliyet oOrgiitiin stratejik amaglarina yoneliktir. Amacglarin
gergeklestirilmesi bakimindan insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiit i¢in yasamsal onem
tasimaktadir (Bingdl, 2006:7). Insan kaynaklari yOnetimi orgiitin amaclarina
ulasabilmesi i¢in oOrgiit icindeki c¢alisanlari en verimli ve en etkili bir sekilde
diizenlemek ve yapilandirmaktan sorumlu bir birimdir. Yapilan bu tanimlar
gergevesinde insan kaynaklart yonetimi is yasaminin biitiin  evrelerinde
gorevlendirilen dogru sayida calisanin planlanmasiyla baglayan ise alma, ise
alistirma, egitim kariyer planlamasi ve yonetimi ¢alisan ve isveren arasindaki
iligkilerin yonetimi gibi etkinlikleri kapsayan bir yonetim islevi seklinde karsimiza

¢ikmaktadir (Ertiirk, 2011:5).
2.1.2 Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin Amaci

Insan kaynaklari ydnetimini; isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi icin gerekli
olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elamanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi,  motive  edilmesi ve  degerlendirilmesi  islemi  olarak
tamimlanabilmektedir. Insan kaynaklar1 y&netimi, organizasyon ile calisanlari
arasindaki iliskileri etkileyen tiim yonetim kararlar1 ve uygulamalarmi kapsar.
Organizasyon lizerinde bu kadar Oneme sahip olan insan kaynaklar1 yonetimi,
yonetimin ve isgiliciiniin ortak c¢ikarlarini uyumlastirma gorevini de {iislenmistir.
(Ozgen v.d., 2002:8).

Ayni zamanda en genel anlamda insan kaynaklari yonetiminin amaglarini su
sekilde siralayabiliriz.

1. Calisanlarin orgiite baglhihigim1 artirarak, c¢alisanlar araciligiyla Orgiit

menfaat ve amaglarini en {ist seviyeye ulastirmak,

2. Orgiit ¢alisanlarmin performanslarini en yiiksek seviyeye ¢ikarmak ve ayni
zamanda potansiyellerinden ve kapasitelerinden maksimum seviyede fayda
saglamak,

3. Orgiit amaglar1 dogrultusunda insan kaynaklarmin en verimli sekilde
kullanilmasini saglamak,

4. Calisanlarm performansini gelistiren bir 6diil sistemiyle (Ozgen ve Yalgin,

2010), calisanlar1 en tst seviyede motive ederek Orgiit amaglari
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dogrultusunda daha fazla kendilerini vererek c¢alismalarini saglamak
(Barutgugil, 2004:39),

5. Orgiit ici iletisimi iyilestirip, ¢alisanlarin katilim ve diizeylerini, niteliklerini
yiikselterek organizasyonun performansini artirmak,

6. Miikemmele ulasabilmek icin esneklik gosterebilme cesaretinin varligini
ortaya ¢ikarmak,

7. Calisanlarin yiiksek enerji potansiyelini ve yaraticilik 6zelliklerinin
varligin1 ortaya cikarip, kariyer beklentilerini karsilayarak onlar1 uyaracak
bir ortamin olusmasini ve gelisimini saglamak,

En genel anlamiyla 6zetleyecek olursak; insan kaynaklari yonetiminin amaci,
etkili insan giicli kaynaklarin1 olusturmak, etkili insan giicii kaynaklarii gelistirmek
ve etkili insan giicii kaynaklarini elde tutmaktir (Barutgugil, 2004:39).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde yoneticilerin yetenekleri de calisanlarin drgiite
katkisinda, orgiite olan bagliliginda ve orgiite kendilerini adamalarinda biiyiik bir
Ooneme sahiptir. Calisanlarin kendilerini mesleki olarak gelistirebilmeleri i¢in firsatlar
olusturmak, is tatminini maksimum seviyede saglayacak ve yliksek performans ile
calisabilecekleri sagliklt bir orgilit olusturmak yoneticilerin amaclarindandir
(Barutcugil, 2004:33). Insan kaynaklari, {ist yonetimi ilgilendiren bir konu olmakla
birlikte, insan kaynaklari yonetimi bir yonetim fonksiyonu haline gelmistir. Basart ve
basarisizlik yonetime mal edilmektedir (Argon ve Eren, 2004:28). Yani yonetimin
amact; Orgiitii amaglarina ulastirmak, insan kaynaklar1 yonetiminin amaci ise orgiitiin
sahip oldugu insan kaynaklarini kullanarak orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmektir

(Argon ve Eren, 2004:30).
2.1.3 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi; organizasyondaki amaglarin basaritya ulasmasinda
biitiinsel ve bireysel olarak katki saglayan ve organizasyonun temel tas1 ve en degerli
varligl olan insan kaynagina stratejik bir biitiin seklinde yaklasan bir sistem olarak
tanimlanir. Insan kaynaklar siireclerini, stratejilerini, felsefelerini, program ve
uygulamalarini bir araya getiren alt sistemlerden olusur. Bu dogrultuda insan
kaynaklar1 yonetimi ayn1 zamanda stratejik bir 6zellik tasir, ¢alisanlarini sermaye
olarak goriir, temel tas1 orgiitiin degerleridir, kendini adamislik yaklagimi 6n plana

cikmistir, ayn1 deger yargilarin1 ve ¢ikarlarin1 paylasan bir olguya sahip calisanlar
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mevcuttur. Calisanlar bireyseldir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bir yonetim faaliyeti
olup yoneticilerin biiyiik sorumlulugu bulunmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi incelendiginde, arastirmacilar tarafindan belirlenmis
bircok 6zellik bulunmaktadir. Goriilmiistiir ki bu 6zelliklerin belirlenmesinde siyasal
ve ekonomik ¢evre kosullari ile endiistriyel iliskiler ve bunlarin uygulandig: iilkeler
biiyiik rol oynamustir. Insan kaynaklar1 yonetiminin belli bash baz1 dzelliklerini sdyle
siralayabiliriz.

1. Insan Kaynaklar1 yonetimi, insani merkeze alan bir disiplin anlayisma

sahiptir.

2. Orgiitin en &nemli kaynagi ve bileseni olan insan merkezli islevleri
kapsarken, calisanlarin en yiiksek performans seviyesine ulastirilmasi
planlanmaktadir.

3. Bireysel gelismeyi tesvik eden bir yapiya sahiptir.

4. Insan Kaynaklar1 yonetiminin temelinde olusan insan Kaynaklari iliskisini,
somuta indirgeyip tanimlamak olduk¢a giictiir. Farkli alan ve konularda
birbirleriyle devamli etkilesim i¢inde olan insanlarin iligkilerinin siireklilik
arz ediyor olmasi buna sebep olarak gosterilebilir (Argon ve Eren,
2004:27).

5. Insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerini etkili bir sekildi kullandig
takdirde; isten ¢ikarmalar yani calisanlarin degisim cabuklugu azalir, ise
devamsizliklar azalir, basar1 ve verimlilik artar, is tatmini saglanir, is
ortaminda moral ve ¢alisma istegi fazlalasir, orgiitteki calisanlarla yonetim
arasindaki ¢atigma ve gerginlik minimuma iner, hatali iiriin miktar1 azalir, is
kazalar1 sonucunda ortaya ¢ikan kayip azalir, iirlin ve hizmet kalitesi
yiikselir, orgiitiin kar marj1 artar, orgiitte arzulanan iklim ve ¢alisma ortami
olusturulur (Ertiirk, 2011:5).

6. Insan kaynaklari yonetimi, orgiit i¢indeki calisanlar arasindaki baglihig
gelistirerek saglam temellere dayali bir orgiitsel kiiltiirlin olugmasini saglar.
Orgiitiin ~ siirekliligini temin ederek saglayacagi ortak amaglar
dogrultusunda kabul goérmiis olan ilkeler olusturulur. Saglam temeller
iizerine kurulan orgiitsel kiiltiiriin paylasimi, orgiitte calisanlarin orgiite

olan bagliligini artiracaktir.
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7. Insan kaynaklar1 yonetimi toplumsal doniisiimiin 6rgiit ve kisi diizeyinde
gerceklestirilebilmesine yonelik calismalar icra eder. Ciinkii toplumsal
doniisimiin temelinde yine “Insan” vardir ki, onun da doniisimii ve
gelisimi sonucunda orgiitsel degisim gergeklestirilmis olacaktir (Argon ve
Eren, 2004:27).

8. Orgiitlerde yerine getirilmesi zorunlu olan, fonksiyonel y&netimin
zorunlulugudur. Ayn1 zamanda 6nemli olusu ve stratejik roliiniin olmasi
sebebiyle list yonetim diizeyinde ele almip arastirilmasi gereken bir

etkinliktir (Barutgugil, 2004:43).
2.1.4 Insan Kaynaklar1 Yoénetimi’nin Kapsami

Terim olarak IKY; bir orgiitte en iist seviyedeki yoneticilerden en alt
seviyedeki, vasifsiz ¢alisan personeline kadar biitiin ¢alisanlari, orgiitle c¢alisanlar
arasindaki iligkileri etkileyen yonetimle ilgili tim kararlar1 kapsamaktadir (Demir
v.d.,1998:17). Giiniimiizde énemini fazlasiyla hissettiren IKY, isletme yonetimi ve
kamu yonetimi alanlarinda ¢aligma hayatimizin biiyilik boliimiinii etkilemis olmasinin
yaninda, organizasyonlar icin personel se¢imi, kariyer planlama, motivasyonu
yiikseltme, hizmet i¢i egitim, gérevde yiikselme, personel degerlendirmesi, licret,
odiil, ceza, disiplin, emeklilik gibi mal ve hizmet iiretimini dogrudan etkileyen
alanlar1 kapsar (Tortop v.d., 2007:6ns6z).

Insan kaynaklar1 yonetiminin genel olarak kapsadig: alan “insanlar’dir. Gergek
anlamda bir degisimin olabilmesi i¢in sarf edilen cabalar insan faktoriine 6nem ve
oncelik verilmesiyle gerceklesebilecegi bilinmektedir. Orgiit icinde gerceklesecek
degisimi insanlar saglar. Gelecekteki basarinin anahtar1 kendi insanlarinda ve onlarin
amagclarint gergeklestirebilecegi bilgide sakli oldugu bilinmektedir. Bilgi ve
becerilerini kullanmasini bilen insan ¢alistig orgiit icin degisimi saglayan tek giigtiir
(Barutgugil, 2004:18).

Goriildiigii izere tarihsel siire¢ icinde IKY, bir drgiitteki insan iliskilerini ele
alan c¢ok karisik ve cok kapsamli bir alandir. Caligsma alan1 ne olursa olsun, amaci,
kullandig1 teknoloji ve biiyiikliigiine bakilmaksizin, bir organizasyondaki en 6nemli
unsurun insan oldugu bilinmektedir. insan iliskilerinin kapsadigi alanin biiyiikliigii
ve tamimlanamiyor olmast, insan iliskilerinin sorunu ve ¢6ziimii asamalarinda IK'Y ni

zorlayan bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Findikg¢1, 2001:12).
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IKY, bir o&rgiitin basarili olmasinda ©6nemli sayilabilecek amaglarda
calisanlarin ve yonetimin ortak cikarlar lizerinde yogunlasarak, o orgiitte pozitif bir
kiltliriin olugsmasini saglayip, biitiin ¢alisan personelin oOrgiitiin amaclar1 ve deger
yargilariyla biitiinlesmesi ile yakindan ilgilenmekte, orgiit ¢alisanlarinin aralarindaki
iliskileri etkileyen yonetsel kararlari, eylem ve olusumlari kapsamaktadir (Argon
v.d., 2004:30).

Insan Kkaynaklar1 bir orgiitte calisan; vasifli/vasifsiz iscileri, miihendisleri,
uzmanlari, satis elemanlarini, sekreterleri ve yoneticileri kapsar. IKY sadece
personeli ise alma ve isten ¢ikarma, calisanlarina ticret 6deyip isci-isveren iliskilerini
diizenleme gibi gorevleri kapsamaz, bunlarin yaninda yoOnetimin 6n gordiigi
isletmenin temel fonksiyonlar1 olan is¢i-isveren iliskileri, ticret, ise alma, isten
cikarma gibi geleneksel gorevlere ek olarak calisanlarin kariyerlerini planlamada,
orgiitteki mevcut isleri diizenlemede, orgiite yeni ve gelistirilmis teknolojiler

sunmada yardime1 olmay1 da kapsar (Ozgen ve Yalgin, 2010:12).
2.2 insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Tarihi Gelisimi

Kavram olarak 1980’lerin basinda ortaya ¢ikan insan kaynaklari yonetimi insan
iligkileri, yonetim ve personel arasindaki bilgi ve ilkeler dogrultusunda bir biitiin
olarak ele almdiginda, IKY’nin tarihini ilk ¢aglara kadar gdtiirmek miimkiindiir
(Cetin, 2012).

Sanayi Devrimi’'ne paralel olarak 1860’11 yillarda hizla artmaya baslayan
sanayilesme (Argon v.d., 2014:19) ve buna paralel olarak teknolojide yasanan
geligsmeler, tarim toplumundan sanayi toplumuna gecis ve insana olan yaklagimdaki
degisim insan kaynaklari yonetiminin ger¢ek anlamda ortaya cikmasina sebep
olmustur (Ertiirk, 2011:1).

Sanayi Devrimi’yle birlikte bicimsel anlamda hiz kazanmaya baslayan iKY,
isgorenlerin is programlarinin yapilmasi, egitilmesi ve ayn1 zamanda yonetime iliskin
diizenlemeler ve programlamalar gibi bir takim uygulamalar gerceklestirmeye
baglamistir (Barutgugil, 2004:39). Fabrikalar, belirli diizeyde uzmanlik becerisi
gerektiren makineleri kullanabilecek ¢cok sayida calisana ihtiyag duymaya bagladilar.
Bu durum ise, calisanlar1 egitmek ile onlar1 programlayabilmek amaciyla beseri
kaynaklar konusunda uzman olan yoneticilere ihtiyac dogurdu (Simsek ve Oge,
2011:3).
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Yakin tarihimize sOyle bir bakacak olursak; I. Diinya Savast 6ncesinde insanlar
diisiik ticretlerle, dayanilmaz ¢alisma kosullar altinda adeta bir makine, bir kdle gibi
calistirilmaktaydilar. Bunlar i¢in yasam sartlarinin diizeltilmesine yonelik, zaman ve
para harcamak anlamsiz geliyordu. Ucretlerin diisiikliigi, calisma ortam ve
kosullarinin dayanilmaz olusu, c¢alisanlar1 biktirmis ve calisanlar bu anlayis tarzina
kars1 miicadeleye baslamiglardir. Calisanlarin sendika kurma haklar1 dogmus,
talepleri konusunda sessiz kalan is¢iler tarih olmustur (Barutcugil, 2004:40-41).

Diinyada personel yonetimi olarak kabul edilmis olan yaklasim, Cumhuriyet’in
ilk yillarinda “Zat Isleri” olarak anilmaktaydi. Bu kavram, personelin zati islerinden
dolayr anlam kazanan bir kavramdir. Bu kavram daha sonralart “Ozliik Isleri”
seklinde degisiklige ugramistir (Agikalin, 1999:32-34).

1980’1 yillara kadar personel yonetimi, g¢alisanlar hakkinda kayit tutma
faaliyetinden daha fazla ileriye gidememistir (Yiksel, 2000:9). 1980°li yillardan
sonra ise, diinyada yasanan ekonomik krizler ve savaglar neticesinde ortaya g¢ikan
emek giicliniin kitligiyla basa ¢ikabilmek ve calisanlarin daha verimli olabilmesi i¢in
baz1 sirketler tarafindan “Endiistriyel Psikoloji” adi altinda yapilan arastirmalar
sonucunda, personel yonetiminin gorevleri boliimlerine orgiite eleman kazandirmak,
mevcut elemanlarin organizasyonda kalmalarini saglamak gibi kavramlar eklenmeye
baglanmistir (Sabuncuoglu, 2000:7).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine giden siirecin asagida
belirtilen 4 asamadan gegmektedir (Editor: Dolgun, 2007:3).

1. Geleneksel kuramin onciilerinden olan Taylorizm ve Fayolizm ile

karakterize olunan, mekanik icerimli Bilimsel Yonetim Yaklasimi.

2. Calisanlarin makine gibi goriilmekten vazgecildigi ve insan olarak ele
alinmaya baslandig1 Insani Iliskiler Yaklasima.

3. Isletme ve calisanlar arasinda istihdam iliskileri {izerinde sekillenen, tiim
calisanlarin personel tanimlamasi icinde yer aldigi Personel Yonetimi
Yaklasimi.

4. Isletmelerde teknoloji ve yonetim alanlarinda yasanan déniisiimler sonrast,
insan kaynaginin stratejik giic olarak one ¢ikti§1 ve personel yonetimi
politikalarinin yetersiz kaldiginin kabul edildigi [nsan Kaynaklar: Yonetimi

Yaklasimi.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi gelisimini, bu 4 ana bashik altinda

incelemek miimkindiir.

2.2.1 Bilimsel Yonetim Yaklasim

Daha oOnceleri tarimsal alanlarda Ozgiir bir sekilde calismaya alisik olan
insanlar, Sanayi Devrimi’nin baslamasiyla birlikte, fabrikalarda sekillenip dizayn
edilen siirece dahil olamamus, is verenlerin isteklerini yerine getirememislerdir. Iste
calisanlardan beklenen verimi almak ve disiplinli bir sekilde is ortamina adapte
etmek i¢in “Bilimsel Yonetim Yaklasimi” ig verenler ve yoneticiler tarafindan
benimsenmistir (Editor: Dolgun, 2007:3).

19. yy’da gelisen “Bilimsel Yonetim Yaklasimi” personel yOnetiminin is
hayatina gegisinde énemli bir rol oynamistir. Bu yaklasimin 6nciisii olan Frederick
W. Taylor, iiretimi artirmak i¢in insan kaynagina yogunlasmis, is¢inin daha iyi
organize edildiginde, egitildiginde ve giidiilendiginde daha verimli calisacagin
savunmustur (Yiiksel, 1998:11). Ilk kez Taylor, personel faaliyetlerinin yiiriitiilmesi
icin personel dairesinin kurulmasini 6nermistir. Atil olan emegin degerlendirilmesini,
personelin egitilerek st kademelere yiikselmesine firsat verilmesi, personel
degerleme yontemlerinin uygulanmasi, personelin asirt yorgunlugunun onlenmesi
icin yapilan calisma ve faaliyetler “Bilimsel Yonetim Yaklasimi” ilkesi icinde Taylor
tarafindan savunulmus ve uygulanmasi saglanmistir (Yiiksel, 1998:12).

Yasanan biiylik kriz donemi ile birlikte c¢alisanlarin Orgiit igerisinde
orgiitlenmesinin, siyasi iliskilere de yansimasiyla insan iliskileri okulu ortaya ¢ikmis
ve Bilimsel Yénetim Anlayist 6nemini ve gegerliligini yitirmeye baglamistir (Saylan,
2000:16).

2.2.2 Insan Iliskileri Yaklasim

1920’1i yillarda yasanan biiyiik kriz doneminde is¢ilerin sayisal ¢cogunlugunun
ve niteliksel etkinliklerinin azalmasi sonucu gecerliligini yitiren “Bilimsel Yonetim
Yaklasimi1” yerini “Insan Iliskileri Yaklasimi”na birakmistir (Saylan, 2000:17).

Harward Universitesinde 1920 ve 1930’lu yillarda Elton Mayo ve F.J.

Roethlisberger tarafindan gergeklestirilen ¢alismalar ve Western Elektrik Sirketi’nin
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Hawtorne fabrikasinda yaptiklar1 deneylerde “Orgiitiin bir sosyal sistem oldugu ve
insanin da bu sistemin en onemli etmenini olusturdugu” gorisii ortaya ¢ikmistir
(Demirkaya, 2006:4).

Yapilan bu deneysel arastirmalar, personelin oOrgiit i¢indeki konumlarini
anlamay1 ve aciklanmasini hedef olarak almistir. Bir yandan orgiit i¢indeki dogal
gruplara odaklanmaya calisilirken, diger yandan da alt kademedeki ¢alisanlarin da
karar alma siirecine dahil edilmesi ve orgiit i¢indeki giiven ortaminin olusturulmasi
hedeflenmistir. Davranis bilimiyle iliskili olan “Insani Iliskiler Yaklagimi” orgiit
icindeki gruplarin verimlilige olan etkileri iizerinde durmustur. Calisanlar1 birer
varlik ve “amag¢” olarak goren olumlu bir bakis agis1 getirmistir. (Editor: Dolgun,
2007:6) “Insan Iliskileri Akimi1 Hareketi’nin dnciileri:

Hugo Munsterberg; endiistriyel psikolojinin kurucusudur. “Psikoloji ve
Endiistriyel Verimlilik” adl1 eserini 1913 yilinda yaymlamaistir.

Elton Mayo; insan iligkileri yaklagimi 1940 ve 1950’li yillarda 6nem kazanmis
bir gorlistiir. Mayo 1930’lu yillarda Hawtorne adli elektrik isletmesinde yapmis
oldugu arastirmada “Sosyal Insan™1 kesfetmistir.

AK. Kewin ve arkadaslari;; 10-11 vyaslarindaki c¢ocuklarda 6nderlik
bicimlerinin grup iliskilerine ve verimliligine etkilerini incelemislerdir.

“Insan Iliskileri Akim1” yaklasimu siirecinde yapilan bazi arastirmalar sunlardir

Yanke City Arastirmasi: W.L. Warner tarafindan teknolojideki degisikliklerin
insanlar ve insan iligkilerini ne yonde etkiledigine dair yapmis oldugu
arastirmalardir.

Tavistock Enstitiisii Arastirmasi: Ingiltere’de komiir ocaklarinda calisan
personelin arag-gere¢ ve lretim stratejilerinde meydana gelecek degisiklikler

sonrasinda nasil etkilenecekleri arastirilmistir (Editor: Dolgun, 2007:7-8).
2.2.3 Personel Yonetimi Yaklasimi

Bir orgiitte ¢alisan insanlar, gegmiste de giiniimiizde de “personel” kavramiyla
ifade edilmislerdir. Personel yonetimi terimi de adindan anlasildigi iizere sistem
iginde ¢alisanlarin maas, terfi, nakil, sicil ve saglik konularinda kayitlarinin tutulmasi
isini icra eden bir birimdir (Ag¢ikalin, 2002:32).

II. Diinya Savasi sonrasinda insan giiciiniin tam kapasite ile ¢aligmas1 gerektigi

ithtiyaci sekillenmistir. ABD’de egitim, istthdam, sigorta gibi konularda uzman
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ihtiyac1 daha da belirgin bir hal almis ve personel yoneticileri kavrami ortaya ¢ikarak
yavag yavas sisteme yerlesmistir. 1946 yilinda ABD’de yasanan bu gelismelerin
Ingiltere’ye de yansimalari olmustur. “Calisma Yonetim Enstitiisiiniin® ismi
“Personel Yonetimi Estitlisii” olmustur (Baysal, 1992:60). Douglas McGregor’un
1960 yilinda yayinlanan kitabinda gelistirmis oldugu teorisi, personel yonetiminin
degil ama insan kaynaklari yonetiminin temelini olusturmus olmasiyla biiyiik 6nem
tasimaktadir (Diiren, 2000:110).

1960 ve 1970’1 yillarda, is ve sosyal glivenlige iliskin ¢ikarilmis olan bazi
yasalarla personel yoOnetiminin O6nemi daha da artmustir (Giiriiz v.d., 2007:33).
Personel yoneticilerine yiiksek bilgi diizeyine sahip, becerikli ve iginde uzman olma
zorunlulugu getirilmistir. Daha sonra insanlarin ihtiyaglarinin giderilmesi ile orgiitiin
amaglarima ulasmas1 arasinda yasamsal bir baglanti oldugu fark edilmistir
(Barutcugil, 2004:41).

Personel yonetimi biitiin bu olusumlara ragmen 193 ile 1970 yillar1 arasinda is
orgiitleri yavas yavas ¢alisanlarin karar almaya katilimlari, karar almaya katilim ile is
tatmini arasindaki iliski, calisanlarin ise gelmemesi, calisan devir hizi1 ve
sendikalasma c¢abalar1 gibi konulara 6nem vermeye baglamiglardir. Bu durum, sayet
caliganlara kendi isleri ile ilgili kararlara katilimlarinin saglanmasi ile kendi
caligmalar ile ilgili sorumlulugu tstlenme firsatinin verilmesi durumunda Orgiit
amaglarina katkida bulunacaklarin1 kabul eden, yeni bir yonetim felsefesinin sonucu
olarak gelismistir (Simsek ve Oge, 2011:3). 1970’lerde biraz olsun gelisme gostermis
olmasina ragmen, insana verilmesi gereken deger maalesef 1980’lerde yavas yavas
olgunlagsmaya baglamistir. 1990’11 yillara gelinceye kadar insanin psikolojik yoniinii
ortaya ¢ikaran aragtirmalar gosteriyor ki, personel yonetimi halen bordro ve 6zliikk

islemleri gibi temel personel isleri listlenmekten daha da ileri gidememistir.
2.2.4 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yaklasim

1980’lerden itibaren terk edilmeye baslanan geleneksel orgiit kavramlarina
dayanan personel yonetimini yerini giderek daha da 6nem kazanan ve hizli bir
sekilde yiikselise gegen insan Kaynaklar1 yonetimi almistir. Insan Kaynaklari
yonetimi insana 6nem veren ve insan merkezli bir yonetim anlayigina sahiptir. Bir
yandan isletmelerin amaglarini, sosyal sorumluluklarin1 diger yandan da ¢alisanlarin

beklenti ve ihtiyaglarin1 karsilayabilmeyi 6n gormektedir. Kiiresellesme, teknolojik
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gelismeler, ulusal ve uluslararasi rekabet, c¢alisma yasamlarinda psikoloji ve
sosyolojinin 6n plana ¢ikmasi gibi sebepler insan kaynaklari yonetimine gegisi
hizlandirmistir (Editor: Dolgun, 2007:8).

1960’1 yillarda yasanan hizli degisimlerle birlikte klasik ve neo-klasik
goriiglerin de etkisiyle gelisen “Modern Yonetim Anlayisi”na gecilmistir. Modern
Yonetim Anlayisinin goriisleri arasinda; “Sistem Yaklasimi, Durumsallik Yaklasimi,
Quichi’nin “Z Teorisi”, Tom Peters, Richard Pascale ve Peter Drucker’in “Kurum

Kiiltiirii”, Alvin Toffler rin “Ugiincii Dalga” yer almaktadir (Giiriiz v.d., 2007:29).
2.3 Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Personel yonetiminin yerine kullanilmaya baslanan ve modern bir goriise sahip
olan insan kaynaklar1 Yyonetimi, dar kapsamli personel yonetimi anlayisi
kavramindan, biiyiik 6l¢iide farkliliklar gostermektedir (Ekinci, 2008:179).

1980°1i yillara gelinceye kadar insan kaynaklart yonetimi kavramiyla
anilmasina ragmen, 1950’li yillarda yeni kavram arayislarinin baslamis oldugu
goriilmektedir. Zira 1950’11 yillarin sonlarinda Myers ve Harbison gibi bazi endiistri
ve iktisat uzmanlarmin insan kaynagi kavramlarimi kullandiklar1 goriilmektedir. O
donemde yazilmis bircok eserde “insan” kavrami merkeze alinmis ve bu kaynagin
potansiyelinden tam anlamiyla yararlanabilmeyi ifade eden personel yoénetiminin
yerine insan  Kkaynaklar1  yonetimi ifadeleri kullanilmaya baglanmistir
(www.ikyword.com/insan-kaynaklari-yonetimi/bilgi-toplumu-insan-kaynaklari -
yonetiminin-sonumu.htm/erigim:11.03.2014 17:00).

Insan Kaynaklar1 yonetiminin déniisiimiinii destekleyen diger bir gelisme de,
1960’1 yillarda ABD’de yayin hayatina baslayan Human Resources Management
dergisinde, insan kaynaklari yonetiminden; isletmelerdeki ¢alisanlarin yonetimini
temsil eden bir olgu olarak bahsedilmis olmasidir. Ayn1 zamanda 1981°de Harward
Bussiness School’da insan kaynaklari yonetimi adli yeni bir ders miifredata dahil
edilerek, diinyanin 6nde gelen isletmecilik okullarinda temel ders olarak verilmeye
baslanmistir. Yasanan bu degisimler, bilgi ve beceride kaydedilen degisimlerin
onemli bir boyutudur (Baysal, 1992:64). Kisa siirede yasanan bu gelismelerle,
personel yonetimi uygulamalarindaki insani algilama, yorumlama ve anlamada ki

yetersizligin varlig ile birlikte bu yonetim anlayisina son verilerek insan kaynaklari
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yonetimi anlayisi benimsenmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi kisa siiren bu gelismeler

sonucunda bir meslek alani olarak faaliyete gegmistir (Agikalin, 1999:9).
2.3.1 insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegisi Hizlandiran Sebepler

Insan Kaynaklari ydnetiminin tarihsel gelisimi siirecine bakacak olursak,
yonetsel anlamda bir gelismenin sonucu olarak ortaya c¢iktigi goriilecektir. Bu
tarihsel siire¢ igerisinde, insan kaynaklar1 yonetimine gegisi hizlandiran ¢ok sayida
faktor mevcuttur. Diinyada yasanan rekabet ve kiiresellesme, yonetim ve liretim
alanlarinda yasanan degisimler, insan giiciiniin yapisal degisimi, insan giicii ile ilgili
maliyetlerdeki degisimler, verimliligin giderek artan degerde dnem kazanmig olmasi
gibi nedenler gegisi hizlandiran temel faktorler arasinda siralamak miimkiindiir
(Kaynak v.d., 2000:16-17).

Cevrelerinde siirekli meydana gelen degisimlere her sekilde ayak uydurmak
zorunda kalan isletmelerde, insan kaynaklar1 Yyonetimine gegisi hizlandiran

faktorlerin bir kismi1 uzun, bir kismi ise kisa vadede ortaya ¢ikmistir.
2.3.1.1 Kiiresellesme ve uluslararasi rekabet

Uzerinde ¢ok tartigilan ve etkisin hizla hissettirmeye baslayan kiiresellesme,
1970 ve 1980°li yillarda pek ¢ok alana yayilmustir. Uretim ve ydnetim modelinde
yasanan biiyiik degisim, kiiresellesme kavraminin daha fazla telaffuz edilmesine
neden olmustur (Biyiikuslu, 1998:47). Ticari liberalizm, telekomiinikasyon, daha
kaliteli, daha ucuz ve daha giivenilir ulasim, ihracat ve iiretimin parg¢alanmasi,
genisleyen ihracat ve ithalat kiiresellesmeyi zorunlu hale getiren gelismelerin
baslicalaridir. Uluslararasi sistem ve yonetim modelleri heniiz tamamlanmamis bir
degisim oldugundan siirecin nasil ve nerede sonuglanacagmi bilinmemektedir.
Neoliberal kiiresellesme, diinyanin hemen her iilkesini etkisi altina alan bir siire¢
olmasina karsin tilkeler arasinda bu siirece katilma hiz ve kapsami agisindan oldugu
kadar bu stirecin etkileri agisindan da 6nemli farkliliklar gézlenmektedir.

Kiiresellesme stirecine iligkin degerlendirmeler agirlikla onu kayitsiz sartsiz
savunanlar ve ayn1 siddette kars1 duranlar arasinda kisir bir goriiniim sergilemektedir.

Oysa her siirecte oldugu gibi, kiiresellesme siireci de olumlu ve olumsuz etkileri
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kendi i¢inde barmdirmaktadir (www.erc.metu.edu/menu/series04/0409.pdf 19. 03.
2014 16:00).

Kiiresellesme ile baslayan ekonomik siiregle beraber, firmalar arasi rekabet
kiiresel bir boyut kazanmis, bu rekabet ortami igerisinde lstiinliik kurmak isteyen
orgiitler devamli bir arayis icine girmislerdir. Orgiitler kendilerini rakiplerinden
farkli kilacak ve her zaman bir adim 6nde bulunduracak gelismelere ayak uydurmak
zorunda kalmiglardir. Kiiresellesme ile birlikte, isletmeler ayakta kalabilmek ig¢in
rekabet becerilerini silirekli gelistirmek zorunda kalmislardir. Rekabette de basarili
olmak isteyen isletmeler, sahip olduklar1 insan kaynaklarina yatirnm yapmak ve bu
kaynagr en verimli sekilde kullanabilmek i¢in arayis igine girmislerdir

(www.web.itu.edu.tr/toros/iky/3-iky/erisim:11.07.2014 16:00).
2.3.1.2 Teknolojik degisimler

Ulusal ve uluslararasit rekabet kosullari iiretim metotlarindaki degisim ve
orgiitlerde yeniden yapilanma, teknolojik gelismelerin yasanmasini beraberinde
getirmistir. Teknolojilerde yasanan degisimlerden dolayli olarak is¢i ve isveren
iliskileri de etkilenmistir. Orgiitlerde yasanan bu degisim ile teknoloji alaninda
gerceklesen bu degisim arasinda direkt olarak bir baglanti saglanirken, bu iligkilerin

gelisimi ayn1 zamanda Orgiit i¢indeki insan kaynaklarinin 6nemini ve politikalarini

da yakindan etkilemistir (Kutal v.d., 1996:166).
2.3.1.3 Yonetim ve iiretim modelindeki degisimler

Kiiresellesme, rekabet ve en 6nemlisi teknolojik gelismeler, yonetim ve iiretim
modellerinde ve oOzellikle iiretim modelinde onemli degisikliklerin yaganmasina
sebep olmustur. Kitle iiretimleri teknolojinin de sayesinde esnek iiretim sekline
donlismistiir. Bunun yaninda istihdamda ve 1is Orgiitlenmelerinde yasanan
degisimler, iiretim ve yonetim modellerini degisime gitmeye zorlamislardir.
Goriildiigii lizere birbiri ile etkilesim i¢inde olan bu kavramlarda yasanan degisimin

etkilerini insan kaynaklar1 yonetiminde de bulmak miimkiindiir.
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2.3.1.4 Ekonomik degisimler

Ekonomik anlamda isletmeleri en fazla etkileyen degisimlerin basinda
verimlilikteki diisiis ve enflasyondaki artis gelir. Uluslararasi rekabet ve 6zellikle
Japon firmalarmin verimlilikteki basarilar1 isletmeleri insan kaynagina yoneltmis ve
isletmeler “insan kaynagii nasil daha verimli kullanabilirim?” sorusunu sormaya
baslamislardir. Orgiit calisanlarim daha yaratici, daha etkin maliyette ve kaliteye
dikkat eden calismalara doniistiirebilmenin  olanaklar1  arastirilmistir. s
piyasalarindaki egilimlerde karsilasilan donemsel degisimler, isletmelerde uyum
sorununun ortaya c¢ikmasina sebep olmustur. Biiylime hizinin yavaslamasi, bazi
calisanlarla ilerleyebilmenin sinirlanmasi, g¢alisanlara is giivencesi imkanlarinin

zayiflig1 gibi sorunlar ortaya ¢ikmistir (Baysal, 1992:65).
2.3.1.5 Isgiiciiniin yapisal degisimi

Insan Kaynaklar1 yonetimine gegisi hizlandiran degisimler adeta bir domino
etkisiyle devamli birbirini tetiklemistir. Yasanan bir degisim yasanacak olan veya
yasanmasi gereken degisimleri yakindan etkilemistir.

1970’11 yillardan itibaren isgiicliniin yapisinda yasanan degisim ve gelisim
teknolojinin gelismesiyle baglamistir. Sanayi toplumunun son asamasi olan tiikketim
toplumu, 20. ylizyilin son ¢eyreginde yerini bilgi toplumuna birakmistir. Sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gecis siirecinin daha hizli gerceklesmesinin temel
nedeni ise, yeni teknolojilerin gelisme hizi ve insanlarin buna uyum esnekligi ve
siirekliligi olmustur. Insanlik, giiniimiizde sanayilesme siirecinde yeniliklere kars
daha bilinglidir ve genis olanaklara sahiptirler. Bu da bizlere, bilginin en 6nemli
unsur kabul edildigi giiniimiiz bilgi toplumunun insanliga getirecegi degisim ve
doniisiimiin sanayi toplumundan ¢ok daha derin ve koklii olacagini gostermektedir.
Ozellikle “Mavi Yakali” denilen, beden giiciiyle calisan isgiiciinden, “Beyaz Yakal1”
denilen ve akil giiciinii kullanan bilgi iscisine dogru bir doniisiim gerceklesmistir.
(Www.inet-tr.org.tr/inetconf14/kitap/calik_cinar_inet09.pdf/  erisim:  18.11.2014
17:30).
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2.4 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri

Siire¢ icerisinde bir takim uygulama ve deneyimler sonucunda benimsenip,
Oziimsenmis kurallar biitiinline ilke ya da ilkeler denir. Her yonetim politikasinin
kendine ozgii ilkeleri mevcuttur (Ertiirk, 2011:13). Insan kaynaklar1 ydnetimine
cesitli yararlar1 olan ilkeler de vardir. Bu ilkeler dogrultusunda alinmis olan kararlar
daha tutarli ve yararl olup, yoneticiye daha kesin kararlar almasinda yardimci olur.
Ilkelerle ¢ikilan yolda zaman kaybi olmayacagi gibi, bilgilerin kusaktan kusaga
ge¢mesinde de 6nemi biiyiiktiir (Sabuncuoglu, 2000:3).

2.4.1 Liyakat (Yeterlilik) Ilkesi

Bir isi basarili bir sekilde yapabilme ve tamamlayabilme giiclidiir. Bir gorev,
basariyla yapabilmeyi 6lcii olarak alir. Hak edebilmenin sart1 basarmaktir. Diger bir
anlamiyla; her gorev i¢in en yetenekli isgorenlerin se¢ilmesini ifade eder (Ertiirk,
2011:14). Liyakat (Yeterlilik) ilkesini dar ve genis anlamiyla ifade edecek olursak;
her gorev i¢in en uygun ve en yetenekli elemanlarin secimi dar anlamda ifade
edilmis, genis anlamda ise verimlilik ve yeterlilik ilkesi etkin bir personel sisteminin
olusturulmasina imkan veren bir kurallar ve uygulamalar biitiiniidiir seklinde ifade
edilmektedir. Liyakat ilkesi sadece oOrgiite girisi degil, orglite girdikten sonra da
etkinligi saglayici unsurlarin varhigmi ifadesidir (Deringdl, 2010:37).

Yeterlilik ilkesinin temel amaci; mevcut olan gorevi, basarili bir sekilde
yapabilme giicii olan insanlar1 o gorevde istihdam edebilmektir. ilk ortaya ¢ikis
amaci, yoOnetimin siyasal etkilerden uzak olusabilmesini saglamak ve siyasi
kayirmaciligin Oniine geg¢mektir. 1883 yilinda “Pendleton Kanunu” ile ilk kez

ABD’de uygulamaya konulmustur (Tortop v.d., 2007:66).
2.4.2 Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi 0zii itibariyle; herkesin ve kesimin cinsiyetine, rengine, diline,
irkina, siyasi diisiincesine, inancina, dinine ve mezhebine bakilmaksizin yasalar
Oniinde esit haklara sahip oldugunu ifade eder. Kamu sektoriinde ise alimlarda ve esit

ise esit licret temelinde kendini gosterir (Tortop v.d., 2007:65).
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Esitlik ilkesi, insan Kaynaklari yonetiminin en 6nemli ilkelerinden birisidir.
Yonetim, ¢alisanina, ise alimindan ve isten ¢ikincaya kadar dil, din, 1rk, cinsiyet vb.
ayirimlar1 yapmaksizin esitlik ilkesine uygun ve tarafsiz bir tutum takinmalidir.
Isletme icinde, terfi etmede ve kariyer gelistirmede de bu ilkeye uygun hareket
edilmesi, ¢alisanlarin yetenegine, beceri ve kisilik 6zelliklerine gore ayirim yapilmasi
ve bunlar disinda baska bir olgiit kullanilmamasi en etik olanidir (Sabuncuoglu,
2000:16). Kamu ve 6zel sektorde esitligin ti¢ diizeyde yapilmasi gerekir. Bunlardan
birincisi; “Firsat Esitligi”dir ki bu herkese ayni sansin verilmesi gerektigini ifade
eder. ikincisi “Yiikselme Esitligi”dir. Yiikselme ve terfilerde her kisiye ve her guruba
aym1 imkan ve sartlarm sunulmasidir. Ugiinciisii ise “Paylasma Esitligi”dir. Esitlik
konusunda  yasal hiikiimlerin  uygulanmasimmi  kolaylastiran  politikalarin

uygulanmasinin gerekliligidir (Tortop v.d., 2007:65).
2.4.3 Kariyer Tlkesi

Kariyer; yasam boyu devam eden, geng¢ yaslarda ilerleyebilmek amaciyla
girilen ve emekli oluncaya kadar (hatta emekli olduktan sonra bile) siirdiiriilen bir is
ve bir ugrastir (Canman, 2000:20). Se¢ilmis olan bir is kolunda basar1 saglayabilmek,
bu yolda ilerleyebilmek ve bunlarin sonucunda daha fazla kazanmak, sorumluluk
iistlenip sayginlik kazanmak, erk ve itibar elde etmek kariyer ilkesinin amacidir.
Kariyer sadece kisiyi ilgilendiren bir unsur olmaktan daha da Gteye giderek, orgiitii
de ilgilendiren bir basar1 unsuru haline gelmistir. Kisinin basarisi, 6rgiitiin de basarisi
sayilmustir. Orgiit yetenekli calisanlarmi 6rgiit i¢inde tutmay basarabilirse, ancak o
zaman etkinligini artirabilmesi miimkiin olur (Dering6l, 2010:37).

