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ÖZET 

 

1970‟lerin baĢlarından itibaren sıklıkla ifade edilen esneklik olgusu çalıĢma iliĢkilerini 

de etkilemiĢ, bu bağlamda tartıĢılan bir konu haline gelmiĢtir. Kimi görüĢlere göre 

esnek dönüĢümler olumlu yönleri ile gerekli yapısal değiĢimlerin temelini oluĢturmakta, 

kimi görüĢlere göre de olumsuz etkileri ile çalıĢma yaĢamında sorunlara neden olan bir 

yapının destekçisi olmaktadır. ÇalıĢma yaĢamında esneklik, hem üretim sürecinde hem 

yönetim sürecinde hem de istihdam biçimlerinde karĢımıza çıkmaktadır. 

 

ÇalıĢma üç ana bölüm ve sonuç kısmından oluĢmaktadır: 

 

ÇalıĢmanın ilk bölümünde üretim iliĢkileri ve çalıĢma hayatını doğrudan etkilemesi 

nedeniyle Fordist üretim sürecinden bahsedilmekte ve bu süreçten esnek üretim 

sürecine geçiĢ ile beraber çalıĢma hayatı incelenmektedir. Daha sonra esneklik türleri ve 

esnek çalıĢma modellerinin üzerinde ayrıntılı olarak durulmaktadır.  

 

Ġkinci bölümde Avrupa Birliği‟nde (AB) esnek istihdamın geliĢimi ele alınmaktadır. 

KüreselleĢmenin AB istihdam politikalarında yaratmıĢ olduğu değiĢim hakkında bilgi 

verilmekte, bu değiĢimin AB temel dokümanlarında ve direktiflerde olan yansımaları 

incelenmektedir. 

 

Üçüncü bölümde Türkiye‟deki esnek çalıĢmanın geliĢmesi ve nedenleri dönemin 

ekonomik koĢullarıyla bağlantı kurularak ele alınmaktadır. Özellikle kalkınma planları 

ve ulusal programlarda esneklik konusunun ele alınıĢı incelenmekte ve Türkiye‟de 

çalıĢma hayatında esnekliğin sağlanması için yapılan en önemli çalıĢma olan 4857 sayılı 

ĠĢ Kanunu‟nun çalıĢma esnekliği ile ilgili hususları irdelenmektedir. 

 

Sonuç bölümünde ise yapılmıĢ olan çalıĢmanın genel bir değerlendirmesi yapılmaktadır. 

Yapısal ve politik anlamda esnek istihdamın uygulanmasında Türkiye‟de bir sıkıntı 

olmadığı, geçici istihdam büroları konusu hariç olmak üzere mevzuatın da AB 

mevzuatıyla uyumlu olduğu belirtilmekte, uygulamada iĢçinin gönüllülüğü ve güvence 

konuları tartıĢılmaktadır.  

Anahtar Kelimeler: Esnek istihdam, esnek çalıĢma, Avrupa Birliği, ĠĢ Kanunu. 
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GĠRĠġ 

Üretim tekniklerinin geliĢmesi, teknolojik ilerlemeler, uluslararası rekabetin artması, yaĢanan 

küresel ekonomik krizler beraberinde çalıĢma hayatında da önemli değiĢiklikleri beraberinde 

getirmiĢtir. Bu rekabet ortamında pazar paylarını koruyabilmek için iĢletmeler tüketicilerin 

isteklerine uygun, kaliteli ve ucuz mal ve hizmet üretmek durumundadırlar. Bu da iĢgücü 

maliyetlerinin düĢürülmesi ve verimliliğin arttırılması zorunluluğunu beraberinde 

getirmektedir. ÇalıĢma hayatında esneklik, iĢletmelerin ve çalıĢanların bu değiĢikliklere 

kendilerini ayarlayabilmeleri açısından önemli bir araç olarak görülmektedir. 

1970‟lerden sonra özellikle teknolojik geliĢmelerle beraber üretimin ve çalıĢmanın yer ve 

Ģekli değiĢmiĢ, esnek çalıĢma Ģekilleri ortaya çıkmıĢtır. Konjonktürel dalgalanmalara uyum 

sağlayabilme, küreselleĢme ve uluslararası rekabet, hem iĢçinin hem de iĢletmenin korunması 

anlayıĢını gündeme getirmiĢtir. Yeni dünya düzeniyle birlikte çalıĢma hayatındaki anlayıĢ 

“gerekli olduğu kadar koruma, mümkün olduğu kadar esneklik” olmuĢtur. 

ĠĢgücünde esneklik, iĢsizliğin azaltılması ve rekabetin arttırılması için bir politika aracı olarak 

görülmüĢtür. Ancak esneklik uygulamalarının değerlendirmesini yapan araĢtırmalarda 

özellikle gelir ve istihdam güvencesi olmak üzere pek çok alanda çalıĢanlar açısından ciddi 

hak kayıplarına neden olduğu belirtilmiĢtir (Güray, 2008, s.11). 2008 ekonomik krizindeki 

politikalar incelendiğinde iĢ süresinin kısaltılması ve iĢ paylaĢımı gibi esnek çalıĢma 

modellerinin krizin atlatılmasında sonuç doğurucu önlemler olduğu görüĢü savunulurken 

(Dünya Bankası (DB), 2003, s.53), kriz döneminde iĢlerini kaybeden ve sosyal durumu ilk 

kötüleĢen grubun esnek çalıĢanlar olduğunu ileri sürenler de vardır (ILO, 2009, s.1). 

Kısacası, esnekliğin tanımlanması ve uygulanması konularında tam bir fikir birliği 

bulunmamaktadır. Esneklik kimilerine göre kuralsızlaĢtırma, kimilerine göre değiĢen piyasa 

koĢullarına ayak uydurma; kimi anlayıĢa göre sendikasız çalıĢma için bir araç, kimine göre ise 

katı iĢ kanunlarının yumuĢatılarak iĢletmeleri koruyan bir duruma getirilmesi olarak 

değerlendirilmektedir.  

Hemen hemen bütün ülkeler için bir sorun olan esnek istihdam konusunda benimsenen 

politikalar da ülkeden ülkeye farklılıklar göstermektedir. Ancak genel olarak bu politikaların 

iki uç arasında Ģekillendiği gözlemlenebilir. Bunlardan birincisi Amerika BirleĢik Devletleri 

(ABD) gibi iĢgücündeki yapısal sorunların çözümünü piyasaya bırakan liberal yaklaĢımlardır. 
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Diğeri ise Avrupa Birliği gibi sorunu toplumsal bir sorun olarak ele alan ve istihdam 

politikalarıyla birlikte çözüme ulaĢtırmaya çalıĢan sosyal yaklaĢımlardır.  

ġüphesiz uluslararası alanda yaĢanan ekonomik ve sosyal geliĢmelerden Türkiye de 

etkilenmiĢtir. Avrupa Birliği‟ne uyum sürecinde ülkemizde de esneklik uygulamaları bir 

gerçeklik haline gelmiĢtir. Avrupa Birliği‟nin istihdam stratejisi içinde önemli bir yer tutan 

esnek istihdam ülkemiz açısından da büyük önem taĢımaktadır. Nitekim 2003 yılında kabul 

edilen 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile Avrupa Birliği ile en azından mevzuat açısından uyum 

yönünde büyük bir adım atılmıĢtır. Ancak uygulama ve anlayıĢ farklılıklarının devam etmesi, 

esnek istihdam alanında hukuki düzenlemelerin yanında baĢka önlemlerin de alınması 

gerektiğini göstermiĢtir. 

Her geçen gün önemi artan esnek istihdam kavramının Avrupa Birliği ve Türkiye‟deki 

geliĢimini ve durumunu ortaya koymak, konu ile ilgili politika ve mevzuat düzenlemelerini 

vurgulamak bu çalıĢmanın esas amacını oluĢturmaktadır.  

ÇalıĢmanın ilk bölümünde esnekliğin ortaya çıkıĢı ve esnekliğin türleri anlatılmaya 

çalıĢılacaktır. Ġkinci bölümde, Avrupa Birliği‟nde esneklikle ilgili düzenlemeler politika ve 

direktif bazında incelenecektir; üçüncü bölümde ise, Türkiye‟de esnekliğin geliĢimi ve 

Avrupa Birliği‟ne uyum sürecinde Türk ĠĢ Hukuku‟nda meydana gelen değiĢiklikler ele 

alınacaktır. Bu bağlamda, esnek istihdamın Türkiye‟de yapısal olarak, çalıĢma politikası 

olarak veya mevzuat olarak hangi durumda olduğu tartıĢılacaktır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ESNEK ÇALIġMA 

1.1 ÇALIġMA KAVRAMI 

Ġnsanlığın baĢlangıcından günümüze kadar gelen ve tarihin her döneminde değiĢim geçiren 

çalıĢma olgusu, değiĢik Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Genellikle çalıĢma kavramıyla iĢ, istihdam, 

emek ya da meslek gibi kavramların aynı anlamda kullanıldığı görülmektedir ancak iki 

kavram arasında ince bir ayrım yapılabilir. Nitekim çalıĢma belirli bir üretimi amaçlayan 

fiziksel ve zihinsel insan faaliyetlerinin toplamı" olarak tanımlanırken, bu faaliyet belirli bir 

kazanç amacıyla yapıldığında ücretli çalıĢma" veya "iĢ" ten söz edilmektedir (Kapız, s. 2).  

 

ÇalıĢma kavramının anlamı ve değeri, tarihsel süreçte ekonomik geliĢmeye paralel olarak ve 

her toplumun normları, inançları ve değerleri tarafından belirlenmektedir. Bu bağlamda tarih 

boyunca çalıĢmaya atfedilen değer farklı olmuĢtur. Örneğin, çalıĢma, Aristokrat ve Eski 

Yunan toplumlarında aĢağılanmıĢ ve kölelikle eĢdeğerde tutulmuĢtur. Bu dönemde çalıĢmak 

zorunluluğun esiri olmak anlamına gelmiĢtir. Günümüzde ise çalıĢma kiĢiye paranın yanında 

statü ve saygınlık sağlayan, yaĢamı anlamlandıran bir olgudur (Alp, 2007, s. 3).  

1.2 ÇALIġMA KAVRAMININ TARĠHÇESĠ 

Ġnsanlık tarihinin en temel olgularından olan çalıĢmanın tarih boyunca geçirmiĢ olduğu evrimi 

kısaca incelemek faydalı olacaktır. 

1.2.1 Ġlkel Dönemde ÇalıĢma 

Ġlkel dönemde insanlar geçimlerini toplayıcılık ve avcılık ile sağlamaya çalıĢmıĢlardır. Bu 

dönemde doğayı biçimlendirebilecek bilgi birikimi henüz oluĢmadığından hayatın devamı 

doğaya doğrudan bağlı haldedir. Hayatın devamını sağlamak ve vahĢi hayvanlara karĢı 

korunmak için araçların yapılmasına baĢlanılmasıyla birlikte insanlık geliĢmeye baĢlamıĢtır. 

 

Ġlkel toplumun belirleyici özelliği üretim araçlarının ortak mülkiyetine dayanmasıdır. Üretim 

düzeyinin düĢük olması nedeniyle insanların birlikte çalıĢma zorunluluğu doğmuĢ ve 
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ortaklaĢa çalıĢma da üretim araçları ve emeğin ürünlerinin ortak mülkiyetine yol açmıĢtır 

(Diakov ve Kovalev, 1979, s.36). Bu dönemdeki iĢbölümü ve ortak paylaĢma daha çok 

bolluğun değil kıtlığın paylaĢılması Ģeklinde olmuĢtur. 

 

ġenel (1982, s.25)‟in belirttiğine göre, ilkel topluluktan uygar topluma geçiĢ aĢaması, 

insanların toplayıcı ekonomiden üretici ekonomiye geçiĢleriyle; bir toplumsal artı üretme 

gizilgücüne sahip olmalarından baĢlayıp, bu toplumsal artıyı ellerine geçirme, geçiren 

sınıfların oluĢmasına ve toplumsal artının kararlı bir biçimde sağlanmasını gerçekleĢtiren bir 

toplumsal düzeni sürdüren “devlet”in ortaya çıkmasına dek uzanan dönemi kapsamaktadır. 

 

YerleĢik düzene geçiĢ, toprağın iĢlenerek tarım ve hayvancılığın baĢlaması, ortak paylaĢımın 

önemini kaybetmesine neden olmuĢtur. Bu bağlamda çalıĢma iliĢkileri de boyut değiĢtirmeye 

baĢlamıĢtır. 

1.2.2 Köleci Toplum Döneminde ÇalıĢma 

Ġlkel dönemde yaĢayan toplumların alet yapımı ve çeĢitli buluĢlarının yardımıyla emeğin 

üretkenliği artmıĢtır. Tarımla beraber toprakta çalıĢan bir üretici sınıfla beraber elde edilen 

ürüne el koyan, çalıĢan üzerinde de mülkiyete sahip ayrı bir sınıf oluĢmuĢtur. Bu dönemde 

çalıĢma iĢi kölelere yaptırılmıĢ; siyaset, sanat, spor, felsefe gibi uğraĢlarla köleler haricindeki 

sınıf uğraĢmıĢtır. Böylece ilkel dönemde toplulukların ortaklaĢa iĢbölümü içinde çalıĢmaları 

düzeni ortadan kalkmıĢ ve köle emeği bir zenginlik haline gelmiĢtir Dönemine göre çeĢitli 

versiyonları olan bu sistem; insanların zorla çalıĢtırılması durumudur. Köleler kimi zaman 

sadece karın tokluğuna kimi zaman geçimlik düzeyde çalıĢtırılmıĢlardır.  