Kariyer ilkesi, “Ise Yonelik Kariyer Sistemi” ve “Kisiye Y&nelik Kariyer
Sistemi” olmak tizere iki tiirliidiir (Yiiksel, 2000:24).

2.4.3.1 Ise yonelik kariyer sistemi

Ise almacak kisinin atanacagi gorev ya da kadronun gerektirdigi tiim
niteliklere, ise alinmadan 6nce sahip olmasi yani o konuda uzman olmasini 6ngdren
bu sisteme, gorev ya da kadro sistemi de denilmektedir. Onemli olan, ise girecek

olan kisinin yas1 ya da kidemi degildir. O isle ilgili bilgisi, becerisi, uzmanhg1 ve
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deneyimidir. Bu nitelik ve ozelliklere sahip kisiler orgiite her diizeyden girebilirler

(Tortop v.d., 2007:70).
2.4.3.2 Kisiye yonelik kariyer sistemi

Gorevden c¢ok kisiyi onemli kilan bu sisteme “riitbe sistemi” adi da
verilmektedir. Riitbe, gorev siiresine, genel yeteneklerine ve grup ici iliskileri ile
kazanilmakta olup riitbe ile gérev diizeyi arasinda bir iliski mevcut degildir. Birey ise
alinirken belirlenmis bir gorev igin degil, belirli bir meslek ya da kariyerde
yiikselmek i¢in secilir. Bu sistemde ise alinirken, genel yetenege bakilip, uzmanlik
alanina bakilmaz. Bu sayede yoOneticiye her alanda calisabilecegi bir isgiicii saglanir.
Siyasi baskilardan etkilenmeyen, meslek Slciilerine bagli, dis etkilere kars1 dayanikli
giiclii bir kadro sistemi bireylerin orgiite olan baghiligini artirir.

Gerek kisiye yonelik ve gerekse ise yoOnelik kariyer sisteminin yararlar1 ve
sakincali yonleriyle birbirine tstiinliikkleri olmadigindan, her iki sistemin de birlikte

kullanildig1 pek ¢ok iilke bulunmaktadir (Tortop v.d., 2007:70).
2.4.4 Giivence Ilkesi

Calisanin verimli olmasi i¢in, agir bir kusuru olmadig: siirece, isini ve buna
bagl olarak haklarmi yitirmemesi gerektigini ongéren bu ilkeye “Istihdam
Giivencesi” denilmektedir. Bir orgiitte calisan personel orgiitiinden iki tiirlii giivence
bekler. Birincisi “Mevki  Giivenligi”dir. Bu kisinin bulundugu mevkiden
uzaklastirlmamas1  gerektigidir. Ikincisi “Hizmette Kalma Giivencesi” olup,
kazanilmig haklar ile bulundugu statiiniin korunmasidir (Can v.d., 2005:18).

Biitiin kariyerini calistig1 isletmeye adamis olan ¢alisan, bunun karsilig1 olarak
hizmet giivencesi bekler. Isletmeler ¢alisanlarn daha verimli olmasi istiyorlarsa,

caliganlarina giiven i¢inde olduklarini hissettirmeleri gerekir (Sabuncuoglu, 2000:4).
2.4.5 Yansizlik lkesi

Ozellikle kamu insan kaynaklari i¢in gegerli olan bu ilkedeki ana amag; siyasi
amacli atamalarin Oniine gec¢ilmesi ve kamu ¢alisanlarinin siyasi davranis ve
eylemleri {izerine bir kisitlama getirilmemesi ve baski kurulmamasidir. Genelde

siyasal c¢ikarli atamalardan korunmayi amagclayan yansizlik ilkesinde, yOnetimin

41



siyasal iktidara bagimli kalmas1 6zellikle kamu kesiminde sorunlarin yasanmasina
sebep olmaktadir. Kamu kesiminde c¢aliganlara siyasi partiye {iye olma, se¢im
kampanyalarina katilma, vb. alanlarda bazi1 yasak ve kisitlamalar getirilmistir. Bu
uygulamadaki amag¢, memurun yansizligini saglamaktir. Yansizlik diger yandan
yonetimin astlara karst tutumu olarak ele alinmaktadir. Yoneticinin biitlin

calisanlarina ayn1 mesafe ve olgiide davranmasi etik olandir (Can v.d., 2005:19).
2.4.6 Halef Yetistirme Ilkesi

Bu ilke etkili yonetimin temel anahtarlarindan biridir. Bu ilkeye goére her
yonetici gegici veya daimi olarak yerine gecebilecek bir asti yetistirmelidir.
Uygulama alanina ¢ok sik rastlanmayan bu ilke, yonetimin temel anahtarlarindan
birisidir. Yetki devri de tesvik edici niteliktedir ve bundan dolay1 bazi yoneticiler
bunu mevcut pozisyonlarina tehdit unsuru olarak algilamaktadirlar (Can v.d.,
2005:19). Bu ilkeye uyuldugu taktirde istikrar ¢ok daha iyi kosullarda saglanacak ve
orgiitsel verimlilik hissedilir derecede artacaktir (Tortop v.d., 2007:72).

2.4.7 Yonetim Gelistirme Ilkesi

Yonetimin dinamik bir yapiya sahip olmasi, yonetimde kusursuzlugu miimkiin
kilmamaktadir. Bu da gerek 6zel sektorde ve gerekse kamu sektdriinde stirekli olarak
gelisime agik olmasi gerektigi anlamima gelmektedir. Bunu gercgeklestirebilmek i¢in,
list yonetim tarafindan egitim calismalar1 yaptirilmali ve orgiitsel basarinin anahtari
olabilecek tesvik edici oOrgiit ortaminin yaratilmasi saglanmalidir (Tortop v.d.,
2007:72), (Can, v.d., 2005:19).

2.4.8 Siniflandirma ilkesi

Kamu hizmetlerini ve bu hizmetlerde g¢alisan kamu gorevlerini nitelik ve
mesleklere gore gruplanmasidir. Kamu gorevlerinin daha basarili ve etkili bir sekilde
yerine getirilmesini saglar. Bu ilkenin basartyla uygulandigi personel sisteminde
personel temini ve bunlarin kadrolara yerlestirilmesi kolaylasir. Yeterli ve diizenli bir

ticret sisteminin uygulanmasi saglanir (Tortop v.d., 2007:68).
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2.4.9 Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Ulkenin sosyal yapisi ve refah devlet anlayis1 da dikkate alinarak, adil ve
yeterli iicret 6denmesinin gegerliligi uygulanir (Tortop v.d., 2007:70). Ug temel
ilkeye riayet edilerek adil ve yeterli ticret belirlenir (Canman, 1995:38). Bunlardan
birincisi, yapilan ise gore iicret ddenmesidir. Ikincisi, esit ise esit iicret 6denmesidir.

Uciinciisii, iicretler, piyasa iicretleri ile karsilastirilabilir olmalidir.

2.5 Personel Yonetimi Ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Benzer
ve Farkl Yonler

1970’1 yillarin sonlarinda, personel yonetiminin yerine insan Kaynaklari
yonetimi kavrami kullanilmaya baslandigi goriilmektedir. Bu iki kavram her ne kadar
birbirinin yerine kullanilmis olsa da, bu iki kavramin farkli olup olmadig1 tartigsmalari
halen giiniimiizde bile devam ederken, insan kaynaklari yonetiminin biiyiikk oranda

kabul gordiigli sdylenebilir (Can v.d., 2005:25).
2.5.1 Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetiminin Benzer Yénleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel yonetiminin yerine kullanilan, daha
kapsamli, organizasyon ve stratejik planlama siirecine uyum saglayan bir yonetim
anlayisidir. Bazi uzman ve arastirmacilar bu iki yonetim tarzinin farkli bir yonetim
anlayist olmadigmi savunmuglarsa da, bir kisim uzman ve arastirmacilar bu iki
yonetim anlayisinin birbirinden c¢ok farkli oldugu goriisii etrafinda birlesmislerdir
(Sirin, 1999:5).

Bu iki kavram arasindaki benzerlikler su sekilde siralanabilir (Can, v.d.,
2005:26).

a) Her iki yonetim unsurunun stratejileri orgiit stratejilerine dayanmaktadir.

b) Calisma iliskileri kapsaminda, orgiitle biitiinlesme, yonetime katilma ve

iletisim konularinda ayni felsefe benimsenmistir.

c) Is analizi, is degerleme ve personel degerlendirmesi gibi Personel

Yonetiminin teknik faaliyetleri, Insan Kaynaklar1 Y&netimi tarafindan da

uygulanip yerine getirilmektedir.
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d)

Her iki yonetim anlayis1 “Orgiitsel ve Bireysel ihtiyaclarm Dengelenmesi”,
“Bireye Sayg1” ve “Calisam Maksimum Yeterlilige Ulastirmak Icin
Gelistirilmeli” konularinda ortak noktada bulusmuslardir.

Her iki yonetim anlayisi1 da birim yoneticilerinin, personelin yonetilmesi ve
yonlendirilmesi ile ilgili sorumluluklarinin oldugu, sorumluluklarini yerine
getirirken de danismanlik ve destek hizmeti sagladigini kabul etmistir

(Can, v.d., 2005:26).

2.5.2 Personel Yonetimi fle insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farkh

Yonler

Insan kaynaklar1 ydnetimi ile personel ydnetimi arasinda iistlendikleri rolleri

ile orgiitlerin konumlart agisindan ¢ok sayida farklarin oldugu goriilmektedir (Ozgen

v.d., 2010:).

a)

b)

f)

9)

h)

Insan kaynaklar1 yonetimi {ist ydnetim kademesinde yer alirken, personel
yOnetimi iist yonetimin altinda, muhasebe veya benzer baska bir alt birime
bagli olarak goérev yapar.

Stratejik kararlarin alinmasinda insan kaynaklari yonetimi emir komuta
yetkisiyle donatilmis, personel yonetimi ise goriis bildirmede ve karar
almada smirlandirilmis olup, kurmay yetkisine sahiptir.

Insan kaynaklar1 yonetimi tiim yonetim ve galisanlar1 kapsarken, personel
yonetimi ise daha ¢ok calisanlara yonelik bir yonetim anlayis1 sergiler.
Insan kaynaklar1 ydnetimi uzun siirelidir, proaktiftir, stratejik ve
entegredir. Personel yonetimi kisa siirelidir ve tepkiseldir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde birey 6rgiit i¢in kendini adamigken, personel
yonetiminde itaat ve kurallara uyma hakimdir.

Calisma iligkileri dikkate alindiginda personel yonetimi muhalif bir tutum
sergilerken, insan kaynaklar1 yonetimi ise gelisimci ve isbirlik¢idir (Tortop
v.d., 2007:70).

Personel yonetimi insan giici merkezli oldugundan dogrudan calisanlara
yonelik iken, insan kaynaklar1 yonetimi kaynak merkezli oldugu i¢in tim
oOrgiitiin insan kaynaklari gereksinmeleri ile ilgilenir (Seymen, 1998:23)
Personel yonetimi yon verme konusunda tepkicidir fakat insan kaynaklari

yonetimi etkindir ve orgiit odaklidir.
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1) Personel yonetiminde orgiitleme siirecine ayri bir igmis gibi bakilirken,

insan kaynaklar1 yonetimi bu siireci biitiinlesik bir yapida gormektedir.

Personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki farklar daha net,

detayli ve daha kolay anlagilmasi i¢in asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 2.1: Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar (Agikalin, 2002:43).

BOYUT
Kullanilan Terim

PERSONEL YONETIMI
ACISINDAN

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI ACISINDAN

Insana bakis

Insana iiretim agisindan
bakar.

Is ve iiretime insan
acisindan bakar.

Is ve tiretim

Is ve iiretim araclarindan

biri.

Uretimin olmazsa olmaz
Ogesidir.

Bireyin yasamini algilama

Bireyin yasan parcalidir (Is
ve Ozel)

Yasam bir biitiindiir. Is bu
yasamin bir dilimidir.

Denetleme degerlendirme

Distan kontrol
Is standartlari-Performans
Hayat1 bulmak, ayiklamak

I¢ kontrol-grup rehberligi
hayati 6nleme ve
yonlendirme.

Hizmet anlayis1 ve hedefi

Insan orgiit igindir.

Orgiitler insan igindir.

Insan konumu

Var olan konumunda bir
durumdur.

Isleyen bir siiregtir.

Gudileme araglari

Tensel (Maddi) 6diil
yogunluklu.

Tinsel (manevi) ddiiller
yogunlukludur.

Disiplin

Kati ve cezalandiricidir.

Onlemeye yoneliktir.

Gelisme-Yetistirme

Gerektiginde mesleki hizmet
ici egitim.

Kesintisiz igsbas1 ve is
diginda gelistirme.

Yonetim Bigimi

Tek yonli ve yaptirimet

Katilimer ve isbirligi
anlayig1 6nem kazanmustir.

Vizyon/ Misyon

Orgiit ve birey farkli
hedeflere odaklanir.

Orgiit ve birey hedefe
birlikte odaklanir.

Yetki ve Sorumluluk

Dar ve kendi alani ile

ilgilidir.

Orgiit tiim dnlemleri ile
ilgili olarak sorumlu ve
yetkilidir.

Yapisal model

Dikey

Yatay ve dikey
biitlinlestirilmistir.

fletisim

Yukaridan asagi emir,
asagidan yukariya arz.

Informal boyutu agirlikli,
hizli, akici ve ¢ok yonlidiir.

Bireyin ige yaklagim

Araci (Isi gegimini bir araci
olarak gormek)

Isin sosyal boyutta baska
insanlara yonelik bir
etkinlik olduguna inanir.

Verimlilik ol¢iitii

Performans

Performans, geri bildirimi
ile ulagabilecegi basari

Insan davranis

Orgiit ici etkilesimlerin
sonucudur.

Zaman olarak tiim
yasantisinin, mekansal
olarak yasanmis ve yasanan
tiim cevre ile etkilesimin
sonucu

Birey hakkinda karar
verirken

Ne bildigi ne yapabildigi
O6nemlidir.

Kapasitesi, ne yapabildigi
Onemlidir.
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Tablo 2.1 (Devam): Personel yonetimi ile insan kaynaklart yonetimi arasindaki farklar (Ag¢ikalin, 2002:43).

BOYUT
Kullanilan Terim

PERSONEL YONETIMI
ACISINDAN

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI ACISINDAN

Se¢cme yerlestirme

Ise gore (isin gereklerine
gore) adam

Adama gore (bireyin
yeteneklerine ve
Ozelliklerine gore) is.

Gelistirme

Bireyin ise uygun
niteliklerinin gelistirilmesi

Bireyin biitiin olarak
gelistirilmesi

Yonetim bigimi (stili)

Klasik yonetim (Bilimsel
Yonetim ve Insan Iliskileri
Kuramlari)

Cagdas yonetim (Sistem,
TKY, Durumsallik, Kaos,
Kuantum kuram ve
yaklagimlari

Orgiit yapisindaki yeri

Orta yonetim diizeyi

Ust diizey yonetime en
yakin yerde

Islev ve islemler

Rutin ve belge toplamaya
yonelik

Insan ile ilgili her boyutta

Biitiin toplumun, ahlaki

Faydanin hedefi ve Dar, is¢i ve igveren cikarlar
. sorumluluk, toplumsal
kapsami ile sinirlidir
fayda
' ) Sistemin tlimiinii ve
Ilgi alam Orgiit ici iligkiler ve islemler | siirlarini kapsayan
etkinlikler, siire¢ler.
Degisim niteligi Uzun siire duragan, Cevre sistemlerini izleyerek

gecikmeli degisim

hizli degisim

Is planlama bigimi

Is boliimii ve gorev tanim
esastir.

Grup ve takim galigmasi ve
i¢ etkilesim esastir.

Orgiit havasi (stili)

Genellikle 1l1k, iliskiler
bireysel, hiyerarsik ve kati

Orgiit kiiltiiriinii yenilemeye
yonelik ve katilime1

Hedef

Verimlilik ve kar

Bireyin mutlulugu ve
toplumsal gdneng

Gorev ve rol beklentileri

Dar, yonetsel metinlerle
kesin bi¢imde belirlenmis.

Insanlarin, gereksinmelere
karsilik, sorunlara ¢6ziim

bulabilmek.

Karar stireci

Ust yénetimce alman
kararlar uygulanir.

Karar alinmasi stirecinde
iist yonetime veri saglar,
Onerl sunar.

Insan iliskileri

Catismaci, uzlasmaz,
giivensiz rekabetci,

Uzlagmaci, igbirligine
yatkin, grup ve takim

doyumsuz. caligmasina goniillii

Planlar iist yonetimce Stratejik planlamada etkili
Planlama

olusturulur. rol almak.

Birevin ise eirdizi andan Cevre sistemlerden orgiit
Kapsam I 15€ SIrcis kapisina gelip sistemden

sistemden ¢ikincaya kadar.

ciktiktan sonrasinda
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2.6 Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda Ulke Ornekleri

Gliniimiizde Avrupa’nin yiiksek endiistrisine sahip olan iilkelerinden
Afrika’nin gelismekte olan iilkelerine, birgok biiyiikk sirketler tarafindan insan
kaynaklar1 yonetimi ilke ve fonksiyonlar1 gelistirilmeye devam edilerek harfiyen
uygulanmaktadir (Gok, 2006:107).

20. Yiizyilda referansla gelisme saglayan ve ortaya c¢ikan insan kaynaklari
yonetimi aslinda ¢ok eski donemlere rastlamaktadir. Babil’de Hammurabi’nin iicret
diizenlemeleri ile ilgili yaptigi1 ¢alismalar, binlerce yil 6nce eski Misir’da ve Cin’de,
isgoéren devrinin yiiksekligi, personel se¢imi, farkli, yonetim modellerinin etkinligi
gibi konularda bir¢cok ¢alismanin yapildigi bilinmektedir ve insan kaynaklari
yonetiminin temel konularmin ¢ok eski bir ge¢mise sahip oldugu bir gercektir.
Sanayi Devrimi ile birlikte insanligin ve ilkelerin konuyu ele alma bigimleri,
kiiresellesme, siyasal yapidaki degisimler ve kiiltiir basta olmak iizere yasanan
gelisme ve degismelerle farkli bir disiplin anlayisi i¢inde bilimsel bir hal almasina
sebep olmustur (Orhan, 2010:274).

Giiniimiiz sartlarinda insan kaynaklari yonetiminin ilke ve fonksiyonlariin
basarili bir sekilde yiiriitiilmesi, {ilkelerin sosyo-politik ve kiiltiirel yapilarina adapte
edilerek uygulanmalar1 gerekmektedir. Her bir iilkede farkli uygulanan bu ilke ve
politikalar birgok iilkede hissedilir derecede kendini gostermektedir (Gok, 2006:108).
Cinkii her iilkenin gelisim ve degisim politikalar1 farklidir. Politik geg¢misleri,
kiiltiirleri, ekonomileri, tarihsel gelisimleri gibi olusumlar, kiiresellesme ve yeniden
yapilandirma siireci i¢inde insan kaynaklari yonetimine bakis agisini degistiren
faktorlerdir (Baykal, 2007:3). Ulkelerin kiiltiir konseptlerindeki farkliliklar, insan
kaynaklart yonetimi uygulamalarinin, ilkeler tarafindan farkli bir sekilde
yiiriitilmesinde en ©6nemli faktér olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ulkelerin kendi
aralarinda bir takim gruplara ayrilmalarinda, kiiltiir, cografya, ekonomi ve hukuk
alanlarindaki farkli ve benzer yonlerinin etkilerinin oldugu gdzlenmektedir. Ulkelerin
bu benzer ve farkli yonlerinin insan kaynaklari uygulamalarina yansidigi ve olusan
bu gruplardaki insan kaynaklar1 uygulamalarinin da ayni1 6zellikler gosterdikleri ifade
edilmektedir (Gok, 2006:108).

Ulke 6rnekleri verilmesindeki birinci amag; gelismis iilkelerdeki farkli insan

kaynaklart uygulamalarini ve bunlarin genel yaklasimlarini anlatabilmek, insan
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kaynaklar1 islevlerindeki gelismelerin ¢ok fazla etkene bagli olarak yasanan
degismelerin uygulamada nelere etkisi oldugunun yaninda giiniimiizdeki insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 konusunda kisa bilgi sunabilmesidir. Tkinci amag
ise; ayn1 zamanda tiglincii boliimde bahsedilecek olan, Tiirkiye’de Devlet Planlama
Teskilati’nin bes yillik kalkinma planlan ile birlikte insan kaynaklari yonetiminin
gelisim siireci ile bahsedilen bu {ilkelerdeki insan Kkaynaklari yonetiminin

kiyaslanabilmesidir.
2.6.1 ABD’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uygulamalar

Ulkenin ilk kurulus yillarinda uygulanan ingiliz koloni sisteminin etkisiyle,
devletin dnemli gorevleri Ingiliz aristokratlarinin elindeydi. Tam anlamiyla yagma ve
kayirma sistemi olarak adlandirilan bu sistem insan kaynaklari Yyonetiminin
ilkelerinden liyakat sisteminin uygulamasina son Vermistir. ABD baskanlarinin
secimle is basina gelmesi ve kendisini devletin 6nemli gérevlerine atamasi, yagma ve
kayirmaciligi daha da kamgilamis, liyakat ilkesi ¢cokmiistiir. 1881 yilinda o dénemin
ABD bagkan1 Garfield’in kendisinden is isteyen bir kisi tarafindan 6ldiiriilmesiyle,
bu yagma sistemine ¢ok ciddi anlamda bir son verilmesi glindeme getirilmistir
(Tortop v.d., 2007:461). ABD, tarihsel siire¢ igerisinde, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda yasadigi bircok gelisim, olusum ve degismelerle sekillenerek
glinimiize kadar gelmistir. ABD’de insan Kkaynaklari yonetimi uygulamalari
asagidaki sekilde oldugu gibi, egitim sistemi, kiiltiir, sosyo-politik ge¢mis, piyasa
durumu, endiistri iliskileri, Orgiit yapilanmasi ve yonetim felsefesi tarafindan

etkilenmistir.
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YONETIM
FELSEFESI

Kisa donem
hedeflere dayali

. PiYAsSA ENDUSTRI
OZELLIKLERI ILISKILERI
Liberal kapitalist Sendikasizlasma

KULTUR
Bireysel kiiltiir

| |

EGITIM SISTEMi SOSYO-

o DEMOGRAFIK . .
Teknik yonden DSSU M OZGUR YAPILARI

gelismis, diger .
rekabet unsurlarindan Heterojen, ¢ok 1rkl1 ve
yoksun yaglanan isgiicii

Diiz orgiitler

Sekil 2.1: Amerikan tarzi insan kaynaklar1 yonetiminin bilesenleri (Baykal, 2007:44).

ABD, kisinin kendine gilivenerek bireysel hareket ettigi, bireyselligin yiiksek
oldugu bir iilkedir. En 6nemli kariyer etkeni yetenektir. Bireyselligin etkili oldugu
insan kaynaklar1 yonetimi ilericidir. Ise alma siirecinde asil énemli olan degerdir
(Baykal, 2007:45).

Ekonomide yasanan kiiresellesme, ABD’de insan Kkaynaklari yonetimi
uygulamalar1 acisindan biiyilk ©neme sahiptir. Insan kaynaklari y&netimi
kiiresellesmede yasanan hizli gelisme sonucunda, yeni hiikiimleri ile muhatap
olmustur. Cok uluslu sirketlerin ve yabanci yatirimlarin kiiresel ekonomideki 6nemi
artmistir. Egitim seviyelerine gore iicret oranlarinin diisiik olusu, toplu s6zlesme
uygulamalarina yonlendiren faaliyetlerin etkinligini kaybetmesi, gegici isten
cikarmalar ile ilgili sinirlamalarin azalmis olmasi yabanci yatirimlar i¢in ABD’nin
popiilaritesini artirmigtir (Gok, 2006:111).

a) Insan kaynaklari yonetiminin stratejik rolleri, piyasada rekabet avantaji
kazandirmak ve Orgiitlere deger yaratma konularinda faydali olabilmek
amaciyla hizli bir sekilde artis gostermektedir. Ozellikle bilgi
teknolojilerinde yasanan hizli gelisime, yetenekli olan isgiiciiniin 6rgiite
kazandirilmasina ve kaliciligin artirilmasina iliskin faaliyetleri daha

onemli hale getirmektedir. Bilgi teknolojilerindeki gelisim, ekonomik
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bliylime {iizerine olan etkileri ABD’de kendini belirgin bir sekilde
hissettirmektedir (Gok, 2006:114).

ABD’de insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetlerini ve 6zelliklerini su sekilde
siralamak miimkiindiir (Baykal, 2007:45-52).

a)

b)

f)

9)

h)

)

ABD’deki kiiltiir yapisi, diger tlke kiiltlirlerinde farklilik gostermektedir.
Bireysel kiiltiiriin 6n planda olmasi nedeniyle, istihdam iligkileri izerindeKi
yasal denetim yok denilecek kadar azdir. Cok zayif bir istihdam koruma
sistemine sahiptir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, calisan secimi ve ise alma, insan
kaynaklarinin gelistirilmesi, ticret ve diger 6demeler, ¢alisma ve ¢alisan
iliskileri, saglik, giivenlik ve insan kaynaklar1 arastirmasi, Amerika Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Dernedi tarafindan belirlenen fonksiyon ve
faaliyetlerdir.

ABD’de insan kaynaklart yonetiminin en belirgin 6zelliginin “bireysellik”
olmasi1 nedeniyle, asil amag ise gore ¢alisan bulmaktir. Yani adama gore
bagimsizlik diisiincesine karsilik, y1gin iiretimi reddeder.

Ise alimlar piyasa kosullarma gore sekillendiginden insan kaynaklari
uygulamalarina yon veren piyasa giigleridir.

ABD’de vatandaslik haklar1 yasasi ¢iktiktan sonra istthdam esitligi biiyilik
onem kazanmuis, istihdam haklar yasalarla korunmustur. Bu nedenle ise
alimlarda esitlik ilkesi 6nem kazanmustir.

Yiiksek performans is sisteminin uygulanmasi, ABD insan kaynaklari
yonetim sisteminin en Onemli Ozelligidir. Bu sistem 1990’11 yillarda
yonetimin stratejik planlamalarinda biiyiik 6nem kazanmuistir.

Orgiitsel bagimlilik politikalar1 oldukca etkilidir. Orgiite yiiksek baglilik
sisteminde amac Japon tarzi hayat boyu istihdamdir.

Yar1 zamanh caligma, evde ¢alisma, esnek zamanl ¢alisma, is paylasimi
gibi istthdam yaklasimlarina biiyiik 6nem verilmektedir.

ABD hiikiimeti tarafindan yiiriitiilen sosyal giivenlik sistemleri ¢ok fazla
kapsamli degildir.

1916 yilinda “Grafik Oranlama Olgegi” olarak ilk kez ABD’de ortaya
cikan performans degerleme sistemi, gilinlimiize gelene kadar pek c¢ok

degisim ve gelisim yasamistir.
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k) Insan kaynaklari konularinda en az éneme sahip olan unsur egitim’dir,
Ciinkii, ABD’de orgiitler, isgiicii piyasasindan daha iyi egitilmis isgiiciine
sahiptir.

) ABD insan kaynaklari sisteminin en belirgin 06zelligi sendikasizligi
savunmasidir. Sadece lojistik hizmeti veren Orgiitlerde sendikalar
mevcuttur.

Insan kaynaklar1 yonetimi konularindaki degisim ve gelisimlerin yasandig1 ve

ayni zamanda insan Kaynaklari faaliyetlerinin yonetsel boyut kazandigi ilk {ilke
ABD’dir (Ozgelik, 2006:75).

2.6.2 Israil’de insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Uygulamalari

Israil’de son yillarda insan kaynaklari yonetiminin uygulamalarinda pek ¢ok
degisim ve gelisim yasanmistir. Yasanan bu degisim ve gelisimlerde kiiresellesmenin
ve sosyal degerlerdeki degisimin 6n plana ¢iktigt Abraham Sagie ve Jacob Weisberg
tarafindan yapilan ¢aligmalarda ortaya konulmustur. Son 20 yilda Israil
kiiresellesmenin de etkisiyle ileri teknoloji endiistrilerinde yasanan hizli gelisim ve
degisim sonrasinda diinyanin sayilt endiistrilerinden biri haline gelmistir.
Teknolojide ve sosyal degerlerde yasanan bu siireg, insan kaynaklar1 yonetimin hizli
bir etkilesimle degisim gecirmesine sebep olmustur. Israil’de insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari asagida maddeler halinde kisaca Ozetlenmistir (Gok,
2006:117-118).

a) 30 yil oncesine kadar Arap iilkeleriyle gevrili cografi ve politik yapisindan
dolay: Israil pazar biiyiik 6lgiide Arap boykotunun etkisinde kalmus, uluslararasi
ticaret azalmig, devlet biirokrasisi, serbest tesebbiis ve iilkenin sosyalist yapis1 gibi
nedenlerden dolay1 yabanci yatirinmlar 6nemli o6l¢iide kisitlanmis durumdaydi.
1977°den sonra baris c¢abalar1 ve hiikiimetlerin Ozellestirmeye ve liberazisyona
verdikleri énem dereceleri sonrasinda yabanci yatirimcilar tarafindan Israil’in riskli
ortak olmadig goriilmiistiir. Ulkeye gelen yabanci yatirrmlar sonrasinda Israil
uluslararasi pazara agilmistir.

b) Israil’de insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda dikkat ¢eken iki dnemli
husus mevcuttur. Yiiksek teknoloji ve diisiik teknoloji endiistrilerinde insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: farklilik gostermektedir.
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c) Disiik teknoloji endiistrilerinde, insan kaynaklari yonetiminde geleneksel
yonetim uygulamalar dikkat ¢ekerken, yliksek teknoloji endiistrilerinde ise stratejik
uygulamalar ve orgiit kiltiirii 6nem kazanmistir. Diistik ve yiiksek teknolojilerde
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari agisindan birbirinden ayrilan ozellikler
asagidaki tabloda belirtilmistir (Gok, 2006:120-124).

Tablo 2.2: Yiiksek ve diisiik teknolojili sektorlerdeki 1.K.Y’nin ézellikleri. (Gok, 2006:121).

YoOnetiminin Y Onetsel

Seyrek Uygulanmakta

DUSUK TEKNOLOJILi YUKSEK TEKNOLOIJILI
BOYUTLAR i i

SEKTORLER SEKTORLER
Calisanlar ile Yapilan . .

Toplu Anlagmalar Personel Sozlesmeleri
Sozlesmeler
Sendikalagsma Orani Yiiksek Diisiik
Insan Kaynaklar 5

Yogun Olarak

Uygulanmakta

Programlari

Uluslararasi Sézlesmeler Seyrek Goriilmekte Sik Goriilmekte
Personel Giiglendirme Seyrek Uygulanmakta Sik Uygulanmakta
Personel Inisiyatif Az Uygulanmakta Yogun Uygulanmakta
Isletme Ile Ozdeslesme Diisiik Yiiksek
Calisanlarin Nitelikleri Daha Az Onemli Daha Cok Onemli
Is Tecriibesi Y1li Daha Az Onemli Daha Az Onemli
Kidem Daha Az Onemli Daha Az Onemli
Isgiinii Kisa Uzun

Is Giivencesi Yiiksek Diisiik

Ucretler Diisiik Yiiksek

a) Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda kiiresellesme konusuna biiyiik

onem verilmektedir. Rekabete dayanan isglicii insan kaynaklari
yonetiminde ve 6zellikle kariyer yonetimi iizerinde biiylik etkiye sahiptir.

b) Bireysel ihtiyaclardan ¢ok orgiitsel ihtiyaglar iizerinde durulmaktadir.

c) Terfi uygulamalarinda bireysel kariyerler dikkate alinmaktadir.

d) Performans degerleme siireci, kariyer planlarinin hazirlanmasinda biiyiik bir

oneme sahiptir.
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e) Orgiitteki esnekligi artirmada yiiksek oranda dis kaynaklardan
yararlanilmaktadir.

f) Orgiitler insan kaynagina verilen degeri koruyan ve bu kaynag
zenginlestirme ¢abasi i¢cinde olan bir yonetim anlayisina sahiptir.

g) Toplumsal, teknolojik ve politik degisimler insan kaynaklari yonetimi

uygulama ve yaklagimlari tizerinde yonlendirici bir etkiye sahiptir.
2.6.3 Japonya’da Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Uygulamalari

Diinyada bulunan birg¢ok iilke gibi Japonya’nin da kendine 6zgii kiiltiiri ve
zenginlikleri vardir. Disa kapalilik Japonya’nin en dikkat ¢ekici ve belirgin
ozelliklerindendir. Japonya insan kaynaklar1 yonetim ve anlayisi ele alindiginda,
Japon kiiltiiriinii ve ige bagliligin1 da detayli bir sekilde incelemek daha saglikli ve
kati bilgiler elde etmek i¢in uygun bir yontem olacaktir (Dural, 2011:69).

Bilindigi iizere insan kaynaklar1 yonetim ve anlayisi, dncelikli olarak birimlere
istihdam saglamak, gerekli oryantasyonlart bu istihdamlar dahilinde kullanmak
oldugundan bu kapsam altinda insana bakis biiyilk Onem tasimaktadir. Japon
diisiincesinde de oncelikli olarak insan gelir. Ayni zamanda bahsettigimiz topluluk
inanglar1 geregi hemen her yaratilis harikasinin insan sayesinde gerceklestigi ve
gelistirilebilecegi yoniinde kesin fikirlidirler. Bu nedendendir ki toplumun 6ncelikli
olarak egitimine biiyiik énem vermektedirler (Ozgelikel, 1994:19).

Ayn1 zamanda bir¢ok basarili sirket ve bunlar kapsaminda basarili bir yonetim
dongiisii olusturan Japonya’da omiir boyu istthdam alt1 en ¢ok ¢izilen unsurlardandir.
Bu ise ¢alisanlarin emeklilik yasina kadar siirekli olarak tek bir girkette g¢alismasi
anlamma gelir. Bu durum sirketler, yoneticiler ve calisanlar i¢in istikrar olgusunu
pekistirdiginden basar1 grafiginin ¢ok fazla yiikselmesine sebep olmustur. Uzun
donemli istihdam olarak da adlandirdigimiz bu olgu, Japon insan kaynaklar1 yonetim
ve anlayisinin pif noktasimi olusturur (Tiz, 2001:24). Japon geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi ile yeni insan kaynaklar1 yonetimi arasinda yasanan degisim,

asagidaki tabloda 6zetlenmistir (Baykal, 2007:90).
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Tablo 2.3: Japon insan kaynaklar1 yonetiminde yasanan degisim (Baykal, 2007:91).

Geleneksel Insan Kaynaklar1 Y6netimi Yeni insan Kaynaklar1 Yonetimi

Igsel Isgiicii Piyasasi Igsel Isgiicii Piyasasinin genisletilmesi
Hiyerarsik piramit tipi orgiit Diiz orgiit

Hayat boyu istihdam Cesitli istihdam anlagsmalari

Isin boliinmesi Esnek is kategorileri

Orgiit ici is basinda egitim Orgiit dis1 karsilikl egitim

El becerileri oryantasyonu Kavramlar beceri oryantasyonu

I¢sel insan ag1 Digsal insan ag1

Firmaya 6zgii beceriler Firmaya 6zgii kiiltiir

Biirokratik Kontrol Ortaklik iligkisi

Calisan isinin parasal degeri Isin parasal olmayan degeri

Uzun donem performans degerlemesi Performansin kisa donem degerlemesi
Yi1gin iiretim oryantasyonu Deger oryantasyonu

Imalat modeli Esnek birim modeli

Sistematik is rotasyonu I¢sel kariyer gelisim planinin basarisizlig

Japon oOrgiitlerinin kendilerine 6zgli insan kaynaklari yOnetim ve anlayisi

William Ouchi tarafindan “Z teorisi” olarak gelistirilmistir. Amerikan ve Japon

yonetim kiiltiirli arasindaki farkliliklar ortaya koymaktadir (Mucuk, 1999:183-184).

Bu teorinin temel ve aktif ayrintilar1 su sekilde siralanabilir,

a)
b)

c)

d)

e)
f)
9)
h)

Calisanlara uzun donemli istihdam imkani1 sunmak,

Kolektif karar vermek,

Diger iilkelere nazaran daha seyrek performans degerleme ve terfi
sisteminin varligi,

Aidiyet ve yakinlik duygusu yaratmak suretiyle aile havasi i¢inde isbirligi
ve kisisel sorumluluk beklentisi,

Calisan ve igveren arasindaki karsilikli giiven duygusunun varligi,

Yonetim kademesinin az sayida olmasi ve az sayidaki yonetim pozisyonu,
Calisan icin holistik/ biitlinsel endise,

Denetim mekanizmasinin ortiili olusu,

Temel ¢izgilerini sunmus oldugumuz maddeler dogrultusunda gelistiren

Japonya insan kaynaklar1 yonetim ve anlayisini ele aldigimizda basarili ve ¢izgisinde
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istikrar bulunan temel bir yonetim anlayisina sahip olduklarini goriiyoruz (Baykal,
2007:81).

Yavas Terfi
—
Uzun Dénemli
istihdam Karigik Degerleme Sistemi
— —
Insan e Is Gruplarma Verilen Onem
Kaynagi OT:gUIm ?fgm » P
e elsefesi
Endisesi — Acik Iletisim
—
Calisam Orgiitle Danigmali Karar Verme
Biitiinlestirmek —
Calisan Icin Endise

Sekil 2.2: Japon yonetim paradigmasi (Baykal, 2007:82).

2.6.4 Almanya’da insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uygulamalar

Almanya’da insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi Prof. Dr. Oechler tarafindan
4 asamada degerlendirilmektedir.

Bu evrelerin ilk asamasinda personel biriminin gorevi; mevcut personelin
korunmasi ve idare edilmesidir. Personel birimi, muhasebe boliimiiniin bir niteliginde
olup iicret-maas ve ise alma fonksiyonlarina sahip bir biiro niteliginde faaliyet
gostermektedir. 1970’1i yillarin bagina kadar gegerliligini devam ettiren bir evredir.

Ikinci asamada ilk asamaya gore ¢ok daha profesyonellesme ve uzmanlasma
s0z konusu olmaktadir. Bu evrede ana ilke personel ile ilgili diizenleyici sistemler
gelistirilmesidir. Bu sayede personel birimine isletme anlaminda bir diizenleme
fonksiyonu yiiklenmis bulunmaktadir. Ayrica 1972 yilinda “Isyeri Teskilat
Yasas’nin kabulii ile birlikte personel yonetimi alaninda hizli bir degisiklige
gidilmistir (Hekimler, 2004:97).

1980’li  yillarda {iglincli asamaya ge¢ilmis personel fonksiyonlari
merkezilesmeye  baslamis  ve  biirokrasinin  azaldigi  goriilmiistiir.  Isin
esneklestirilmesi, esnek istihdam sekillerinin  uygulanmasi, is alanlariin
rasyonellestirilmesi, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi bu evrenin en
onemli fonksiyonlarindandir. Dérdiincii asamada, ti¢iincii asamadaki felsefi yapinin

devam ettigi goriilmiis, personel politikas1 kapsaminda stratejik personel yonetimi
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anlayis1 devam etmistir. Isletme boyutunda insan merkezli birimler olusturulmus ve
bu birimlere maliyet ve kar sorumlulugu yiiklenmistir. Ayn1 zamanda bu asamada,
personele iliskin sorumluluklarin genisletildigi de goriilmiistiir (Hekimler, 2004:98).

Teknoloji ve toplumsal alanda meydana gelen degisimler dogal olarak yonetim
anlayisinin da degisim ve doOniisiimiine sebep olmustur. Yonetim anlayisinda
meydana gelen degisim ve gelisimler 6nceden Ongoriillmeyen risk faktorii olarak
degerlendirilmektedir. Bu riskleri asgari diizeye indirmek iizere insan kaynaklari
yonetimi personeli, degisen kosullar ve isletme arasinda dengeyi saglamakta ve insan
kaynaginin etkin kullanilmasinin énemini arttirmaktadir (Hekimler, 2004:100).

Amerika insan kaynaklar1 yonetiminden farkli olarak Almanya’da yeni
yonetim anlayisinin olusturulmasinda yeni bir doniisiime gereksinim olmadigi,
gelisen uzmanlagsmis kurumsal bir yapilasma Alman ekonomisinin birgok alaninda
kendini gostermis ve kaynak merkezli bir personel politikasi uygulanmistir. Bu
durum; Almanya insan kaynaklar1 yonetimi ile Japonya insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinin ortak ¢izgiler dahilinde bulundugunu bize gostermektedir (Baykal,
2007:153).

Insan kaynaklar1 yonetiminde yasanan degisim ve gelisimler belirli degerlerin
degisimini de saglamistir. Bu degerlerin degisimi ile ilgili kastedilen unsur; belirli bir
gruba ait olmak ve belirli bir hayat standard1 6nceliginin yer almasidir. Bu degisim
ihtiyac1 ise Oncelikli olarak hayat standardini yiikseltmek, egitim kalitesini
tyilestirmek ve bunun yaninda ayni sekilde insanlara daha 6zgiir ve bireysel yasam
kosullar1 olgunlagmis bir hayat sunma isteginden ote gelmektedir. Insan kaynaklari
gelisimi de Almanya’da olduk¢a 6nemli bir unsurdur ve mesleki egitime biiyiik
katkis1 vardir. Teknik bilgi ve becerinin 6nemli olmasi nedeniyle egitim, devletin
sponsor oldugu mesleki egitim programlar ile gerceklestirilir. Isten gikarmalar
konusunda da uyulmas1 gereken bazi noktalar vardir. isverenler adil olmayan isten
cikarma yapamazlar (Baykal, 2007:155).

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi, Federal Almanya’da diger
ilkelerden farkli olarak bir gelisim ve degisim siireci gecirmedigi goriilmiistiir.
Temel amag yonetim anlayisinin degisimi ile birlikte insan unsuruna daha fazla deger
ve 6nem verilmesidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi politika ve uygulamalarini diger
tilkelerden aywran yonetime katilim yasalari ve konu ile ilgili getirdikleri

diizenlemeleri goz ardi1 etmek miimkiin degildir.
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UCUNCU BOLUM

DEVLET PLANLAMA TESKILATI VE BESER YILLIK KALKINMA
PLANLARI

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Son yillarda bircok iilkede giderek daha fazla 6nem kazanmaya baslayan
planlama; ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlarda olumlu etkiler meydana
getirmektedir. Devlet Planlama Tegskilatinin insan kaynaklari yonetimi alaninda
yapmis oldugu calismalar, iilkemizi bu anlamda bir ¢ekim merkezi haline
getirebilecektir. Bunu saglamanin tek yolu, dogru alanlardan baslayan, dogru
hedeflere yonelik planlar ve politikalar iiretebilmektir.

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi, iilkemizde gercgeklestirilen
“Devlet Planlama Teskilatinin Beser Yillik Kalkinma Planlari”nda yer almasina
karsilik, biitiinctil olarak ele alinamamis ve insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimine
yonelik politika ve uygulamalar tam anlamiyla {retilememistir. Bu nedenle kamu
personel sistemimiz, ¢agdas insan kaynaklar1 yoOnetiminde olmasi gereken,
calisanlarin  karar alma siire¢lerine katilmalarim1  saglayacak, performans
denetimlerinin yapildigi, odiil-ceza dengesinin kuruldugu, esit ise esit iicretin
verildigi ve ¢alisan personelin yeteneklerini kullanmaya ve gelistirmeye imkan veren
niteliklerden yoksun ve karmagsik yapisiyla devamli sorun iireten bir durum haline
gelmis bulunmaktadir.

Calismanin amaci; DPT’nin Beser Yillik Kalkinma Planlari’nda insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik politikalar1 irdelemek, ililkemizin, insan kaynaklar
yonetimine yaklasimini degerlendirerek, son yillarda insan kaynaklari yonetiminde
yasanan gelisim ve degisimlerin DPT’nin Beger Yillik Kalkinma Planlari’na

yansimalarini belirtmektedir.
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Bu kapsamda DPT’nin Beser Yillik Kalkinma Planlari’nda, insan kaynaklar
yonetimi politikalar1 ¢alisma yasami, sosyal giivenlik ve insangiicii ve istihdam

uygulamalar1 bakimindan ele alinarak incelenmistir.
3.2 Arastirmanin Materyal ve Yontemi

Bu calisma; Devlet Planlama Teskilati’nin, 1963-2014 yillarim1 kapsayan,
Beser Yillik Kalkinma Planlar1 dikkate alinarak, personel yoOnetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine ge¢is ve insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesi yoniinde,
devlet olarak ne gibi katkilarin yapildigini agiklayabilmek amaciyla kapsamli
literatiir taramas1 modelinde bir ¢calismadir.

Tarama modelleri, gegmiste var olan bir durumu, var olus sekliyle betimlemeyi
amaglayan bir arastirma yaklasimidir (Balci, 1997:263), (Karasar, 1994:177).
Tarama arastirmasi bilimsel arastirma yontemlerinden, nicel arastirma yontemi olup;
bir grubun veya bir ziimrenin belli basli ozelliklerini belirlemek igin verilerin
toplanip, derlenip bir araya getirilmesini amaclar. Tarama arastirmasinin en énemli
avantaji, bir¢ok kaynaktan elde edilen bilgilerin ortaya konulmasidir (Biiylikoztiirk
v.d., 2013:14).

Bu calismada tarama yontemi kullanilmis olup, oncelikle konuyla ilgili,
yayinlanmig/ yaymlanmamis yazili kaynaklardan ve belgelerden genis bir kaynak
taramasi yapilmis, ayrica internetten konuyla ilgili ¢alismalar yapan basta DPT ve
TODAIE olmak iizere, bazi kurum ve kuruluslarin sitelerinde ve kiitiiphanelerindeki

yayinlanan ¢alismalardan yararlanilmigstir.
3.3 Devlet Planlama Teskilati
3.3.1 Devlet Planlama Teskilatimin Kurulus Amaci ve Gorevleri

Devlet Planlama Tegkilati; iilkedeki mevcut kaynaklarin daha verimli bir
sekilde kullanilmasini ve buna bagl olarak kalkinmanin hizlandirilmasini saglamak,
kiiltiirel, sosyal ve ekonomik kalkinmayi planli bir sekilde yiiriitmek, uzun siireli
kalkinma planlari ile yillik planlar hazirlamak ve bunlarin uygulanabilirligini tespit

ve takip etmek amaciyla, Basbakanliga bagl bir kurulus olarak kurulmustur.
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30 Eylil 1960 yilinda 91 sayili kanunun 2’nci maddesi geregince Devlet

Planlama Teskilati’nin gorevleri sunlardir;

a. Memleketin tabii, beseri ve iktisadi her tiirlii kaynak ve imkanlarini tam bir sekilde tespit
ederek takip edilecek iktisadi ve sosyal politikayr ve hedefleri tayinde Hiikiimete yardimci
olmak;

b. Muhtelif Bakanliklarin iktisadi politikay1 ilgilendiren faaliyetlerinde koordinasyonu temin
etmek i¢in tavsiyelerde bulunmak v bu hususlarda miisavirlik yapmak;

c. Hiikiimetce kabul edilen hedefleri gerceklestirecek uzun ve kisa vadeli planlar1 hazirlamak;

¢. Planlarin basgari ile uygulanabilmesi igin ilgili daire ve miiesseselerle mahalli idarelerin kurulusg
ve igleyislerinin 1slah1 hususunda tavsiyelerde bulunmak;

d. Planlarin uygulanmasini takip etmek, degerlendirmek ve gerekli hallerde planlarda degisiklikler
yapmak;

e. Ozel sektoriin faaliyetlerini, planin hedef ve gayretlerine uygun bir sekilde tesvik ve tanzim
edecek tedbirleri tavsiye etmek (DPT Yayin No:3, 1973:44).

3.3.2 Devlet Planlama Teskilatinin Kurulus Siireci

1960 yili itibariyle baglamig olan Planli Kalkinma Donemi; yonetimin
iyilestirilmesi ve iilkemizde yasanan ekonomik olumsuzluklardan siyrilabilmek
amactyla bir doniim noktasidir. Planli donem ile beraber reform ihtiyaci, giderilmesi
acil bir ihtiya¢ haline gelmistir. 1962 yil1 Program Tasarisinda bu konu sdyle ifade
edilmistir (Bayram, Makale:17);

Nitekim Planli Kalkinma ¢alismalarinin baglamasi ile birlikte reform ve reorganizasyon zarureti
bir kez daha agikga ortaya ¢ikmustir. Zira, Planli Kalkinma, gerek hazirlamginin gergeklestirilmesi
itibariyle Devlet Teskilat ve Kurumlarinin siiratli, kaliteli ve verimli bir sekilde ¢aligmalarini sart

kilmaktadir (DPT, 1962 Y1li Program Tasaris1:121).

Tiirkiye’de planlama orgiitiiniin ortaya ¢ikisinda 1958 krizi sonrast donemde
yasanan Onemli gelismelerin etkili oldugu sdylenebilir. Dis bor¢ olanaklarinin
sonuna gelinmis olmasi, 1958 krizini 6nemli kilmaktadir. Bu dénemde Tiirkiye nin
doviz kazanma imkanlar1 olduk¢a smirli olmasi nedeniyle, 1950’lerin sonlarina
dogru dis yardim olduk¢a 6nemli hale gelmistir. Bu sebeplerden dolay1 planlama ile

ilgili ilk caligmalarin baglamasinda 1950’lerin ikinci yarisindan sonra, uluslararasi
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kurumlarin planlama yapilmasi yoniindeki Onerileri etkili olmustur (Akgay,
2007:66). Bu doénemde ozellikle uluslararas: Iktisadi Isbirligi Orgiitii (OEEC) ve
benzeri milletleraras1 ekonomik kuruluslar tarafindan Tiirkiye’ye yapilacak yardimlar
bir plan sartina baglanmistir. T.C. Koordinasyon Bakanligi’nca ge¢mis on yilda neler
yapildigi ve gelecek on yilda neler yapilacagi ve hangi yatirimlari yapmayi
tasarladiklart kamu kurum ve kuruluslarindan yazili olarak istenmis ve hazirlanan
raporlar, milletlerarasi ekonomik kuruluslar admna tilkemizde bulunan Ludwig
ERHARD’a verilmistir. Milletleraras1 kuruluslar tarafindan bir plan hazirlanmasinda
yardimct olmak tizere Prof. Dr. Tinbergen’le temasa gegilmis ve kendisinden bir
rapor istenmistir. Tinbergen ekonomik planlama teskilatinin kurulmasi ve kalkinma
planlarinin hazirlanmasi amaciyla Dr.J. Koopman’la birlikte 4 Nisan 1960 yilinda
Tirkiye’ye gelmistir. Tinbergen ve Koopman baskanliginda bir kurul olusturmak
tizere kamu kurum ve kuruluslarindan ve ayrica iiniversitelerden birer personel
gorevlendirilmistir (DTP Yaym N0:2366, 1994:24-26).

Tim bu gelismelere ragmen Demokratik Parti (DP) iktidarinin planlama
hakkindaki diisiinceleri olumlu olmayip, aksine 24 Mayis 1954’de Basbakan
Menderes, Meclis’te yaptig1 konugmasinda, bu konu hakkinda kendisini elestirenlere
sert bir sekilde cevap vermistir (Akgay, 2007:68).

27 Mayis 1960 Askeri miidahalesinin ardindan kurulan yeni hiikiimet, kurul
calismalarim Devlet Bakan Sefik INAN’a baglayarak devralmistir. Kurul Prof. Dr.
Tinbergen baskanliginda kanun taslagi hazirliklarina baslamistir. Hiikiimet Planlama
Teskilati’nin kurulmasi ¢aligmalarini baglatmak tizere, Sinasi OREL’in bagkanliginda
ikinci bir kurul olusturmustur. Kurul tarafindan hazirlanan kanun tasaris1 Hiikiimete
sunulmustur. Prof. Dr. Tinbergen baskanlifinda hazirlanan kanun teklifi kabul
edilmemis, buna karsilik, Sinasi OREL’in kanun tasarisi benimsenmistir. Hazirlanan
tasart Milli Birlik Komitesince bir takim degisiklige ugratilarak 5 Ekim 1960
tarthinde 91 sayili Devlet Planlama Teskilati’'nin Kurulmasi Hakkinda Kanun
yayimlanarak Devlet Planlama Teskilati (DPT) kurulmustur (DTP Yayin
N0:2366,1994:26).

3.3.3 Planlamanin Tammm ve Onemi

Genel olarak Planlama; “Spesifik amaclar1 basarmada mevcut en iyi

alternatifleri se¢meye yonelik organize olmus akilci bir tesebbilis” olarak
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tanimlanabilir (Soyak, 2003:168). Bir amaca ulagsmak i¢in plan yapilmasi gerekir. Bir
orgencinin ders calismasini planlamasi, bir yazi metninin yazimindan dnce plan
yapilmasi, ev harcamalarinin bir plan dogrultusunda onceliklerinin belirlenmesi gibi
faaliyetlerde oldugu gibi, hayatin her asamasinda plan yapmak miimkiindiir.
1960’larda, planli kalkinma donemine hazirlik asamasinda en genis anlamda;
“Teskilatin belirli genel ve 6zel hedeflerini belirleyerek, bunlari gergeklestirecek
¢oziim yollar1 ve yontemlerini en ince ayrintilarina kadar ortaya koymak ve bu yollar
arasinda belirli varsayimlarla en uygun olani se¢mektir” seklinde tanimlanmistir
(DTP Yayin No:2366,1994:8).

Planlama, genel olarak “belirli bir gayeyi gerceklestirebilmek icin harekete
ge¢gmeden Once yapilan hazirliklarin  biitiiniidiir”  seklinde de tanimlanabilir
(TODAIE, 1961:7).

Planlamanin iki temel fikir iizerinde olusturulmasi gerekir. Bunlardan birincisi,
ama¢ ve sonucun agik bir sekilde belirlenmesi, ikincisi ise bu amaci
gerceklestirebilmek i¢in ortaya koyulan faaliyetlerin ¢ok dnceden tespit edilmesidir.
Planin gerceklestirilmesi i¢in  kullanilacak olan nitelikli insan giiciliniin
saglanabilmesi ve yapilacak olan islerin, dogal ve mali kaynaklarin ve ayn1 zamanda
dis imkanlarin tespit edilerek, kaynaklarin ihtiyaclar arasindaki oOnceliklere gore
dagitilmasi gerekir.

Planlama; modern iktisat ilminin kalkinma i¢in ortaya koydugu bir metod, bir
vasita ve bir tekniktir. Modern iktisat ilmi, kalkinma konularinda iktisadi ve sosyal
hayatin gesitli yonlerini, bunlar arasindaki iliskileri incelemistir. Planlama, belli
sonuglar elde etmek i¢in iktisadi hayatin hangi unsurlarma ne 6l¢iide miidahale
etmek gerektigini gosteren bir vasitadir. Bir iilkenin hizli kalkinabilmesi devletin
iktisadi ve sosyal hayata bir plan cergevesinde miidahale etmesine baglidir.
Kalkinma, cagimizin bir zarureti ve devletin baslica ddevidir. Kalkinmanin asil
amaci, insanlarin daha iyi yasamalarin1 saglamak igin artan iktisadi imkanlari, sosyal
meselelerin ¢oziime ulastirilmasinda kullanmaktir. Kalkinmada asil amag insanlarin
daha iyi yasamalarini saglamak olduguna gore, sadece iktisadi giicii artirmak baglica
bir hedef olmamalidir. Artan iktisadi imkéanlari, egitim, kiiltiir, saglik, insan giicii,
gelir dagiliminda adalet, bolgeler arasinda denge saglanmasi, istihdam ve sosyal
meseleler ile ilgili ¢oziim arayislar1 bulabilmek seklinde kullanmak gerekir (DPT

Yayimn No:3, 1973:9-11).
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3.3.4 1960 Oncesi Planlama

Cumhuriyet’in kuruldugu ilk yillarda, 6zel tesebbiise dayali ekonomik bir
politika izleyen devlet, ekonomide sadece tesvik edici bir rol oynamistir. Izmir’de
1923 yilinda diizenlenen iktisat Kongresinde kabul edilen “Ikinci Misak-1 Milli”ye
uygun olarak, devletin 0zel tesebbiise yardimci olacagi, ayn1 zamanda bu 06zel
tesebbiislerin ekonomik giiciinii agsan alanlarinda faaliyet gostermesi ongoriilmiistiir.
1929 yilinda yasanan Diinya Ekonomik Krizi sonrasinda, devletin ekonomiye
miidahalesinin arttigi ve ekonomik alanda planlama denemelerine basladigi
gozlenmistir. Ayn1 zamanda iilke sanayisinin temelini olusturacak yatirimlarin
gerceklestirilmesi i¢in de bir kisim sanayi planlarinin  yapilmasi yaklasimi
benimsenmistir. Ozel sermayenin yetersiz olusundan dolayr 1933 yilinda
sanayilesme politikasina ge¢ilmis, yatirim harcamalarinin diizenlenmesine yonelik
planlamalar yapilmistir (www.kalkinma.gov.tr/Pages/600ncesiDonem.aspx
11.08.2014 22:00).

Tiirkiye ekonomisini olumsuz etkileyen 1929 “Diinya Ekonomik Krizi”
sonrasinda ekonomik gelismeyi saglamak ve istikrarli bir sekilde yol almak amaciyla
1933-1937 yillarin1 kapsayan Birinci Bes Yillik Sanayi Plan1 hazirlanmis ve bu siireg
basarili bir sekilde uygulanmistir. Sanayi plan1 ile birlikte iilkede kurulan
fabrikalarla, Tiirkiye’de Kamu iktisadi Tesebbiisii (KIT) sistemi baslamistir (DPT
Yayin No:2366, 1994:8).

Birinci Bes Yillik Sanayi Plani’nin hazirlanmasina temel teskil eden raporlarin
en Onemlileri Sovyet uzmanlar tarafindan hazirlanmigtir. Sanayi Plani’nin
yatirmmlarla ilgili kisimlarini olusturan “Sinai Tesisat ve Isletme Raporu” kisminda
yer alan yatirim kararlari, Sovyet uzmanlarin hazirladigi raporlardan yola ¢ikilarak
yerli uzmanlarin g¢aligmalarinin da beraberce ele alinmasi sonucunda ortaya
cikarilmistir  (www.ticaret.edu.tr/bgur/files/2013/09/BETUL_GUR makale 1923-
1938 donemi turkiye ekonomisi.pdf/erisim:04.09.2014 09:30). Birinci Sanayi
Plani’nda nitelikli insangilicii sorununa ¢oziim arandigr gorilmiistiir. Emeklilik
yasasl, sanayinin desteklenmesi yasasi, personel refah ve gelistirecek diizenlemeler,
is yasasi, memur kadrolarinda % 15’lik bir diizeyde tasarruf saglanmasi yoniinde
yapilan calismalar, memur maaslarinda denge saglanmasin1 amacglayan yasa, yeterli

bir orglit kurularak is yasasinin uygulamaya konulmasi, tarim ve deniz isgileri i¢in
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yasa tasarilarinin hazirlanmasi, devlet ve vatandas iliskilerinde dikkatli ve 6zenli
olunmasina yonelik ¢aligmalar, halkla iligkiler konularinda yapilacak diizenlemeler
ongoriilmiistiir (Oktem, 1992:93). Olumlu sonuglar1 olan ve basar1 saglanan ilk
sanayi planinin hemen ardindan, 1938-1942 yillari kapsayan ikinci Bes Yillik
Sanayi Plan1 diger bir adiyla “Tiirkiye Iktisadi Kalkinma Plan1” hazirlanmistir. II.
Diinya Savasi’nin baglamasi sebebiyle bu plan uygulanmadan askiya alinmistir. 11
Diinya Savasi’nin hemen sonrasinda hazirlanan Ugiincii Sanayi Plani’da, savasin
getirmis oldugu ekonomik zorluk ve sikintilar sebebiyle uygulanamamistir (DTP
Yayin No:2366, 1994:8).

II. Diinya Savagi’ndan sonra Amerika Birlesik Devletleri tarafindan Tiirkiye’ye
yapilacak olan Marshall yardiminin nerede kullanilacaginin arastirilmasi igin,
Bagbakanlik Yiiksek Murakabe Heyetinin sorumlulugunda, kamu kuruluslarinin
yapacagl yatirimlara iligkin projeler hazirlanmig ve bu projeler bir biitiinlik
igerisinde teklif olarak TBMM’ne gonderilmistir (Mihgioglu, 1988:119).

Tiirk hiikiimeti ekonomik kalkinma ile ilgili olarak, 1949 yilinda Diinya
Bankasi’ndan bir rapor hazirlamasini istemistir. Diinya Bankas1 genel miidiirii olan
James M.Barker baskanliginda olusturulan kurul, ilgililerin de goriislerinden yola
cikarak derledigi mali politika ve idari teskilat hakkinda hazirladigi raporu, 1951
yilinda hiikiimete sunmustur. Barker kurulunun hazirlamis oldugu raporda, bagimsiz
bir planlama teskilatinin kurulmasindan bahsedilmis ve ayrica ekonomik kalkinma
ile gorevli bir Bagbakan yardimciliginin olusturulmasi Ongorilmustiir (Siirgit,
1968:4).

3.3.5 1960 Sonrasi1 Planli Donem

1960 yilinda Planli Kalkinma donemine girilmis ve 160 sayili yasa ile Devlet
Planlama Dairesi (DPD) kurularak, personel sisteminin ulusal bir temele
yerlestirilebilmesi arayislart ¢ok biiyiik hiz kazanmistir. Bu siire¢ ve bu kapsamda
yapilan ¢aligmalarda; yabanci bir uzman tarafindan hazirlanan V.Mook Raporunda
Tirkiye’de memuriyet rejimi alaninda reform yapilmasi konusuna deginilmistir. Bu
konu hakkinda birgok sorun bu raporda elestirilmis, birgok 6nerilerde bulunulmustur.
Meslekte uzmanlik, teknik personel ve 6grenim konularmna yer verilmistir. Ust
diizey yoneticiler i¢in “Yiiksek Yonetim Akademisi” kurulmasinin 6nemi iizerinde

durulmustur. Mook ikinci raporunda “Personel Idaresinde Yapilacak Olan Reformun
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Prensipleri ve Gayeleri” baghgl altinda, personel konularinda Onerilerde
bulunmustur. TODAIE ve ENA o6rnekleri basta olmak iizere; “Yé&netici Smifi Igin
Memur Alma ve Yetistirme” Tlzerine hazirladigi dordiincii raporunda, yonetici
sinifinin olusturulmasimin énemi vurgulanmistir (Oktem, 1992:91).

1962 yilinda J.F. Fisher Raporlar1 hazirlanmistir. Fisher personel konulari
tizerinde ¢aligmis ve 657 sayili devlet memurlar1 yasasinin alt yapisini olugturmustur.
Fisher, Tiirkiye’de bulundugu siire igerisinde Devlet Personel Dairesi’ne (DPD) {i¢
rapor sunmustur. Birinci raporunda “Devlet Hizmetlerine Memur Se¢cme Hakkinda
Program Teklifi”, ikinci raporunda “Devlet Personel Dairesinde Imtihanlar1 Yapacak
Olan Tegkilata Dair Miitalaalar” ve son raporu olan ii¢lincii raporunda ise “Tiirk
Personel Sistemi” konularini incelemistir (Yayman, 2005:248). Birinci ve ikinci
raporunda 6zellikle, memur se¢me ve ise alma konulari iizerinde 1srarla ve ayrintili
bir bigcimde degisikliklerle icinden ¢ikilmaz bir hal aldigini, Tiirkiye’nin personel
konularindaki ihtiyaglara cevap vermekten uzak bir durumda oldugunu ve ¢ok acil
olarak Devlet Personel Dairesi’nin onciiliigiinde, personel reformuna gidilmesinin
gerektigi vurgulanmigtir (Yayman, 2005:249). John F.Fisher ¢alismasinda liyakat
ilkesinin benimsenmesinin gerekliligi, liyakat standartlarinin gelistirilmesi, sinavlarin
sekli ve oOrgilitlenmesi, personel gereksiniminin belirlenmesi gibi konular iizerinde
wsrarla durmus, bu konular hakkinda yasanan sikintilari, ¢oziilmesi gereken sorunlar
olarak tespit etmistir (Gencay, 2000:113).

Personel sisteminin yonetici boyutunu ele alan ve 1963 yilinda hazirlanan
R.Podol Raporunda ise; Tiirk yoneticisinin i basarma egiliminin yetersiz, merkezci,
iletisimi zayif, riitbe ve mevkiye dnem veren, ¢alisma mahallerinde gizliligi olmayan
kisilik 6zelliklerine sahip oldugu vurgulanmistir (Oktem, 1992:11). Padol’a gére bu
yoneticilerin  6zelliklerini; batili olduguna inanirlar, 6grenmeyi ve gelismeyi
arzularlar, yetenekleri ve yetiskinlikleri ABD yoneticilerine gore geridedirler, diye
siralamaktadir. Bunlara ¢6ziim olarak da, yoneticinin genis ¢apta fikren hazirlanmasi,
gelenekei yoneticilerin zararsiz hale getirilmesi, personel, biitge vb. uzmanlik alanlar
icin, uzman personel yetistirmek, enerjisi ve cesareti yiiksek yoneticilere destek
olmak, yonetimi gelistirebilmek adina, yonetilmis kurumlar1 desteklemek olarak
siralanmaktadir (Saylan, 2000:113). Daha 6nceki ¢alismalardan farkli olan bu rapor,

tim merkez Orgiitiinii kapsayan, kisa adiyla “MEHTAP” olarak bilinecek olan,
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“Merkezi Hiikiimet Teskilatt Arastirma Projesi Yonetim Kurulu Raporu” na dnciiliik
etmistir (Saylan, 2000:114).

Planli donemin baslangicin1 simgeleyen ve planli donemde yapilan en kapsamli
arastirmalardan ilki olan MEHTAP Raporu, TODAIE ve DPT tarafindan bir yil
icerisinde hazirlanarak donemin hiikiimetine sunulmustur. MEHTAP Raporunda,
“Personelin ise alinmasi, ehliyeti en iyi bir sekilde belirtecek yarigsma smavlart gibi
usuller uygulanmak suretiyle yapilmalidir” seklinde ifadelerin yer almasi, yeterlik
ilkesinin gerekliligini vurgulamaktadir. Bu calismada, devletin kalkinmasindaki
roliiniin ne olmasi gerektigi belirtilmistir. MEHTAP Raporu Merkezi Hiikiimet
Teskilati’'nin genel yapisi, ortak Ozellikteki gorevleri, geleneksel gorevler, mali ve
iktisadi gorevler, gorevdeki eksiklikler ve bu eksikliklerin nedenlerinin belirlenmesi,
Merkezi Hiikiimet Teskilati’'nin aldig1 bicim, yapilmasi gerekli olan baska
aragtirmalar ana bagliklar altinda Orgiitiin gorevleri incelenmistir (Yayman,
2005:263). MEHTAP Raporu ayni1 zamanda, personel yonetiminin tek bir gérevden
olugmadigini, yiiriitiilmesinde biitlin devlet orgiitiiniin katildig1 bir goérev toplulugu
oldugunu vurgulamistir. Bu kapsamda bakildiginda, personel sisteminin esaslar
arasinda; isin smiflandirilmasi, derecelendirilmesi, orgiitlenmesi, licret organlari ve
baska hizmet kosullarinin siniflandirilmasi, her orgiit icin personel gereksinimlerinin
simiflandirilmasi, personelin de kendi arasinda smiflandirilip derecelendirilmesi,
personel saglanmasi gibi konular gelmektedir (Saylan, 2000:114).

MEHTAP Raporu, planli kalkinma donemine girilmesi ile yapilan ilk merkezi
ve en kapsamli aragtirma niteligini tasimaktadir (Dinger v.d., 1974:353).

12 Eyliil askeri miidahalesiyle baslayan, fakat bitirilemeyen c¢aligmalari
sonlandirabilmek amaciyla 1980-1990 yillarin1 kapsayan ve 1991 yilinda yayimlanan
Kamu Yonetimi Arastirma Projesi (KAYA); mali yapi, yerel yonetimler, personel
sistemi, haberlesme, kamunun isleyisi ve halkla iliskiler konularinda kapsamli
caligmalar yapmis, mevcut sistemdeki bozukluk, eksiklik ve aksakliklar1 tespit edip,
Oneri ve ¢oziim teklifleri getirmistir (Yayman, 2005:273). KAYA Projesi
kapsaminda personel yonetimi konularinda kapsamli arastirmalar yapilmistir. Yeni
bastan siiflandirmanin gerekliligi, ticretin siniflandirma yapisina dayandirilmast,
ticretin ge¢im kosullarina cevap verebilecek diizeyde olmasi, hizmete girislerde tek
elden eleman alinmasi, merkezi sinav sistemi gibi konular, KAYA Projesi

kapsaminda arastirilan konulardir (Saylan, 2000:118). KAYA Projesinde, personel
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sisteminde yasanan sorunlarin, daha heniiz ise alma asamasindayken ortaya ¢iktigi
ifade edilmektedir.

1963 yilindan baslayarak bes yillik planlar uygulanmaya baglanmis ve iilke
goreceli olarak daha istikrarli bir doneme girmistir. Birinci Bes Yillik Kalkinma
Plani’nin agik tercihi olan ithal ikameci sanayilesme tercihi dogrultusunda yeniden

sekillenmistir (Yayman, 2005:267).

3.3.6 Planl Dénem Oncesinde Kamu Yonetimi Reformlar1 Ad1 Altinda
Yerli ve Yabanci Uzmanlara Hazirlatilan Raporlar

Tiirkiye’de Kamu Yonetimi Reformlart adi altinda planli donem oOncesinde
yerli ve yabanct uzmanlarca hazirlanan 6nemli olan raporlardan bazilarini su sekilde
siralayabiliriz (Kara, 2006:150-160).

a) 1933-1934 yillar1 arasinda Walker D.Hines ve arkadaslar1 tarafindan
hazirlanan, “Tiirkiye’nin Iktisadi Bakimdan Umumi Bir Tetkiki” konulu
Hines Raporu,

b) 1949 yilinda istanbul Universitesinde Fritz Nevmark tarafindan “Devlet
Daire ve Miiesseselerinde Rasyonel Calisma Esaslar1 Hakkinda”
hazirlanmis olan Nevmark Raporu,

€) 1949-1950 yillar1 arasinda Amerikan Standart Oil Sirketi’nin katkilariyla
Max Veston Thornburg tarafindan “Tirkiye Nasil Yiikselir? Tiirkiye’nin
Ekonomik Durumunun Tenkidi” konularinda hazirlanan, Thornburg
Raporu,

d) 1951 yilinda Jamer Barker tarafindan hazirlanan Barker Raporu,

e) 1951 yilinda James W.Martin ve Frank C.E.Cush tarafindan hazirlanan ve
“Maliye Bakanliginin Kurulus ve Calismalarma Iliskin Olmakla Birlikte
Merkezi Bir Personel Dairesi Kurulmasi Gerektigini” belirten Martin ve
Cush Raporu,

f) 1951 yilinda isvigre eski Basbakani Prof Leingruber tarafindan “Merkezi
Personel Dairesi Kurulmas1” yoniinde hazirladigi Leingruber Raporu,

g) 1951 yilinda Maliye Bakanligi Tetkik Kurulu tarafindan hazirlanan “Devlet
Memurlar1 Ucret Rejiminin Islah1” hakkinda rapor,

h) 1952 yilinda hazirlanan “Devlet Memurlarmin Ucret Rejimlerinin Islahi

Hakkinda Rapor” adli Giyas Akdeniz Raporu,
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i) 1958 yilinda TODAIE tarafindan hazirlanan Tiirkiye’de Devlet Personeli”
hakkinda rapor,

J) 1959 yilinda, “Tiirkiye’de Devlet memuriyeti, Devlet Personel Reformu ve
Devlet Personel Kanunu Projesi” konularinda, personel uzmani Maurice

Chailloux-Dantel’in bagkanliginda hazirlanan Dantel Raporu’dur.
3.3.7 Giiniimiizde Devlet Planlama Teskilat1

1980’lere kadar ulusal kalkinmayi yonlendiren, ger¢ek anlamda planlama
yapan bir Orgiit olan Devlet Planlama Teskilati 1960 yilinda kurulmustur. DPT,
24 Ocak 1980 ile baslayan yeni liberalizm bir baska degisle kiiresellesme siirecinde
bu roliinii terk etmistir. DPT, 1991°e kadar ekonominin yonetildigi yiiriitiicli bir orgiit
haline getirilmistir. Bu nedenle Orgiitsel yapis1 bir bakanlik tipi olmustur. 1991
yilinda, 6rgiitiin ekonomisinin yonetilmesi ile ilgili gérevlerine son verilmistir. 1993
ile baslayan siiregte Orgiit, planlamadan ayrilarak, genel diizeyde ekonomiyi izleyen,
proje bazinda ekonomiye yon veren, uluslararasi orgiitler ile isbirligini destekleyen,
yapisal uyum siyasallarina topluma adapte eden bir yap1 kazanmistir.

Yiiksek Planlama Kurulunun 1980°den sonra iist diizeyde, hedef belirleyen,
danismanlik yapan bir kurul olmas1 gerekirken; ekonominin iist diizey kararlarinin
alindig1, degisik orgiit biit¢elerinin onaylandig: bir kurul haline gelmistir.

DPT’nin personel rejimi ise personel aliminda kétiiye kullanilmada elverisli
duruma getirilmistir. Orgiitiin uzmanlari, 1980 6ncesinin yiiksek nitelikli uzmanlar
yerine, belli bir ideolojik goriise sahip uzmanlar olmustur. DPT’nin uzmanlik
kariyerinde ylikselme goriilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde 1980’den
sonra DPT iki bakimdan gii¢ kaybetmistir. Bunlardan birincisi, uygulanan ekonomik
modelin plan disiincesinden ayrilmis olmasi, ikincisi ise, Orgiitteki personel
niteliklerinde yasanan disiistir. 2011 yilindan itibaren ise Devlet Planlama
Teskilati, Kalkinma Bakanlhigi adi altinda faaliyetlerine devam etmektedir
(www.yayin.todaie.gov.tr.devlet-planlama-teskilati: 1980-sonrasi-donusum/  erigim:
04.09.2014 18:00).

67


http://www.yayin.todaie.gov.tr.devlet-planlama-teskılatı:1980-sonrası-donusum/%20erişim

3.4 Devlet Planlama Teskilatinin Beser Yilhk Kalkinma Planlarinda
Personel Yonetimi Ve insan Kaynaklar1 Yoénetimi

1961 Anayasasi ile birlikte yeni bir kalkinma dénemine giren Tiirkiye, 1963-
1967 tarihlerini kapsayan Birinci Bes Yillik Kalkinma Plani’n1 yiirtirliige koymustur.
Planli kalkinma stireci boyunca zaman zaman birkag¢ yil kesintiye ugramis olmasina
ragmen yasanan problemlerin ¢oziimiine yonelik kisa ve uzun vadeli hedefler tayin
edilerek giinlimiize kadar aksatilmadan devam etmistir (Altan, 2010:427).

Kuruldugu tarihten gilinlimiize kadar DPT tarafindan on adet Beser Yillik
Kalkinma Plan1 uygulamaya konulmustur. Kalkinma planlar1 insan kaynaklarinin
gelisimi yoniinden incelendiginde 1963-2018 yillarin1 kapsayan on adet planda,
egitim istihdam, saglik, niifus, insangiicii, calisma yasami ve sosyal giivenlik
konulart bazen ayni boliim basligi altinda, bazen farkli boliimlerde ele alinmistir. Bu
calismada insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi, insangiicii, istihdam, c¢alisma
yasami ve sosyal giivenlik konular1 incelenmistir.

I. Bes Yillikk Kalkinma Plani’nda, istthdam sorununa, temel alt yap1
yatirimlarina ve yeniden diizenleme konularina agirlik verilirken, personel rejimiyle
ilgili ayr1 ve ayrintili bir diizenleme yapilmamistir. Personel istihdaminda, personel
kayiplari ile ilgili durum planin 3’iincii béliimiinde “Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin
Yeniden Diizenlenmesi” basligr altinda incelenmistir. Planda iktisadi kalkinmaya
paralel olarak sosyal adaletin gerceklestirilmesi hedef alinmistir. Sosyal sigorta
caligmalarinin  bu hedefin gergeklestirilmesinde etkili olacagr vurgulanmistir
(.BYKP:81-109). II. Bes Yillik Kalkinma Plani’nda sanayi sektoriiniin ekonomide
stiriikleyici sektdr niteligi kazanmasi ilkesi benimsenmistir. Ayni zamanda
“Ekonomik Gelismede Insan Unsuru” bashigi altinda istihdam, egitim, insangiicii,
sosyal yasam konularina deginilmistir. Planda kamu personelinin egitimine, 6zellikle
ist diizey yoneticilerin mezuniyet sonrast egitimlerine fazlaca 6nem verilerek
tizerinde durulmasi gereken konular arasinda gosterilmistir (I1.BYKP:127). III. Bes
Yillik Kalkinma Plani’nda ekonomik ve sosyal alanlarda meydana gelen degisimler
genel cizgileri ile 6zetlenmistir. Sosyal degisimleri konu alan ikinci boliim, dort alt
boliimden olusmustur. Birinci alt boliim, niifus artis hizi, yas bilesenleri, bagimlilik
hiz1, dogum ve 6liim oranlarini ortaya koymustur. istihdam ve calisma sartlarindaki
gelismeler ikinci alt bolimde ele almmistir. Insangiiciinde yasanan sayisal

degisimler, tiglincii alt boliimde incelenmistir. Dordiincii boliimde ise, yasama diizeyi
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toplum refahindaki gelismeler tiiketim ve fert basina gelir disindaki bir seri gosterge
ile (iicret diizeyi, sosyal giivenlik, saglik, barinma ve yerlesme durumu) ele alinmistir
(I1. BYKP: Giris).