 

Zamanla, kölelerin aĢırı derecede sömürülmesi sonucu köle emeği verimsizleĢmeye 

baĢlamıĢtır. Böylece, köleciliğe dayanan ekonominin verimsizleĢmesi sonucu, köle sahipleri, 

kölelerini serbest bırakmaya baĢlamıĢlardır. Bu sistemde eskiden köle olanlar, belirli bir hak 

ve ekonomik bağımsızlığa kavuĢmuĢlardır. Büyük toprak sahipleri topraklarını küçük 

parçalara bölerek kolonilere (toprağa bağlı ve toprakla beraber satılabilen yeni köylüler) 

vermiĢlerdir. Belli bağımlılık temelinde kendilerine Ģartlı verilen topraklarda çalıĢan 

koloniler, yeni konumlarından dolayı üretime ilgi duymuĢlardır. Feodalizmde serflerin 

öncüleri olan bu koloniler, köleyle hürler arasında küçük üreticilerin yeni sosyal tabakasını 

oluĢturmuĢlardır (Okçuoğlu, 1996, s.64). 
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1.2.3 Feodal Toplum Döneminde ÇalıĢma 

Nasıl ki köleci iliĢkiler, ilkel topluluğun bağrında ortaya çıkmıĢsa, ilk feodal iliĢkiler de 

kölelik düzeninin bağrında doğmuĢtur. Kolonluğun geliĢmesi, köleci üretim biçiminin 

bunalımını haber veren bir belirtidir ( Zubritski, Mitropolski veKerov,1980, s. 144). 

 

Feodalizm, toprağın temel üretim aracı olarak büyük toprak sahiplerinde bulunduğu, her 

toprak ağasının bir yukarıdakine bağlı olduğu, toprak mülkiyetinin belli bir hiyerarĢi içinde, 

bir alttaki toprak ağasına aktarıldığı ortaçağa özgü bir üretim Ģeklidir. 

 

Feodal dönemin köleci dönemden farkı artı ürüne el koyma biçiminde gizlidir. Köleci 

sistemde yaĢadığı topraktan ve ailesinden koparılan köle bir meta gibi alınabilip 

satılabiliyorken, feodal dönemde serf toprakla birlikte alınıp satılabilmektedir. Toprağı iĢleyip 

ürün elde etmek görevi serfindir. Feodal sisteminde güçlülerin amacı zayıfların topraklarını 

ele geçirmek değildir, önemli olan toprağı üzerindeki çalıĢanlarla birlikte kendilerine 

bağlamaktır. 

 

Feodal düzen içinde serfler hem vassalının toprağını iĢlemekte hem de vassalın kendisine 

verdiği toprağı iĢlemektedir. Vassalının verdiği topraklardan elde edilen ürünün büyük bir 

kısmı vassalına rant olarak verilmektedir. Vassal istediği zaman bu toprağı kendisinden 

alabilmektedir. Kısacası serf bu sistemde angarya usulü çalıĢmaktadır. Zamanla bu angarya 

usulü çalıĢma (angarya yükümlülüğü) paraya çevrilecek ve ilk ücretli emek istihdam edilmeye 

baĢlanacaktır (Sander, 1999, s. 65). 

 

Para ekonomisine geçiĢ, coğrafi keĢifler, uzun mesafeli ticaretin baĢlaması ve böylece 

serfliğin çözülmesi, kentlerin ortaya çıkması, tüccar sınıfının ortaya çıkmasıyla 13. yüzyılın 

ortalarından itibaren feodal sistem çözülmeye baĢlamıĢtır. Paranın daha çok kullanılmaya 

baĢlanması ve pazara yönelik üretimin yapılması senyörlerin tarımsal üreticiler üzerindeki 

baskılarını hafifletmesi, angarya gibi yükümlülükleri azaltmaları ve zaman içinde topraklarını 

para karĢılığı kiralamaları sonucunu getirmiĢtir. 

 

Feodalizmin çözülme aĢamasında siyasi planda küçük feodal beylikler büyük krallıklar 

biçiminde merkezileĢmiĢ ve sonraki yıllarda burjuva sınıfını oluĢturacak küçük imalatçı ve 

tüccarlar ortaya çıkmıĢtır. Burjuva sınıfı tarım ekonomisinin yerine sanayi ekonomisinin 
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baĢlamasına yol açmıĢtır. Ticaretin geliĢmesi daha fazla üretimi zorunlu kılmıĢtır. Böylece 

özellikle Ġngiltere‟de tarım alanları otlak ve meralara çevrilerek dokumacılık için hammadde 

kaynağı olan yünün elde edilmesi konusunda koyun yetiĢtiriciliğine önem verilmeye 

baĢlanmıĢtır. Hayvancılıkta tarıma göre daha az insana ihtiyaç duyulmaktadır. Önceleri tarım 

alanında çalıĢan bu iĢsizler yeni ekonomik hayatın ucuz iĢçileri olarak Ģehirlerde yerini 

almaktadır. 

1.2.4 Endüstri Devrimi Döneminde ÇalıĢma 

Batı toplumları, sömürge ticareti yoluyla sermayenin belirli ellerde toplanmasını sağlamıĢ ve 

bu sermayenin endüstriyel yatırıma dönüĢmesiyle kapitalist bir ekonomik sistem ve buna 

dayalı bir toplumsal yapı oluĢturmuĢlardır. 

 

Endüstri devriminin ilk aĢamasında buharlı makinelerin dokuma tezgâhlarında kullanılması 

ile üretim kesintisiz devam etmiĢ ve üretimde standartlaĢma söz konusu olmuĢtur. Fabrikalar 

açılmıĢ ve buralarda kitleye yönelik üretim yapılmıĢtır. Böylece tarım iĢçilerinin toplumundan 

fabrikalarda eĢya üreten nüfusa doğru bir değiĢme meydana gelmiĢtir. Feodal dönemde 

toprakta çalıĢan emek yığını ücretli çalıĢan olarak fabrikalarda yerini almıĢtır. Endüstri 

devriminin ilk yıllarında üretim araçlarına sahip olanlar tarafından, aĢırı kârlılık gayesi ile çok 

düĢük ücretle, ağır çalıĢma koĢullarında özellikle kadınların ve çocukların çalıĢtırılması bu 

dönemin belirgin özelliğidir. Emeklerini belirli bir süre karĢılığında fabrika sahiplerine 

[sermaye sahiplerine] kiralayan üretim araçlarından yoksun olan bu yoksul kesimler “iĢçi 

sınıfı” olarak adlandırılan bir kitleyi oluĢturdular (Lordoğlu, , Törüner  ve Özkaplan, 2001, s. 

21).  

 

MakineleĢme ile baĢlayan endüstrileĢme süreci, otomasyona geçiĢ ile birlikte yığın üretiminin 

gerçekleĢtiği ikinci sanayi devrimi ile devam etmiĢtir. Otomasyon, üretim sürecinde kontrol 

iĢlevlerinin insandan alınıp otomatik makinelere verilmesi durumudur. Otomasyona geçiĢin 

en önemli özelliği beyaz yakalı dediğimiz yeni bir çalıĢan sınıfın geliĢimini sağlamasıdır. 

Özellikle 1870 sonrası dönemde içten yanmalı motor, telefon, mikrofon, telsiz, lamba, 

bisiklet, daktilo, gazete gibi yenilikler bu devrin ürünleridir. Endüstri devriminin birinci 

aĢamasında demir baĢat rol oynamıĢken ikinci dönemde çelik her alana egemendir (Sander, 

1999, s. 190). Bu aĢamada daha nitelikli, eğitimli çalıĢanlara ihtiyaç duyulmuĢtur. 
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Erol (2002, s.154), üçüncü endüstri (sanayi) devrimine dayalı olarak oluĢan yeni toplum 

tipinin birçok kavramla açıklandığını belirtmiĢtir. Bilgi Toplumu, Enformasyon Toplumu, 

Sanayi Ötesi Toplum, Post Endüstriyel Toplum kavramları bunlara örnek olarak verilebilir. 