Cumhuriyet’in ilk yillarindan IV. Bes Yillik Kalkinma Plani’nin baslarina
kadar yiiriitilen gelisme atilimlarinin basariya ulastirilmasi ve silirdiiriilmesi gibi
temel bir ¢abanin yani sira, biiyiik i¢ ve dis sorunlarin baskisi altinda IV. Bes Yillik
Kalkinma Plani yiiriirliige girmistir. Planmn birinci kesim ikinci béliimiinde “Insan
Kaynag1” basligi altinda istihdam ve insangiicii konular1 ele alinmistir. Yine planin
birinci kesim altinc1 bélimiinde “Yasam Diizeyindeki Geligsmeler” bagligi altinda,
calisma sorunlart ve toplumsal giivenlik konulara deginilmistir. Planda ilk olarak
kamu personelinin mevcut durumu ile ilgili tespitlere yer verilmistir. Ayrica planin
ikinci kesimini olusturan “Ekonomik ve Toplumsal Hedefler ve Politikalar” baslig
altinda ise personel rejimi ile ilgili hedefler belirlenmistir (IV. BYKP: 3-25-249-251-
266-275). V. Bes Yillik Kalkinma Plani’nda, niifus, istihdam, insangiicii, egitim,
saglik, calisma yasami, sosyal giivenlik gibi konular dordiincii bolimde “Sosyal
Hedef ve Politikalar” baglig1 altinda incelenmistir. Bu planda kamu personeline ¢ok
fazla deginilmemis, genel olarak istihdam politikasi, kamu personelinin egitimi ile
personel ve iicret sisteminin giiniin sartlarma uygun hale getirilmesi iizerinde
yogunlagilarak hedefler belirlenmistir (V.BYKP:124). VI. Bes Yillik Kalkinma
Planinin V. Bes Yillik Kalkinma Plani ile biiylik 6l¢lide ayni ve biiyiik bir uyum
igerisinde hazirlandigr goriilmiistiir. VI. BYKP’nin dérdiincti boliimiinde “Sosyal
Hedef, Ilke ve Politikalar” ana baslhig: altinda ve “Sosyal Ekonomi” alt baslhiginda,
istihdam, insangiicii, caligma hayati, sosyal giivenlik konularina deginilerek hedefler
belirlenmistir. Planda nitelikli personel istthdamimna biiylik 6nem verilmistir
(VI.BYKP:36). VIIL Bes Yillik Kalkinma Plani’nda kamu personel rejimi ile ilgili
yapilan degerlendirmelere bir Onceki hazirlanan planlara oranla daha fazla yer
verilmig, ayrica planin dordiincii bolimiinde “Temel Yapisal Degisim Projeleri”
bashig1 altinda ilk defa “Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi” baglig1 ile insan kaynagi
yonetimi ayr1 olarak degerlendirilmistir. Bu baglik altinda istihdam, insangiicii,
niifus, saglik, egitim konular1 ele alinarak hedefler belirlenmistir. Planda ayrica
belirtilen hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in yapilacak olan hukuki ve kurumsal
diizenlemelere de yer verilmistir (VII.BYKP:24-128). Uzun Vadeli Strateji ve VIII.
Bes Yillik Kalkinma Plan1 baglig1 altinda yayimlanan bu planda oncelikle VIII. Bes
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Yillik Kalkinma Plani 6ncesi i¢in bir durum degerlendirilmesi yapilmis, akabinde
planin “Insan Kaynaklarim Gelistirilmesi” bashig1 ile ayrica hedefler belirlenmistir.
Gelir dagilimi, istihdam, ¢alisma hayati, sosyal hizmetler ve yardimlar, sosyal sigorta
sistemleri gibi konular “Sosyal Refahin Arttirilmasi” baghigi altinda incelenmistir.
IX. Bes Yillik Kalkinma Plani’nda “Ekonomik ve Sosyal Gelisme Eksenleri”
belirlenmistir. Insan Kaynaklar1 konularmi kapsayan, “Istihdamin Artirilmast”
“Kamu Hizmetlerinde Kalite ve Etkinligin Arttirilmas1” ve “Kamu Kesiminde Insan
Kaynaklarmin Gelistirilmesi” bagliklar1 altinda hedefler belirlenmistir. X. Bes Yillik
Kalkinma Plan1 yiiksek istikrarli ve kapsayicit ekonomik biiylimenin yani sira bilgi
toplumu, hukukun {stlinliigli, uluslararas1 rekabet giicii, ¢evrenin korunmasi ve
kaynaklarin siirdiirtilebilir kullanimi, insani gelismislik gibi konular1 kapsayacak
sekilde tasarlanmistir. Planin amaci; insanlarin refahini artirmak, hayat standartlarini
yiikseltmek, hak ve ozgiirliikleri giliclendirerek adil, glivenli ve huzurlu bir yasam
ortami tesis edip bunu kalict kilmaktir. Planda ekonomik ve sosyal gelismeler ile
ilgili degerlendirmeler yapilmistir. Ayrica planda nitelikli insan giliciiniin 6nemi
lizerinde detayli bir sekilde durulmustur. Istihdam, sosyal giivenlik, nitelikli
insangiicii konularinda plan éncesi durum analizleri yapilmis “Nitelikli insan, Giiclii
Toplum” bashigr altinda istihdam ve galisma hayati, sosyal giivenlik ve kamuda insan
kaynaklar1 konular ile ilgili olarak amag¢ ve hedefler belirlenmistir. Ayrica planin
ligiinci boliimiinde “Oncelikli Déniisiim Programlari” bashgn altinda hedefleri
belirlenen “Isgiicii Piyasasinin Etkinlestirilmesi Programi” ve “Nitelikli Insangiicii

I¢in Cekim Merkezi Programi” konu kapsaminda énem kazanmaktadir.
3.4.1 Birinci Bes Yillik Kalkinma Plam (1963-1967)

Perspektif bir plan niteligi tasiyan ve 1963-1967 yillarin1 kapsayan Birinci Bes
Yillik Kalkinma Plani’nda personel rejimi ile ilgili ayr1 bir diizenleme yapilmayip
genel degerlendirmelere yer verilmistir. Kamu kesiminde c¢alisan memurlarin gelir
seviyelerine yer verilerek, gelir dagilimmnin 1950-1960 donemine oranla 6nemli
olgilide diistis egilimi gosterdigi ifade edilmistir (Altan, 2010:427).

Planda iist kademedeki personel iicretlerinin diisiik olmasi sebebiyle personel
kayiplarinin yasandigi belirtilerek, nitelikli personel istthdaminin 6nemine vurgu
yapilmistir (I. BYKP: 77). Yasanan personel kayiplari ile ilgili sikintiya, planin III.

Boliimiinde yer alan ”Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin Yeniden Diizenlenmesi” baslig
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altinda ticret ve personel konularina ait yetersiz degerlendirilen konularin yaninda,
personel temininde de kayirmaciliga varan uygulamalarin varligina vurgu yapilmistir
(I. BYKP: 89). Bir¢ok alanda teknik personel ihtiyacinin yeterince karsilanamadigi,
yasanan bu eksikligin bir an once giderilebilmesi i¢in gerekli alt yap1 olusturularak

caligmalara hiz verilmesi gerektigi tizerinde durulmustur.
3.4.1.1 LBYKP Oncesi genel durum degerlendirmesi

Issizligin bir problem olarak goriildiigii doénemlerde bu problemin
giderilmesine yonelik adimlar dncelikle planli doneme gecilmeden 6nce ele alinmaya
baslanmigtir. Tabiidir ki bu donemlerde Tiirkiye Cumhuriyeti genel olarak harplerin
vermis oldugu insan giicii kayb1 ve silahaltina alinan genglerin fazla olmasi ile
askerlik siiresinin uzun olusu ve niifusa katilan isgiicii genel anlamda bir issizlik
yaratmiyordu. Ayni zamanda ilk bes yillik kalkinma plan1 kapsaminda sanayilesme
ve iktisadi faaliyetlerde atilan adimlar da issizligin iilke genelinde bir problem teskil
etmemesine yardimei nitelikteydiler. Ilk etapta kisaca aktarmak istedigimiz sudur ki:
Planlama o©ncesi donemde I. Diinya Savasi’nin vermis oldugu etkiler issizlik
probleminin {ilke genelinde sosyal bir problem olarak giindeme gelmesini
engellemistir.  Aynm1  zamanda tarim  sektoriinde makinelesmenin  heniiz
gerceklesmediginden dolayidir ki gizli bir issizlik bu planlamalar 6ncesindeki
donemde heniiz glindeme gelmemistir.

Cumbhuriyet’ten planlama oncesi doneme kadar herhangi bir problemin
gorilmedigi issizlik, hizli bir sehirlesme ve bu alandaki yapilanma agisindan
giindeme gelmeye baslamis ve dniimiizdeki donemlerde sik sik da giindeme gelecek
olan sosyal bir problem olarak adim1 almistir ve bu anlamda devletin olusturmus
oldugu ilgili planlamalarina konu olmustur ve olmaya devam edecektir.

Bu bilgiler dogrultusunda planli doneme girilmeden once Tiirkiye’de ilk defa,
istihdam probleminin ¢oéziimlenmesi ki bunun yaninda devletin en Onemli
politikalarindan biri haline getirilmesi 1961 Anayasasi ile gergeklesmistir. lgili
Anayasanin 42. Maddesi ile “calisma herkesin hakki ve 6devidir. Devlet, calisanlarin
insanca yasamasini ve calisma hayatin1 kararhilik icinde gecirmesi icin sosyal,
iktisadi ve mali tedbirlerle ¢alisanlar1 korur ve galismay1 destekler; igsizligi Onleyici

tedbirler alir” Anayasanin da sunmus oldugu bu imkan dogrultusuna birinci bes yillik
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kalkinma planinda devletin politikas1 olarak istihdam politikalart uygulanmaya

baglanmigtir (www.kalkinma.gov.tr 11.08.2014 22:00).
3.4.1.2 Calisma yasami ve sosyal giivenlik

Egitim, gerekli refah seviyesine erigsebilmek ve sartlart olgunlasmis sosyal
yasam diizenine ulagmak icin toplum bazinda en fazla ¢aba gdsterilmesi gereken
olgulardan biridir. Egitim konusu, egitimin sosyal hedefleri yaninda kalkinma
hedeflerine ulasmak bakimindan bu donemde yapilacak islerin gergeklesebilmesi igin
gerekli nitelikte ve sayida eleman yetistirilmesi agisindan da ele alindigindan,
isttihdam konusu ile birlikte incelenmektedir. Ciinkii ¢esitli sektorlerde g¢alismasi
gerekli insan sayisi ile bu toplam sayisinin fonksiyon tiplerine boliinmesi ve bunlari
yetistirecek egitim sistemi arasinda yakin bir ilgi vardir. Planda yakin ilgisi de g6z
ontinde bulundurularak insangiicti, istthdam ve egitim konular1 bir arada ve birbirine
bagli olarak ele alinmistir. Burada ¢esitli alanlarda ¢alisacak toplam iggiiciiniin hangi
nitelikte elemanlardan meydana gelecegi konusu tizerinde durulmus, boylece egitim
kurumlarinin insan sayisi, bunlarin nitelikleriyle ilgili hedefler tespit edilmistir
(.LBYKP: 441).

Planl1 bir sekilde kalkinacak demokratik bir ekonomide hedeflere ulagsmada
zorunlu olan siki igbirligine dayanan ahenkli, sermaye isgiicii miinasebetlerinin
gerekliligi icin iscilerin, sadece Onemli bir liretim faktorii olarak goriilmeyip,
toplumun bir pargasi olarak diger herkes gibi kendi haklarina sahip olmasi ile
miimkiin olacagnin tizerinde durulmustur (I.BYKP: 106).

Iscilerle isverenler arasinda ahenkli bir isbirligi icin gerekli ortam
hazirlanacaktir (1.BYKP:106).

Issizlik probleminin giderilmesi, ¢alisan elemanlarm mesleki seviye ve
kalitelerinin yiikseltilmesi, ilgili c¢alistirma politikasiyla yetistirilenlerin yerinde
kullanilmast ve ayni zamanda saglam bir sosyal hareketlilik yaratilmasi, calisan
niifus ile meslek gruplarinin dengesizliklerinin ortadan kaldirilmasi ve daha dengeli
bir dagilim saglanmasi, planin istthdam politikas1 kapsaminda belirlemis oldugu
ilkelerdir (1. BYKP:106).

Plan dénemde sosyal giivenlik calismalari, Isci Sigortalar1 Kurumu, T.C.

Emekli Sandig1 ve Ordu Yardimlagsma Kurumu tarafindan yiiriitiilmekteydi. Sosyal

72



Giivenlik alaninda 15 yil iginde gerceklestirilecek hedefler asagidaki sekilde
belirtilmistir (1.BYKP:109-110).
a) Biitiin toplumu kapsayacak sekilde ihtiyarlik ve saglik sigortalart adi
altinda genel bir sosyal giivenlik diizeni olusturulacaktir.
b) Biitiin sosyal giivenlik ¢alismalariin tek elden yiiriitiilmesi igin gerekli
calisma ve diizenlemeler yapilacaktir.
c) Meslek sahibi, esnaf ve sanatkarlar sosyal giivenlik diizeni igerisine dahil
edilecektir.
d) Issizlik sigortas1 olusturulacaktir.
e) Sigorta fonlari, iktisadi kalkinma hedeflerine, sigortaciligin mahiyetine
uygun bir sekilde ve bu fonlarla karsilanacak yiiklemleri siirekli ve emin

olarak yerine getirecek tarzda isletilecektir.
3.4.1.3 Isgiicii ve istihdam

DPT tarafindan, .LBYKP’ninda, istihdam konularinda alinmis olan hedefler
asagidaki sekilde siralanmaktadir.

Issizlik meselesi ¢oziilecek, calisanlarin mesleki seviyeleri yiikseltilecek,
yetisen personeli uygun yerlerde calistirabilmek ve saglam bir sosyal hareketlilik
yaratmak adina her basamakta yeterlilige dayanan bir ¢alisma politikas: izlemek,
meslek gruplari arasindaki boliinmiisliikleri ve dengesizlikleri ortadan kaldirmak ve
daha dengeli bir dagitim politikasi izlemek (I.BYKP:442).

Tiirkiye’nin isgiici durumunun tespiti ve ileriki yillarda farkli eleman
tiplerinde dogacak ihtiyacin iyi analiz edilmesi ve bu baglamda yapilacak olan
calismalar agsagidaki paragraflarda belirtecegimiz ¢erceve kapsaminda incelenmistir.

Isgiicii durumu oncelikle tarim, sanayi ve hizmetler ana kesimleriyle sanayin
alt kesimleri olan insaat, maden ¢ikarma ve imalat sanayinde incelenmistir.
Arastirilacak olan toplam isgiicliniin 6nce sektorler bakimindan sayisal analizi
yapilmustir.

Insangiiciine arz kaynagimin ihtiyaci kapsaminda, egitim kurumlarinin yaninda
sanayi i¢inde de egitim lizerinde dnemle durulmus, sanayi i¢inde egitimin simdiki
durumu ve gelistirilebilirligi arastirllmistir (1.BYKP:443).

Oncelikle isgiiciiniin mevcut durumu tespit edildikten sonra 15 yillik perspektif

icinde bir plan hazirlanmistir. Bunun ilk bes yillik plan dénemi i¢in sektdrler

73



bakimindan ve toplam isgiiciiniin belirli boliimlerine gore boliimlendirmesi
yapilmigtir. Ileriki dénemlerde teknolojinin getirecegi yenilik ve gelismelere bagh
olarak belirli diizenlemelere ihtiya¢ duyulmustur (I.BYKP:443)

Isgiiciiniin sosyal adaletin gerektirdigi sekilde toplum iginde yerini alabilmesi
ve iktisadi - sosyal sorunlarin ¢oziimiine olumlu sekilde katilabilmesi demokratik
rejimlerin dogal bir sonucu olarak devlet tarafindan gerekli alt yapi ¢alismalarina
baslanacagi vurgulanmistir (1.BYKP:441).

Ayrica iktisadi gelismenin de ilerleyen yillarda doguracagi ihtiyag tespit
edildikten sonra, bu ihtiyacin karsilanmasi yollarina gidilmig, Ayn1 zamanda insan
giicli kapsaminda sanayi i¢inde de egitim ilizerinde dnemle durulmus, sanayi ig¢inde
egitimin gelistirilme imkanlari arastirilmistir (1.BYKP:443).

Tarim, Sanayii ve Hizmet sektorlerinde 1961°deki toplam isgiicii tablo 4’te
gosterilmigtir.

Birinci planda sanayilesme, siiriikleyici bir sektér olarak kabul edilmis,
istthdam sorunu ve onun yer aldigi sosyal planlama sektdrii, sanayilesme sorunun
¢ozlimiine bagiml olarak ¢o6ziilecek bir sorun seklinde ele alinmistir (Hesapgioglu,

2001:98).

Tablo 3.1: 1961 yilinda ii¢ ana sektorde galigan niifus (I.BYKP, 1993-1967:443).

1961 Sektorler Calisan niifus (BIN)
Tarim 9 800

Sanayii 1180

Hizmetler 1570

TOPLAM 12 550

Plan déneminde niifus artis hiz1 ¢ok yiiksek oldugu i¢in Tiirkiye'de isgiicii arzi
yiiksek olmustur. Isgiicii arz1 ile yaratilan istihdam arasindaki fark, tarimda belli
islerin gerektiginden cok insan tarafindan yapilmasi yani gizli issizlik seklinde, tarim
disinda ise is bulamama yani agik issizlik seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Belli bir
doyma noktasindan sonra tarimdaki isgilicii fazlalig1 da acik issizlige donlismiistiir
(1.BYKP:445).

Planli dénem igerisinde hizli bir schirlesmenin varligi goriilmektedir. Bu

durum tarim dis1 sektorlerin ortaya c¢ikardigi isgilicii arzi ile buralarda yaratilan
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istihdam arasindaki ayirimi agik issizlik halinde ortaya ¢ikarmaktadir. Dengesiz bir
sehirlesmenin ekonomik ve sosyal maliyeti ¢ok yiiksek olacagindan, bundan dogan
mesken ve Oblir alt yapr yatirimlart ihtiyacinin  karsilanabilmesi miimkiin
olmayacaktir. Sehirlerdeki acik issizlik, gerek kisiler gerek toplum icin ¢ok koti
sonuclar dogurabilir. Bu sorunun ¢éziim yolu olarak;

1. Artan isgiliciiniin sehirlere 6l¢iisiiz bir sekilde akinini dnlemek igin tarim
bolgelerinde emegin degerlendirilmesi esasina dayanan tarim disi
calismalarin genis Olglide arttirtlmasi ile ki bu durum Planin “Toplum
Kalkinmas1 Programi”nin baglica amaglarindan birisidir.

2. Plan iginde istihdam yaratic1 projelere ve sektorlere oncelik verilmesi ile

miimkiin olacagi vurgulanmistir (1.BYKP:445).
3.4.2 Ikinci Bes Yilhik Kalkinma Plam (1968-1972)
3.4.2.1 istihdamda temel ilkeler

Istihdam sorununun iilke genelinde ¢dziimii planlandiginda en 6nemli faktdriin
zaman oldugu gozlemlenmektedir. Istihdam yaratabilmek amaciyla ekonomik
gelismelerinin hizla bas gostermesi gerektiginin kanisina varilmaktadir. Bunun
akabinde 1968-1972 déneminde ele alinmaktadir. Bu dénemde se¢mis oldugumuz
yillik kalkinma hizinin gerg¢eklesmesine bagli olarak iktisadi ve sosyal faaliyet
hacminin geniglemesi hedef alinmaktadir.

Ikinci bes yillik kalkinma plan1 dahilinde en 6nemli unsur sanayilesmenin hizla
gelisimine agirlik verilmesidir. Bu sayede istthdam imkanlarinin gelistirilmesi
planlanmistir. Bunun devaminda ise ilgili unsurlarin gelistirilmesi de ayn1 zamanda

ilke olarak kabul edilmistir (11.BYKP:127).
3.4.2.2 istihdam sorunun genel tanimi

Az gelismis iilkelerde issizlik problemi, ¢ok gelismis iilkelere gore tasarruf
egiliminin diisliik olmasindan dolay1 bas gostermektedir. Bu problem ayni zamanda
tarim sektoriinde kullanilamayan isgiicli ve gizli igsizlik, diger yandan tarim disinda

ise acik igsizlik ve ayni zamanda verimin diisiikliigii olarak da agiklanmaktadir.
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Istihdkam ve bunun yaninda da kalkinma probleminin ¢dziimii isgiiciiniin tam
kullanilmasini Saglamakla giderilecektir (11.BYKP:127).

Cumhuriyet’in ilk yillarindan bugiine dek yapilmis niifus sayimlarinda niifus
durumunun istihdam durumu hakkindaki bilgileri karsilamasi ve mevcut durumun
analiz sonuglart 1955 yilinda net olarak verilmeye baslamistir. 1955-1962 arasinda
istihdamdaki artis 1milyon civarinda hesaplanmistir. Bu artis agirlikli olarak tarim,
sanayi ve diger hizmetler sektoriinde gerceklesmistir. 1955 yilinda tarim sektoriinde
% 82 olan egilim, 1962 yilinda % 78’e diismiistiir. 1963’ten 1967 yilina kadar toplam
istihdam artigin1 gozlemleyecek olursak rakam 1.215.400’lere kadar yiikselmistir. Bu
artista tarim sektoriine olan dagilim oransal olan bu rakamin beste birini
olusturmaktadir. Gergeklesen bu istihdam artisinin yetersiz bulunmasinin temel
sebebi tarim sektoriine olan ilginin bu donemde de yeterli seviyede olmamasidir
(I.BYKP:127).

Ikinci planin insangiicii ve istihdam tahminleri, hem talep ve hem de arz
yoniinden tutarsiz ve yetersiz sonuclara gotiirdiigii i¢in 1971 yilinda ikinci planin
istihdam tahminleri degistirilmistir (Hesapgioglu, 2001:132).

Sanayi sektoriinde 1963-1967 arasinda calisanlarin artisin1 gézlemledigimizde
375.500 olmustur. Birinci bes yillik kalkinma plan1 dahilinde bu rakam 316.000 idi.
Hizmetler sektoriinde ise tam tersi bir gerileme yasanmistir. Bu durum ise
calisanlarin sektorlere dagiliminda tahmin edilenden farkli sonuglara yol agmistir
(I.BYKP:128).

Ozet olarak ifade edilecek olursa; birinci bes yillik planlama dénemine gore
ikinci bes yillik planlama doneminde istihdam 1.215.000 artis gosterebilmistir.
Sektorlere gore dagiliminda bu artisin igerisinde birgok farkliliklar gdzlemlenmistir.
Bu sektorlerde modern teknoloji daimi olarak kullanilmistir. En ¢ok istihdam artis
ise ikinci bes yillik kalkinma plant kapsaminda hizmetler sektdriinde bas

gostermistir.
3.4.2.3 Planh donem icerisinde istihdamin gelistirilmesi

Tarim sektorii bakimindan; mevsimsel degisiklikler sebebiyle ortaya ¢ikan ve
kullanilmayan iggiicli seviyesi mevsimsel igsizliktir. Tarimdaki istihdamin en 6nemli
sorunu mevsimsel issizlik degil bugiinkii teknolojik seviyede tarimdan ayrilamayan

fakat yilin uzun bir siiresinde kullanilmayan isgiiciidiir (11.BYKP:131).
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Tarim dist sektor bakimindan; 1967-1972 donemlerinde issizlik oraninda % 0,7
oraninda bir diislis saglanmistir. Bunun en 6nemli sebebi tarim disinda 6ngoriilen
iktisadi gelismelerin olumlu olarak ger¢eklesmesidir. Bu da tarim dis1 sektorlerde

istihdamin artirilmasi gerektigini ortaya koymaktadir (I11.BYKP:131).
3.4.2.4 Planh donem icerisinde isttihdamda uygulanacak politikalar

a. Oncelikli olarak istihdam etkisinin yiiksek oldugu sektorlerin gelisimi
acisindan destek verilmelidir. Bu hedef kapsaminda maliyeti azaltic1 etkiler
de temel ilkelerden biri olarak giindemde olmalidir. Sermaye tasarrufu
politikasina agirlik verilmelidir. Yapilanma ve sehirlesme kapsaminda
ingaat sektoriinde verimli kriterler temel ¢izgiler olmalidir (I11.BYKP:134).

b. Daha once de bahsettigimiz tarim sektoriinde uzun siire kullanilmayan
isgiiclinlin etkilerini farkli sektorlere aktarmak da bu politikalardan 6nemli
bir ilkeyi olusturmaktadir.

C. Yine tarim dis1 sektorlerde kullanilmayan isgiicli kapasitesinin saptanmasi
halinde tesvik tedbirleri ile is imkanlar1 yaratilacaktir.

d. Yurtdisina insangiicii gonderilerek istihdam probleminin sosyal baskisinin
azaltilmas1 hedeflenmektedir.

e. Uygulanacak olan politikalar oncelikle igsizlik sorunun yogun olarak

yasandig1 bolgeler lizerinde gergeklestirilmeye ¢aligilacaktir.
3.4.2.5 Sosyal giivenlik ilkeleri

Sosyal giivenlik toplum refahini ve sosyal hayati korumay: ilke edinmis bir
politika aracidir. Adaletli gelir dagilimini saglamak amaciyla sosyal giivenlik sistemi
en 6nemli araglardan biri olarak ele alinmaktadir (I11.BYKP:209).

Bu politika, toplumun tiim gruplarini tiim sektorlerde hangi yas grubunda
olursa olsun dengeli dagilimm saglayacaktir. Ozellikle ikinci bes yillik kalkinma
politikas1 kapsaminda tarim sektoriinde calisanlara sosyal gilivenlik imkanlar
saglanmasi giindemde olacaktir.

Issizlik sigortasmin kurulmasi amaci giidiilecek ve bunun yaninda aile

Odeneklerinden tiim toplumun yine dengeli bir sekilde yararlandirilmasi
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saglanacaktir. Birlikler, barolar, kooperatifler, odalar gibi ¢esitli yardimlasma ve
dayanisma kuruluslarina, sosyal giivenlik kapsaminda destek saglanacaktir.

Modernlesme ve sanayilesme kapsaminda toplumun belirli béliimlerinde belirli
riskler ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda toplumun calisamayan bolimii igin
(ihtiyarlar, okuyan gengler, calisanlarin es ve ¢ocuklar1 vs.) ihtisas kurumlar1 ve
sosyal hizmetler gelistirilecektir.

Sosyal giivenlik sistemi topumun bazi gelir gruplar arasinda dengesizliklerin
bulunmasindan dolayr ¢ok daha dengeli bir gelir kapsaminin yayginlastirilmasi
acisindan biiyiin 6nem arz edecektir (11.BYKP:209).

Sosyal gilivenlik kapsaminda toplanan fonlar sayesinde yeni is alanlarinin
yayginlagtirilmasi kapsaminda milli gelirin hizla artmas1 hedeflenmistir.

Sosyal sigorta ve sosyal hizmet kollar1 birbirinin baglantis1 durumunda sosyal
giivenlik kapsami basligr altinda toplanacaktir. Bu iki hizmet kurulunun aralarinda

bir birlige dogru gitmeleri saglanacaktir.
3.4.2.6 Planh donemde sosyal sigortalar durumu

Oncelikle sorunu tanimlayabilmek i¢in mevcutta olan niifusun mesleklere gore
dagilimim incelemek 6nemlidir. Ucretliler grubu diye adlandiracagimiz grupta tarim
is¢ileri, sanayi iscileri ve memurlar bulunmaktadir. Calisanlarin ¢esitli gruplarina
saglanan sosyal sigorta imkanlar1 arasinda farklar bulunmaktadir. Sigorta dahilinde
calisan is¢ilere is kazalari ve meslek kazalari bunun yaninda hastalik sigortasi
saglanmaktadir. Ayn1 zamanda sosyal giivenlik kapsaminda ¢ocuk zamlar1 da kamu
sektoriinde ¢alisan isgilere farkli sekilde verilmektedir.

Sosyal gilivenlik kapsaminda memurlar {i¢ bolimde incelenmistir. Gegici
hizmetliler, maasli memur ve daimi hizmetliler.

Hizmette daimi olan memurlara Emekli Sandig tarafindan tekatitliik, malulliik,
vazife malulligi, dul ve yetim ayhig haklar1 tanmmistir. Asagida 1960-1965
yillarina ait sigortali ig¢i ortalamasi verilmistir (11.BYKP:210).
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Tablo 3.2: 1960-1965 déneminde sigortali ig¢i ortalamasi (11.BYKP, 1968-1972:211).

YILLAR TOPLAM
1960 577,672
1961 611,908
1962 639,384
1963 670,669
1964 700,350
1965 822,686

Ulke genelinde Sosyal Giivenlik Kurumlari 19. yiizyilda kurulmaya baslamis
ve ayni zamanda Cumhuriyet’in ilk yillarinda ¢alisanlar1 kapsayan politika tedbirleri
diistiniilmiis ve alinacak tedbirler hedef olarak saptanmistir. Bu politikanin
devaminda ise 1950 yilinda Emekli Sandigi’nin kurulmasi ile atilan bu adimlar
birlestirilmistir (11.BYKP:212).

Sosyal giivenlik politikalarinin gelisiminde ayni zamanda toplumun tiim
gruplarimi kapsamasi fikri ortaya atilmig ve bu anlamda toplumdaki tiim kesimlerin
sosyal gilivenlik kapsaminda birlestirilmesi temel alinmigtir. Tarim isgileri igin ise

“Tarim Is Kanunu” iizerinde sosyal giivenlik kapsaminda ¢aligmalara baslanmistir

(I.BYKP:212).
3.4.2.7 Sosyal giivenlik kapsaminda uygulanacak politikalar

Organizasyon yoniinden; tek bir sosyal giivenlik diizeni gelistirilmesi hedef
edinilmistir. Bu ve benzeri gorevde bulunan devlet nezdinde ya da 6zel olarak gorev
yapan harici ya da harici olmayan tiim kurumlarin bir ¢ati altinda yani sosyal
giivenlik kapsaminda birlestirilmesi gozetlenir. Birlesik olacak bu diizenleme
esasinda benzeri tiim kurumlarin ilkelerini hazirlayacak bir Sosyal Giivenlik Kurulu
kurulacaktir (11.BYKP:213).

Mevzuat yoniinden; farkli gruplar i¢in belirli bir diizen igerisinde hazirlanmig
olan sosyal sigorta igerikleri ki bu igeriklere dahil olan fonlar, finansman kaynagi
niteliginde birbirlerine yaklastirillacak ve bu ayr1t kurumlarm birlestirilip,

desteklenmesinde kullanilacaktir.
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Issizlik sigortasi gibi toplumun refah seviyesinin yiikseltilmesinde biiyiik rolii
olan hedefin ger¢eklestirilmesi saglanacaktir.

Devlet memurlari, is¢i ve isverenler, {icretli hizmetliler ve hizmet personelleri
bunun yaninda sanayi is¢ileri finansman bakimindan sosyal giivenlik kapsami altinda

tek bir gat1 altinda toplanacaktir (11.BYKP:213).
3.4.2.8 istihdam ve insangiicii

Sosyal sigortalar giinden giine iilke geneclinde genisleyen bir alana hitap
etmektedir. Bu baglamda kurumun kendisine verilmis gorevlerle ve bu gorevlerin
uygulanmasi dahilinde kurum ig¢i bilgiye sahip personel yetistirilmesi ilgili tiniversite
ve yliksek okullarda gerceklestirilecektir (11.BYKP:214).

Sigortalanacak gruplarin gelir dengelerine goére sigortalanmasi kapsaminda
adimlar atilacaktir. Dengeli mali politikalar ile issizlik sigortasi, tarim isgileri
sigortas1 ve Ogrenci sigortalar1 gelistirilecektir. En son destek olarak devlet sigorta

fonlariin finansmanina etki edecektir (11.BYKP:214).
3.4.2.9 Insangiicii ilkeleri

Planda; iktisadi ve sosyal kalkinmayi gergeklestirme igin mevcut tiiretim
unsurlarinin  gelistirilmesi ele alinirken, insangiicii kaynaklarimin kalkinma igin
nitelik ve nicelik yoniinden yeterli bir duruma getirilmesi ve cesitli sektorlerdeki
meslek birlesimlerinde degisimler saglanmasi gerektigine vurgu yapilmistir. Bu
nedenle gelismekte olan ekonomide kit bir kaynak haline gelen yetismis
insangiicliniin verimli olarak kullanilmas1 yoniinde her kademede yeterlilige dayanan
bir ¢alistirma politikast uygulanmasi ongoriilmistiir (11.BYKP:145). Ayni zamanda;

a) Insangiiciiniin gelisen ekonominin gereklerine gdre egitilmesi ve yetismis

insangiiciiniin yetistikleri alanlarda istthdam edilmesi saglanacak,

b) Sosyal giivenlik tedbirleriyle ¢alisanlara giivenlik veren bir ¢alisma ortami

yaratilmasina devam edilecek,

€) Saglam bir sosyal hareketlilikle, insangiicliniin en etkili olacagi islerde

calistirilmasi saglanacak,

d) Teknik yeterlilige sahip ¢alisanlarin meslek yeteneklerinin meslek ici ve

meslek dis1 egitimlerle yiikseltilmesine calisilacak,
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e) Insangiiciiniin nitelik ve niceligine oranla, meslek kollarina béliiniisiinde
yasanan dengesizlikleri giderici ve ortaya ¢ikan yeni is imkanlarina gore,
yurt genelinde iktisadi sektorler ve g¢alisma kademeleri arasinda
insangiicliniin dengeli bir dagilim ve yap1 degisikligini saglayici bir

insangiicii politikas1 uygulanacaktir.
3.4.2.10 Insangiiciiniin 6nemi

Sosyal gelismenin en saglam temellere oturdugu alanlarin basinda
insangiiciinde saglanan gelismeler gelmektedir. Burada Onemli olan yetigmis
insangiicliniin vasfin1 ve sayisini artirmaktir. Bir toplumda her alanda yetigmis
insangiicliniin sayisi ne kadar fazla ve bunlarin vasiflar1 ne kadar yiiksek ise o
toplumda sosyal gelisme ve iktisadi kalkinma o kadar siiratle ve kolaylikla saglanir
(Tuna ve Yalgintas, 1999:209).

Dogal kaynaklar, sermaye ve insangiiciinden olusan tiim iktisadi kaynaklarin
verimli kullanilmasiyla kalkinmakta olan Tirkiye’de istenen bir biiylime hizi
gerceklesebilir. Tirkiye’de 6zellikle sermaye kit olduguna gore, sermayenin en etken
dagilimi ve insangiicii kaynaklarinin ekonominin ihtiyaglarina uydurulmasi tizerinde
durulmas: gerekir. Gergekte kalkinmanin en 6nemli unsuru insangiictidiir. Kalkinma
planlarinin basariya ulasmasi gerekli sayida ve nitelikte insangiiciiniin kalkinma
cabasina gereken zamanda katilmasma bagli bulunmaktadir. Vasifli insangiicii, en
rasyonel kullanmas: gereken bir kaynaktir. Ikinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda
insangiici planlamast ile yapilmak istenen, boyle bir kaynagi ekonomik ve sosyal
hedeflere ulasmada en iyi ve verimli kullaniminin yollarii ortaya koymak ve uzun

slirede insangiicii darbogazini gidermektir (I11.BYKP:157).
3.4.2.11 Insangiicii planlamasinda uygulanacak politikalar

ikinci Bes Yillik Kalkinma Plan: déneminde, insangiicii konusunda kisa siirede
mevcut insangiliciinii verimli olarak kullanmak ve insangiicli fazlaliklari olan
alanlardan ihtiya¢ duyulan alanlara hareketliligi saglamak, mevcut insangiiciinii
nitelik yoniinden ihtiyaglara uydurmak ve uzun siirede insangiicii talebini karsilamak

amaci giidiilecektir. Kit kaynak olan insangiiciinii verimli kullanmak amaci ile her
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kademede yeterlilige dayanan bir ¢aligtirma politikasi ile insangiiciiniin kendi ihtisas
alaninda ve en etkili oldugu yerde kullaniimasi esas olacaktir (I11.BYKP:157-158).

Yeniden diizenleme sonucu kuruluslar i¢inde bazi kademelerde ortaya ¢ikacak
insangiicii fazlaliklari, nakil yolu ile yeniden egitme, ve agilacak olan is alanlarina
devirlerle giderilecektir.

lleride yasanabilecek insangiicii agiklarini kapatmak ve insangiiciiniin niteligini
yiikseltmek i¢in, kamu kuruluslarinda gerekli hizmet i¢i egitim programlar
hazirlanacaktir.

Insangiiciiniin  bolgeleraras1 dengesizligini gidermek amac1 ile kamu
sektoriinde tcret tespitlerinde c¢alisma yerinin bulundugu bdlgeler goz Oniinde
bulundurulacak ve mahrumiyet bolgeleri i¢in tesvik edici imkanlar sunulacaktir.

Tirkiye’nin ihtiya¢ duydugu vasifli insangiiciiniin yurt disina c¢alismaya
gitmesinin onlenmesi ve gidenlerin donmeleri i¢in yurt i¢inde ¢alisabilecekleri bir is

ortami olusturmak.
3.4.3 Ugiincii Bes Yilhik Kalkinma Plam (1973-1977)

Bu planda daha onceki donemlerde yapilmis olan yasal diizenleme
calismalariyla, kamu kesiminde calisanlarin ¢alisma durumlarinda ¢ok 6nemli yasal
diizenlemelerin yapilmis oldugu vurgulanarak, toplu sézlesme ve grev kurumlarinin
caligma hayatina girmesiyle, bu alanda ¢ok fazla 6nemli gelismelerin oldugu
degerlendirilmistir (I111.BYKP:80). Planda “Kamu Yo6netimi Sorunu” baslig1 altinda
sayica ¢ok fazla sorun tespiti yapilmis olmasina ragmen kamu personelinin de iilke
genelindeki dagilimda dengesizliklerin oldugu tespiti de yapilmistir (I111.BYKP:81).

Ugiincii planda ortaya gikan yeni strateji; Atatiirkcii bir goriisle hazirlanan ve
en kisa zamanda c¢agdas uygarlik diizeyine ulagsmayr hedefleyen bir atilim

stratejisidir.
3.4.3.1 insangiicii ve istihdam alanindaki gelismeler

Bu dénemde en ¢ok alt1 ¢izilmesi gereken, insan giicii sayisinda dnemli artiglar
olmasina ragmen istenen nitelikte insan giliciiniin zamaninda yetistirilmesinde ve ayni
zamanda dogru kullanilmasinda tikanikliklarin bir tilirlii giderilmedigidir. Bu kronik

problem teknik ve saglik alaninda da vurguyla goriilmiistiir.
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Oncelikle iiciincii bes yillik kalkinma planinda kamu kurumlarinda calisan
personelin ¢alisma sartlarinda yasal gelismeler kaydedilmis ve buna bagli olarak bu
sartlara yasal giivenimler kazandirilmistir. Calisan personelin g¢alisma hayatina
sozlesme hakki, grev hakki gibi c¢alisma giivenligi ve calisma potansiyelini
hareketlendirecek haklar kazandirilmas: saglanmustir. ilgili plan “Tiirk Toplumunun
Temel Sorunlari”nin belirtildigi kisminin “Kamu Ydnetimi Sorunu” bagligr altinda,
sayica yiiksekligine ragmen kamu personelinin gerekli niteliklerinden yoksun ve
personelin iilke diizeyine dagilimmin da dengesiz oldugu tespiti yapilmaktadir
(IM.BYKP:81-117-698).

Ayr1 bir parantez acgacak olursak, donem igerisinde iilke, kamu yonetimi
sorumlulugunda bulunan isleri hizli ve nitelikli bicimde yiiriitecek verimlilige sahip
olmadig1 gibi bir ¢ok ekonomik ve sosyal alanda da noksanliklar bulunup gelismelere
gore kendini yenileyemeyen bir yapiya sahip idi (111.BYKP:81).

Planli donemde insangiicli sayisinda 6nemli artiglar olmasina ragmen istenen
nitelikte insangiiclinlin zamaninda yetistirilmesinde ve dogru kullaniminda
tikanikliklar devam etmistir. Teknik insangiiciinde, miihendis acig1 baz1 dallarda
kapanmis, *buna karsilik teknisyen ve yetiskin is¢i diizeylerinde arz, ihtiyacin altinda
kalmistir. Aynt durum saglik alanindaki insangiiciinde de kendini gostermistir; tip
doktoru, hemsire, saglik memuru diizeyinde agik devam ederken, dis doktoru ve
eczacilarda arz fazlas1 goriilmiistiir. Yurt genelinde devam eden dengesiz insangiicii
dagilimi, 6zellikle saglik personeli, 6gretmen ve teknik insangiicli alanlarinda 6nemli
olan, aym: zamanda nitelikli insangiicliniin yerinde ve daha verimli
kullanilabilirliginde ortaya ¢ikan dengesizlikler, ekonominin isleyisini yakindan
ilgilendiren bir 6nem kazandigi vurgusu yapilmustir. Teknik insangiicii, saglik ve
egitim alanlarinda ortaya c¢ikan durum, ekonominin oncelik vermedigi takdirde
gereksiz yigilmalara ve buna karsi ihtiyaclarin biiylik oldugu alanlarda suni agiklara

yol agacagi tespiti yapilmistir (I111.BYKP:81).
3.4.3.2 Sosyal giivenlik alanindaki gelismeler

Sanayilesme ile birlikte ticretliler grubunun tiim ¢alisan niifus i¢indeki payinin
giderek biiylimesi gdzoniine alindiginda, sosyal ve ekonomik olanaklar ¢ercevesinde

etkili bir sosyal sigorta sisteminin yaratilmasmnin ve kapsammin daha da
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genisletilerek iilke ¢apinda yayginlastirilmasinin - miimkiin - oldugu vurgusu
yapilmustir (111.BYKP:150).

Isgiicii fazlaliginin, ekonomik ve sosyal yapida yasanan degisimlere uyumlu
olarak ortaya c¢ikacak acik issizlige doniisebilecegi ve sonrasindaki tiim riskleri
karsilayabilmek amaciyla issizlik sigortasi sisteminin asamali olarak uygulanacagi
degerlendirilmistir (111.BYKP:150).

KiT’lerde ise agirlikli olarak ortak bir iicret politikast uygulanmasma iliskin
esaslar belirlemek ve belirli denge politikas1 yaratmak hedeflenmistir. Agirlikhi

olarak 6zendirici ticret sistemleri gelistirilmistir (111.BYKP:680).
3.4.3.3 Teknolojik gelismelerde insan giicii

“Kamu Kesimi Endiistriyel iliskiler Birimi” ad1 altinda bir birim olusturularak
ve teknik yardim programlarindan iist diizeyde yararlanmak amaciyla Devlet Lisan
Kursu’'nun “Devlet Yabanci Dil Egitim Merkezi” haline doniistiiriilecegi
hedeflenmektedir. Bu durum teknolojik gelismelerde insangiictiniin 6nemli oldugunu

vurgulayan ve kayitlara gegen 6nemli bir ayrintidir (111.BYKP:692).
3.4.3.4 Kamu cahlisanlarinin egitimi

Ikinci planda oldugu gibi bu planda da kamu goérevlilerinin egitimine yer
verilerek, yoneticilere yonelik hizmet igi egitim programlarinin TODAIE’ in
onciiliigiinde siirdiiriilecegi belirtilmektedir (111.BYKP:779).

Ayni sekilde ¢alismadan dogan sorunlar, toplumda iiretim ve paylasim gibi
ekonomik ve sosyal faktorlere bagl olarak degisim gdstermektedir. ilgili sorunlarin
¢ozlimiinde istihdam, iktisadi biiyiime ve gelir dagilimi birlikte gozetilecek temel
iliskiler olarak birbirleriyle bagdastirilacaktir. Calisma hayatin1 diizenleyici tedbir ve
denetimler higbir sekilde géz ardi edilmeyecektir. Bahsettigimiz bu tedbirler tiim
calisanlar kapsayacak sekilde dengeli olarak yayginlastirilacaktir.

Planli olan bu dénem igerisinde saglikli gelismeler yaratilmasi oncelikli hedef
ve ilke olarak adimlar halinde saglanmistir. Tlgili planlarda goriilen hedeflerin kaynak
tahsislerinin gergeklestirilmesi, kamu yonetiminin etkinligine ve verimliligine

baglidir (111.BYKP:915).
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3.4.3.5 Kamu yonetimi reformu

Planli donemde kamu yonetiminin yeniden diizenlenmesi hiikiimetlerin baglica
kaygist olmus, ancak Mehtap Projesi ile baglatilan ¢alismalar, 6zel bir komisyonun
hiikiimete sundugu bir raporla merkezi idarenin tasra orgiitlerini ve mahalli idareleri
konu olarak ele alan iki arastirmanin tamamlanmasindan Oteye gidememis, Ote
yandan ayni donemde belli sektorlerin veya hizmetlerin bakanlik seklinde
orgiitlenmesinden yararlar umulmustur. Yeniden diizenleme komisyonlarinin
onerileri dikkate alinmaksizin yeni bakanliklar kurulmustur. Gene planli donemde
Kamu iktisadi Tesebbiisleri'ni (KIT) yeniden diizenlemenin ve denetlemenin
kanunlart ¢ikarilmistir. Ayrica kurulacak bir komisyonla ¢alisma esaslarinin
iyilestirilmesine yonelik ¢alismalara devam edilmistir (111.BYKP:915).

Bu donemde gerceklestirilen bir baska diizenleme de, Devlet Memurlar
Kanununun uygulamaya konulmasidir. Bu kanun meslek, smnav, liyakat, {icret
konularinda ve o6zlikk islerine iliskin mevzuatlarin bilestirilmesinde yenilikler
getirmistir.

Ugiincii plan dénemine girerken kamu yénetimi, birinci ve ikinci planlarda
ongoriilen etkinlik ve verimlilik diizeyine ¢ikarilamanmustir. Ugiincii plan doneminde
gelinen durum ise, hizli bir sekilde sanayileserek kalkinma amacinin ve yaklagiminin

gerisinde kalinmis oldugudur (I11.BYKP:915-916).
3.4.3.6 Plan politikalarimin genel ilkeleri

Kamu personel rejimi agisindan dikkate deger bir baska vurgusu da personel
reformu olmustur. Yani g¢alisan personelin ya da yeni alinacak olan personelin
calisilan kurum bazinda reformize edilmesi saglanacaktir. ilgili planin sonuna dogru
belirtilen en 6nemli adim yapilacak olan bu reformdur. Tiim kamu kuruluslarini
kapsayan, kamu gorev, kadro ve personelini bir biitiin olarak ele alan bir reform
yapilacag1 ifade edilmekte ve yapilacak olan bu reformla kamu yoneticilerinin
yetistirilmesine 6nem verilecegi, kamu yonetiminin kendi kendini stirekli ve sistemli
bicimde gelistirilip, yenileyecek bir diizene kavusturulmasi yoniinde diizenlemeler
yapilacagi vurgulanmaktadir. Kamu yonetiminin kendi kendini siirekli olarak ve
sistemli bicimde gelistirip yenileyecek bir diizene kavusturulmasi ve bunun yaninda

boyle bir diizen i¢inde hizli ve etkin is gormesi de saglanacaktir. Merkezi diizeyde
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etkili bir yol gdsterme saglayacak yasal ve idari diizenlemeler yapilacak ve bunun
yaninda hizmetler ise hedef alinan donemin sosyal ve ekonomik perspektifi dahilinde

gerecken standartlara yiikseltilecektir (111.BYKP:997).
3.4.4 Dordiincii Bes Yilik Kalkinma Plani (1979-1983)

Plan baglarinda Tiirkiye, Cumhuriyet’in ilk yillarindan beri yiiriitiilen gelisme
atitlimlarinin basariya ulastirilmasi ve siirdiiriilmesi gibi temel bir ¢abanin yani sira,
biiyiikk i¢ ve dis sorunlarin baskisi altinda oldugu ve toplumun bir derlenip bir
toparlanma ve ertelenmez boyutlara varan sorunlari ¢6zme zorunlulugu ile karsi
karsiya oldugu donemlerden gegiyordu (IV.BYKP:3). Ulkenin ekonomik ve
toplumsal gelismesi, darbogazlar ve biiylik sorunlarla kars1 karsiyadir. Basta enerji,
ulasim ve haberlesme olmak iizere alt yapi yetersizliklerinin, hizli kentlesmenin
yarattig1 kir-kent dengesizlikleri ile bolgeler igi ve bolgeler arasi dengesizliklerin,
saglikli dengeli bir gelisme yonetimi ile giderilebilecegi vurgulanmistir. Gelismenin
biitiinligii, ekonomik, toplumsal ve siyasi bunalimlar1 da kokenlerinde gidermenin
caresi olacag1 goriisii ile birlikte, bu gelisme modeli i¢cinde kamu yoOnetiminin de

daha da gelistirilebilecegi konularina yer verilmistir (IV.BYKP:4).
3.4.4.1 istihdam alaninda belirlenen sorunlar

Bir o6nceki plan dahilinde c¢alisanlarin yaklasik olarak % 67’1 tarimda
calisiyordu fakat bu orani bir sonraki yani dordiincii plan da yaklasik olarak % 62’e
diismiis olarak goriiyoruz. Buradan da anlasildigi gibi artis orani imalat sanayinde
calisanlarin oraninin % 14’den % 16,2’ye ¢ikma durumu tarim ¢alisanlar1 niifusunun
azalmasindan kaynaklanmistir. Bu oran diger hizmetler sektoriinde de artmistir.

Gerekli incelemeler saglanmis olup; Tiirkiye’nin istthdam sorunu, bir boliimii
gelismislik diizeyi ve bunun yaninda demografik olgularin, bir bolimi de gegmis
donemlerde uygulanan politikalarin getirdigi yapisal bozukluklarin sonucu oldugu
belirtilmistir.

Yurt icinde bulunan isgiicii fazlasinin 1972°de 20 milyon kisi ile yiizde
13,3’ten, 2,2 milyon kisi ile 1977°de yiizde 13,5’¢ yiikseldigi tahmin edilmektedir.
Bu verilerin igerisinde yaklasik 2,2 milyon olan isgiicli fazlasinin 740.000 kadari,

Ekim 1977 sonunda tarimsal istihdam i¢inde gizli bulunan isgiicii fazlas1 grubudur.
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Tarimsal isgiicii fazlasi, sayisal olarak daha az da olsa, en aktif ve en kinetik
aylar olan Temmuz — Agustos’ta gizli issiz durumundadir. Mevsimlik isgiicii
fazlasinin 1972-1977 déneminin Mart-Mayis aylar1 arasinda 3,6 milyona, bagka bir
deyisle tarimsal istihdamin ylizde 40’ma kadar ¢iktigit hesaplanmaktadir
(IV.BYKP:25).

Yurt ici isglicii fazlasini azaltict bir onlem olarak yurtdisina is¢i gdnderme
durumunun, 1960 yilindan itibaren, is¢i kabul eden iilkelerin ekonomilerindeki
gelismeye bagl olarak devam ettigi, ancak 1973 yilinda yasanan enerji bunalim ile
baslayan ekonomik durgunluk ve artan issizlik sonucu sanayilesmis Bati iilkelerinin
is¢i alimlarin1 6nemli 6l¢iide durdurmus olmalarindan dolayi, yurt digsinda ¢alisan

Tiirk is¢ilerinin sayist da 1973 yilindan itibaren azalmaya baglamistir (IV.BYKP:27).
3.4.4.2 Insangiicii alaninda belirlenen sorunlar

Plan doneminde, faal niifusun egitim yapisina bakildiginda, farkli egitim
kademelerini bitiren insangiicii sayisinda artis oldugu, ancak bu artisin kademeler
arasinda dengeli bir gelisim gostermedigi izlenmistir.

1975 wyili fitibariyle yiiksekogrenim gormils insangiiciiniin  calistirildigi
sektorlere bakildiginda biiyiik dengesizliklerin oldugu testip edilmistir. insangiiciiniin
en diisiik oldugu sektorler tarim, ulastirma, haberlesme ve imalat sanayi sektorleridir.
Yiiksek 6grenim gormiis insangiiciiniin en yogun olarak calistirildigi sektorler ise,
petrol, elektrik makineleri, metal isletme, kimya ve makine imalat sanayileri oldugu
vurgulanmistir.

Plan hedefleri dogrultusunda ortadgrenim gdrmiis insangiicliniin gelismedigi,
ortabgrenim gormils insangiiclindeki sayisal artiglarin, yliksekdgrenim gormiis
insangliciiniin gerisinde kaldig1 ve insangiicii piramidini olumsuz yonde etkiledigi
gorilmektedir. Nitelikli insangiicliniin yanhs kullanimina yol agacagi bu durumun,
bir yandan iretim maliyetini artiracagi, Ote yandan ulusal diizeyde kaynak

savurganligina yol agacagi degerlendirilmistir (IV.BYKP:27-29).
3.4.4.3 Toplumsal (sosyal) giivenlik

IV. BYKP dahilinde ilk olarak kamu personelinin mevcut durumuyla ilgili

tespitler yapilmaktadir. Durum analizleri gereken veriler toplandiktan sonra ¢ikarilip
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ilgili plan kapsaminda hedef ve ilkelere uygun adimlar atilmasi iizere toplanmaktadir.
Planin birinci kesimini olusturan “Ucgiincii Plan Déneminde Ekonomik ve Toplumsal
Gelismeler” basligi altinda yapilan tespitlere gore nitelikli teknik eleman eksikligi
stirmekte ve oOncelikli olarak bu noksanligin giderilmesi dahilinde g¢alismalar
yirlitilmistiir. Ayn1 zamanda calisanlara 6denen ticretler diisiik oldugundan siirekli
olarak teknik personel kaybi da yasanmakta olup kamu kuruluslarindaki isci ve
memur ayirimi sorunu devam etmektedir. Bu tip sorunlarin da ¢oziimiine yonelik
analizler ¢ikarilip problemin giderilmesinde atilacak adimlar gerekli hedef ve ilke
olarak plan dahiline yansitilacaktir (IV.BYKP:136).

Tiirkiye'de sosyal gilivenlik kurumu olarak nitelenen kurumlarin hemen tiimii
degisik Olciilere varan degisik kapsamlarda uygulama yapan sigorta kurumlarindan
ibarettir. III. Plan doneminde toplam sosyal sigortalilar sayisinda, sigortali kisilerin
15-64 yas grubu ve gerekse bu yas gurubunun isgiicline oranlarinda yiikselmeler
izlenmis olmasina ragmen, bu gelismelerin plan hedeflerinin gerisinde kaldig1 tespit
edilmistir. Plan doneminde sosyal sigorta programindan yararlananlarin, toplam
niifus icindeki pay1 giderek artmistir.

Tarim dis1 sektorlerde toplumsal giivenlik yeterince yayginlagsmadigi, 1973
yilinda tarim dis1 sektorlerde ¢alisanlarin, % 61,9'a, 1977 yilinda ise % 71,3'ii sosyal
sigorta kapsamina alinmistir. Bag-Kur yasal agidan sigortalanabilecek nitelikleri
tasiyan gruptan ancak % 60,0'm1 sigortalayabilmistir. Tarimda i sdzlesmesi ile {icret
karsilig1 ¢alisanlar, ev hizmetlerinde ¢alisan kadinlar Plan donemi sonunda toplumsal
sigortalar kapsamina alinmigsa da, uygulamada Onemli aksakliklarin yasandigi
gorilmiistiir.

Sosyal Sigortalar Kurumunun toplam giderlerinin prim gelirlerine oraninda
planin basiyla planin sonu arasinda biiyiik 6l¢iide diisiis oldugu goriilmistiir.

Sosyal giivenlik kuruluslarinda uygulanan programlarin iyilestirilmesi ve
taninmis olan haklarin yiikseltilmesi amaciyla ek zorunlu sigorta programlari
kurulmustur. III. Plan déneminde, drgiitlenmis isciler igin Is¢i Yardimlasma Kurumu
kurulmasi yoniinde ¢aligmalar da baslatilmistir.

Tirkiye'deki yetiskin sakatlara ve yasli bakim ve rehabilitasyonlarina yonelen
caligmalar, bu konuda acilan kurumlarin yetersizligi nedeniyle istenen diizeye

ulagamamustir.
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65 yasmi doldurmus yaslhilarla, muhtag ve sakatlara maas baglanmasini
Oongdren yasa 1977 yilinda yiriirliige girmis ve 780.000 vatandas bu yasadan
yararlanma olanagi bulmustur. Sanat¢ilarin toplumsal giivenlik kapsamina alinmasi

da plan doneminde (1978) saglanmustir (IV.BYKP:137-143).
3.4.4.4 Plan doneminde kamu girisimciligi

Plan doneminde KiT’lere gereginden fazla eleman alimi yapildig1 belirtilerek,
en temel problemlerden biri olan memurlarin sendikal 6zgiirliikklerinden yoksun
olmasi sebebiyle reel iicretler bakimindan isgilere oranla daha geride kaldiklari
vurgulanmaktadir (IV.BYKP:136).

Ayni zamanda alt1 ¢izilecek hususlardan biri olarak bu donem icerisinde de
is¢ilerin toplu sozlesme hakkina sahip olduklaridir. Sendikali is¢ilerin sayisinin 2
milyon dolaylarinda oldugu diisiiniiliirse, yaklagik yarisinin toplu pazarlik hakkindan
ve onun getirdigi toplu sozlesme diizeninden yararlandigi goriilmektedir
(IV.BYKP:136).

Personel, cihaz ve teknik olanaklardaki yetersizlikler nedeniyle, ila¢ kontrolii
konusunda miistahzar yapimi etkin bir denetim altina alinamamis ve yapilan
denetimler nitelik ve nicelik yoniinden smirh kalmistir. Yani teknik olanaklar ile
teknik personelin noksan ve dengesiz dagilimi s6z konusudur (IV.BYKP:144).

IV.BYKP’nin ikinci kesimini olusturan “Ekonomik ve Toplumsal Hedefler ve
Politikalar” baslig1 altinda ise personel rejimiyle ilgili hedeflere yer verilmektedir.
Bu hedefler gerekli veriler toplanip degerlendirildikten sonra olusturulan hedeflerdir.
Bu baglamda kamu yonetimi dahilinde i verimini ve etkinligini artirici, aym
zamanda gelir dengesizligini giderici bir personel ve gelir politikas1 uygulanacagi
ilke edinilmistir (IV.BYKP:266).

Kamu gorevlileri ile iscilerin ekonomik ve sosyal haklarma iliskin yasal
diizenlemeler arasindaki farkliligin giderilmesi yoniinde adimlar atilacaktir. Bunun
yaninda memurlarin ve emeklilerin yasam kosullart iyilestirilecektir (IV.BYKP:283).

Kamu yo6netimi kapsaminda etkin ve ekonomik bir islerlik saglanilmasi hedef
olarak tutulmustur. Buna ek olarak duruma kinetik bir ener;ji saglamak adina personel
rejiminin yeniden gozden gegcirilecegi; kamu gorevlilerinin atama, yer degistirme ve
yiikselmelerini igeren 0zlik islemlerinde, objektif Olgiitlere yer verilmesi

planlanmistir. Is¢i- memur ayrimi sorunu, iicret sistemi ve ¢alisma kosullarinin
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“calisanlarin biitiinliigli” ve bunun yaninda “emegin esit degerlendirilmesi” ilkeleri
g6z Onilinde tutularak adil bir hakimiyet kurulmasi amaci giidiilmiistir. Kamu
personeli sayisinin gereksiz yere artmasinin onlenerek, kamu kurumlar1 arasinda
hizmet gerek ve ihtiyaglarina gére personel kaydirilmasi saglanacaktir. Tabiidir ki
kamu yoneticilerinin ¢agdas yonetim uygulamalar1 konusunda egitilmeleri i¢in bagta
Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii olmak iizere egitim kuruluslarindan
yararlanilacagi da belirtilmistir (IV.BYKP:301).

Plan ve programlarin tam olarak uygulanmasini saglamak amaciyla plan ve
programlara verilen hedef ve gorevleri, karar alma ve uygulama asamalarinda
geciktiren, yavaslatan ve bunun yaninda engellenen yetkileri sorumlu kilacak
bicimde mevzuatta gerekli degisiklikler yapilacaktir.

Tiim personelin ayni statii altinda ¢aligmasina olanak saglayacak ve yetiskin
personelin 6zel kesime kaymasini dnleyecek esit ise esit licret ongdren, 657 sayili
DMK’nun yerini alacak yeni bir personel yasast hazirlama caligmalarinin en kisa
slirede tamamlanacagi belirtilmistir (IV.BYKP:313).

Ayni zamanda sonug¢ olarak sektor kurumlar1 plan ve programlarla isletme
gorevlerini yerine getirmek, bu amagla gerekli kurum ig¢i diizenlemelere gitmek ve
denetim yontemlerini gelistirmek i¢in gerekli onlemleri alacaklardir. Bunun yaninda
uygulamanin verdigi olanaklar ¢ergevesinde is¢i ve ¢irak egitimi ile igyerinde egitim
ve yoneticilerin, giiniin bilinci ve teknik gelismeleri ile ilgili bilgi ve becerilerinin
gelismesini  saglayict egitim uygulamalart sektdr kurumlarinda yeterli diizeye

cikarilacaktir.
3.4.5 Besinci Bes Yillik Kalkinma Plani (1985-1989)
3.4.5.1 istihdam hedefleri

Planli donem igerisinde uygulanacak ekonomik ve sosyal politika tedbirleri ile
kalkinma hizinin gergeklesmesi sonucunda, mevcut isgiicii fazlasinin sayisal olarak
degerini koruyacagi ve issizlik oraninin gerilemesinin miimkiin olacagi belirtilmistir.

V. Bes Yillik Plan ile getirilen gesitli politikalar sonucunda; is kollarinin
gelistirilmesi, emek yogun teknolojilerin kullanimina yonelinmesi, is bariginin
stirdliriilmesi, vasifsiz insangiiciine hizmet i¢i egitim yoluyla vasif kazandirilarak

istthdaminin kolaylastirilmasi, yabanci sermaye akisinin hizlandirilmasi ve serbest
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bolgelerin gelistirilmesi yoluyla istthdam imkanlarinin artirtlmasi, 6zellikle igsizligin
yogun oldugu bdlgelerde konut yapimi, altyapt ve bayindirlik projeleri ile bolgesel
igsizligin  Oniine gecilmesi, kiigiik seviyedeki sanayinin ve sanatkarlarin
yayginlastirilmasimnin ~ saglanmasi  ¢alismalarina hiz  verilecegi  belirtilmistir
(V.BYKP:128).

Nitelikli personel aliminin saglanmasina devam edilecegi, ayni 0zen ve
dikkatin teknik personel aliminda da saglanacagi iizerinde durulmustur. Bu baslik
daha anlasilir bir sekilde agilacak olursa; 6rnek olarak insaat sektoriinde giivenilir
miiteahhitler eliyle diizenlemelerin gerceklesmesi saglanacaktir. Devlet, insaat
ihaleleri kapsaminda pahaliliga yol agan engeller kaldirilacak, yatirimer kuruluslarin
bu konuda genisletilmis ve rahatlatilmis diizenlemelerle yoluna istihdam olanaklarini
artirarak devam etmeleri saglanacaktir (V.BYKP:2-34-189).

Ayni zamanda plan dahilinde alinacak olan personelin verimliligi iizerinde
durulacak ve verimsiz personel alimindan kaginilacaktir. Nitelikli bir istihdam
politikasi1 izlenmesi temel hedef ve unsurlardan biri olmustur. Bunun yaninda kamu
hizmetlerinin hemen her kademesinde israf Onlenecek ve tasarrufa Onem
gosterilecektir. Kamuda kazanilan gelirler kapsaminda ekonomik faaliyetleri
kavrayacak bir esneklik kazandirilmasi ana ilkelerden biri halini almistir. Odeme
giicii olan fert ve 6zel kuruluslarin vergi adaleti prensiplerine gore vergilendirilmeleri

saglanacaktir (V.BYKP:2-34-189).
3.4.5.2 istihdam ilke ve politikalar

Istihdam politikalarinin sanayilesmeye ve sektdr politikalarina entegre edilmesi
saglanacaktir. Ekonomik ve sosyal politikalarda istihdam artirma amacinin oncelikle
degerlendirilecegi vurgusu yapilmistir.

Istihdam artis1, yatirrmlarin verimliliginin, yatirrm hacminin, iiretim sektoriiniin
ve liretim tekniginin fonksiyonu olarak belirlenecegi, emek ile sermayenin kullanim
oranlarinin, iilkedeki kaynak dagilimina uygun sekilde gelistirilmesinin saglanacagi
ve halen kullanilmakta olan kaynaklarin issizligin azaltilmasinda daha rasyonel
yollarla degerlendirilmesi i¢in arastirma ve gelistirme faaliyetlerine hiz verilecegi,
isglici arz ve talep piyasalarinda istihdami artirict yeni diizenlemelere gidilecegi

vurgulanmigtir.
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Issizler icinde geng igsizlerin dnemi ortaya konularak, plan déneminde yillik
programlarla gen¢ issizlere yonelik istthdam artirict projeler hazirlanmasi
Ongorilmiistiir.

Plan doneminden itibaren, isgiicii yogunlugu yiiksek sektorlere agirlik
verilmesi ve en ¢ok gd¢ veren vilayetlere, bu sektdr yatirimlariin gotiiriilmesinin
esas almacagy, issizlik agisindan 6zellik gésteren bolgelerde mevsimlik igsizlere ek is
saglamak {izere projeler hazirlanacagi, yurt i¢i issizlikle miicadeleye ve yurt disi
isttihdam imkanlarmin degerlendirilmesine devam edilecegi vurgusu yapilmistir.

Geng issizligi azaltmak amaciyla, genglere istihdam saglayan isverenlerin vergi
ve diger yollarla tesvik edilmesi, genglerin istihdam edilebilir hale getirilmesini
miimkiin kilacak nitelikte beceri egitimiyle donatilmasina yardimect olan igverenlere
vergi iadesi uygulamasinin baslatilacagi, kendi isini kuracaklara devlet destekli

yardim hizmetlerinin verilecegi vurgulanmistir (V.BYKP:131-133).
3.4.5.3 Cahsma hayat1 hedefleri

Toplam calisanlar icindeki iicretliler oraninin IV. Plan donemi boyunca artis
egilimi icinde oldugu, bu egilimin V. Plan doneminde de muhafaza edilecegi,
ekonomik yapida saglanacak diizelmeler ve istihdam kapasitesini gelistirmeye
yonelik tedbirler ¢ergevesinde, daha yiiksek bir artig trendi takip edecegi tahmin
edilmistir. Toplam caliganlar i¢indeki tcretliler oraninin ulagtigi noktada, galisma
hayatinin adil ve istikrarli bir ortam icinde ylriitiilmesinin 6nemli oldugu
degerlendirilmistir. Ekonomik gelisimin teminati olan istikrarli ¢alisma hayatinin,
is¢i ve igverenlerin hak ve cikarlarinin dengelenecegi bir toplu sézlesme diizeni ile
desteklendigi belirtilerek, birden ¢ok sendikaya iiyelige ve isyeri sendikaciligina son

verilmis, iskolu sendikaciligi sistemi getirilmistir (V.BYKP:134).
3.4.5.4 Cahisma hayati ilke ve politikalar

V. plan doéneminde, bu yap1 ve ilke igerisinde c¢alisma hayatinda asagidaki
politikalarin uygulanacagi belirtilmistir.

Yeni mevzuat ¢ercevesinde sendikalarin yayginlastirilmasi desteklenecek,
sendikalarin, is¢ilerin ekonomik ve sosyal meseleleri ile daha yakindan ilgilenilecek,

is kolu seviyesinde giiclii sendikaciligin gelismesi i¢in gerekli tedbirler alinacak,
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toplu pazarlik diizeninin, yeni mevzuatta yer alan gecikmelere yol a¢maksizin
isletilmesine 6zen gosterilecek, licretlerde adalet saglanacak, is degerlendirmesine
onem verilecek, iiretim arttig1 6l¢iide ¢alisanlara prim verilmesi esas alinacak, “esit
ise esit ticret” ve liyakat ilkesi ile de uyumlu olan “prodiiktif emege esit ticret”
ilkeleri benimsenecek, is ve isveren iliskilerini diizenleyecek, “Kamu Kesimi Isveren
Sendikalar1’” kurulacak, istihdam imkanlarimin gelistirilmesinde {icret ve gelirler
politikas1 esas alinacak, calisanlarin reel iicretlerinin gerilememesi saglanacak, is
basinda egitime ve teknik egitime Onem verilecek, is yerinde toplu egitim
uygulamasina yonelik tedbirler alinacak, “Kidem Tazminati Fonu”nun kurulusuna
iligkin c¢aligma sonuglandirilacak, memur ve is¢i iicretleri arasinda bir denge
kurulmasina 6nem verilecek, is kazalarinin Onlenmesi icin tedbirlerin alinmasi

hizlandirilacak ve denetimler siklastirilacaktir (V.BYKP:133-134).
3.4.5.5 Insangiicii hedefleri

Tiirkiye'de plan donemi igerisinde iktisadi hedeflerin gergeklestirilmesi
sirasinda acilacak yeni istthdam modelinde ortaya cikacak insangiicii planlamasi; ek
olarak istthdam edileceklerin gerekli iiretimi yapabilmesi i¢in mesleki seviye ve
vasiflar1 belirlenecektir.

Egitim kurumlarinin kapasitesi, genel olarak, ekonomik ve sosyal gelisme
hedeflerine gore hesaplanan insangiicii ihtiyaglarini karsilamaya yeterli bulunmustur.
Ancak eczacilar disindaki saglik personeli; elektrik, elektronik, bilgisayar mithendisi
ve bilgisayar teknisyenleri ile 6gretmen ve Ogretim liyesi sayilarinda yetersizlikler
goriilmiis, mesleki ve teknik Ogretimin, teknisyen ve vasifli is¢i ihtiyacim
karsilayacak sekilde yeniden diizenlemesinin yapilmasi planlanmistir. Teknisyen ve
vasifli isciler ile ilgili hedefler, endiistri meslek liselerinin teknisyen yetistiren
liselere ve yaygin egitim kurumlarina doniistiiriilmesi varsayimai ile belirlenmistir.

Yiiksekdgrenim mezunlarinin, insangiiciindeki mevcut kapasitenin ihtiyacini
karsilamakta yetersiz oldugu goriilmiis, meslek dallariyla ilgili arz ve ihtiyag

tahminleri yapilarak yeni hedefler belirlenmistir (V.BYKP:135).
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3.4.5.6 insangiicii ilke ve politikalar

V.

plan doneminde, bu yap1 ve ilke igerisinde, insan giiciiniin gelistirilmesi

kapsaminda asagidaki politikalarin uygulanacagi belirtilmistir.

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Orta seviyeli teknik insangiicliniin yetistirilmesine Oncelik verilerek,
mesleki ve teknik lise ve meslek yiiksekokulu cikisli teknisyenlerin
hedeflere uygun sekilde yetistirilmesi i¢in bu okullarin programlarinda
gerekli diizenlemeler yapilacagi,

Endiistri meslek liselerinin vasifli is¢i yetistirmek i¢in oldukga pahali bir
yol oldugu, bunlarin yayginlastirilmasinin yerine, teknisyen yetistiren iig
yillik liselere doniistiiriilmesinin daha uygun olacagi,

Egitim ve hizmet-i¢i egitimlerle wvasifli is¢i yetistirme konusunda
caligmalarin hizlandirilacagi,

Mesleki ve teknik elemanlarin yaygin egitim yoluyla yetistirilmesi
uygulamasina baslanacagi, bu kapsamda 150 bini endiistri ile ilgili
alanlarda olmak iizere, 650 bin kisiye orta seviyeli meslek kazandirici
yaygin egitim; 20 bini teknik dallarda olmak tizere 100 bin kisiye de meslek
yiiksekokullar1 kanali ile meslek kazandirici yaygin egitim saglanacagi,
Nitelikli ve egitimli insangiicli ihtiyacinin karsilanmas1 i¢in yeni
yiiksekogretim kurumlarinin agilacagi,

Egitim programlar1 muhteva ve yontemler bakimindan gozden gegirilecegi,
hizmet i¢i egitimde niteligin yiikseltilmesi i¢in kamu ve 6zel sektorlerden
faydalanilacag,

Saglik personeli, elektrik, elektronik, bilgisayar miithendisi ve bilgisayar
teknisyeni ile 6gretmen yetistirilmesine agirlik verilecegi, bu alanlardaki
insangiicii agiklarinin kapatilmasina galigilacagi,

Okul-igi ve yaygin egitim yoluyla yiiksek nitelikli sevk ve idareci
yetistirilmesine agirlik verilecegi,

Ihtiyag duyulan sektér ve bolgelerde nitelikli ve tecriibeli elemanlarin
istihdaminin, iicret politikast ve caligma sartlarinda yapilacak iyilestirmeler

yoluyla saglanabilecegi, belirtilmistir (V.BYKP:139).
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3.4.5.7 Sosyal giivenlik hedefleri

1983 yil1 sonu itibariyle aktif sigortali (istirakei) sayist toplami 5.160.600 kisi
emekli, dul, malil ve yetimler ile birlikte 23.194.700'e ulagsmustr.

Sosyal Gilivenligin kitleye yayginlastirilmasi esastir. Plan donemi sonuna kadar
organize sosyal sigorta programlari ile kapsanan niifus, toplam niifusun yiizde 50'sini
asacagi, sosyal sigorta kuruluslarmin prim oranlart siirekli olarak artmistir. Bu
durum iiretim maliyetleri iizerinde olumsuz etkilere sebep oldugundan, Kuruluslarin
prim gelirlerinin belirli sinirlar1 asmayacak sekilde ayarlanacagi, hedeflenmistir.

Tirkiye'de ortalama yasam siiresi 1980 -1985 yillar1 arasinda 63 yil oldugu
halde ortalama yaslilik aylig1 alma stiresi 20 yil; Avrupa'da ortalama yasam siiresi 70
ve daha yukari yas iken; yaslilik aylig1 alma siireleri Isvicre'de 9 yil, Almanya'da 13
yil, Ingiltere'de 12 yildir. Tiirkiye'nin erken emeklilik ve emeklilik aninda emeklilik
ayligmma hak kazanma uygulamasi, gelecekte bir finansman sikintis1 doguracagi
degerlendirilerek, konu kapsaminda tedbirlerin alinmasi yo6niinde Yyasal

diizenlemelere gidilecegi hedeflenmistir (V.BYKP:153).
3.4.5.8 Sosyal giivenlik ilke ve politikalar:

Sosyal giivenlik kuruluslarinin diizenli ve dengeli ¢alismalarina esas olmak
tizere, sosyal refah ve sosyal giivenlik kaynaklarinin tiim kesimlere
yayginlagtirilmas: amaciyla, sosyal transfer harcamalar1 seklindeki sosyal ddemeler
ile erken ve geng yasta emeklilik uygulamasina son verilecektir.

Is gormezlik haline karsi prim 6deme yolu ile sigortalanmis olan kisilere,
toplumda kabul gbren asgari hayat standartlarini goz Oniinde bulunduracak,
calismamay1 tesvik edici, aylikli emeklilik gibi bir sosyal giivenlik sistemi yerine,
yararlananlarin korunmalarina, gelismelerine ve saglikli bir hayat siirmelerine
yonelik olan bir sosyal giivenlik sistemi olusturulacaktir.

Sosyal giivenlik kuruluglart kendi imkanlar1 Olgiisiinde emekli ayliklar
miktarini belirleyerek, karsiligi 6denmemis sigorta hizmeti vermeyecektir.

Emeklilik yasi ile ilgili olarak yasal diizenlemelere gidilecek ve emeklilik yas1
biitiin sosyal sigorta kurumlarinda erkekler i¢in 55, kadmnlar i¢in 50 olarak
yiikseltilecek, Sosyal sigorta kuruluslarina, karsiligi olmaksizin, sosyal yardim

niteliginde 6demeler getirilmeyecek, gerekli mevzuat diizenlemeleri yapilarak, sosyal
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sigorta fonlarinin daha verimli ve daha karli alanlarda kullanilmas1 saglanacaktir

(V.BYKP:154).

3.4.5.9 Kamu yonetiminin iyilestirilmesi kapsaminda ilke ve politikalar

Kamu yonetiminin iyilestirilmesine iliskin genel ilke ve politikalar arasinda

personel rejimine iligkin genel ilkeler belirlenmistir (V.BYKP:173).

Buna gore;

a)

b)

d)

f)

9)

Kamu idaresinin tekrar giincellestirilip yenilenmesinde ve bunun yaninda
diizenlenmesinde kamu hizmetlerinin kuruluslar arasinda hizmette birlik
ilkesine uygun, dengeli, etkin ve kaynak israfin1 6nleyecek bir sekilde
dagitilmas1 esas alinacak, yapilan hizmetler genisletilip, hizmetlerde
kurumlar aras1 igbirligi g6z dnilinde bulundurulacaktir.

Kamu diizenlemesinin igerisinde yetkinin devri esasina da 6nem verilecek,
yonetim dahilinde bulunan plan program uygulamasi agisindan merkez ve
tagra yonetimi arasinda devamli aktif ve etkin bir iliski kurulup daimi
iletisim saglanacaktir.

Yonetimleri gelistirmek ve aktif ¢aligma imkanlar1 saglamak amaciyla
arastirmalar yapilarak biirokratik iglemler basite indirgenecek, hizmetlerin
ise ekonomik kaliteli ve ayn1 zamanda hizli bir sekilde gotiiriilmesini
saglayict ve bu hizmetler gerceklesirken tasarruf kriterlerinin géz ontinde
bulundurulmas: saglanacaktir. Oncelikle yonetim kapsaminda vatandasin
beyani esas alinarak yonetim sekillerinin saglanmasi ideal ilke
unsurlarindan biri olacaktir.

Ucret sistemi ve personeller durumu géz éniinde bulunduruldugunda giiniin
sartlarina uygun, kuruluslar arasinda dengeli ve verimli personelin
istthdamina imkan verilmesi 6ncelikli husus olacaktir.

Kadrolarin ve unvanlarin standardi ise kuruluslarin fonksiyonlar ile
uyumlu insan giicli planlamasina dahil olacaktir.

Yerel yonetimler ile merkezi yonetimler arasinda aktif iletisim saglanacak
ve yonetim sekilleri belirlenerek uygulanacaktir.

Kamu diizeni kapsaminda azami tasarruf tedbirleri gozetilecek ve bu

tedbirler dahilinde ilgili tegkilatlanmalar saglanacaktir.
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h) Arastirma, koordinasyon ve planlama birimleri yonetimlerin kontroliinde

kurulus amaglari ile uyumlu bir etkinlige kavusturulacaktir.

3.4.6 Altinci Bes Yillik Kalkinma Plani (1990-1994)

3.4.6.1 istihdam temel amaclar1 ve politikalari

flgili plan gergevesinde de istihdam alaninda gelisme saglamak igin bir gok

hedef ve ilke saptanmistir. Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Plani’nda yer alan hedef ve

ilkelerin bir 6nceki plan ile biiyiik ol¢iide uyusmasi, planin en gbdze carpan

ozelliklerinden biridir.

a)

b)

d)

f)

Ekonomik ve sosyal faaliyetlerin yiiriitilmesinde, beseri ve dogal
kaynaklarin oncelikli olarak israfinin 6nlenmesi ve ¢evrenin korunmasi
esas alinacaktir. Cevrenin korunmasi ayni zamanda israf Onleyici bir
politika oldugundan kalkinma hedefine biiylik katki saglayacagi
distiniilmistiir.

llgili plan doénemi kapsaminda elde edilecek biiyiime ile istihdam
imkanlar1 artirilacak ve bu girisim ile igsizligin biiylik 6l¢iide giderilmesi
hedeflenmektedir.

Yine ama¢ ekonominin kesintisiz olarak biliylime hizin1 arttirmak
oldugundan ekonominin kalifiye isgiicli ihtiyacina cevap verecek bir insan
giicli planlamas: siirdiiriilecektir.

Etkili politikalardan biri olarak gelir dagiliminin dengelenmesi de
hedeflenmistir. Bu sekilde vatandaslarin ekonomik refah seviyelerinin adil
ve yasanir maddi c¢ergeve kapsaminda giivenilirli§i saglanmaya
caligilmistir.

Her kademede egitimin kalitesinin ylikseltilmesi, egitim programlar1 ve
egitim dilizeninde kalkinmanin ve teknolojik ilerlemenin gerektirdigi
bicimde diizenlemelerin gergeklestirilmesi ve insan giicii planlamalar1 esas
olacaktir.

Sosyal giivenligin ise igerik ve kapsami biiyiik Ol¢lide genisletilecektir.
Bunun yaninda sosyal gilivenlik ile ilgili diizenleyici c¢alismalarda

bulunulacaktir.
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g) Aile her zaman igin Tirk toplumunda en Onemli temel yapi tasi
oldugundan, ailenin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlarda
desteklenmesine yardimci olunacak, gii¢lendirilmesine, kadimnin ve

¢ocugun korunmasina ve bunlarin yaninda egitilmesine énem verilecektir

(VI.BYKP:1-3).
3.4.6.2 istihdam hedefleri

Altinc1 plan donemi kapsaminda sonug olarak sivil isgiicii 20,937 bin kisi, sivil
istthdam ise 19,117 bin kisi olacaktir. Issizlik orammnin yiizde 8,7 olarak
gerceklesmesi ongoriilmektedir. Sivil istihdamin sektorel dagiliminda tarimin pay1

yiizde 46,2 sanayinin pay1 ylizde 17,5 ve hizmetlerin pay1 ylizde 36,3 olacaktir
(VI.BYKP:302).