Bu üretim sistemindeki değiĢmelere bağlı olarak geliĢen bu dönemde daha çok, düĢünce 

biçiminde, biliĢim ve iletiĢim teknolojilerindeki yeni geliĢmeler belirleyici olmuĢtur. Bu 

dönemin en önemli özelliklerinden biri de hizmet sektörünün diğer sektörlerin önüne geçmesi 

olmuĢtur. 

 

Gerek iletiĢim gerekse biliĢim sektöründeki geliĢmeler çalıĢma iliĢkileri boyutunda da 

yenilikler getirmiĢ ve standartlardan daha farklı istihdam biçimleri ortaya çıkarmıĢtır. 

1.3 ÇALIġMA HAYATINDA ESNEKLĠK 

1.3.1 Esnek ÇalıĢmanın Ortaya ÇıkıĢı 

Esneklik, 1970‟li yıllardan bu yana istihdam politikaları ve endüstriyel iliĢkiler tartıĢmalarının 

odağında yer almıĢtır. Bir görüĢe göre esneklik yoğun küresel rekabetin yaĢandığı ortamda 

iĢletmelerin rekabet gücünün artması için üretim süreci ve iĢgücü piyasasının uyum 

yeteneğinin artmasını sağlayan bir araç olarak görülürken; diğer yandan gerek iĢe alım ve 

iĢten çıkarma süreçlerinde gerekse çalıĢma hayatında kuralsızlaĢtırma ilkesi çerçevesinde 

çalıĢanlar açısından önemli hak kayıplarına ve eĢitsizliğe neden olan bir politika aracı olarak 

değerlendirilmektedir (ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB), 2013, s.11). 

 

Esnek çalıĢmanın ortaya çıkıĢını açıklamak için Fordist üretim süreci ve bu üretim 

sürecindeki çalıĢma hayatı ve iĢ iliĢkileri açıklanacaktır. Daha sonra Keynesyen dönem ile 

birlikte Fordizmin geçirdiği süreç açıklanacak Fordizmin krize girmesi ile birlikte esnek 

üretim sürecinin ortaya çıkıĢı açıklanacaktır.  

1.3.1.1 Fordist Üretim Süreci 

ÇalıĢma hayatını ilk etkileyen sistem Fordist üretim sistemi ile Taylorist iĢ örgütlenmesi 

olmuĢtur. Fordist sistemle beraber el sanatlarına dayalı üretim biçimi geri dönülmez bir 

biçimde dönüĢmüĢ, hareketli montaj hattının kurulması ile çalıĢma hayatı da bundan 

etkilenmiĢtir.  
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Fordizm, Henry Ford tarafından 1900‟lü yılların baĢında geliĢtirilmiĢ ve ilk kez Ford otomobil 

fabrikasında uygulamaya geçirilmiĢ bir üretim organizasyon biçimidir. Fordist iĢ 

organizasyonunda Taylorist ilkelere göre üretim sürecindeki küçük parçalara bölünen iĢler, 

yapılıĢ sırasına göre bir hatta dizilmekte, iĢçilerin üretim sırasında iĢi gereği parça almak veya 

alet kullanmak için geliĢ gidiĢleri engellenmektedir. Bunun yerine üretim sürecinin 

gerektirdiği iĢlem sırasına göre dizilmiĢ makinalar ve iĢ istasyonları boyunca hareket etmesi 

sağlanmakta ve böylece montaj hattı ortaya çıkmaktadır (Ansal, 1999, s.10-11). 

 

Bu yeni fabrika düzeni büyük ölçekli pazarlara ihtiyaç duymaktadır. Çünkü her iĢlem için 

üretim hattına özel makine yerleĢtirmenin yüksek maliyeti, üretimin karlı olabilmesi için 

yüksek miktarda üretim gereğini doğurmakta, kısacası ölçek ekonomisini önemli kılmaktadır. 

Makinelerin çoğu standart bir ürün modeline göre hazırlanmıĢ olduğundan bir modelden öbür 

modele geçmek çok güç hale gelmiĢtir. Bu nedenle Fordist üretimde esneklik yoktur, katı bir 

sistemdir. Ayrıca üretimin sürekliliği nedeniyle büyük miktarda stoka dayanmaktadır. 

 

Geleneksel üretim sürecinde “zaman birliği”, “mekan birliği” ve “ürün birliği” kavramları da 

bu üretim sisteminin bir sonucudur. Zaman birliği kavramı, iĢçilerin belli bir zamanda üretim 

için bir araya gelmelerini tanımlamaktadır. Mekan birliği kavramı da iĢçilerin aynı mekanda 

üretim yaptığı yer anlamındadır. Ürün birliği kavramı ise iĢçilerin aynı mekanda ürettiği malı 

akla getirmektedir (Su, 2001, s.4). 

 

ĠĢletmede üretim organizasyonu Fordizm-Taylorizm modeli çerçevesinde belirlenmiĢtir. Buna 

göre üretim sürecinin bütün aĢamalarını kapsayacak bir plan esas alınmıĢ, yapılacak iĢ bu 

planda sistematik olarak alt bölümlere ayrılmıĢ ve bu bölümlerde ayrıntılı bir biçimde 

tanımlanmıĢtır. Katı bir iĢbölümüne tabi tutulmuĢ olan iĢçilerin hareketleri, verimliliği en üst 

düzeye çıkaracak biçimde sınırlandırılmıĢ ve zamanlaması yapılarak en ince ayrıntısına kadar 

hesaplanmıĢtır. ĠĢbölümü ve uzmanlaĢmanın artmasıyla iĢçinin yaptığı iĢ üzerindeki denetimi 

kalkarken, iĢin niteliksiz veya yarı nitelikli iĢgücü tarafından yürütülmesine olanak 

tanınmıĢtır. Böylece nitelikli iĢgücüne olan bağlılık azalmıĢtır (Erdut, 1998, s.51). 

 

Fordist sistemde uygulanan istihdam modeli, ölçek ekonomisine uygun olarak, bir iĢverene 

bağlı, tam gün ve belirsiz süreli iĢ sözleĢmeleridir. ĠĢçi devrinin en aza indirilmesi amacıyla 

iĢçiler belirli hak ve güvencelerden yararlanmıĢlar, iĢverenler ve devlet belirli yükümlülükler 

altına girmiĢtir. 
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1.3.1.2 1929 Ekonomik Krizi ve Keynesyen Dönem 

Büyük bunalım nedeniyle artan iĢsizlik karĢısında hükümetlerin hedefi tam istihdamı 

sağlamak olmuĢtur. Bu süreçte devlet hem ekonomiye müdahale etmiĢ, hem de iĢçilere bir 

takım hakların tanınmasını sağlamıĢtır.  