3.4.6.3 istihdam ilke ve politikalar

Temel ilke olarak istthdamin gelisimini saglayacak ortamin yaratilmasi ve
gerekli diizenlemeler kapsaminda iyilestirilmesi esas alinmistir. Bu cergevede
yatirnmlarin ve yatirimcilarin tesvik edilmesi saglanacaktir. Kiiclik ve orta olgekli
diye tabir ettigimiz giiniimiiz ad1 ile KOBI’lerin desteklenmesi saglanacaktir.
Mevcuttaki isgiicii iyilestirilecektir. Ve yine mevcutta olan isglicii piyasasinda
istihdamin gelismesini olumsuz sekilde etkileyen unsurlarin ve noksanliklarin
giderilip ortadan kaldirilmasi saglanacaktir (VI1.BYKP:301).

a) Yatirimlan tesvikle desteklerken istihdam yaratma ile teknolojik gelisme

boyutu, ideal hedefler dogrultusunda degerlendirilecektir.

b) Hizmet sektorlerinin mevcut potansiyelinden azami 6l¢iide faydalanilacak
ve bu sektorlerin gelistirilmesine yonelik tedbirler alinacaktir.

c) Tarim dis1 iktisadi faaliyetlerin gelistirilmesine ise, kirsal kesimde yeni is
alanlar1 saglanarak ve bunun yaninda kirsal hane halkina ek gelir imkanlari
sunularak destek verilecektir.

d) Daha kii¢iik 6lgekli yatirimlar i¢in mevzuatta ve uygulamada karsilasilan
giicliikler ortadan kaldirilacak, bu tesebbiislerin gelismesi desteklenecektir.

e) Kendi isini kuracak olan yatirimcilar i¢in ¢ok yonlii destek hizmetleri

artirtlacak ve yayginlagtirilacaktir.
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f)

9)

h)

)

Nitelikli personel yetistirme amaci ile egitim sistemi iginde ve disinda,
nitelikli isgiicii yetistirilmesine agirlik verilecek; 6rgiin ve yaygin mesleki
teknik egitim, beceri kazandirma egitimi, is Oncesi egitimi, is bast egitimi
ve yeniden egitim programlari ve hizmetleri desteklenecektir.

Is giicii piyasasim rahatlatmak amaci ile ilkeler saptanip goriisiilecek,
isgiici egitimi, istthdam rehberligi, meslege yoneltme ve beceri
kazandirma gibi programlar iizerinde durulacak ve bu uygulamalarin
gelismesi kapsaminda gerekli adimlar atilacaktir.

Is giicii ve istihdam programlarinda yer almakta biiyiik giicliiklerle
kargilasan engelliler ve eski hiikiimliiler i¢in ilgili problemleri giderici
yontemler bulunacak ve kolaylik saglanmak amaciyla tedbirler alinacaktir.
Esnek zamanl yani giiniimiizde yar1 zamanl is olanaklarinin saglanmasi
icin gerekli adimlar atilacak ve ilgili konuda mevzuat diizenlemeleri
yapilacaktir.

Isgiicii piyasasi i¢in verimlilik ve siirekliligi istikrarli hale getirmek amaci
ile uluslararasi standartlara uygun mukayeselere imkan verir nitelikler

olusturulacaktir (VI.BYKP., 5.301-302).

3.4.6.4 Insangiicii kapsaminda belirlenen hedefler

Kamu kurumlarinda is tanimlari, is degerlendirmeleri ve liyakata dayali iicret

sistemlerini kapsayan bir insan giicii planlamas1 sistemi olusturulacagi ve bunun

yaninda hizmet i¢i egitim calismalarina da devam edilece8i planlanmistir. Plan

doneminde insangiicii kapsaminda belirlenen hedefler sunlardir.

a)

b)

Insanin hizmetine sunmak esas alinmak ile birlikte, iilkenin dogal ve
ekonomik kaynaklarini gelistirerek, ekonomik ve sosyal gelismenin ancak
insan giicliniin 1y1 yetistirilmesi ve egitilmesi ile saglanabilecegi g6z
oniinde bulundurulacaktir. Ayn1 zamanda ilkokuldan tiniversiteye kadar
orgiin egitim kurumlari, hizmet ici ve beceri kazandirma, ¢iraklik ve igbasi
egitimi gibi yaygin egitim metotlariyla beseri kaynaklarimizin yetiskinlik
diizeyinin hizla yiikseltilmesi ana hedeftir.

Meslek yiiksek okullar1 ve meslek liselerinde orta diizeyde, yiiksek 6gretim

kurumlarinda ise st diizeyde vasifli insan giicii yetistirilmeye; ayrica
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d)

f)

yaygin mesleki egitim ile cesitli sektorlerin ihtiya¢ duydugu insan giicline
beceri kazandirilmaya devam edilecektir.

Alaninda uzman olan personelin analiz ettigi insan giicii arz tahminlerine
gore yiliksek 6gretim kurumlarindaki 6grencilerin mevcut dagilimi, saglik
ve egitim alanlarinda Ongoriilen eleman ihtiyacin1 karsilamakta yetersiz
kalmaktadir. Ayrica ekonomik ve sosyal alanda beklenen gelismeler,
teknolojideki degismeler, disa acilma politikalar1 gibi nedenlerle,
ogretmenlik, saglik bilimleri, enformatik, elektrik-elektronik, bilgisayar,
endiistri miihendisligi, basta Ingilizce olmak iizere yabanci diller, yonetim
bilimleri ve igletmecilik, uluslararasi iligkiler dallarinda arz artisina dncelik
verilecektir (VI.BYKP:298).

Doénem igerisinde bazi miihendislik ve sosyal bilim alanlarinda 6grenci
niifusunun nispeten azaltilmasi gereginde yola c¢ikilarak bu tiir dallarda
Ogretim Kkalitesinin yiikseltilmesi hedeflenecektir. Bu konuda ozellikle
yetenekli genclerin temel bilim alanlarina ¢ekilerek bilim adami
yetistirilmesi saglanacaktir.

Orta diizeyde ele aldigimiz vasifli insan gilicii yetistiren meslek
yiiksekokullart ile meslek liseleri biitlinliikk icinde iliskilendirilerek
gegerliligi  kalmamis dallarin  muhafazasindan ve asir1  Olgilide
cesitlendirmeden kaginilacak ve elektronik, bilgisayar, turizm, hemsirelik,
saglik teknisyenligi alanlarina 6ncelik verilecektir.

Ekonominin isgiicli piyasasinin ihtiyaclart temel ilke olarak alinmak tizere;
meslek yiiksek okullar1 ve mesleki teknik liselerdeki brans ve programlar
yeniden degerlendirilerek uzun siireli o6rgiin mesleki egitime ihtiyag
gerektirmeyip kisa siirede beceri kazandirabilecek mesleklerde isgiicii
thtiyacinin beceri kazandirma ve isbast egitimi yoluyla, zamaninda ve
yeterli olarak karsilanmasi i¢in yaygin mesleki egitime agirlik verilecektir.
Orgiin mesleki egitim ise sanayinin ve diger sektérlerin ihtiyag duydugu ve
kisa siireli mesleki egitimin veremeyecegi vasiflara sahip insan giiciiniin

yetistirilmesine yonlendirilecektir.

100



Tablo 3.3: Yiiksekogrenimli insan giicii arz1 (VI.BYKP,

1990-1994:301).

OGRENIM DALI 1989 (Gergeklesme Tahmini) | 1994 (Tahmin) ((Bin kisi))
Dil ve Edebiyat 16,2 24,6
Matematik ve Fen 41,4 56,0
Bilimleri
Tip 45,2 60,8
Dis Hekimligi 9,7 11,8
Eczacilik 14,6 16,0
Veterinerlik 5,8 8,7
Sosyal Bilimler 209,1 237,4
Hukuk 31,0 32,8
flkokul Ogretmenligi 221,0 225,0
Ortaokul Lise 145,0 175,0
Ogretmenligi
Teknik Bilimler 144.0 175,7
Mimarlik 19,2 22,1
Insaat Miih. 32,4 35,4
Makine Miih. 27,9 33,7
Endiistri Mih. 5,7 7,4
Elektrik-Elektronik Miih. 17,5 22,6
Bilgisayar Miih. 2,2 3,3
Kimya Miih. 14,5 15,7
Maden — Petrol Miih. 4,7 6,1
Metaliirji Miih. 2,2 2,9
Jeoloji — Jeofizik Miih. 58 8,3
Jeodezi Miih. 3,7 4,7
Diger Miihendislikler 8,1 13,5
Ziraat ve Ormancilik 26,8 39,2
Giizel Sanatlar 9,7 13,8

3.4.6.5 insangiicii ilke ve politikalar

1) Kademeleri g6z oOniinde bulundurmaksizin egitimin  kalitesinin

yiikseltilmesi, egitim programlari yontemleri ve araclarinin ekonomik,
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

sosyal ve Kkiiltirel kalkinma ile bilim ve teknolojinin gerekleri
dogrultusunda gelistirilmesi esas alinacak, yaygin ve meslek kazandirici
egitime Oncelik verilerek ekonominin ihtiyaglarina cevap verecek bir sekle
getirilecektir.

Nesillerin nitelikli, bilim ve ilime dayali nesiller olarak aktarilmasi
kapsaminda bilim adami, d6gretim iiyesi ve 0gretmen yetistirilmesine 6zel
bir 6nem verilerek iistlin nitelikli gencglerin bu alanlara yonlendirilmesi ile
birlikte gerekli iyilestirmeler saglanacaktir.

Alaninda uzman analizciler tarafindan is politikalar izlenecek ve ilgili
analizlere dayali meslek standartlar1 hazirlanarak mesleklere uygun
vasiflar, isgiicli piyasasinin ihtiyaclarina gore belirlenecektir. Meslek
kazandiric1 6rgiin ve yaygin egitim programlari, gerekli bilgi ve becerileri
verebilecek sekilde modiiler bir yapida diizenlenecektir.

Genis kitlelerin ihtiya¢ duydugu bilgi ve becerileri elde etmek suretiyle
aciktan Ogretim ve uzaktan Ogretim gibi planlamalara 6nem verilecek,
meslek egitiminin Orgiin gruplarindan mezun olan genclerin isgiicii
piyasasina daha fazla oranda katilmalari i¢in 6zendirici diizenlemeler
yapilacaktir.

Zaman igindeki gelismelere ve degisime agik, kamu kurum ve kuruluslart
ile uyumlu olan liyakata dayali iicret sistemleri, is degerlendirmeleri, is
tanimlar1 ve hizmet i¢i egitimi kapsayan bir insan giicli planlamasi sistemi
olusturulacaktir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda verimliligi ve etkinligi artirmak amaci ile
modern tekniklere yonelim saglanacaktir.

Kalkinmada 6ncelikli bulunan yorelerde nitelikli elemanlarin istihdama,
ticret ve calisma sartlarinda 1iyilestirmeler yoluyla desteklenecektir

(VI.BYKP:301).

3.4.6.6 Caliyma hayati ilke ve politikalar

a)

Ekonomide oOncelikli olarak yiliksek verimin gergeklestirilmesi temel
ilkelerden birini olusturmustur. Bu baglamda calisma kosullarinin

diizenlenmesi, ¢alisanlarin adil gelir dagilimina tabii tutulmasi, is barigina
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b)

d)

f)

yonelik devlet, is¢i ve isveren kesiminin diyalogunun saglanmasi
planlanmustir.

Calisanlarin emegine bagli olarak licretin is, liyakat, verim ve kidemin
karsilig1 olarak artmasi, licretinin fiyat artiglarina kars1 korunmasi ve {icret
sistemlerinin, istihdami gelistirme ve biiylime politikalar1 ile birlikte
yiirlitiilmesi ana unsurdur.

Calisma hayati planlamasi kapsaminda kamu kuruluslar is degerlendirme
tekniklerini uygulamalar1 saglanacak kismi ve toplam verimlilikleri ilgili
analiz uzmanlar tarafindan daimi kontrol edilecektir.

Ucret sistemi konusunda diizenleme yoluna gidilerek, is tanimlarin1 ve is
degerlendirmelerini esas alan kosullar tiim is kollarinda yayginlastirilacak,
ticret ile yan Odemeler arasindaki farkliliklar esas iicret lehine
degistirilecek, licret uygulamalarinda uluslararast tanim  birligi
saglanacaktir.

Sendikalarin egitimi tlizerinde durulacak ve aragtirma uygulamalarina
destek verilecek, toplu is sozlesmelerinin saglikli bir sekilde saglanmasi
icin iicretliler kesimi tiiketici fiyatlari endeksi hesaplanacaktir.

Is giivenligi kapsaminda; is kazalarmi 6nlemek amaciyla yeni tedbirler
alinmas1 saglanacak, organize sanayi bolgeleri ve kiigiik sanayi sitelerini

de kapsayacak sekilde yayginlastirilacaktir (V1.BYKP:304).

3.4.6.7 Sosyal giivenlik hedefleri

a)

b)

Oncelikli olarak sosyal giivenligi kitleye ulastirmak ana unsur olarak
belirlenmis, planlama sonunda sosyal sigorta programlari ile kapsanan
niifus, toplam niifusun % 75’ine ulastirilacaktir.

Tarimda calisanlarin sosyal sigorta kapsamina alinmasi biitiin iller i¢in
hedeflenecektir.

Aktif sigortali niifus ile isttihdam edilen niifus arsasindaki oran % 69,3’e
ulasacaktir.

Sigorta prim tahsilati artirilarak, aktif sigortalilara bagimli oran1 % 2,5’e
indirilecektir.

SSK Kuruluglarinda sigortalilarin islemleri otomasyon ile saglanacaktir

(VI.BYKP:304).
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Tablo 3.4: Sosyal giivenlik sisteminde hedefler (VI1.BYKP, 1990-1994:305).

YILLAR | Toplam Istihdam Sigorta Bagimhi Toplam Top. Niif.
Aktif Edilen Bagimlilik Sayist Sigortali I¢inde

Sigortali Niifus Oram Niifusu Sigortali

Sayis1 Orani Orant (%)
1989 8,096 48,18 3,19 25,825 33,921 61,39
1990 8,955 3,05 27,312 36,267 64,11
1991 10,124 291 29,461 39,585 66,83
1992 10,928 2,77 30,269 41,197 69,55
1993 12,058 2,63 31,713 43,771 72,28
1994 13,248 69,30 2,50 33,121 46,369 75,00

3.4.6.8 Sosyal giivenlik ilke ve politikalar

a) Oncelikli olarak sosyal giivenligin genel koruyuculugu baglaminda
toplumun her kesimine ulagmasi ve her kesimini kapsamasi saglanacaktir.
Sigortasiz is¢i calistirmay1 engelleyici tedbirler alinacaktir.

b) Sosyal sigorta kuruluslarinca tiim standartlarda birlik ve biitiinliik saglamak
izere saglikli bir yapilanma gergeklestirilecektir.

€) SSK’nin sigorta hizmetleri ilke olarak gelir-gider dengesi i¢inde ve kendi
finansman imkanlariyla karsilanacak, karsiligi 6denmemis sigorta hizmeti
verilmesinden kacinilacaktir. Diger taraftan devletin sosyal sigorta
sisteminin finansmanina katkida bulunma imkanlar1 aragtirilacaktir.

d) Gider artirict uygulamalara son verilerek kuruluslarda tasarruf ilkesi
benimsenecektir. Sigortacilikta ekonomiklik ilkesine 6zen gosterilmesi igin
idari diizenlemelerden kaginilmayacaktir.

e) Sosyal sigorta kayitlarinin yillar itibariyle bilgisayara yiiklenmesi
saglanacak ayrica sigortalilara periyodik bilgi aktarilmasi saglanacaktir.

f) Calisirken issiz kalanlar igin issizlik sigortasi programi hazirlik

calismalarina baslanacaktir (V1.BYKP:304-305).
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3.4.6.9 istihdam kapsaminda amaclar

Oncelikli olarak istihdamin gelismesini saglayacak ortamin yaratilmas: ve idari

diizenlemelerin saglanmasi bunun yaninda gerekli iyilestirmeler i¢in uygun adimlarin

atilmasi esas olacaktir.

a)

b)

c)

d)

Issizler icerisinde bulunan vasifsiz elamanlara oncelikli olarak beceri
kazandirilmasi saglanarak, vasifl isgiicii talebi karsilanacaktir.

Ozellikle genglerin meslek edinmesi amaci ile beceri programlarr zel
olarak uygulanacak ve ilgili konuda gerekli projeler gelistirilecektir.
Kadmlarin calisma hayatina daha fazla katilmalar1 saglayan yasal
diizenlemelerin yaninda, rehabilitasyon ihtiyact olanlarin istihdami da
uygun kosullar ¢ercevesinde saglanacaktir.

Istihdamin gelistirilmesinde kiiciik isletmelerin potansiyellerinden, biiyiik

olglide yararlanilacaktir (V1.BYKP:354).

3.4.6.10 Sosyal giivenlik kapsaminda amaclar

SSK' prim bazinda karsiligt 6denmemis sigorta hizmeti vermekten
kacinacak, SSK’nin tabi oldugu mevzuattaki farkliliklarin haklar ve
sorumluluklar acisindan giderilmesi yoniindeki caligmalar
hizlandirilacaktir.

Mabhalli idarelerin, goniilli kuruluslarin ve 6zel kesimin igbirligi ile
korunmaya muhta¢ olan ¢ocuk, sakat ve yasliya yonelik programlara da
oncelik tanmacaktir.

Sosyal hizmet ve yardim uygulamalarinda diizenleyici ve koruyucu
tedbirlerin oncelikli olarak alinmasi saglanacaktir.

Sosyal hizmet alaninda 6zel kesimin girisimleri hizmetin etkinligi goz

onilinde bulundurularak tesvik edilecektir (VI1.BYKP:355).

3.4.6.11 Calisma hayati kapsaminda amaclar

a)

Calisma hayati iceriginin  gelistirilmesinde ekonomik ve sosyal

gelismemizin ihtiyaglart Avrupa Toplulugu intibak sartlar1 ve Milletlerarasi
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Calisma Teskilati’nin normlart géz 6niinde bulundurulacaktir. Bu sayede
caligma hayati politikasi, uluslararasi normlara uygun bir statii kazanacaktir.
b) Ozel indirimler ile gelir vergisi bakimindan orta ve alt gelir gruplarinin
hayat pahaliligina karsi korunmasi uygulamasma devam edilecektir

(VI.BYKP:355).

3.4.7 Yedinci Bes Yilik Kalkinma Plam (1996-2000)

3.4.7.1 istihdam, insangiicii ve sosyal politika hakkinda genel
degerlendirme

Tiirkiye’nin Cumbhuriyet’ten bu yana yasadigi endiistrilesme ve biiylime
cabalar1 sonucunda, iiretim ve istihdam acisindan ekonomide yapisal bir degisiklik
ortaya ¢iktig1 agiktir. Artik iiretimin énemli boliimii endiistri ve hizmet sektoriinden
gelmektedir, ancak istthdam agisindan hala tarim agirlikli bir yapinin varligmi da
soylemek gerekir. Ancak tarim artik kalabalik aileleri gec¢indirmeye yetmediginden
kentlere go¢ de her yil hizla devam etmekte, buna birde siyasal nedenlerle yapisal
goc eklenince kentlerde istihdam acisindan kaldirilamayacagi kadar biiyilik bir sisme
yasanmaktadir (Koray, 2000:227).

Bu planin en 6nemli 6zelligi daha 6nceki planlara oranla kamu personel rejimi
ile ilgili degerlendirmelere ¢ok daha fazla yer vermis olmasidir. Ayn1 zamanda bu
plan kapsaminda kamu tiiketim harcamalar1 iginde 6nemli bir yeri olan personel
harcamalar1 ilizerinde durulmus ve bu harcamalarin kontrol altina aliacagi
belirtilmistir. Yedinci planda ayni zamanda istihdam fazlaliginin azaltilmasina da
dikkat ¢ekilmistir. Plan igerisindeki adimlarin atilabilmesi igin gerekli hukuki
diizenlemeler yapilmas1 konusunda fikir birligi olusturulmustur (VII. BYKP:2).

Tiim tilkelerde oldugu gibi sosyal giivenlik sistemlerinin kamu maliyesi
lizerindeki yiikii oldukca fazladir. Ozellikle bu problemin giderilmesine odakl
OECD iilkelerinde sosyal haklarin 6zline dokunmadan sosyal giivenlik hizmetlerini
degisen kosullarda amaca yonelik ve etkin kilan, ekonomik yarar ile sosyal gelisme
ve ihtiyaglar1 miimkiin olan en genis Olgiide bagdastiran degisimler
hedeflenmektedir. Saglik alaninda ise refah seviyesini artirma amagli yeni reform
politikalar1 hedeflenmektedir. Onemini vurgulamak istedigimiz konu gelismis

ilkelerde yaslilarin toplam niifus i¢indeki payinin artmasi sosyal giivenlik ve saglik
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alanlarindaki yapiy1 zorlamakta, kusaklararas1 denge sorunun 6nemini artirmaktadir
(V1. BYKP:3).

Tiirkiye’nin de sosyal alandaki gelismesini ulusal bir yaklasim ¢ergevesinde ele
alarak daha da giiclendirmesinin Onemini iizerinde durulmustur. Bu kapsamda
teknolojik gelisme siirecinde iggiicliniin niteliginin ytikseltilmesi uluslararasi rekabet
acisindan da 6zel bir 5Sneme sahiptir. Tiirkiye’nin ILO (Uluslararas1 Calisma Orgiitii)
standartlarina uyum konusundaki genelde olumlu konumunu gelistirmesi ve ayni
zamanda isgiicli piyasasiin etkinligini artirmasi uluslararas1 ortamdaki gelismeler
acisindan da onem tagimaktadir. AB ile uyum siireci de dikkate alindiginda sosyal
giivenlik alaninda gerceklestirilecek reformlarin sosyal giivenlik sistemini bir
taraftan yayginlastirmast ve etkinlestirmesi diger taraftan da bu sistemi piyasa
sinyalleri ve 6zel sektoriin katilimina da etkili bir sekilde agarak ekonomik agidan
yasayabilir bir yapiya kavusturmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (VIl. BYKP:5).

Ozet olarak VII. BYKP, kiiresel ve globallesen diinya ¢er¢evesinde uluslarin da
birbiri arasinda rekabet igerisinde oldugu bir donemde Tiirkiye'nin teknolojik
gelismeleri ve cag1 yakalamak i¢in alt yapisinda koklii degisiklikleri saglayacagi bir

plan 6zelligi tagimaktadir.
3.4.7.2 Sosyal gelisme kapsaminda genel degerlendirme

Oncelikle uygun analizleri inceledigimizde iilke niifusunun egitim diizeyinde
yetersizliklerin devam ettigi dikkat ¢ekmektedir. Okuma yazma orani erkek ve
kadinlarda toplam % 80 seviyesinde kalmistir. Egitim sistemi ele alindiginda sistem
yapilanmasindan ve isleyisinden kaynaklanan sorunlar 6nemini korumaktadir (VII.
BYKP:12).

Tarim sanayi ve hizmetler alanlarinda bulunan kuruluslarin mesleki ve teknik
egitime yeterince yonelmeyisleri de 6nemli sorunlart dogurmaktadir. Tipk1 gelismis
tilkelerde oldugu gibi isletmelerin de egitimle daha fazla ilgilenmeleri oncelikli
hedeflerden biri halini almistir. Egitim siirecine katilim asamasinda 6zel sektoriin
katkis1 yetersiz kalmistir. Anayasa’ya gore vakiflar disindaki kisi ve kuruluslarin
yiiksekogretim kurumu agamamasi, 6zel 6gretim kurumlarina verilen tesvik ve
desteklerin yetersiz olusu, 6zel 6gretim kurumlarinin gelismesini sinirlandirmaktadir

(VII. BYKP:12).
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Standart meslek alanlar ile sinav ve sertifika verilen kuruluslarin kurulamayist,
genclerin meslek se¢imini gii¢lestirmekte, alinan diploma ve sertifikalarin denklikleri
konusunda belirsizliklere neden olmaktadir.

Hizli niifus artisindan dolayi, iilke igerisinde yasanan hizli degisime ragmen,
bolgeler arasinda demografik gostergelerde farkliliklar hissedilir derecede devam
ederken, niifus sayimlarinin on yilda bir yapilmast ve mevcut niifus kayit
sistemindeki yetersizlikler nedeniyle, veri toplama galismalarinda ve kayit sisteminde
noksanliklar gbze ¢arpmaktadir.

Ailelere, saglik, sosyal hizmet, sosyal giivenlik, egitim ve yardimlar alaninda
yeterli hizmetin verilebilmesi, ailelerin kriz durumlarinda veya ihtiya¢ halinde
bagvurabilecekleri kurumsal yapinin olusturulmasi ihtiyact devam etmektedir (VII.
BYKP:13).

Saglik hizmetleri ise alaninda hizmet veren kuruluslar arasinda igbolimii
saglanamamasi, hizmet kuruluslarinin belirli niifus gruplarina yonelik caligmasi, mali
ve beseri kaynaklarin kullanilmasinda verimsizlige ve atil kapasiteye yol agmaktadir.

Yatirimc1r kurumlarin yatirim planlarinin tespitini yapamamasi biiylik ol¢iide
kaynak dagilimina yol agmaktadir (VII. BYKP:14).

Saglik sigortasi tiim niifusu kapsayacak sekilde genisletilememis ve mevcut
sigorta uygulamalar1 arasinda norm ve standart birligi saglanamamustir.

Nitelikli ve orgilin egitim almig isgiiciiniin roliiniin, sektoriin saglikli ve verimli
islemesinde ve gelismesinde biiyiik olmasina ragmen, KOBI’lerin istihdam yaratma
potansiyeli biiylimekte fakat saglanan istthdam goz Oniinde bulunduruldugunda
egitim diizeyinin diisiik olmas1 yaratilan istihdamin tretkenligini olumsuz sekilde
etkilemektedir.

Merkezi idare ve mabhalli idareler arasindaki koordinasyon eksikligi
stirmektedir. Mahalli ve merkezi idarelerde yeterli hizmet dengesi kurulamamustir.
Halkin ihtiyag¢lar1 dogrultusunda etkili bir program hazirlanma ihtiyaci duyulmustur.

Nispeten geri kalmis illerden olusan, kalkinmada oncelikli basta Dogu ve
Gilineydogu Anadolu Bolgeleri olmak tizere gelisimlerine 6nem verilmistir.

Kalkinmada oncelikli yorelerde yasayan niifusun Oncelikle refah diizeyinin
yiikseltilmesi ve go¢ egilimlerinin istikrarli bir dinamige kavusturulmasi hedeflerine
ulasmak bakimindan, bolgesel gelisme ve fiziki planlama calismalarina 6nem

verilmesine ihtiya¢ bulunmaktadir (VIl. BYKP:16).
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Ayni zamanda yiiksek bir kentlesme hizi goriilmektedir. Buna bagli olarak
kentlerin alt ve st yapi yatirimlari silirekli olarak artan niifusun ihtiyag¢larini
karsilamada yetersiz kalmakta, Niifusun artis1 ve bunun yaninda yiiksek kentlesme
hizina bagli olarak ortaya ¢ikan konut sorunu ekonomik ve sosyal politikalar
agisindan énemini korumaktadir.

Sadece kentlerin artan hizmet ve altyap1 yatirim ihtiyaclarinin 6tesinde, ¢ok
daha genis kapsamli bir gegis siirecinin yapisal sorunlarin bi¢iminde ele almak
gerekmektedir. Kirsal kesimde yasayanlarin ve kirsal kalkinmanin artirilmasi igin ise
kirsal ve kentsel farkliliklarin minimum seviyeye indirilmesi de biiyiilk dnem arz
etmektedir (V1. BYKP:12-18).

Ugiincii  boliimde temel yapisal degisim projeleri kapsaminda insan
kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik olarak istthdamin ve isgiicii piyasasinda
etkinligin artirllmast projesi ile ilgili olarak; 1994 yilinda toplam isgiicii 20,4
milyona, toplam istihdam ise 18,3 milyona ulagmis, VI'nc1 Plan doneminde toplam
olarak diisiik oranda gergeklesen istihdam artis1 agirlikli olarak hizmetler sektoriinde

yogunlagmustir (VI1.BYKP:49).

Tablo 3.5: Yurtigi iggiicii piyasasindaki mevcut durum (VI1.BYKP, 1996-2000:49).

1990 1991 1992 1993 1994
Sivil Isgiicii 19954 19967 20196 20232 20424
Isgiiciine Ktl. Or. (%) 56,7 56,2 55,5 54,2 53,2
Sivil istihdam 18364 18421 18600 18702 18285
Tarim 8731 8714 8169 8397 8166
Sanayi 2773 2837 3047 2916 2880
Hizmetler 6860 6870 7385 7389 7239
Issiz 1590 1546 1596 1530 2139
Eksik istihdam 1271 1373 1535 1383 1904
Issizlik orani %38,0 %7,7 %?7,9 %7,6 9%10,5
Eksik istihdam % 6,4 6,9 7,6 6,8 9,3
Issizlik+Eksik
istihdam nedeniyle
at1l durumda bulunan 144 147 155 144 198
isgiicii (%)
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Yurtigi isgiicli piyasasinda yasanan sorunlar;

Isgiicii piyasasi ve istihdam yapisi acisindan iizerinde durulacak ilk konu,
isglici talebi ve isgiicii arzi arasindaki farkliliktan dogan isgiicii fazlaligidir.
Tirkiye’de sermaye artis hacmi, niifus artisiyla birlikte artan isglicii arzim
karsilamaya yetmemektedir. Ote yandan istikrarsiz biiyiime, yanlis ekonomi ve
yatinm politikalar1 da isgiici arzim1 karsilayacak isgiicli talebinin yaratilmasin
olumsuz etkilemektedir. Bunun sonucunda da, hem issizlik gibi bir sorun, hem de
ticretliler i¢in ¢alisma kosullarinin daha da bozulmasina yol agan olumsuzluklar
dogmaktadir (Koray, 2000:228-229). Kamu sektorii ve tarim dis1 sektorlerde isglicti
verimliligi ortalamasi uluslararasi standartlara gore diisiik, kiiclik ve orta Slgekli
isletmelerde istthdam artis1 gozlenmesine ragmen, biiyiik imalat sanayilerinde ise
tam aksi bir azalma goériinmekte, egitim seviyesi diisiik kaldigindan ¢iraklik sistemi
gelismemis, isgiicii maliyetini arttiran etmenler istihdami olumsuz etkilemektedir
(VIL.LBYKP:14).

Nitelikli ve verimli ozellestirme politikalar1 saglanacaktir. Ozellestirmelere
dayali issiz kalacak olanlara ise yeni istihdam imkanlari saglamaya yonelik “Isgiicii
Uyum Projesi” ve igsizlere egitim yoluyla istihdam saglamay1 hedefleyen istihdam

ve Egitim Projesi 1994 yilinda uygulanmaya baglamistir (VI1.BYKP:14).
3.4.7.3 Calisma hayati

Ilgili konu kapsamindaki mevzuat Avrupa Birligi’ne uyum sartlar1 da dikkate
alinarak hazirlanmistir. Onaylanan sézlesmeler ise ¢alisma hayati agisindan agirlikli
olarak sendikal hak ve hiirriyetler ile is glivencesini gelistirmeye yonelik olmustur.
1995 yilinda Basbakanlik genelgesi ile Ekonomik ve Sosyal Konsey olusturulmustur.

Kamu gorevlilerine sendikal haklarin baglanmasi ve gerekgesiz is akdinin feshi
konularinda yeniden bir diizenleme saglanacaktir.

Kidem ve kariyer arasinda yeterince baglanti kurulamamasi ve kurumsallagma

eksikligi ile isgiicli piyasasindaki aksakliklar devam etmektedir (VI1.BYKP:51).
3.4.7.4 Yurtdis is¢i sorunlari

Bat1 Avrupa goz oniinde bulundugunda bu bdlgedeki vatandaslarimizin isci

statlisiinden igveren statiisiine geldigini gormekteyiz buna bagli olarak Tiirk
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sermayesinin Tiirk ekonomisini destekler bicimde degerlendirilmesi Onem arz
etmektedir. Ayrica yurtdisinda yasayan vatandaslarimizin segme ve segilme haklarini
yeterince kullanamiyor olmalar1 da baska bir sorun olarak devam etmektedir. Yurt
disinda calisan vatandaslarimiz sosyal giivenlik hakki, ¢alisma izni ve oturma izni
gibi refah seviyelerini iyilestirme kapsaminda kendilerine hukuki kolayliklar
saglanmasimni talep etmektedirler. Tiirk vatandaslarmin ¢ogunlukla ayni bolgede
oturmalari, ayni1 bolge konutlarimi kullanmalar1 bulunduklari toplumun disinda

kalmalarina ve i¢ine kapali bir kitle olusturmalarina neden olmustur (VIL.BYKP:52).
3.4.7.5 istihdam ve isgiicii piyasasinda amaclar, ilkeler ve politikalar

Temel ilke olarak iiretken istthdamin artirilmasi hedeflenen yedinci bes yillik
kalkinma planinda, istthdam ve isgiicli piyasast kapsaminda alinmis olan diger ilke
ve politikalar ile amaglar1 asagida oldugu gibi siralanmustir.

a) Teknolojik gelismeler ile birlikte isgiicti niteliginin yiikseltilmesi yoluyla
istthdamin gelisme enerjisi giiclendirilecek, yeni teknolojilerin kullanimi
istthdamu artirici sekilde uygulanacaktir.

b) KOBI’ler ve bireysel girisimler organizasyon ve teknoloji alanlarinda
saglanacak katkilarla desteklenecek, girisimcilik egitimi
gerceklestirilecektir.

Kirsal sanayilere destek verilecek, dengesiz istihdam azaltilacak, issiz kalanlara

yeni istihdam alanlar1 yaratilacaktir.

a) Kayit dis1 ekonominin boyutlarinin kiigiilmesi agisindan, icretler
tizerindeki ilave yiikler AB iilkelerindeki diizeye indirgenecektir (VII.
BYKP:49-57).

3.4.7.6 Sosyal giivenlik reformu, amaglar, ilkeleri ve politikalar

Mevcut Durum;

Tiirkiye’de devletin sosyal giivenlik sistemine herhangi bir katkisi yoktur,
ancak son yillarda 6deme giicliigiine giren sigorta sistemine biitgeden her y1l 6nemli
bir Olclide gelir aktarilmaktadir. 1990’11 yillarda sosyal gilivenlik sisteminin
finansmani i¢in biitceden aktarilan miktar siirekli artirilarak 1990 sonlarinda biitgenin

% 10’nuna yaklasan bir biiylikliige ulasmistir. Sosyal giivenlik sisteminin finansmani
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icin, tiim gelismis iilkelerde 6nemli bir katki saglandigi bilinen bir gergektir.
Biitcenin yetersizliginden ve bor¢ faizlerinin biitgenin yarisina yaklagmasindan
dolay1 bu durum Tiirkiye’de biiyiik sorun olarak algilanmaktadir. Bu etkiler altinda
sosyal giivenlik sisteminde reform ¢alismalarina hiz kazandirilmistir (Koray,
2000:273).

SSK ve Bag-Kur da 6denmeyen prim borglart i¢in gecikme zammu affi ile
sigortasiz  hizmetlerin bor¢lanilmas1 gibi uygulamalar kurumlari olumsuz
etkilemektedir. 1992 yilinda emeklilikte yas smir1 kaldirilmis, kadinlarda 20,
erkeklerde 25 hizmet yilin1 tamamladiktan sonra emeklilik haklar1 saglanmig, Sosyal
giivenlik kurumlarinin finansman agiklart GSMH’ ya oram1 1991 yilinda artmus,
sosyal gilivenlik kurumlarmin organizasyon yapilart iyilestirilememistir. Ayni
zamanda sosyal hizmetlerin temel ilkeleri arasinda bulunan yardim hizmeti
konusunda daginiklik ve yetersizlik devam etmektedir (V1I. BYKP:49-57).

Bu amagla sosyal giivenlik reformu kapsaminda ilke ve politikalar su sekilde
siralanabilir.

a) Sosyal giivenlik kurumlarmin ve yardim hizmet kurumlarinin tek bir ¢ati
altinda toplanmasi temel ilke edinilmis, sosyal giivenlik hizmeti ve
sisteminin niifusun tiimiine yayginlastirilmasi hedeflenmistir.

b) Sigorta kurumlari arasinda hizmet farkliligindan kaginilacak ve kurumlar
arasinda norm ve standart birligi saglanacak olup, sosyal giivenlik temel
yasasi ¢ikarilacaktir ¢aligsmalara hiz kazandirilacaktir.

c) Sosyal giivenlik kurumlart merkeziyet¢i yapidan ¢ikarilacak ve yerinden
yOnetim esaslarina uygun bir yonetim yapisina kavusturulacak ve herkese
bir vatandaslik numarasi verilmesi konusunda c¢alismalara baslanacaktir.

d) Sosyal giivenlik kurumlarinin sigorta hizmetleri, mali ilkeler politikasi
izlenerek kendi finansman imkanlar ile karsilanacak, karsiligi 6denmemis
sigorta hizmetinden kacginilacak, arsiv ve depolama konusunda online
bilgisayar sistemine gecis saglanacak, sigortali olmamak ve sigortasiz
calistirilmay1 saglayan unsurlar ortadan kaldirilacak, issizlik sigortasi i¢in
gerekli calismalar yapilacak, sigorta programlari igerisinde aile yardimi
uygulamalarinin adimlar1 atilacak, lilkemizde go¢men olarak yasamlarini
idame ettiren soydaslarimizin sosyal hizmetler olgusundan yararlanmasi

icin ilgili iilkelerle anlagmalar saglanacak, SSK temel yasasina dayanarak
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kurumlarin giliciinii asan diizenlemeler yapilmayacak, sosyal sigorta
kurumlarimin i¢inde bulundugu ekonomik sikintilarin giderilmesi ig¢in ilgili
yasa tasarilar1 lzerinde calisilacak, emekli ayliklar1 ulusal diizende
dengelenecek, saglik sigortasi, aile yardimu, issizlik sigortas1 gibi hizmetler
veren kurumlarin ¢aligmalarini rahatlatict yasal diizenlemelerin yapilmasi

saglanacaktir (V1. BYKP:111-115).

3.4.7.7 Kamu Kkesiminde iicret adaletinin saglanmasi ile ilgili ilke ve

politikalar

Mevcut Durum;

a)

b)

Dengesiz istthdamin diizeltilmesi ve halka doniik bir yonetim anlayisinin
yerlestirilmesi geregi dogmustur.

Kamu personelleri ve calisanlar1 arasinda dengesiz iicret dagiliminin
Onlenmesi, personel bakimindan hem kurumsal hem sektor bazinda ticret
farkliliklarinin giderilmesi i¢in konu ile ilgili yasalarin ¢ikarilmasi ve idari
usul islemlerinin saglikli ve ferahlatici yonetim agisindan basitlestirilmesi

ithtiyact devam etmektedir.

Bu amagla, iicret adaletinin saglanmasi ile ilgili olarak plan doneminde tespiti

yapilan ilke ve politikalart su sekilde siralayabiliriz.

a)

b)

d)

Kamu hizmetleri biitlinliyle ele alinip yeniden degerlendirilecektir. Bunun
yaninda hizmetler ve kamu teskilatlari arasinda uyum saglanacaktir.

Israf unsurunu tetikleyici verimsiz ve pahali devlet yapilanmasi ve isleyisi
siirlandirilacaktir. Ayn1 zamanda tasarruf kriterleri tizerinde caligilacaktir.
Bakanlar kurulunda goriisiiliip alinan kararlar hukuki bir cergevede
sunulacak, ekonomik unsurlar iizerinde mali piyasalar1 rahatlatict ve
iizerlerinde baski olusturmayacak sekilde calismalarin hizlandirilmasi
saglayacaktir.

Denetleme kurumlar1 ise c¢alismalarina agirhik vererek kurum ve
kuruluslarin ilgili birimlerinin saglikli yonetim uygulamalar1 i¢in politika
izleyecektir.

Genis kapsamli bir kamu personel reform paketi hazirlanacak, Devletin

sosyal hizmet refahi icin standart dist calismalarina imkan taninacaktir.
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f) Ozel sektorlerin rekabet edebilecek diizeyde olmasi igin performans,
ticretin belli bir yiizdesi haline getirilecektir.

g) Emekli ayligi ile galisma ayligi arasindaki dengesizligin giderilmesi igin
calismalar baslatilacaktir.

h) Devlet tarafindan Halka doniik bir yonetim anlayisi benimsenecektir.

1) Kamu yonetiminde bilgisayar sistemlerinin kurulup gelistirilmesine 6nem

verilecektir (VII. BYKP:117-121).

3.4.8 Uzun Vadeli Strateji ve Sekizinci Bes Yilik Kalkinma Plam (2001-
2005)

3.4.8.1 istihdam, diinyadaki ve Tiirkiye’deki gelismeler

Bu donemde diinyada insan haklari, hukukun istiinliigii ve demokrasi temel
ilkelerinin Onemi artmaktadir. Dis ticarette serbestlesme hakimdir. Dis ticaretteki
serbestlesme ve ivme kazanan teknolojik gelisme ile hizlanarak, ekonominin diger
alanlarin1 da hizla etkisi altina aldig1 ve ayn1 zamanda son yillarda sosyal ve kiiltiirel
alanlarda baglantili olmaya bagladigi vurgulanmistir. Bilgi toplulugunun olugumu ve
artmasi, ekonomik ve sosyal agilara olumlu etkiler saglamaktadir. Bu donemde
diinyada insan haklari, hukukun {stiinliigii ve demokrasi temel ilkelerin 6nemi
artmaktadir.

Egitim olanaklarimin yayginlastirilmasi, saglik ve sosyal alandaki birgok
hizmetlerin gelistirilmesi bireylere kiiltiirel olanaklardan ¢ok daha fazla yararlanma
imkani1 saglanilmasi beklenmektedir (V111.BYKP:1).

Teknolojinin gelismesi sayesinde bilgiye dayali iiretim ¢ok daha biiyiik bir
ivme kazanmis ve buna bagl olarak teknolojik iiretim ve verimli iiretim artislari
gbzlenmektedir.

Bilgi toplumunun olusmasi ile isgiicli niteliginin ylikseltilmesi ve gelismis bir
iletisim alt yapisina sahip olmanin Onemi ise her gecen giin artmaktadir. Bu
nedenden dolayr en biiyiik yatinm bu donem igerisinde insan kaynaklarina
saglanacaktir.

Saglik hizmetlerinin yayginlastirilmasi, ¢alisma kosullarin iyilestirilmesi
bu kapsamda biiyiik 6nem arz etmekle birlikte diinyadaki bu hizli degisime biiyiik

Olclide hizli uyum saglayan tilkelerin basarili olabilecegi vurgusu yapilmistir.
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Ulke igerisinde istikrar yapisinin saglanmasi ve sosyal yapimin giiclendirilmesi,
tilkemizin gelecege hazirlanmasinda ve diinyada ¢ok daha etkin bir konuma

gelmesinde Kilit bir rol oynayacaktir (VIII.BYKP:2-3).
3.4.8.2 Sosyal ve kiiltiirel alanda yasanan gelismeler

Saglik alt yapisinin iyilestirilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Yurt diizeyinde
saglik insan giliclinlin ve altyapisinin dengesiz dagilimi devam etmektedir. “1999
vilinda kadinlarin isgiiciine katilma orvam %31,1°dir. Bu oran kentlerde %16,9
olarak gerceklesirken, fkirsal kesimde yiizde 49,6 olarak gerceklesmistir”
(VI1.BYKP:16).

Aileye yonelik destek ¢alismalarinin toplumdaki hizli degisim nedeni ile arttig1
gbzlenmektedir.

Ulkemizde kisisel gelir dagilimi alaninda var olan dengesizligin artarak devam
etmesi (VI11.BYKP:13) ve bir¢ok alanda kamu harcamalarinin yetersizligi nedeniyle,
Tirkiye’nin insani gelisme gostergeleri son siralarda yer almaktadir (Koray,
2000:115).

Tiirkiye ve AB arasinda gelir dagilimi dengesizligi bulunmaktadir. En yoksul
% 20°lik hane halkinin gelir payt % 8,3 iken en yiiksek % 20’lik hane halkinin gelir
payt % 38,8°dir. En zengin % 20 'lik hane halkinin gelirinin en yoksul % 20’ye orant
4,7 kattr (VII.BYKP:13).

Gelir dagilimina yansiyan dengesiz yapi, ekonomik biiylime oldugu halde

yoksullugu azaltici etkiler gostermemeye neden olmustur (VII1.BYKP:13).

1999 yilinda yilinda toplam iggiicii 23,2 milyona, toplam istihdam ise 21,5 milyona ulagmis, VII.
Plan doneminde yillik ortalama %1,3 civarinda gergeklesen istihdam artig1 agirliklin olarak
hizmetler sektoriinde yogunlagmigtir (VII1.BYKP:17).

Bir 6nceki plan donemine gore igsizlik orani yaklasik %1 puan artarak belirgin
bir yol izlemistir.
Verimliligin en fazla oldugu tarim sektdriinde bulunan isgiicii fazlalig, isgiicii

piyasasinin aktivitesini sinirlandirmistir.
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Isgiiciine katilma oram 1999°da %51,8 olarak gerceklesmistir. Bu oran
erkeklerde %73,5, kadinlarda ise %31,1 olmustur (VI11.BYKP:17).

Kamu ve hizmetler sektoriinde istthdam edilenlerin biiyiik ¢ogunlugunun
egitim diizeyinin disiik olmasi verimliligin diismesine neden olmaktadir. Bu
durumdan anlasilacag: gibi isgiicii niteligi ylikseltilmelidir.

Sosyal konsey ve ekonomi, kesimler arasinda diyalogun saglanmasinda dnemli
bir rol oynamistir fakat konseyin teskilat kanunu c¢ikarilamamistir. 1999 yilinda
onemli bir adim atilarak devlet memurlugu istihdaminin smav ile saglanmasi

kararlastirilmistir.

1999 yilinda sosyal sigorta programlari tarafindan kapsanan niifusun orani %91 ve saglik
hizmetleri bakimindan sosyal sigorta kapsamindaki niifus orani, %86,4’tiir. Ancak toplam sivil
istihdamin yaklasik vyaris1 aktif sigortali olarak sosyal sigorta programlart kapsaminda

bulunmaktadir (VI11.BYKP:15-19).

3.4.8.3 Planinin temel amac, ilke ve politikalari

llgili plan déneminde toplumun yasam kalitesi ve standardi yiikselmektedir.
Diinya ile iilkemiz arasindaki biitlinlesmenin saglandigi, {ilkemizin diinyadaki
etkinliginin aktif ve saygin yer edindigi bir donem olacaktir.

a) Kamu kesimi dengesinin kurulmasi gergeklesecektir. Ekonomide etkinlik
artacaktir. Yapisal reformlar gergeklesecektir.

b) Toplum biinyesinin hak ettigi yasam kalitesi saglanmasi amaciyla gelir
dagilimmin diizeltilmesine ve yoksullukla miicadeleye biiyilk Onem
verilecektir. Bunun yaninda bolgesel farkliliklar en aza indirgenecektir.

c) Toplumumuza kiiresel diinyadaki bilgi toplumunun 6zellikleri tiimiiyle
aktarilacaktir (VII1.BYKP:26).

Planin sekizinci béliimiinde “Sosyal ve Ekonomik Sektdrlerle ilgi Gelisme

Hedef ve Politikalar1” basligi altinda insan kaynaklarmin gelistirilmesine yonelik

olarak hedef ve politikalar belirlenmistir.
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3.4.8.4 insangiicii ilke ve politikalar

Niifusun egitim diizeyi gelismis iilkelere nazaran olduk¢a yetersiz durumda
olan Ulkemizde, donem igerisinde insangiicii niteliginin gelistirilmesi ihtiyaci
dogmus, egitim ve saglik personelinin niteliginin gelistirilmesi ihtiyac1 devam
etmektedir. Bu kapsamda;

a) Is hayatinda siirekli egitim imkanlar1 gii¢lendirilerek calismalara devam
edilecek, ayn1 zamanda egitim imkanlar1 sunulurken bilgi ve iletisim
teknolojilerin etkin kullanimi1 yayginlastirilacaktir.

b) Istihdam saglanirken mesleki yeterliliklerin belirlenmesinde giivenilir bir
sinav sisteminin uygulanmasi ile ilgili ¢calismalar hizlandirilacak, nitelikli
insangiiclinin ~ gelistirilmesi  icin ~ mevcut  kaynaklarim  artirilip

gelistirilmesine 6zen gosterilecektir (VI11.BYKP:89).
3.4.8.5 Sosyal refahin artirilmasi

a. Yoksullukla Miicadelede Mevcut Durum
Konu ile ilgili analizler incelendiginde; Tirkiye’de gelir dagiliminin
dengesizliginin artarak devam ettigi goriilmektedir. Gelir dagiliminin dengesizligi,

cogunlukla kentsel bolgelerdeki bozulmadan kaynaklandig: tespit edilmistir.

Ayni donemde hane halkinin yiizde 20’lik gelir gruplan itibariyla dagilimi dikkate alindiginda,
Tiirkiye genelinde en yoksul yiizde 20°lik hane halki grubunun gelir pay1 1987 yilinda yiizde 5,24
iken 1994 yilinda yiizde 4,86’ya diismiistiir. En zengin yiizde 20’lik grubun pay1 bu yillar arasinda
yiizde 49,9’dan yiizde 54,9’a yiikselmistir. Kirsal yerlerdeki hane halkinin gelir paylarinda 6nemli
bir degisme olmazken, kentsel yerlerdeki hane halkinin gelir paylarinda 6nemli bir degisme
olmazken, kentsel yerlerdeki ilk dort grubun gelir paylar1 azalmis, sadece en zengin yiizde 20lik
hane halki grubunun payinda ciddi bir artis meydana gelmis ve bu grubun pay: yiizde 50,9°dan
yiizde 57,2’ye ¢ikmistir (VI11.BYKP:16).

Kent ve kir arasindaki kisi bas1 gelir farkliliklar1 artmistir. Tarimda c¢alisanlarin
onemli bir boliimiinii, diisiik bir verimlilikte ¢alisan ticretsiz aile isgileri
olusturmaktadir. Sosyal Giivenlik ve sosyal hizmetler yoksul kimseleri yeterince
koruyamamakla birlikte, ekonomik biiyiimeden kaynaklanan gelir artigindan da
yoksul kesim yararlanmamaktadir (VI11.BYKP:99).
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b. Yoksullukla Miicadelede Amaglar, ilkeler ve Politikalar

Yoksullukla miicadeledeki amag; gelir dagilimimnin dengelenmesi ve
iyilestirilmesi politika unsurlarindan biri haline getirilerek, yoksul kesimlerin refah
seviyelerini artirmak, sosyal politikalar olusturularak, yoksullasan gruplar ya da
yoksullasma riskiyle karsi karsiya kalan gruplar igin iyilestirme politikalar
saglamaktir (VIILBYKP:101).Yoksullukla miicadelede alinan ilke ve politikalar
asagida oldugu gibidir.

a) KOBI’lerin desteklenmesi maksadiyla uygun adimlar atilacak, isgiicii
piyasasina giris kolaylastirilarak ilgili tegvikler saglanacaktir.

b) Bolgeler arasindaki gelismislik farkliliklarii en aza indirmek igin
ekonomik yatirimlar, saglik ve sosyal hizmet yatinmlarina 6zen
gosterilecektir.

c) Egitim, saglik ve sosyal hizmetlerin diisiik gelirli ve yoksul kimselere
kolay ulasim1 saglanacaktir.

d) Aymi zamanda yoksul kesimlere ulasilmasi saglanacak gida uygulamalari

yapilacaktir (VII1.BYKP:100-102).
3.4.8.6 Istihdam hedefleri

Isgiicii alanlarma bakildiinda iicretsiz aile iscilerinin ¢oklugu &nemli bir sorun
alan1 olusturmaya devam etmekle birlikte, isgilicii politikalarinin aktif bir sekilde
yiiriitiilmesi amaglanmistir. Issizler ve beceri diizeyi diisiik iscilerin niteliklerinin
artirilmasi hedeflenerek, iilke genelinde belirlenen is¢iler i¢cin mesleki beceri kurslar
acilmasi planlanmistir.

Is ve is¢i bulma kurumu ise piyasanim ihtiyaglarina gore yeniden gelismis bir

yapilanma hedefi olusturacaktir (VI11.BYKP:102).

1999 yilinda toplam isgiicli 23,2 milyona, toplam istihdam ise 21,5 milyona ulagmig, VII.
Plan doneminde yillik ortalama yiizde 1,3 civarinda gergeklesen istihdam artist agirlikli

olarak hizmetler sektoriinde yogunlagmistir (V111.BYKP:102).
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3.4.8.7 Istihdam amaclar, ilke ve politikalar:

Istikrarli ekonomik bilyiimenin saglanmasi ilkesi ile iiretken yatirimlarin
artmasi amaglanmistir. Bu amaci gerceklestirmek i¢in istthdam kapsaminda alinmis
olan ilke ve politikalar su sekilde siralanmigtir.

a) Issizligi biiyiik olgiide azaltabilen sanayi sektoriine destek verilecek ve
KOBI’lerin verimli istihdam1 saglamas1 igin gelismesine destek
saglanacaktir.

b) Beyin gociinii engellemek maksadiyla iilke igerisinde nitelikli istihdamin
saglanmas1 6nem arz etmektedir.

c) Is giicii niteligi artirmaya yonelik, meslek standartlar1 ve smav belgeleme
sistemi olusturulacaktir (VI1I. BYKP:103-104).

d) “2005 yilinda toplam isgiiciiniin 25,7 milyon kisiye, toplam istihdamin 24,2
milyon kisiye ulasacagi ve igsizlik orammn ise yiizde 5,6 olarak

gergeklesecegi tahmin edilmektedir” (VI11. BYKP:104).
3.4.8.8 Calisma hayati ve mevzuati

Belirtilen sorunlarin ¢dziimiine iliskin yapilacak diizenlemeler, Planda “Kamu
Hizmetlerinde Etkinligin Artirilmasr” bashigi altinda siralanmistir. Buna gére kamu
personel sisteminde mevcut aksakliklarin giderilmesi oncelikli giindem maddesi
olacak sekilde, norm kadro calismalar1 ve devlet personel rejimi reformunun
tamamlanacag1 ile ifade edilmektedir. Ayrica Kamu Gorevlileri Sendikalari
Kanunu’nun ¢ikarilamadigi, bazi bakanliklarda kadro c¢alismalarinda 6nemli
geligsmeler saglandig1 ancak bu ¢alismalarin yayginlastirilamadigi ifade edilmektedir

(VIILLBYKP:104).
3.4.8.9 Cahsma hayati amaclari, ilkeleri ve politikalari

Konu ile ilgili uzmanlarin analizleri sonucu niifus artig hizinin diisecegi tahmin
edildiginden buna bagli olarak her yas grubundan niifusun niteliklerinin
tyilestirilmesi amac¢ olarak belirlenmistir. Bu ama¢ dogrultusunda caligma hayati
konusunda alinmis olan ilke ve politikalar asagidaki sekilde siralanmustir.

a) Aile planlamas1 hizmetlerinin arttirilmasi saglanacaktir.
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b)

d)

Caligma hayati ile ilgili mevzuatlarin ILO ve AB standartlarina uygun
olabilmesi i¢in gerekli ¢aligmalar yapilacak, oziirliiler basta olmak iizere,
Ozel ilgiye muhta¢ olan gruplara gerekli 6zen gosterilecek, isgiicli
piyasasinin ihtiya¢ duydugu esneklik saglanarak, yeni ¢alisma big¢imleri
diizenlenerek, kayit dis1 ¢calisma dnlenecektir.

Is giivenligi ve is saghg konularmda gelistirici calismalar yapilacak,
sendikalarin egitim ve arastirma faaliyetleri desteklenecek, isgiicii piyasasi
ve calisma hayat1 veri tabani giliclendirilecektir.

Milli ve manevi degerleri korumak i¢in toplumun en kii¢iik yap1 tast olan
aile her bakimdan giiglendirilecektir. Gelecegimizin en temel gostergeleri
olan ¢ocuklarin ruh ve beden sagligi seviyelerinin ylikseltilmesi ve kaliteli
yasam standartlar1 kapsaminda uygulamalarin saglanmasi gerceklesecek,
norm kadro ¢aligmalari ile devlet personel rejimi reformu tamamlanacaktir

(VII.BYKP:104-107).

3.4.8.10 Sosyal refahin arttirilmasina yonelik hedefler

Planlt dénem igerisinde sosyal refahin artirllmasina yonelik olarak belirlenen

hedefler su sekilde siralanmustir.

Gelir dagilim1 biiyiik dl¢tide iyilestirilecek ve tiim kesimlerin adil pay almalari

saglanacak, Ozel sektorler kapsaminda iiretken yatirimlar desteklenip istthdamin
gelismesi saglanarak, issizligi Onleyici tedbirler alinacak, ekonomik biiylime ile
cagdas bir yasam arasindaki bag giiglendirilip desteklendirilecek, sosyal sigorta
kapsamindaki aktif niifus arttirilacak, kayit dig1 istihdam unsurlar1 belirlenip, kayit
dis1 istthdama sebep olan etmenler i¢in tedbirler alinacak, tiiketicinin korunmasina
yonelik adimlar ve uygulamalar ile 6zel saglik ve emeklilik sigortalar1 da toplum

refahi i¢in desteklenecektir (VIII. BYKP:222).

3.4.9 Dokuzuncu Bes Yillik Kalkinma Plani (2007-2013)

3.4.9.1 istihdam

Bu donem igerisinde diinya lizerindeki degisimlerin ¢ok hizli ve yiiksek

boyutlu yasandigi, rekabetin her alanda arttig1 ve belirsizliklerin de birgok alanda
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goriindiigii bir izlenim sagladigi goriilmiistiir. X. BYKP {ilkemiz acisindan en temel
ozelligi; ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlarda biitlinciil bir yaklagim saglayacagidir.
Dokuzuncu kalkinma planinda dikkat ¢eken bir unsurda; istikrarli bir politika i¢inde
iilke gelirini adil paylasan kiiresel 6l¢ekte bir rekabet giicline sahip bilgi toplumuna
doniisen, AB’ye tiyelik i¢in uyum siirecini tamamlamis yengi bir Tiirkiye vizyonu
olusturulmasini temel ilke olarak benimsemis olmasidir.

Gegmis donemler ve diinya geneli géz onilinde bulunduruldugunda kalkinma
planlarinin 6neminin artmis oldugunu gormekteyiz. Buna bagli olarak planlarin
yeniden tasarlanmasi s6z konusu olmustur. Tasarlanan kalkinma plan1 gercevesinde
biiyiikk dengeler de gozetilerek, piyasalarin daha etkin isleyisine imkan verecek
kurumsal ve yapisal diizenlemeler One c¢ikmaktadir. Temel amag¢ ve ilkelere
yogunlagan bir stratejik yaklasima gecilmektedir. Son olarak plan igerisinde etkin bir
izleme ve degerlendirme mekanizmasia yer verildiginden bahsedilmektedir (IX.
BYKP: Giris).

IX. BYKP baslarinda KIT ve tarimsal destekleme politikasinda yanlis adimlar
atilmistir. Bu baglamda kamu maliyesinde belirgin bir bozulma meydana gelmistir.
Yiiksek enflasyon kronik bir hal almistir. Uretken yatirimlara olan yonelim, yerini

kamu agiklarinin finansmanina olan yonelime birakmistir (IX. BYKP:12).
3.4.9.2 Biiyiime ve istihdam kapsaminda devam eden sorunlar

Plan igerisindeki gelismeler gozlendiginde ekonomik biiylimenin istihdam

tizerindeki etkisi sinirli kalmistir.

2001-2005 doneminde yillik ortalama istihdam artigi ylizde 0,4 olmus ve issizlik orant 2005 yilt
itibartyla yiizde 10,3 seviyesine ulasmistir. Bu gelismede 2001 yilinda yasanan kriz ve tarim
istihdamindaki ¢oziilme belirleyici olmustur. Nitekim 2001-2005 déneminde tarim istihdami yillik

ortalama ylizde 3,3 oraninda azalirken tarim dis1 istihdam yiizde 2,5 oraninda artmistir (|X.

BYKP:14).

Plan doneminde isgiiciine katilim diigmiis, 2000 yilinda % 49,9 olan isgliciine
katilma oran1 2005 yilinda % 48,3 seviyesine gerilemistir. Calisabilecek yastaki

isglicliniin niifus i¢indeki istthdam oranmi diisiik kalmaya devam etmistir. Aym
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zamanda geng¢ ve egitimli issizlik oranindaki artis 6nemli bir sorun olmaya devam
etmigtir (IX. BYKP:14-15).

Plan igerisinde gozlem yapildiginda iilke igerisindeki hizli niifus artisinin
getirdigi olumsuzluklar azalma egilimi gostermistir. Fakat yine de istthdamin
artirtlmasi, issizligin disiiriilmesi gibi konularda yeterince ¢6zlime ulastirilamamis,

egitim ve istihdam arasindaki iliski yeterince kurulamamistir (IX BYKP:37).

Niifus artis hizt 2000 yilinda yiizde 1,41 iken, 2005 yilinda ylizde 1,26’ya diimiistiir. Ayn1
donemde, ¢alisma ¢agi niifusu olan 15-64 yas grubu ile 65 yas tizeri yash niifus artmis ve toplam
niifus igindeki paylari sirasiyla yiizde 64,7°den yiizde 65,7’ye ve yiizde 5,4’ten yiizde 5,9’a
yiikselmistir (IX BYKP:37).

Tirkiye’de yaratilmaya calisilan istihdam, calisma ¢agi niifusunun ve
isgliciiniin gerisinde kalmigtir. 2001 krizi nedeniyle daralmaya baslayan istthdam
2004 ve 2005 yillarinda en belirgin sekilde etkisini gdstermistir.

Plan doneminde AB ortalamasina gore diisiik seviyede olan isgiicline katilma
ve istihdam rakamlarinda ilerleme kaydedilememistir. Kadinlar ise donem igerisinde

yeterince isgiiciine katilim saglayamamstir (1X. BYKP:37).
3.4.9.3 Cahisma hayat1 ve sosyal giivenlik

Calisma hayatinin ve ayni zamanda ¢alisma kosullarinin refaha kavusturulmasi
icin 4857 sayih Is Kanunu yiiriirliige girmistir. Issizlik sigortasi hizmetlerini
denetlemek ve kontrol etmek amaciyla vyiiriirliige giren 4904 sayili Tiirkiye Is
Kurumu Kanunu ile kurum, istihdam kurumu olarak yapilandirilip ¢aligmalarina
baglamistir (1X. BYKP:38).

Ulkemizde saglikli bir rekabet giicii olusturulabilmesi i¢in verimlilik artismimn
stirekliliginin saglanmasi gerekmektedir. Tarim sektoriindeki verimlilik bu donemde

tilke ortalamasinin ¢ok altinda kalmistir (IX. BY KP:39).
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3.4.9.4 Isgiicii kapsaminda amaglar, hedef ve politikalar

a) Isgiiciindeki vergi ve sosyal giivenlik primi yiikiiniin azaltilmasindan
kaynaklanan isgiiciiniin kayit altina alinmasi ihtiyact bakiminda da 6nemli
goriilmiistiir (1X. BYKP:21).

b) Isgiicii piyasasi ile sosyal giivenlik iliskisinin kurulmas1 ihtiyaci hissedilir
derecede etkisini gostermis, isgiicii piyasasi ile ilgili gerekli hukuki
diizenlemeler saglanmistir. Isgiicii piyasasmi yakindan ilgilendiren Isgiicii
Piyasas1 Bilgi Danigma Kurulu olusturulmustur. En 6nemlisi de istthdamin
ve yatirimlarin artirllmasini amaglayan 5084 sayili Kanun yiirtrlige
girmistir.

€) Bu donem igerisinde AB’ye uyum ve katilim siirecine dahil olarak Avrupa
Istihdam Stratejisine uyum c¢alismalar1 kapsaminda Istihdam Durum
Raporu hazirlanmigtir. Durum raporu egitim alaninda isgiicii ve isgiicii
politikalarinin gelistirilmesi kapsaminda hazirlanmistir. Bir sonraki adim
ise Ulusal Reform Programinin hazirlanmasi olacaktir (IX. BYKP:38-39).

a. Egitim Alaninda Isgiicii

1) Plan donemi kapsaminda egitim sistemi, isgiicli piyasasinin ihtiyag¢larini
karsilamada yetersiz kalmistir. Genglerin istihdam edilebilirligini saglamak
amactyla yeni mekanizmalara ihtiya¢ duyulmustur.

2) Mesleki egitimin isgiicii piyasasinin ihtiyaclarina cevap verecek esneklige
kavusturulmasi i¢in modiiler sisteme gecilmesine yonelik caligmalara
sosyal taraflarin katilimi ile baglanmistir (1X. BY KP:39).

b. Is giicii Politikalarmin Gelistirilmesi

Bu donem igerisinde plan kapsamina isgiiciiniin beceri ve yeterliligini

gelistirerek istihdam edilebilirligin artiritlmasini hedefleyen politikalar hazirlanmistir.
Aktif isgiicii politikalariin hazirlayicist niteliginde olan Tiirkiye Is Kurumu
(ISKUR) diizenlemis oldugu programlarin yayginlastirilmasi icin calismalar
gerceklestirmistir (IX. BYKP:39).
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3.4.9.5 Beseri gelisme ve sosyal dayanismanin giiclendirilmesi

Donem igerisinde toplumumuzun yasam kalitesini arttirmak amaciyla saglik ve
egitim alaninda ¢aligmalar saglanmistir. Fakat istihdam ve egitim alaninda beklenen
sonuglar gdzlenememistir.

Tiurkiye’nin beseri yapisi gelismis {lkelerin beseri yapisiyla benzerlik
gostermeye baslamistir. Ayn1 zamanda degisen niifus yapist egitim, istthdam, saglik
ve sosyal giivenlik politikalarin tekrar gézden gecirilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir

(IX. BYKP:39).

Tablo 3.6: Isgiiciine katilma oranlar1 (IX.BYKP, 2001-2005:62).

2006 2013 2007-2013 ORT
Is giiciine Katilma | 48,6 50,7 49,8
Kadin 25,4 29,6 27,8
Erkek 72,2 72,2 72,2
Istihdam artis1 2,3 33 2,7
Tarim -2,9 -2,9 -2,9
Tarim dist 44 49 45
Sanayi 3,6 2,0 25
Hizmetler 4.7 59 5,2

Tablo 3.7: istihdann sektorel dagilimn (IX.BYKP, 2001-2005:62).

2006 2013 2007-2013 ORT
Tarim 28,0 18,9 22,7
Tarim dis1 72,0 81,1 77,3
Sanayi 19,7 19,4 19,8
Hizmetler 52,4 61,7 57,5
Istihdam orani 43,6 46,8 45,1
Issizlik oran1 10,4 7,7 9,6

Tarim sektoriinden ayrilan istihdamin diger sektorlere kaymasi beklenmektedir.
Istihdam yapisindaki degisimin ilk olarak hizmetler sektérii lehine olacag tahmin

edilmekte ve isgiicii politikalarinin gelistirilmesi yolu ile tarim dis1 sektorlerde yeni
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is olanaklar yaratilmasi sonucunda plan déneminde istihdamin yillik ortalama % 2,7
oraninda artacagi diisiiniilmektedir (IX. BYKP:62).
Bu gelismelere bagh olarak Plan déneminde istihdam oramimin 3,2 puan

artacagi, issizlik oranmnin ise 2,7 puan diisecegi tahmin edilmektedir (IX. BYKP:62).
3.4.9.6 Kamu kesiminde insan kaynaklarmn gelistirilmesi hedefleri

Kamu personelinin yeterli nitelikteki seviyeye ulastirilmasi i¢in etkili bir insan
kaynaklar1 planlamasi yapilamamaktadir. Kamu c¢alisanlarinin islerini verimli bir
sekilde yiirlitecek bilgi ve beceriye kavusturulmasi gerekmektedir.

Personel yetersizliginin en temel nedeni kamu personelinin, kamu kurum ve
kuruluslar1 arasinda dengesiz dagilimidir. Kamuya alinacak personelde aranacak
nitelikler bilinmemektedir. Bu problemin giderilmesi igin yeni bir kanun ¢ikarilmasi
yoniindeki calismalara devam edilmektedir (IX. BYKP:51).

Calisanlarin mesleki ve teknik iyilestirilmesine dayali c¢alismalar, egitim
programlar ile desteklenirken, caligmalara Ar-Ge katkilariyla devam edilmektedir.
Kamu kesiminde insan kaynaklarmin gelistirilmesine yonelik olarak asagidaki
hedefler belirlenmistir.

a. Istihdamin arttirilmasi kapsaminda hedefler

Rekabetci bir ekonomi ve bilgi toplumunun gerektirdigi yonde nitelikli insan
kaynaklarinin yetistirilmesi hedef alinmistir. Issizligin azaltilmasi ve isgiicii
piyasasimin aktiflestirilmesi en temel ilke edinilmistir. istihdamin arttirilmasi amaci
ile girisimcilige destek verilecektir. Tarim sektoriinden kaydirilan istthdamin diger
sektorlere dagilimi saglanacaktir (IX. BYKP:83).

b. Isgiicii piyasasinin gelistirilmesi kapsaminda hedefler

1) Isgiicii piyasasi daha esnek ve hareketli bir yapiya kavusturulacak, isgiicii

ve istihdam iizerindeki yiikler ile kayit dis1 istihdama neden olan unsurlar
tehdit olarak algilanip giderilmesi i¢in ¢aligmalara devam edilecektir.
Isgiicii piyasasmin isleyisinin etkinlestirilmesi, isgiiciiniin nitelik ve beceri
diizeyinin yiikseltilmesi ve aktif isgiicii politikalarinin gelistirilmesi
yoluyla tarim dis1 sektorlerde yeni is olanaklar1 yaratilmasi sonucunda plan
doneminde istthdamin yillik ortalama yilizde 2,7 oraninda artacagi tahmin

edilmektedir.
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2) Uretken bir istihdami destekleyen, esas iicret agirlikli bir {icret politikast
izlenecektir.

3) Calisanlara, degisen kosullar géz oniinde bulundurularak yeni bilgi ve
becerilerin kazandirilmasi hedeflenmistir.

4) Sosyal diyalog mekanizmalar1 gii¢lendirilecek ve sosyal diyalog kiiltiirii
yayginlagtirilacaktir.

5) Kadinlar, gengler, uzun siireli issizler, oziirliller ve eski hiikiimliiler i¢in
firsat esitligi ilkesi saglanacak, gencglerin isgiicli piyasasini aktif olarak
kullanabilmeleri i¢in deneyim kazanmalarini saglayict programlar
gelistirilecektir.

6) Hizmet alanlar1 g¢esitlendirilerek kapasiteleri artirilacak, merkezi diizeyde
alinan kararlar yerel diizeyde de uygulanacaktir.

7) Isletmeler ve sivil toplum kuruluslarmin nitelikli isgiicii yetistirmeye
yonelik faaliyetleri iizerinde calisilacak ve bu faaliyetler desteklenecektir
(IX. BYKP:84).

c. Aktif iggiicti politikalarinin gelistirilmesi kapsaminda hedefler

1) Isgiicii nitelikleri ve beceri diizeyleri isgiicii piyasasmn ihtiyaglari goz
ontinde bulundurularak aktif isgiicii programlari1 uygulanarak gelistirilecek
ve bu programlara ayrilan kaynaklar artirilarak, istihdami artirmaya
endeksli projelerin mali kaynaklar1 desteklenecektir.

2) Mesleki danismanlik ve rehberlik hizmetleri uygulamasi saglanarak aktif
isgiicli piyasasi ihtiyag analizleri arastirilacaktir (IX. BYKP:85).

¢. Sosyal giivenlik sisteminin etkinliginin arttirilmasi kapsaminda hedefler

1) Sosyal giivenlik hizmetinin toplumun tiim kesimini kapsayan ve toplumun
hemen her ihtiyacin1 karsilayan bir yapiya kavusmasi i¢in ¢aligmalar
hizlandirilacak, sosyal sigorta sistemi, ¢alisan niifusun tiimiinii kapsayacak
sekilde yayginlastirilacak, kayit dis1 istihdam 6nlenecektir.

2) Sosyal giivenlik sisteminin mali siirdirilebilirligi aktiieryal dengeler goz
onlinde bulundurularak saglanacak ve sosyal giivenlik programlarinin
sirdiiriilebilirligini saghikli bir sekilde gerceklestirmek icin kuruluslar
arasinda iletisim ve is birligine devam edilecektir.

3) Sosyal hizmetlerin sagladigi yardimlar alaninda nitelikli personel eksikligi

giderilecek ve mevcut personelin niteliinin artirilmas: i¢in kurum igi
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egitimlere devam edilecektir. Yerel yonetimlerin de katkisi ile sivil toplum
kuruluslarinin  yardimlar alanindaki faaliyetleri desteklenecektir (IX.
BYKP:89).

3.4.10 Onuncu Bes Yilik Kalkinma Plam (2014-2018)
3.4.10.1 Sosyal giivenlik

X. Bes Yillik Kalkinma Plant doneminde toplam niifusun ve yash niifus
oranmin artmasi, gelir diizeyinin yiikselmesi, saglik bilincinin gelismesi ve saglik
hizmetlerine olan talebin yiikselmesiyle saglik harcamalarinin  artmasi
beklenmektedir. Artan saglik harcamalarinin sosyal giivenlik sistemi iizerinde
yarattig1 baski, 6zellikle bircok gelismis tilkede yiiksek kamu borglar1 ve zayif biitce
yapisinin arkasindaki temel sorun olmaya devam edecektir.

Artacak olan saglik harcamalarindan dolayi, ortaya ¢ikacak firsatlar iyi
degerlendirilmedigi, emeklilik ve sosyal giivenlik sisteminde gerekli tedbirler
alinmadigi takdirde, dniimiizdeki donemde sosyal giivenlik sistemi ve kamu maliyesi

tizerinde baski olusturabilecegi vurgulanmistir (X.BYKP:11).
3.4.10.2 Nitelikli egitim ve isgiiciine artan talep

X. BYKP doneminde de nitelikli isgiicliniin 6nemi giderek artmaktadir.
Ulkelerin ve bireylerin ekonomik geligmisligini devam edecek olan egitim
seviyesinin ve isgiiciiniin niteliginin yiikselmesi ile birlikte, tiim iilkelerde oldugu
gibi Tiirkiye’de de nitelikli iggiicline olan talebin artacagi degerlendirilmistir.

Yirmi birinci ylzyil; nitelikli insan giiclinii yetistirmenin yaninda kiiresel
Ol¢ekte, bu insanlar1 kendisine ¢ekebilen, bu giicii dogru ve yerinde degerlendiren,
kiiresel bilgiyi kullanarak yeni bilgiler iiretebilen, bilgiyi ekonomik ve sosyal
faydaya doniistiirebilen, bu siireci bilgi ve iletisim teknolojileri ile biitlinlestirebilen
ve insan odakli kalkinma anlayigini benimseyen iilkelerin yiizyili olacaktir.

Geng bir niifusa sahip ililkemiz agisindan beseri sermayenin gelistirilmesi
onlimiizdeki donem igin bir firsattir. Egitim kalitesinin ve isgiicii niteliginin
artirtlmas1 yoniinde degerlendirilecek bu firsat, biiylimeyi ve kalkinmayr olumlu

yonde etkileyecegi vurgulanmistir. Cok sayida 6grencinin yurtdisinda egitim gérme
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egiliminde oldugu giiniimiizde, Tiirkiye’nin, gelisen beseri sermayesi ve egitim
kurumlartyla, bu alani firsata doniistiirebilecek bir potansiyele sahip oldugu da bir

gercektir (X.BYKP:12).
3.4.10.3 Nitelikli insan ve giiclii toplum

Hayat standardini yiikseltmek, toplumun refahini artirmak, temel hak ve
Ozgiirliikler zemininde adil, glivenli ve huzurlu bir yasam ortami tesis etmek,
kalkinmanin temel amaclarindandir. Kapsayici bir kalkinma anlayisi esas olmak
tizere, kalkinma yaklasiminda temel Oncelik, kalkinmanin hayata gegirilmesi ve
refahin toplumun tiim kesimlerine yayginlastirilmasidir.

Daha gii¢lii ve bolluk ve bereket icinde yasayan bir toplum yapisina ulasmak
ve beseri sermayeyi giiclendirmek iizere temel hak ve ozgiirliikler, egitim, saosyal
giivenlik, adalet, saglik, isttihdam, ve kamu yoOnetimi gibi alanlarda uyumlu
olabilecek politikalarin uygulanmasina devam edilecektir (X.BYKP:30).

Nitelikli birey ve giiclii toplum i¢in gii¢lii bir adalet sistemine ve daha etkin bir
kamu ydnetimine ihtiya¢ duyulmaktadir. Vatandaslarin haklarin1 koruyan, ekonomi
icin belirsizlikleri azaltan bir adalet sisteminin tesis edilebilmesi i¢in; bilgi ve iletisim
teknolojilerinin ~ getirdigi  firsatlar1 azami Olgiide kullaniminin  gerekliligi
vurgulanmistir. Katilimei, seffaf ve yeterli kurumsal kapasiteye sahip bir kamu
yonetimi ve giiclii bir sivil toplumun varligi 6nceliklidir (X.BYKP:30).

Isgiicli piyasasina yonelik 6nemli reformlar neticesinde, iilkemiz ekonomik
krizin istihdam iizerindeki etkilerinin en az hissedildigi iilkelerden birisi olmustur.

Nitelikli insan ve giiclii toplum ile sosyal refahimi artiracak olan tilkemiz,
insana yapilan yatirnmlarla ekonomik gelismenin ve bilgi temelli biliylimenin de

beseri altyapisini kuvvetlendirmis olacaktir (X.BYKP:31).
3.4.10.4 istihdam ve calisma hayati durum analizi

Istihdama y®nelik alian tedbirlerin ve kriz sonras1 ekonomide gergeklestirilen
giiclii toparlanmanin da etkisiyle basta issizlik ve istihdam alanlarinda olmak {izere
isgilicli piyasasinda onemli gelisme kaydedilmistir. Tiirkiye kriz sonrasinda OECD
tilkeleri arasinda igsizligi en ¢ok azaltan tilke olmustur. IX. Plan déneminde isgiiciine

katilma ve istihdam oranlar 6zellikle kadinlarda olmak {izere artig gostermis, igsizlik
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orani tek haneli rakamlara gerilemistir. 2007-2012 doneminde yaklasik 4,4 milyon
ilave isttihdam saglanmis, tarim dig1 sektdr basta olmak iizere, kayit disi istthdam
orani 6nemli oranda gerilemistir (X.BYKP:50).

Kismi siireli ¢aligma oraninda 2006 yilina kiyasla 2011 yilinda % 4,1 oraninda
artis kaydedilmistir. Isgiiciiniin egitim seviyesinde ilerleme kaydedilmis ve isgiicii
verimliligi yiikselmistir.

Is saghg ve giivenligi kosullarmin iyilestirilmesi ile sendikal dzgiirliikler ve
toplu is sozlesmelerine iliskin yasal diizenlemeler yapilmig, 2007-2012 déneminde
net ortalama memur maaglart ve asgari iicret reel olarak artmis ve kamu gorevlileri
arasinda sendikalagma orani ytlikselmistir.

Yasanan biitiin bu gelismelere ragmen, basta gengler ve kadinlarda olmak
lizere isgiicline katilimin ve istihdamin artirilmasi, igsizligin azaltilmasi ve kayit disi
istihdamin Onlenmesi, isglicii niteliginin yiikseltilmesi ve kirilgan istthdamin
azaltilmas1 hususlar1 6nemini korumaya devam etmektedir. Isgiicii piyasasinda
etkinligi artirmak amaciyla, giivenceli esnek calisma, kidem tazminati, alt igsverenlik,
sosyal diyalog, aktif ve pasif isgiicii programlar1 gibi alanlarda taraflarla birlikte

uzlasici bir sekilde ilerlemenin devam ettirilmesi gerekmektedir (X.BYKP:50).
3.4.10.5 istihdamda amac ve hedefler

Toplumun tiim kesimlerine insana yaragsir is firsatlarinin sunuldugu, isgiicliniin
niteliginin yiikseltilip etkin kullanildigi, toplumsal cinsiyet esitligi ile is saglhigi ve
giivenligi sartlarinin iyilestirildigi ve giivenceli esneklik yaklagiminin benimsendigi

bir iggiicii piyasasinin olusturulmasi temel amagtir.

Tablo 3.8: istihdam ve galisma hayatinda gelismeler ve hedefler (X.BYKP, 2014-2018:51).

2006 % | 2012 % | 2013 % | 2018 %
Issizlik Orani 10,2 9,2 9,2 7,2
Isgiiciine Katilma oram 46,3 50,0 51,1 53,8
Istihdam Oran1 41,5 454 46,4 49,9
Kadin Isgiiciine Katilma Orani 23,6 29,5 30,9 34,9
Genglerde Issizlik Orani 19,1 17,5 16,5 13,0
Ucretli Istihdam Orani 58,9 63,0 64,0 70,0
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Tablo 3.8 (Devam): Istihdam ve ¢aligma hayatinda gelismeler ve hedefler (X.BYKP, 2014-2018:51).