 

Keynes, istihdamdaki daralmanın bireylerin gelirini düĢürdüğünü, böyle bir ortamda tasarruf 

ve yatırım eğiliminin de daha da az olacağını iddia etmiĢtir. Toplam talebin yetersiz 

olmasından dolayı düĢük ücret politikasının krizin derinleĢmesine neden olacağını ileri süren 

Keynes, ekonomik krizle mücadele için tüketimin arttırılarak ücretlerin ve sosyal 

harcamaların yükseltilmesi gerektiğini belirtmiĢtir. Bu durumda devletin ya vergi indiriminde 

bulunması ya da kamu harcamalarını arttırarak ekonomiye müdahil olması gerekmektedir. 

Keynesçi bu politikalar pek çok ülke tarafından benimsenmiĢ ve 1970‟lere kadar 

uygulanmıĢtır (Su, 2001, s.6). 

 

Devletin ekonomiye müdahale ettiği bu dönemde yasal çerçeve iĢçilerin lehine geliĢmiĢ, hem 

bireysel hem topluluk iĢ hukukunda önemli mesafeler kaydedilmiĢtir. ĠĢ süresi ve fazla 

çalıĢmanın sınırlanması, iĢ yerinde iĢçi sağlığı ve güvenliğinin öngörülmesi, iĢverene iĢten 

çıkarma durumunda yükümlülükler getiren, asgari ücrete ve sosyal güvenliğe iliĢkin mevzuatı 

getiren, haksız fesih durumunda iĢçiye tazminat ödenmesini düzenleyen bireysel iĢ hukuku 

geliĢimi bu döneme tekabül etmektedir. Yine sendikaların güçlenmesi ve toplu pazarlık 

sistemlerinin geliĢmesi de bu dönemde olmuĢtur (Su, 2001, s.6).  

 

ĠĢveren açısından bakıldığında iĢçilere tanınan haklar ve iĢverenlere getirilen yükümlülükler 

iĢveren açısından maliyeti arttırsa da istikrarlı bir ekonomik büyüme ve tüketicinin talebinin 

sürekli üretimle karĢılanması sayesinde iĢveren sıkıntıya düĢmemiĢtir. 

1.3.1.3 Esnek Üretim Süreci 

Post Fordist veya Neo-Fordist üretim olarak adlandırılan esnek üretim, aslında hem dünya 

genelinde yaĢanan ekonomik krizlere, hem de teknolojik geliĢmelere ve bunların yol açtığı 

maliyet düĢüĢleri nedeniyle oluĢan rekabete bir cevap olarak ortaya çıkmıĢtır. 

 

1960‟ların sonlarına doğru Fordist üretim modelinde yorgunluk emareleri baĢ göstermiĢ, 

verimlilik azalmıĢ, Fordist emek süreci de doğal sınırına ulaĢmıĢtır. 1970‟lerin ilk yarısında 
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baĢlayan ekonomik kriz ve petrol Ģokları sonucunda geliĢmiĢ ekonomiler yüksek iĢsizlik, 

durgunluk ve düĢük verimlilik kısır döngüsüne girmiĢtir (ÇSGB, 2010, s. 10).  

 

Fordizmin krize girmesinin örgüt yapısından üretim sürecine, teknolojiye, rekabet ve çalıĢma 

iliĢkilerine kadar pek çok nedeni vardır. Artan uluslararası rekabet ve maliyetler, küreselleĢme 

ve kitle piyasalarının doyması Fordist üretimin devamını imkânsız hale getirmiĢtir. Bu 

baskılar, maliyetlerin düĢürülmesi ve üretim verimliliğinin arttırılması yönünde bir ihtiyaç 

yaratmıĢ, istihdam iliĢkilerinde zorunlu bir değiĢim baĢlamıĢtır. ĠĢin ve iĢ organizasyonunun 

yeniden yapılandırılması, hizmet sektörünün yükseliĢi iĢgücü piyasalarının içeriğini 

değiĢtirirken atipik istihdamın da yayılmasına neden olmuĢtur (ÇSGB, 2010, s. 10). 

 

Fordizm büyük ölçekte standart malları satın alacak istikrarlı piyasalar gerektirmekteydi. 

1970‟lerle beraber bu istikrar sağlayan piyasaların çökmesi, kitle piyasalarının doyması ve 

tüketici zevklerinin değiĢmesi Fordizmi krize sokmuĢtu.  

 

KüreselleĢmenin rekabet, uluslararası ticaret ve yatırımların yapısını değiĢtirmesi Fordizmin 

krizini daha da derinleĢtirmiĢtir. Çok uluslu Ģirketlerin yatırımlarının emek yoğun kısımlarını 

emeğin ucuz olduğu ülkelere kaydırması ile beraber önce imalat sektörü sonra hizmet sektörü 

geliĢmekte olan ülkelere kaymıĢtır. Böylece geliĢmiĢ ülkelerde imalat istihdamı yok olurken 

uzun dönemli yapısal iĢsizlik dönemi baĢlamıĢtır. 

 

Fordizmin varlığını tehdit eden bir baĢka faktör de rekabetin küreselleĢmesidir. 1970‟lerden 

itibaren kitle piyasalarına yönelik üretim yapan Japonya‟nın, ardından Güneydoğu Asya ve 

Latin Amerika‟nın ortaya çıkması endüstriyel rekabeti küresel düzeye taĢımıĢtır. Özellikle 

Japon üretim tarzının getirdiği pahalı kitle üretim mallarının sağladığı kalite ve çeĢitlilik 

sayesinde Batıya karĢı fiyat ve verimlilik açısından rekabet üstünlüğü sağlanmıĢtır. Böylece 

ucuz ve kaliteli malların geliĢmiĢ ülkelerin piyasalarını ele geçirmesiyle Fordist ekonominin 

temelini teĢkil eden üretim ve tüketim dengesi çökmüĢtür (ÇSGB, 2010, s. 10). 

 

Fordizmin maruz kaldığı bir baĢka sorun da iĢgücü ile ilgiliydi. ĠĢgücünün maliyetleri artmıĢ 

ve sendikalar büyük güç kazanmıĢtır. Güçlü sendikalar ve iĢçi sınıfı iĢyerlerini yönetilemez 

hale getirmiĢti. Sınırlayıcı iĢ uygulamaları ve katı iĢ bölümü, iĢverenin iĢçileri esnek bir 

biçimde dağıtma yeteneğini sınırlamıĢtır. Esnek istihdam, ensek çalıĢma, sendikasız endüstri 
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iliĢkileri ve istihdam iliĢkilerinin bireyselleĢmesi bu krizden çıkıĢın adeta yegâne yolu haline 

gelmiĢtir.   

 

Teknolojik geliĢmelerin hız kazanması, Fordist üretim sisteminin benimsediği kitlesel üretim 

ile iĢ bölümü ve standart istihdam modeli yerine esnek üretim ve esnek çalıĢma modellerinin 

kolaylıkla uygulanabilmesini sağlamıĢtır. Sonuç olarak tekil iĢletmeler yerine sürekli olarak 

değiĢen iĢletme ağları geliĢmiĢtir. Üretim sürecinin bir kısmının taĢeron Ģirketlere 

kaydırılması çok sayıda firmayı farklı noktalarda birleĢtiren bir üretim yapısını ortaya 

koymaktadır (Ansal, 1999, s.12). 

 

Sonuç olarak, Fordist üretim tarzının daha fazla verimlilik artıĢını sağlayamaması, tüketici 

zevklerinin değiĢmesi ile beraber standart mallara olan talebin azalması, küresel rekabetin 

artması, güçlü sendikalar ve iĢçi sınıfının hem maliyetleri artırması hem de iĢletme yönetimini 

sınırlandırması ve bilgi teknolojilerinin geliĢmesi bu üretim tarzının son bulmasında etkili 

olmuĢtur. ÇeĢitli malların küçük ölçekli üretildiği, talebin üretimi yönlendirdiği, iĢletme ve 

fabrika ölçeğinin küçüldüğü, istihdamın daha esnek ve güvencesiz hale geldiği, çalıĢma 

iliĢkilerinin çeĢitlendiği, yerel ya da bireysel ücret pazarlığının ağırlık kazandığı, farklı iĢler 

yapan vasıflı ve heterojen iĢgücünün bulunduğu Post-Fordist üretim tarzı günümüzde 

ağırlığını artırmaktadır (Güray, 2010, s.1).  

 

Tablo: 1. Fordist ve Post Fordist Modellerin Şematik Özellikleri 

Fordizm Post-Fordizm  

Standart Malların kite üretimi  Çok Çeşitli Malların Küçük Ölçekli 

Üretim 

Üretim (arz) Yönlendirmeli  Talep Yönlendirmeli  

Büyük Ölçekli İşletmelerin 

Hegemonyası 

İşletme ve Fabrika Ölçeğinin 

Küçülmesi  

İstikrarlı istihdam İlişkileri  Esnek ve güvencesiz istihdam  

Verimliliğin toplu pazarlık esaslı 

ücret Artışları ile Bütünleştirilmesi 

Yerel veya bireysel ücret pazarlığı 

İşçiler basit ve monoton işler 

yapmakta  

Çok sayıda farklı iş ifa eden çoklu 

vasıflı işgücü 
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İşgücünün teknik ve hiyerarşik 

kontrolü 

Ortak sorumluluk /oto-kontrol 

Homojen işgücü  Heterojen işgücü, çalışma 

ilişkilerinin çeşitlenmesi ve artan 

sosyal iş bölümü  

Kaynak: R. Harvey, (1992) Condition fo Post Modernity, London: Basil 

Blackwell 

 

1.3.2 Esnek ÇalıĢmanın Tanımı 

ÇalıĢma yaĢamında esneklik değiĢik Ģekillerde tanımlanmaktadır. Bir görüĢe göre, hızla 

küreselleĢen dünyada hızla değiĢen ekonomik ve sosyal Ģartlara, büyük bir hızla geliĢen 

teknolojiye ve uluslararası rekabet Ģartlarına iĢletmelerin uyum sağlayabilmeleri için sosyal 

tarafların çalıĢma tür ve koĢullarını istedikleri gibi belirleyebilme serbestisidir (Türkiye 

ĠĢveren Sendikaları Konfederasyonu (TĠSK), 1994, s.10). ĠĢçilere göre esneklik, çalıĢma 

Ģartlarını ve türünü kendi ihtiyacına göre belirleyebilme özgürlüğüdür. Bazı görüĢlere göre 

esneklik, iĢçinin iĢ güvencesini ortadan kaldıran bir uygulamadır. BaĢka bir görüĢe göre, 

taraflara çalıĢma Ģartlarını değiĢik ihtiyaçlara cevap verecek Ģekilde düzenleyebilme yetkisini 

veren bir uygulamadır (Ekonomi, 1994, s.60). Gerçekte esneklik, iĢ hukukunda esneklik bir 

yandan iĢletmelerin üretim kapasitesine, piyasa ve rekabet Ģartlarına uyumunu sağlamak, 

diğer yandan iĢçilerin sosyal ihtiyaçlarına daha fazla cevap vermek üzere katı yasa 

kurallarının yumuĢatılarak tarafları daha çok serbest bırakan bir çalıĢma Ģeklinin 

benimsenmesidir (Tuncay, 1995, s. 58). 

 

Sonuç olarak esnek çalıĢma farklı Ģekillerde tanımlanmaktadır. Genel olarak esneklik, 

iĢletmelerin uluslararası rekabet ve teknolojik değiĢmelere ayak uydurabilmek için çalıĢma 

koĢullarında (sosyal tarafların da katkılarıyla) yarattıkları serbestlik anlamına gelmektedir. 

Genel olarak değerlendirildiğinde esneklik, iĢverenin uluslararası piyasalardaki sert ve aĢırı 

rekabete bir çeĢit cevabı olarak görülebilir. Buna karĢılık iĢçilerin yararına olan esneklik 

türleri de mevcuttur. Fakat bu daha çok yüksek ücretli iĢlerde çalıĢan iĢçiler için geçerlidir. 

Çünkü düĢük ücretli bir iĢçi kalan zamanında baĢka bir iĢyerinde çalıĢmak durumunda 

kaldığından kayıtdıĢı iĢçiliğin artması ihtimalini de getirmektedir. 
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1.3.3 Esnek Ġstihdamın Ortaya Çıkmasına Neden Olan Faktörler 

1970‟li yıllarda ekonomide meydana gelen değiĢiklikler esnek çalıĢma ve esnek çalıĢma 

Ģekillerini ortaya çıkarmıĢtır. Esnek istihdamın ortaya çıkmasına neden olan faktörleri 

teknolojik geliĢmeler, küreselleĢme ve ekonomik rekabetin artması, ekonomik kriz ve yapısal 

iĢsizlik, çok uluslu Ģirketlerin yükseliĢi,  üretim ve iĢ organizasyonunda değiĢim ve iĢgücünün 

yapısındaki değiĢmeler olarak saymak mümkündür. 

1.3.3.1 Teknolojik GeliĢmeler 

Bilgi-iĢlem teknolojisindeki geliĢmeler özellikle bilgisayar yardımıyla tasarım sisteminin 

geliĢmesi ve bunların üretimde kullanılması üretim ve üretimin sosyal organizasyonunu 

derinden etkilediği kadar esnekliği de zorunlu hale getirmiĢtir. Böylelikle pek çok iĢçi iĢini 

kaybederken iĢyerindeki çalıĢma koĢulları da teknolojik değiĢmeden doğrudan etkilenmiĢtir. 

Özellikle 1980 sonrası teknolojik alanda yaĢanan devrim niteliğinde değiĢiklikler sonucunda 

sayısal denetime bağlı makinelerin, bilgisayarlı denetim araçlarının, bilgisayar destekli 

tasarımların, robotların üretim sürecinde kullanılması, endüstriyel üretimin yeniden 

yapılanmasına ve esnek üretim teknolojilerinin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Mikro 

elektronik teknolojisindeki geliĢmeler, yeni ürün ve teknolojiler yaratırken, iletiĢim 

donanımındaki geliĢmeler, endüstriyel üretimin alt yapısını oluĢturarak getirdiği hızlı 

değiĢimle, ekonomide girdi temini ve verimliliği hızla arttırmaktadır. Bilgi ve iletiĢim 

teknolojisindeki hızlı geliĢme, üretim için her türlü bilgi akıĢını hızlandırıp, kolaylaĢtırdığı 

gibi zaman ve mekân kullanımında sağladığı avantajlarla, üretimde etkinlik ve verimliliği 

arttırmaktadır (Çelik, 2007, s. 15). 