2006 % | 2012 % | 2013 % | 2018 %

Kay1t Dig1 istihdam Oram 47,0 39,0 37,5 30,0
Lise ve Ustii Egitimlilerin 1$giicﬁ 35,2 38,5 39,2 42,0
Icerisindeki Pay1
Uzun Siireli Issizlerin Toplam Issizler 35,8 24,8 24,0 18,0
Icerisindeki Pay1

ISKUR’a Kayith issizlerin Ise Yerlestirilme 12,3 23,5 35,0 50,0

Orani

3.4.10.6 istihdam politikalar

Basta kadin ve gengler olmak {izere tiim kesimler ig¢in nitelikli istithdam
imkanlar gelistirilmeye devam edilecek, Isgiiciine ve istihdama katilimin artirilmasi
amactyla is ve aile yasamini uyumlastirma politikalar1 hayata gegirilecek ve istihdam
tesvikleri etkinlestirilecek, kayit disi istihdamla etkin miicadele edilecek, bu
kapsamda elde edilen kazanimlar isgiicii maliyetlerinin azaltilmasinda kullanilacak,
mesleki rehberlik ve danmismanlik hizmetleri basta olmak {tizere aktif isgiicii
politikalar1 yayginlastirilacak, istthdam edilebilirligi artirilacak ve isgiicli piyasasinin
talep ettigi becerilerin kazandirilmasi amaciyla, isgliciiniin egitim diizeyi
yiikseltilerek yasam boyu egitim faaliyetlerine 6nem verilecek, insana yakisir is
baglaminda, calisma kosullart 1yilestirilecek ve iicret-verimlilik  iliskisi
giiclendirilecek, bireysel hesaba dayanan bir kidem tazminati sistemi
olusturulacaktir. Ayn1 zamanda g¢alisma hayatinda is sagligi ve giivenligi kiiltiirii
gelistirilecek, denetim ve tesvik uygulamalari ile is saglig1 ve giivenligi standartlarina
uyum artirilacak ve bu alanda yeterli say1 ve nitelikte uzman personel yetistirilecektir

(X.BYKP:51-52).
3.4.10.7 Sosyal giivenlik donemsel durum analizi

Bireysel emeklilik sistemi tesvikleri yeniden diizenlenmis, vergi tesviki yerine

devlet katkis1 uygulamasina gec¢ilmistir. Sosyal sigortadan yoksunluga yol agan kayit
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dis1 istihdam ile miicadele kapsaminda toplumsal biling artirilmig ve fiili denetim
faaliyetleri yayginlastirilmistir.

Gergeklestirilen diizenlemelerin etkisiyle sigortali niifus oraninda, 2006 yilina
kiyasla 2012 yilinda % 4.9 oraninda artis kaydedilmistir. Kayit dis1 istihdam ise %
47°den % 39’a gerilemistir.

Sosyal sigorta sistemi aktif-pasif oraninda yasanan diisiis, niifusun yaslanma
oranindaki artis ile kayit disi istthdamin yayginlagmasi gibi nedenlerden dolay1
sosyal sigorta sistemin mali siirdiiriilebilirligi olumsuz yonde etkilenmistir. Ayrica
kayit dis1 isttihdam nedeniyle calisanlar emeklilik donemi giivencesinden mahrum

kalmaktadir (X.BYKP:52).

Tablo 3.9: Sosyal giivenlik alaninda gelismeler ve hedefler (X.BYKP, 2014-2018).*

2006 2012 2013 2018
Aktif-Pasif Oranil 1,75 1,74 1,77 2,00
Sosyal Sigorta Kapsami (%) 77,9 82,8 84,0 90,00
Tamamlayic1 Emeklilik Kapsamindaki 2,3 6,0 7,5 18,00
Niifusun Orani (%)2

*2006 ve 2012 yili verileri Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK), TUIK, Emeklilik Gézetim Merkezi
verilerinden hesaplanmistir. 2013 ve 2018 yil1 verileri Onuncu Kalkinma Plani tahminleridir.)

(1) Hesaplamalarda kisi sayis1 baz alinmistir.

(2) 18 yas lizeri niifusa oran

3.4.10.8 Sosyal giivenlik politikalar:

Sosyal giivenlikte hak ve prim geliri kayiplarina yol acan kayit digilikla etkin
miicadele kapsaminda, denetime, koordinasyona, bilisim altyapisina ve
bilinglendirme faaliyetlerine 6nem verilecek, sosyal giivenlik mevzuati
sadelestirilerek daha anlasilir bir yapiya kavusturulacak, kisileri sistemden
uzaklastiran biirokratik formaliteler azaltilacak, kisilerin sosyal giivenlige iliskin hak
ve yiikiimliiliikklerinden haberdar olmalari, is ve islemlerini yiiriitiirken kullanacaklar
erisim kanallarini tanimalar1 saglanarak bu kanallarin erisilebilirlikleri artirilacak ve
emekli aylig1 hesaplamalarinda kullanilan parametreler, kisilerin calisma hayatinda

daha uzun siire kalmasini tesvik edecek sekilde diizenlenecektir (X.BYKP:53).
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Kayit dis1 istthdam ve kayit disi1 licretle miicadele edilerek, kayitl ¢alisan sayisi
artirtlacak ve prim tabani genisletilecek, ekonomik kriz ve dogal afet gibi istisnai
haller disinda prim yapilandirmalaria son verilecek, yurtdisi bor¢lanma uygulamasi
gozden gegirilecek, saglik hizmetleri ve harcamalarinda siirdiiriilebilirlik dikkate

alinarak ilag ve tedavi harcamalari daha akilci hale getirilecektir (X.BYKP:88).

3.4.10.9 Kamuda insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesi yoniinde
durum analizi

Kamu personelinin izin haklarmin iyilestirilmesi, kamu goérevlilerine toplu
sOzlesme yapma hakkinin taninmasi, sozlesmeli personele sendika kurma ve
sendikaya {liye olma hakki verilmesi gibi kamu personel yonetimi alaninda gelismeler
saglanmistir. Ayrica sicil sistemi kaldirilarak yerine personel bilgi sistemi getirilmesi
Ongoriilmiis, o6zel sektorden kamu sektoriine gecisi tesvik edecek kolayliklar
getirilmistir. Bu gelismelerle birlikte, liyakata dayali ve objektif ise alma ve terfi
sisteminin  olusturulmasi, kamuda istihdam tiirleri arasindaki farkliliklarin
giderilmesi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, kismi zamanh
calisma imkanlarinin gelistirilmesi, kurumlar arasi personel dagiliminin dengeli hale
getirilmesi, kamu ¢alisanlarinin kariyer planlamasi ve hizmet ici egitim faaliyetlerine
erisiminin artirilarak niteliginin yiikseltilmesi ihtiyacinin devam etmekte oldugu

vurgulanmigtir (X.BYKP:58).

3.4.10.10 Insan kaynaklarmmin gelistirilmesinin amaclari, hedefleri ve

politikalar:

Kamuda insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesindeki temel amag; kamu
sektoriinde, ise alimdan emeklilige kadar biitiin siireglerde hizmet kalitesi ve personel
verimliliginin yiikseltilmesidir.

Kamu personelinin bilgi ve beceri diizeyinin artirilmasi, hizmet i¢i egitim
uygulamalarinin yayginlastirilmasi suretiyle arttirilmasi, kamu insan kaynaklar
siireclerinde liyakatin temel alinmasi, uygun kurumlardan baglanarak esnek calisma
bicimlerinin yayginlastirilmasi ve islevsel bir performans degerlendirme sisteminin
gelistirilmesi hedeflenmektedir (X.BYKP:58).

Kamu sektoriinde hizmet kalitesi ve personel verimliligini yiikseltecek bir

insan kaynag1 yonetim modeli olusturulacak, kamu sektoriinde ise alim ve terfi siireci
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liyakat, seffaflik, nesnellik, kurallilik temelinde iyilestirilecek, calisanlarin
niteliklerine uygun kariyer planlamasi yapilacak, kamu personelinin verimliliginin
artirtlmas1 amaciyla etkin bir performans sistemi olusturulacak, esnek ¢alisma modeli
gelistirilecek, kamu c¢alisanlarinin mesleki ve temel becerilerini artiran, egitim
sistemleri de kullanilmak suretiyle kolayca erisilebilen bir yapiya doniistiiriilecek,
kamu personelinin sayi, nitelik gibi temel Ozelliklerini iceren dijital veri tabam
olusturulacak, kariyer mesleklerde nitelikli insan giicii istihdami tesvik edilecek,
hizmet i¢i e8itim uygulamasi agirlik verilecek, diisiik gelirli bolgelerde, ¢alismay1
Ozendirecek yasal diizenlemeler yapilacak ve ozellikle nitelikli ve tecriibeli kamu

personelinin dengesiz dagilimi giderilecektir (X.BYKP:58).
3.4.10.11 istihdamda durum analizi

Kiiresel krizin istthdam ve igsizlik oranlari lizerinde olumsuz etkileri olmustur.
Krizin en yogun yasandig1 2009 yil1 Nisan ayinda istihdam kaybi kriz 6ncesi doneme
kiyasla 500 bine yaklagmus ve issizlik oran1 % 15’e yiikselmistir. Istihdami artirmaya
yonelik alinan tedbirlerin ve kriz sonrast gii¢lii bilylimenin etkisiyle, 2013 yilinin
Subat ay1 itibariyla 4,8 milyon istihdam yaratilmis ve isgliciine katilma oranindaki
3,6 puanlik artisa ragmen issizlik orani kriz Oncesi seviyelerin altina inmistir

(X.BYKP:66).
3.4.10.12 Istihdam kapsaminda amag, hedef ve politikalar

Temel amag; refah artisinin hizlandirilmas: yolunda, uzun vadeli bakis agisiyla
yiiksek ve istikrarli bliylime ortaminin saglanmasi oldugu vurgulanmustir.

Ozel sektdr onciiliigiinde disa agik ve rekabetci iiretim yapisinin gelistirilmesi
yiiksek ve istikrarli biiyiimeye yonelik temel stratejidir. Bu stratejinin temel yapi
taslarini, verimlilik artis1 ve sanayilesme siirecinin giiclendirilmesi olusturacaktir.

Nitekim orta-uzun vadede biiyiime hedeflerine ulasarak gelismis iilkelerin gelir
seviyelerine daha hizli yaklagilmasi, diger bir ifadeyle orta gelir tuzagina
yakalanmadan gerekli doniisiimiin gergeklestirilmesi bu sekilde saglanacaktir

(X.BYKP:67).
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Tablo 3.10: istihdam gelismeleri ve hedefleri (X.BYKP, 2014-2018:71).

2006 2012 2013 2018 2014-
2018
Isgiicii Piyasasi
1sgiiciine Katilma Orani (%) 46,3 50,0 51,1 53,8 52,62
Isgiicii (Milyon Kisi) 22,8 27,3 28,5 32,2 2,5
Istihdam (Milyon Kisi) 20,4 24,8 25,9 29,9 2,9
Istihdam Oran1 (%) 41,5 45,4 46,4 49,9 48,22
Issizlik Orani (%) 10,2 9,2 9,2 7,2 8,22

3.4.10.13 Sosyal giivenlik durum analizi

Sosyal sigorta kuruluslarinin tek c¢ati altinda toplanmaya baglandigi 2006
yilindan bu yana “Sosyal Giivenlik Reformu” kademeli olarak hayata gegirilmis,
norm ve standart birliginin saglanmasina yonelik onemli adimlar atilmis, sosyal
giivenlik sisteminin kapsami genisletilmis, kaliteli hizmet sunumunun ve mali
stirdiiriilebilirligin temini yoniinde dnemli ilerlemeler kaydedilmistir. Bu kapsamda,
farkli standartlarda hizmet sunan kamu saglik sigortalar1 tek cati altinda toplanarak
niifusun  tamamini  kapsayan zorunlu SGK  kurulmustur. Sistemin mali
strduriilebilirligini saglamak tizere emeklilik yasinin ytikseltilmesi, aylik baglama
oranlarinin digiiriilmesi gibi parametrik degisiklikler yapilmis, ayrica kamunun
sosyal giivenlik sistemine katki saglamasi esasi getirilmistir (X. BYKP:86).

IX. Plan doneminde, sosyal giivenlik sisteminin aciginda 0,6 puan artis
meydana gelmistir. Bu donemde, devlet katkisi, emeklilere yapilan ek 6deme, prim
tesviklerinden kaynaklanan transferler ve prim o6deme giicii olmayanlarin GSS
primlerinin de eklenmesiyle sosyal giivenlik sistemine yapilan toplam biitce
transferlerinin GSYH’ya orani 1,5 puan artmistir (X. BYKP:86).

2007-2012 doneminde istihdami artirmaya yonelik alinan tedbirler ile
uygulanan politikalarin ve kayit disi istihdami azaltmaya yonelik alinan tedbirlerin
etkisiyle, hizmet akdiyle ¢alisan sigortal1 sayis1 yillik ortalama % 7,3 oraninda devlet
memurlarinin sayisinda da yillik ortalama % 3,5 oraninda artis yasanmaistir.

2006 yilinda ylizde 47 olan kayit dis1 istthdam orani, 2012 yilinda yiizde 39

diizeyine gerilemistir. Bu gelismede, kayit dis1 isttihdamla miicadeleye yonelik alinan
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tedbirler ve istihdam tegvikleri sonucu iicretli ve maash c¢alisanlarin kayit dist
istihdam oranmin ylizde 31°den yiizde 22’ye gerilemesi etkili olmustur. Diger
taraftan, kendi hesabina calisanlarin ve igsverenlerin kayit dis1 istihdaminda ise kiiciik
bir iyilesme yasanmis ve kayit disi istthdam orani yilizde 57°den yiizde 55°e
gerilemistir.

1999 ve 2008 yillar1 arasinda sosyal giivenlik sisteminde kapsamli reformlar
yapilmis olmasia ragmen; emeklilik yasma iligkin belirlenen kademeli gecis
siirelerinin uzunlugu nedeniyle fiili emeklilik yasimin diisiik olmasi, emekli
ayliklarina Ongoriilen oranlarin iizerinde artis yapilmasi, prim borg¢larinin
yapilandirilmasi, yurtdist bor¢lanma uygulamasmin siirdiiriilmesi, kayit dis
istthdamin ve kayit disi iicretin halen istenilen diizeye indirilememesi sosyal
giivenlik sisteminin uzun doénemli mali siirdiiriilebilirligini  zayiflatmaktadir

(X.BYKP:85-88).
3.4.10.14 Sosyal giivenlik kapsaminda amac ve hedefler

Temel amag; Sosyal giivenlik sisteminin niifusun tamamini kapsayan, Kkaliteli,
adil, ve mali agidan siirdiiriilebilir bir yapiya kavusturulmasidir. Bu amag
dogrultusunda, sosyal giivenlik reformunun kararlilikla uygulanmasina devam
edilecek ve sistemin dengesini bozucu uygulamalardan kaginilacaktir.

Plan donemi sonunda merkezi yonetim biitcesinden sosyal giivenlik sistemine
yapilacak biitge transferinin GSYH’ya oraninin % 4’e diistiriilmesi hedeflenmektedir

(X.BYKP:88).
3.4.10.15. Oncelikli déniisiim programlari

X. Bes Yillik Kalkinma Planinin iigiincii boliimiinde; 2023 hedeflerine ve
Onuncu Kalkinma Planinin amaglarina ulasilabilmesi acgisindan 6nem tasiyan, temel
yapisal sorunlara ¢Oziim olabilecek, donilisiim siirecine katkida bulunabilecek,
genellikle birden fazla bakanligin sorumluluk alanina giren, kurumlar arasi etkin
koordinasyon ve sorumluluk gerektiren kritik reform alanlari icin “Oncelikli
Déniisiim Programlart” tasarlanmistir. Oncelikli Déniisiim Programlari, program
havuzunun yonetilebilir ve sonuglarinin 6lgiilebilir olmasi agisindan sinirlt sayida

tutulmustur (X.BYKP:170).
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3.4.10.16 Isgiicii piyasasinin etkinlestirilmesi programi

a. Programin amaci1 ve kapsami

Bu programin temel amaci; hedef kitlesi igsizler, isgiicii piyasast digindaki
kadinlar, kayit dis1 ¢alisanlar ve isverenler olan bu programla, isglicii piyasasi daha
etkin hale getirilerek, rekabet¢i bir ekonominin gerektirdigi nitelikli isgiicti ve insana
yaragir istihdamun artirilmasi, issizligin  azaltilmasi, isglicli verimliliginin
yiikseltilmesidir (X.BYKP:186).

b. Programin hedefleri

Kadinlarin isgiiciine katilim oranini donem sonunda % 34,9’a, istihdam oranini
ise plan donemi sonunda % 31°e¢ yikseltmek, esnek c¢alisma bigimlerini
yayginlagtirmak, sosyal yardim istthdam baglantisin1 giliglendirmek, istihdam

tesviklerinin etkinligini artirmaktir (X.BYKP:186).
3.4.10.17 Temel ve mesleki becerileri gelistirme programi

a. Programin amaci1 ve kapsami

Giinlimiizde ig diinyasinda yasanan hizli degisim,, bireylerin daha uzun siireyle
calisma hayatinda kalmalari, is yasaminda verimliliklerinin artmasi ve degisen is ve
yasam kosullarima daha hizli uyum saglamalar1 bireylerin mesleki beceriler kadar
temel becerilere sahip olmalarin1 da gerekli kilmaktadir. Bu dogrultuda bireylerin,
mesleki becerilerin yaninda is yasaminin gerektirdigi temel becerilere sahip olmasi,
egitim sistemi ile ¢alisma hayat1 arasindaki iligskinin gili¢lendirilmesi {lilkemiz insan
kaynaginin gelistirilmesi agisindan 6nem arz etmektedir (X.BYKP:208).

Bu programla bireylerin, mesleki beceriler kadar temel ve kisisel becerilere de
sahip olmas1 amaglanmaktadir.

b. Program Hedefleri

Istihdamda ve egitimde geng niifusunun fazlalastirmak, egitim kademelerinde
temel becerilerin agirhigini artirmak, hayat boyu 6grenme programlarini gelistirmek,

isgiicii piyasasi ile egitim sistemi arasindaki bagi giiclendirmektir (X.BYKP:208).
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3.4.10.18 Nitelikli insangiicii icin cekim merkezi program

a. Programin amaci1 ve kapsami

Kalkinma siireclerini daha da rekabet¢i bir yapiya kavusturabilmek igcin,
Ulkeler, sahip oldugu nitelikli insan giiciiniin yan1 sira, uluslararasi alanda temayiiz
etmis nitelikli insan giiciinden de istifade etmeyi arzularlar. Gelismis iilkelerle
kiyaslandiginda,  Tirkiye yiiksek nitelikli  beyin  gdciinden  yeterince
faydalanamamaktadir (X.BYKP:210).

Bu programla, basta yurtdisindaki vatandaslarimiz olmak iizere yerli ve
yabanci nitelikli insan giicii i¢in {iniversite, sanayi, kamu ve arastirma merkezleri
arasindaki igbirligini gelistirip uygun ortam ve kosullar saglanarak iilkemizin cazibe
merkezi haline getirilmesi amaglanmaktadir.

Basta yurtdisinda yasayan, Tiirkiye’ye ivme kazandiracak vatandaslarimiz
olmak {izere ililkemizi ihtiya¢ duyulan alanlarda ileriye tasiyacak, yliksek nitelikli
uluslararasi insan giicli programin hedef kitlesini olusturmaktadir (X.BYKP:210).

b. Program Hedefleri

Programin asil hedefi; basta vatandaslarimiz olmak {izere yurtdisindan
iilkemize gelen nitelikli insan giicii ile egitim ve arastirma kurumlarinda s6zlesmeli
caligsan yabanci arastirmaci sayisinin artirtlmasini saglamaktir (X.BYKP:210).

Nitelikli insan giicli icin ¢ekim merkezi olusturulmasi programinin amag ve
hedeflerine ulasabilmesi i¢in;

a. Yabanci arastirmacilarin vakif iiniversiteleri, kamu iiniversiteleri, kamu
arastirma  merkezleri ve 0Ozel sektor arastirma merkezlerinde
caligsabilmelerini saglayacak sekilde mevzuatta iyilestirmeler yapilmasi,

b. Yurtdisinda iiniversite egitimini devam ettiren vatandaslarimizin tilkemizde
staj yapmalarinin desteklenmesi ve yurtdisinda basar1 saglamig
vatandaslarimizin arastirma, egitim, konferans gibi amagclarla tilkemizi
ziyaret etmelerinin saglanmasi,

C. Yurtdisindaki iiniversite o6grencileri ile bilim, sanat ve kiiltlir alanlarinda
one cikan yiiksek nitelikli insan giicli icin degisim, hareketlilik ve staj
programlarinin gelistirilmesi,

d. Bilim adamlarinin {ilkemize arastirma, ders ve konferans verme amach

ziyaretlerinin desteklenmesi ve yurtdisindaki lisansiistii egitim yapmis ve

137



yapmakta olan vatandaglarimizin Tiirkiye’ye gelmelerini saglamaya
yonelik Ar-Ge desteklerinin yayginlastirilmasi, onem arz eden belli bash
konular arasindadir (X.BYKP:211).
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Olusumu ABD’de baslayan ve dis diinyada yiizyil i¢inde meydana gelen
gelismeler tlizerine, bir uygulama ve akademik disiplin haline gelen personel
yonetimi, Tiirkiye icin 1980°li yillarda bir kirilma noktasi teskil etmistir. 1980°1i
yillardan sonra yeni durum “Personel Yonetimi’nden” “Insan Kaynaklari
Yonetimi'ne” gegis olarak ifade edilmistir. Bu degisimin amaci; uygulanabilirligi
itibariyle personelcilige, istihdam iliskisini biirokratiklesmeye yonelik bir birim
olmaktan ¢ikarip, biirokrasi sonrasi ozellikler edinmeye c¢alisan, orgiitlere esneklik,
dayaniklilik ve rekabet istiinliigii saglayict ¢oziimler getiren stratejik bir islev
kazandirmaktir.

1970’li  yillara bakildiginda, Tirkiye’de personel yonetimi, 6zgiil
uygulamalarin ve istihdamin maddi kosullarinin incelenmesi olarak algilanmaktaydi.
Egemen bakis acis1 istihdam iligkisinin yonetimine dair uygulamalar1 sistemlestirmek
ve biirokratiklestirmektir. Personel yonetiminin basta sabitlestirici tarafi olmak tizere,
ABD’den gelen kokenindeki anlayis kavrami ve tekniklere doniik, sorun ¢oziicli
yonii egemendir.

Isletme calisanlarinin, isletme ile olan iliskilerini diizenleyen ve daha dnceleri
personel yoneticiligi olarak adlandirilan birimlerin isimlerinin Insan Kaynaklari
yoneticiligi olarak degistigi 1980’11 yillarda, ¢alisanlarin artik {iretim faktorlerinden
herhangi birisi olarak degil, isletmeleri bilgi toplumunun getirdigi yeni rekabet yapisi
icerisinde One gegirebilecek en Onemli kaynak olarak algilanmaya baslandigi
gorilmektedir. Yapilan bircok yasal diizenlemelerin disinda ¢agdas anlamiyla insan
kaynaklar1 yOnetimi anlayisi 1980’lerden sonra {iilkemizde yayginlasmaya
baglamistir. Seksenlerden sonraki siiregte, sanayicilerimiz ve profesyonel yoneticiler

diinyada yasanan gelismeleri giinii glinline takip etmis, bu gelismelere paralel olarak

139



cagdas yonetim anlayisini  benimsemeye baslamislardir. Ulkemizde insan
kaynaklarma verilen Onemin yetersiz olmasi, kamu kurumlarinin ekonomideki
agirlikli yapisindan kaynaklaniyor olmasiyla birlikte, 6zel sektdrde de insan
kaynaklar1 yonetiminin etkisiz ve uygulamadaki zayiflig1 goriilmiistiir. Ozel sektdrde
insan kaynaklari yonetimi uygulamasinin etKisiz ve zayif kalisinin nedenlerinden
biri, aile sirketlerinden olusuyor olmasidir (Esen, 2007:34).

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetiminin gelisim siireci Devlet
Planlama Teskilati’'nin Beser Yillik Kalkinma Planlar1 g6z oniinde bulundurularak
incelenmistir. Cumhuriyet’in kurulusundan bu yana yeni anlayis ve ortaya ¢ikan
yeni ihtiyaclar dogrultusunda kamu personel rejiminde bircok diizenlemelere
gidilmis, konu hakkinda yerli ve yabanci uzmanlara ¢esitli raporlar hazirlatilmas,
personel rejimi diizenlemeleriyle ilgi olarak bir¢ok kanun cikartilmistir. Ancak
goriilmistiir ki hazirlatilan bu raporlardaki bulgu ve o6nerilerin birgogunun politik
istikrarsizliklar  yiizinden uygulamaya aktarilmast ya gecikmis ya da hig
gerceklesememistir. 1980’li  yillara kadar personel yonetimine gerekli Onem
verilmemigtir. 1980°den sonra biitiin diinyada yayilmaya baslayan yeni kamu
yonetimi anlayisi ile birlikte yasanan kokli degisim, kamu personel yonetimini de
yakindan etkilemistir. Artik geleneksel personel yonetiminin yerini insan kaynaklari
yonetimi almaya baglamistir. Bu siire¢ Planli Kalkinma Doénemine girilmesi ile
birlikte “Kamu Personel Rejimi” adi altinda, kapsamli bir sekilde ele alinmustir.
Kalkinma planlarinda bu farklilasma personel yonetimine de sirayet etmis, siirekli
yenilik, degisim, uyum ve etkinlik {izerine odaklanilmistir. Fakat goriilmiistiir ki,
I.BYKP ile (1963), 1980 yillar1 arasinda kamu personel yonetiminde bir iyilestirme
saglanamadig1 gibi, baz1 agilardan geri gidildigini sdylemek bile mimkiindiir. 1980
askeri miidahalesinden hemen sonra, kamu personel yoOnetiminin yeniden
diizenlenmesi ¢alismalarina, iglerinde c¢ok degerli bilim adamlar1 ve uzmanlarin
bulundugu komisyonlar olusturularak hiz verilmistir.

Kamu personel rejimi ile ilgili olarak, kalkinma planlarinda iicret, personel
mevzuatlarinda degisim, sendikal haklar, insan giicii planlamalar1, personelin ¢aligma
sartlar1, personel istthdami, egitim gibi pek ¢ok konuya yer verilmistir. Kalkinma
planlarinda islenen ana konulardan biri, kamu personeline 6denen licretlerin diisiik

olmast ve calisanlar arasindaki {icret adaletsizligidir. Ydiirtirliige konulan on adet
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kalkinma planinda bu konu ile ilgili politikalar belirlenmistir, fakat giiniimiize kadar
bu konuya herhangi bir ¢6ziim bulunamamustir.

Kamu sektoriinde nitelikli personel istthdammma ©onem verilecegi biitiin
kalkinma planlarinda ifade edilirken, {i¢ilincii, dordiincii, besinci ve yedinci kalkinma
planlarinda, kamuda calisan personel sayisinin ¢ok fazla oldugu, kurumlar ve
bolgeler arasinda dengesiz bir dagilimin var oldugu tespit edilmistir. Bu sorunun
¢Ozlimii i¢in, planlamalarda, insangiicii planlamasina daha fazla 6nem verildigi
gorilmiistiir.

Altinct bes yillik kalkinma planinda, daha 6nceki planlarda oldugu gibi
personel sorunlariyla ilgili diizenlemelerin gelecek planlara ertelenmis oldugu
goriilmiistiir. Bahse konu planda, personel konularina, diger kalkinma planlarina
nazaran daha az yer verilmistir (VI.BYKP:299). V.BYKP’ninda s6zlesmeli personel
uygulamalart ile ilgili yapilan diizenlemeler, bu diizenlemelerin Anayasa
Mahkemesince iptal edilmesi, sorunlarin ¢oziimii bir yana yeni sorunlarin ortaya
cikmasina ve yeterlik ilkesinin uygulama sansinin azalmasina sebep olmustur
(VI.BYKP:326). Altinct kalkinma plani ile birlikte, kalkinma planlar1 igerigine
girmeye baslayan, yeni bazi kavram ve uygulamalarin da oldugu goriilmektedir. Bu
kavramlardan ilki ‘“Norm Kadro” kavramidir. Norm kadro; kamu kurum ve
kuruluslarinin hizmetlerinin en uygun bi¢imde yiiriitiilmesi i¢in ihtiya¢ duyduklar
personelin nitelik, sayi, sahip olacagi unvan ve derece olarak tespit edilmesi ve
standart hale getirilmesidir, seklinde tanimlanmaktadir. Personel yoOnetimi ve
personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis silirecinin incelenmesinin
ardindan insan kaynaklar1 yonetiminin ag¢iklanmasi, insan kaynaklar1 planlamasi
olarak ortaya c¢ikan norm kadro uygulamasimin anlagilmasi agisindan 6nem ifade
etmektedir (Kara, 2010:34). VL.BYKP’ninda yerel yonetimlerin gorev ve
fonksiyonlariyla uyumlu olan insangiicii planlamas1 kapsaminda, merkezi yonetimle
birlikte belirleyecekleri norm kadrolar1 serbest bir sekilde kullanilmaya baglanmigtir
(VI.BYKP:321). Altinci plan ile birlikte norm kadro uygulamasi tiim kamu kurum ve
kuruluglarinda uygulanmaya baslamistir. “Standart Dis1 Calisma Bi¢imi” kavrami da
ilk kez VILBYKP’ninda ifade edilmeye baslanmistir. Standart dis1 c¢alisma
bi¢ciminin, kismi zamanli, esnek zamanl ve diger standart dis1 ¢calisma tiirlerini ifade
ettigi ve buna dair hukuki alt yapmnin hazirlanmasina yonelik olarak 1475 sayili s

Kanunu, 506 sayil1 Sosyal Sigortalar Kanunu’nda ve konu kapsamindaki tiiziik ve

141



yonetmeliklerde  gerekli  degisiklikler — yapilarak  uygulamaya  gegilmistir
(VIL.LBYKP:227). Yedinci planda; kamu kurumlarinda rasyonel iiretken biirokrasi
modelinin gergeklestirilebilmesi i¢in yeni personel rejiminde ayri bir sinifin
olusturulmasinin 6nemine vurgu yapilmistir. Yiiriirliige konulacak personel
reformunda Ozellikle maliye ve ekonomi ydnetiminde, hizmet iiretimine yonelik
rasyonel-iiretken biirokrat modelinin benimsenecegi ayrt bir sinif olusturulmustur
(VIL.LBYKP:283). Yonetici istihdamina olanak saglanmasi da yine VILBYKP’ninda
uygulamaya baslanmistir.  Belediyelerin  yiiriitme organlarindaki  sorumlu
pozisyonlarinda, personel yoOneticisi istihdam edilebilmesini saglayan yasal
diizenlemeler yapilmigtir. Kamu personelinin performansini objektif ve saydam bir
sekilde dlgmeyi saglayacak standartlar gelistirilebilmesi amaciyla, yedinci, sekizinci,
ve dokuzuncu planlarda “Performans Degerlemesi” kavramina vurgu yapilmistir
(Canv.d., 1995:173).

Biitiin kalkinma planlarinda goriilmustiir ki; Tiirkiye’nin glindemindeki belki
de en 6nemli sorunlardan biri isttihdam ve issizliktir. Eksik istthdam kavraminin en az
issizlik kadar nem tasidig1 bir gercektir. Istihdam artisinin yeterli diizeye ¢ikarilmasi
makro-ekonomik politikalarinin niteligi ile yakindan iliskili oldugu goriilmektedir.
Istihdami daraltict bir etki yapan fonlarm smirlandirilmast olumlu bir etki
saglayabilecegi gibi, Tirkiye kosullari da dikkate alinarak caligma saatlerinin,
verimliligi  diislirmeden  azaltilmasinin  ¢ok  biiylik  fayda  saglayacagi
degerlendirilmektedir (DPT Yayin No:2371 s:1-3).

Planli donemlerde insangiicii planlamasi, ekonominin teknik personel
gereksinmelerini dengeli olarak karsilayacak bigimde gerceklestirilememistir. Ki
alanlarda arz fazlasi, kimi alanlarda ise arz yetersizligi ortaya c¢ikmistir. Kimi
alanlarda Ongoriilen hedefler dogrultusunda bir gelisme yakalanamamugstir. V.
BYKP’da elektirik, elektronik, bilgisayar miihendisliklerinde, saglik teknisyenligi,
ebelik ve hemsirelik mesleklerinde siireklilik gosteren arz yetersizlikleri ortaya
cikmistir. Buna karsilik olarak mimarlik ve insaat miihendisligi alanlarinda ise arz
fazlaligi bulunmaktadir (Giiven, 1996:29).

Tirkiye’de kalkinma planlar1 kapsaminda yaklasik elli yillik (1963-2014)
personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi planlamasi deneyimlerinin, insan
kaynaklar1 yonetiminin sorunlarini tam anlamiyla ¢ozme giiciinden uzak oldugu

goriilmektedir. Ortaya ¢ikan veriler gosteriyor ki; kamu personel rejimine iliskin
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koklesmis sorun alanlar1 ve ¢oziim yollari, kalkinma planlarinda ¢ok biiyiik 6lciide
tespit edilmistir. Fakat bu sorunlar tespit asamasindan daha fazla ileriye
gidememistir. Siyasi degisim, yanhs ylriitiilen politikalar, ekonomik krizler, disa
bagimlilik, kiiltiirel yozlasma, insana verilen degerin diisiik olusu, askeri
midahaleler, hiikiimetler ve hiikiimet politikalari, uzman personel yetersizligi gibi
nedenler ve olusumlar, ¢éziime gidilen yoldaki engellerden bazilaridir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin kaynaginm ABD oldugu daha 6nceki konularda
ifade edilmisti. Bu {ilkede isletmeler teorilere en yakin insan kaynaklar
departmanlarin1  kuruyorlar. Insan kaynaklar1 uzmanlarini bu islerde istihdam
ediyorlar. Bu ise ciddi bir biitge ve ¢oziim odakli zaman ayiriyorlar. Ayrica
ABD’deki  {iniversitelerde insan kaynaklari alaninda uzmanlik egitimleri
verilmektedir.

Asil sermayenin bilgi ve deneyim, kaynaginin ise insan oldugunun bilinci ile
calisanlarin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesine katkida bulunmak, profesyonel
ve kisisel gelisimi destekleyen ortamlar olusturmak, insana yatirimin ve basarinin
degismez ilkesidir. Onceleri iilkeler igin maliyet unsuru olarak goriilen ve
giinimiizde 6nem verilmesi ve gelistirilmesi gereken beseri bir sermaye ve kaynak
olarak degerlendirilen insan kaynaginin en verimli sekilde kullanilmasi, iilkedeki
diger tlim unsurlar lizerinde etkili olmakta, kurumlar ve isletmeler agisindan stratejik
bir deger olarak kendini gostermektedir. Ulusal ve uluslararasi rekabette Gstiinliik ile
insan kaynaklar1 arasindaki iliski giin gectikce, gozle goriiliir bir sekilde
giiclenmektedir. Bu da insan kaynagini en iyi sekilde degerlendirmeye calisan bir
anlayis1 6ne ¢ikarmaktadir.

Calisanlarin nitelik ve yeteneklerini 6n plana ¢ikararak, onlar birlikte
calismaya yonlendirecek, calistigi kurum ve kendisi i¢in en uygun davranisa tesvik
edilmesi insan kaynaklari1 yonetiminin unsurlartyla saglanmaktadir. Amag, isgiiciinii
olusturan beseri sermayenin katkilarinin en {ist seviyeye cikarilmasi, calistig
kurumuyla biitlinlesmesinin saglanmasi1 ve is tatmininin arttirilmasidir. Belirtilen bu
hususlarin saglanmasi ise insan kaynaklarina yapilan egitim yatirimi ile olanaklidir.
Bu yoniiyle, insana yapilan yatirim isletmeler agisindan tiiketim degil, yatirim
harcamasi 6zelligi tasir. Nihayetinde insan kaynaklart yonetimi, isletmelerin genel
plan ve stratejilerinin 6nemli bir pargasini teskil etmekte, insan kaynaginin teminini,

yetistirilip  gelistirilmesini, performansinin  degerlendirmesini, kariyerlerinin
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planlamasini, tcretlendirmeyi, kurum kiiltiiriiniin yerlestirilmesini, ¢alisanlarin
motivasyonlarinin artirilmasini, saglik ve giivenliklerinin teminini saglamakla
iliskilidir.

Ancak, sayilan bunca meziyeti ve etkinligine ragmen, ulusal insan kaynagini
yetistirecek ve yonetecek, insan kaynaklar1 yonetimi konusunda egitimli, yeterli
sayida uzman bulunmamaktadir. Bu da beseri sermayenin ve kaynaklarin zayi
olmasinda etkendir. Bunun sebebi, iiniversitelerimizin insan kaynaklari uzmani
yetistirme konusunda diinyadaki gelismeleri takip edememesinden kaynaklanabilir.
Ulkemizde 123’ii devlet ve 73’ii vakif {iniversitesi olmak {izere toplamda 196
tiniversite olmasma ragmen, bunlardan sadece 5’inde lisans ve 26 tanesinde de
Onlisans seviyesinde egitim veren, ¢cok az sayida lniversitede insan kaynaklari
programlar1 vardir. Milli giic ve milli serveti teskil eden insan kaynaginin bilimsel
yontemler c¢ercevesinde degerlendirilmesi ve yetistirilmesi, ulusal menfaatler ve
ekonomik anlamda biiyilk 6nem arz etmektedir. Bu sebeple yapilacak ulusal
kalkinma planlarinda, bu hususlarin giindeme getirilmesi, konunun tiim boyutlariyla
ele alinip planlara dahil edilerek konuya, gelecekteki ulusal hedefler arasinda yer
verilmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklari uzmanliginin sadece on lisans veya lisans seviyesinde
yapilmas1 gereken bir ¢alisma olmamasi, ayni zamanda iktisat, sosyoloji, psikoloji,
isletme okuyan kisilerin de iki yillik programlarla insan kaynaklari konularinda
egitim almasi1 gerekmektedir. Tiirkiye’de 6zellikle 6zel tiniversitelerin bir kismi1 bu
ihtiyacin farkinda olup, bazi kamu iiniversitelerinin yoneticileri de bu alanda kap1
aralamaya ¢aligmaktadir.

Son yillarda kamu ve 6zel kesimde “Personel Miidiirliigi” levhalar1 yerine
“Insan Kaynaklar1 Departmani” diye kimsenin ne anlama geldigini bilmedigi
levhalar asilmis durumdadir. Bir gecede, personel memurlari, higbir egitim almadan,
insan kaynaklar1 uzmam oluvermislerdir. insan kaynaklari konusu birkag¢ biiyiik
banka ve birka¢ holding disinda Tiirkiye’de ciddiye alinmamaktadir. Ciddi
diyebilecegimiz danigsmanlik sirketleri arasinda da en ¢ok egitim sirketleri mevcuttur.
Maalesef, iilkemizde insan kaynaklari konusunda proje ve politika iiretecek yapiya
sahip damismanlik sirketleri ve uzmanlar yok denecek kadar azdir. Bircok kamu
kurumu insan kaynaklar1 yonetimi adi1 altinda halen personel yonetiminin islevlerini

devam ettirmektedir.
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Bu kadar fazlaca sorunun bulundugu IKY’nin, giiniimiize kadar gostermis
oldugu gelismenin yeterli olmadig1 bir gergektir. Gelecekte yiiriirliige konulacak olan
kalkinma planlarinda IK'Y ne daha fazla yer verilmesine ve bugiine kadar gdsterilen
gelismelerin gelecekte de siirdiiriilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Gosterilen tiim
cabalarda, orgiitsel bagar1 kadar insan mutluluguna katkida bulunmanin géz oniinde

bulundurulmasi, IKY nin gelistirilmesini hizlandiracaktr.
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. Evli

Mahallesi
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Dikmen MSB

: omesele23@gmail.com
: 0543 765 31 88

: Maden Lisesi 1991
. Anadolu Universitesi 2010

- Tiirk Hava Kurumu Universitesi 2015

1996 — 2015 Yillarini kapsayan toplam 19 yillik siirecin;

Lojmanlari

10 yillik béliimiinde; Deniz Kuvvetleri Komutanligina ait firkateynlerde Elektronik

Harp operator ve teknisyenligi,

9 yillik boltimiinde ise Deniz Kuvvetleri Komutanligina bagl birliklerde idari islerde

ve biiro hizmetlerinde gérev yapmis olup halen hizmetlerine devam etmektedir.
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