 

1990'larda iĢyeri düzeyindeki düzenleyici sistem endüstri iliĢkilerini belirlemiĢtir. Bu 

çerçevede yeni teknolojilerin benimsenmesi ve uygulanması, temel problem olmuĢtur. Yeni 

teknolojiler, özellikle de mikro elektronik teknolojisi, esnekleĢmeye doğru olan yönelmeyi 

kuvvetlendirmiĢtir. Ayrıca teknolojik geliĢmeyle birlikte, ekonomik yapı, post-endüstriyel 

ekonomilere doğru dönüĢtükçe, bu dönüĢüme paralel olarak çalıĢma hayatında esneklik 

uygulamalarının yaygınlaĢtığını belirtmek gerekir  (Noyan, 2007, s.84). 
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1.3.3.2 KüreselleĢme ve Ekonomide Küresel Rekabetin Artması 

Esnekliğin önemli bir nedeni olarak, ulusal ekonomilerin sınırları aĢarak küresel bir nitelik 

kazanması ve bunun sonucunda da her türlü alanda rekabetin uluslararası boyutta yaĢanıyor 

olması gösterilebilir.  

 

Ekonomik küreselleĢme kavramı yeni bir kavram olmamasına rağmen, günümüz anlayıĢıyla 

1980 ve 1990‟larda uluslararası rekabetin arttığı, ekonomik verimliliğin önem kazandığı bir 

dönemde anlamını geniĢletmiĢ bir kavramdır. KüreselleĢme genel bir tanımla, dünyanın 

ekonomik bir bütün oluĢturma, dünya toplumlarının birbirlerine benzeme, buna bağlı olarak 

tek bir küresel kültürün ortaya çıkmasını veya toplumların kendi kimliklerini ve farklılıklarını 

ifade etme ve tanımlama, nihayet dünyanın sıkıĢması, küçülmesi, ulusal olan her Ģeyin 

anlamını yitirmesi ve dünyanın tek bir mekân olarak algılanma bilincini tanımlamak için 

kullanılmaktadır. ĠletiĢimin hızla geliĢmesi, uluslararası taĢımacılığın ucuz ve kaliteli olması, 

sermayenin dolaĢımında engellerin azaltılması ve çok uluslu Ģirketlerin faaliyetlerinin 

yoğunlaĢması küreselleĢmeye ivme kazandıran baĢlıca nedenler olmuĢlardır.  

 

KüreselleĢme ile birlikte eski sanayileĢmiĢ ülkeler yeni sanayileĢen ülkelerin artan rekabetine 

karĢılık vermeye çalıĢmıĢtır. EndüstrileĢmiĢ ülkeler bir yandan verimli ve düĢük iĢçilik 

maliyetlerine sahip ülkelerin, diğer yandan Japonya gibi kaliteli esnek ve verimli çalıĢan 

ülkelerin hızlı ve yoğun rekabeti ile karĢı karĢıya kalmıĢlardır. 

 

Sonuç olarak küreselleĢme ile birlikte artan uluslararası rekabet, uluslararası piyasalarda 

görülen ekonomik daralma ve piyasalarda kontrollerin kaldırılıp rekabetin teĢvik edilmesinin 

bir sonucu olarak, hem çalıĢanları hem iĢverenleri ve hem de iĢletme yönetimlerini yeni 

arayıĢlara sokmuĢtur. KuĢkusuz, ekonomik yapıda yaĢanmaya baĢlanan bu tip geliĢmeler, 

çalıĢma hayatında esneklik uygulamalarının artmasına ve gittikçe yaygınlaĢmasına yol 

açmıĢtır (Noyan, 2007, s.82). 

1.3.3.3 Ekonomik Kriz ve Yapısal ĠĢsizlik 

2. Dünya SavaĢı‟ndan sonra Keynesyen politikalarla yaĢanan iktisadi büyüme 1970‟lere kadar 

devam etmiĢtir. ABD‟nin özellikle ekonomik ve teknolojik olarak rakipsiz bir güç haline 

geldiği bu dönemin sonunda özellikle 1973 Petrol Kriziyle birlikte enflasyonun düĢürülmesi 

ve bu amaçla sıkı maliye ve para politikaları uygulanması ülkelerin gündemine gelmiĢtir. Bu 
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ekonomik değiĢimlerin en önemli sonucu yapısal bir görünüm sağlayan iĢsizlik olmuĢtur. 

Böylece karlılığın artması için ücret seviyelerindeki artıĢın yavaĢlatılması ve yatırımların 

desteklenmesi amaçlanmıĢtır (Noyan, 2007, s.77). Ġktisadi olarak durgunluğun ve iĢsizliğin 

arttığı, yatırımların azaldığı bu dönemde iĢ gücü piyasasının katılıklarından kurtulunması ve 

esnek bir yapıya sahip olunması gerektiği savunulmuĢtur.  

ĠĢsizliğin artmasında, etkin bir rol oynayan yasal düzenlemeler, kurumsal katılık olarak 

değerlendirilmektedir. Nitekim günümüzde, iĢ gücü piyasasındaki kurumsal katılıkların 

örneğin, sosyal sigorta primlerinin yüksekliği, iĢçiyi koruyucu yasal düzenlemelerin fazlalığı 

gibi faktörlerin iĢsizliği arttırdığı görüĢü hakimdir. Bu geliĢmeler çerçevesinde iĢgücü 

piyasasının esnekleĢtirilmesinde özellikle sayısal ve fonksiyonel esneklik gündeme gelmekte 

ve uygulanmaktadır. 

1.3.3.4 Çokuluslu ġirketlerin YükseliĢi 

Dünya ekonomisinde küreselleĢme eğilimi arttıkça çok uluslu Ģirketler de küresel bir nitelik 

kazanmaya baĢlamıĢtır. Çok uluslu Ģirketler, büyüklükleri, teknolojiyi kullanmaları, 

finansman ve yönetim gibi üstünlükleri sayesinde esnekliğe ve değiĢim hızına karĢı duyarlı 

hale gelmiĢlerdir. Özellikle belirli süreli hizmet sözleĢmeleri ve taĢeron iĢletmeler vasıtasıyla 

istihdamın esnekleĢtirilmesi çok uluslu Ģirketlerin uyguladığı istihdam yöntemlerindendir 

(GerĢil, 2004, s.150). 

1.3.3.5 Üretim ve ĠĢ Organizasyonunda DeğiĢim 

 

YaĢanan değiĢimlerin bir sonucu olarak artan rekabet üretim modellerinde de değiĢiklikleri 

gündeme getirmiĢtir. Üretim modellerinde Fordist, Taylorist kitle üretim modellerinin ağırlıklı 

olduğu bir üretim biçiminden, esnek üretimin hakim olduğu, stoksuz ve piyasa taleplerinin 

süratle karĢılanmasına yönelmiĢ; çeĢitlendirilmiĢ ürün anlayıĢını öne çıkaran yeni bir üretim 

modeline doğru geçiĢ yaĢanmaktadır. Nitekim 1970‟li yılların ikinci yarısından itibaren temel 

piyasa koĢullarının değiĢtiği ve kitle piyasalarının giderek daraldığı gözlenmektedir (Çelik, 

2007, s. 14). 
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1.3.3.6 ĠĢgücünün Yapısındaki DeğiĢmeler 

 

ĠĢgücü yapısındaki değiĢmeler de esnekliği ortaya çıkaran etmenlerdendir. KüreselleĢme ile 

birlikte vasıflı iĢgücünün önemi artmıĢtır. Kar maksimizasyonunu amaçlayan iĢletmelerin 

vasıflı çalıĢan talebi beraberinde esnek çalıĢmayı da arttırmıĢtır. Yüksek teknolojiyi 

kullanabilen vasıflı iĢçi sabit çalıĢma sürelerine bağlı kalmaksızın çalıĢma hayatında yerini 

alabilmektedir. Yine kadınların iĢgücüne katılımını arttırmak isteyen ülkeler esnek çalıĢma 

modellerini benimsemek durumunda kalmıĢlardır. Kısmi süreli çalıĢma veya eve iĢ verme 

Ģeklindeki esnek istihdam türleri kadınlar için tercih edilen yöntemler olmuĢtur. 

1.4 ÇALIġMADA ESNEKLĠK TÜRLERĠ 

1.4.1 Sayısal Esneklik 

Bazı kaynaklarda dıĢ esneklik ismiyle tanımlanan sayısal esneklik, iĢletmenin değiĢen 

ekonomik ve teknolojik Ģartlara, piyasalardaki talep değiĢkenliğine ve yeni üretim 

tekniklerine göre iĢletmelerin kullanacağı iĢgücü miktarını ve niteliğini belirleyebilme 

serbestisini ifade eder (Devlet Planlama TeĢkilatı, (DPT), 2001, s. 10). 

 

ÇalıĢma iliĢkisinin iĢveren kesimi sayısal esneklik önündeki engellerin verimliliğin düĢmesine 

sebep olduğunu, istihdamı koruyucu düzenlemelerin geçici olarak iĢsizliğin artmasını 

engellese de büyümeyi ve yeni iĢlerin yaratılmasını engellediğini ileri sürmektedirler. Ayrıca 

iĢçinin iĢten çıkarılmasını kısıtlayan yasalar nedeniyle uzun dönemde iĢsizliğin daha da 

artacağı görüĢü hakimdir.   

 

ĠĢten çıkarmalardan önce iĢçiye kıdem ve ihbar tazminatı verilmesi, haklı veya geçerli bir 

nedene bağlanmayan çıkarmaların iĢe iade kararı veya iĢçiye tazminat ödeme yükümlülüğü 

getirilmesiyle sonuçlanması, toplu iĢçi çıkarmalarda bir dizi idari iĢlemlerin ve Ģekli Ģartların 

bolluğu gibi düzenlemelerin kaldırılması istemleri sayısal esnekliğin sağlanmasına yönelik 

çözüm önerileri olarak ileri sürülmektedir. 

 

Buna karĢılık iĢçi sendikalarınca en çok eleĢtirilen esnek çalıĢma türlerinden biri sayısal 

esnekliktir. ĠĢçi sendikalarının kaygısı, sayısal esneklik sayesinde iĢverenlerin keyfi biçimde 

iĢten çıkarmalar yapabileceği korkusundan kaynaklanmaktadır. Sayısal esneklik, özellikle 
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ekonomik kriz veya teknolojik Ģartların iĢletmeleri zorladığı durumlarda tüm istihdam 

edilenlerin iĢ güvencesini tehdit eden bir uygulamadır (Su, 2001, s. 19).  

1.4.2 Fonksiyonel Esneklik 

Fonksiyonel esneklik, iĢgücünün iĢletme içinde değiĢik iĢleri yapabilmesi ve çeĢitli görevleri 

üstlenebilmesidir. Diğer bir ifadeyle, iĢletmede çalıĢanların değiĢen teknolojik Ģartlara, iĢ 

yüküne ve üretim metotlarına uyum sağlayabilme kabiliyetidir. Fonksiyonel esneklik, 

iĢgücünün miktarı ile ilgili değil, onun vasfı ve yetenekleriyle alakalıdır. ĠĢlevsel esneklik iki 

yolla gerçekleĢebilir: Birincisi iĢe alım sırasında birden çok pozisyonu doldurabilecek 

nitelikte personel seçimi yapılmasıdır. Diğer bir yol ise iĢ yerinde eğitim, rotasyon gibi 

programlara önem verilerek var olan iĢgücünün yeteneklerinin arttırılmasıdır (TaĢoğlu, 2010, 

s.79). 

1.4.3 Ücret Esnekliği  

Ücret esnekliği, iĢletmelerin ücret yapısını ve düzeyini değiĢen iĢgücü piyasasına ve karmaĢık 

piyasa ekonomisi Ģartlarına göre uyarlayabilme serbestisini ifade eder (DPT, 2001, s. 11). Bu 

bağlamda ücret esnekliği, iĢçileri güdülemek ve iĢgücü maliyetlerini esnekleĢtirmek amacıyla 

bireysel ve toplu performansa bağlı olarak değiĢik ücret biçimlerinin uygulamasıdır. Ücret 

esnekliği; bireysel primler, baĢarıya dayalı ek ödemeler, performans değerlendirmeleri, 

sendikalı ve sendikasız olma gibi değiĢik kriterlerle uygulama imkânı bulmaktadır 

(Karakoyun, 2007, s.26). 

 

Liberal yaklaĢım, katı kurumsal yapının yaratacağı sorunların ancak ücret esnekliği 

mekanizması ile bertaraf edileceği ileri sürülmektedir. Bu yaklaĢım, ücretlerin aĢağı doğru 

esnek olması gerekliliğini öngörmekte ve bu bağlamda mevzuat yolu ile zorlanan asgari ücret 

uygulamaları ve merkezi süreçle belirlenen ücret tabanları eleĢtirilmektedir. Liberal yaklaĢım 

tarafından savunulan ücret esnekliği büyük ölçüde iĢsizlikle mücadele olgusu ile 

iliĢkilendirilmekte ve istihdam hacminin geniĢletilmesi için bunun Ģart olduğu 

öngörülmektedir.
 
 

 

Ücret esnekliğini engelleyen kurumsal düzenlemelere ücret endeksleme sistemi, asgari ücret 

ve iĢgücü faktörünün kullanımına iliĢkin iĢveren katkıları örnek verilebilir. Ücret esnekliğini 

savunanlar genellikle bu tür esnekliğin iĢ yaratma kaynağı olduğunu ve iĢsizliği azalttığını 
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ileri sürerek ücret maliyetlerinin azaltılmasını isterler. Bunlara göre; ücret maliyetlerinin 

düĢmesi karı arttırır ve yatırımları hızlandırır böylece yapısal iĢsizlik azalır. Ücret maliyetinin 

düĢmesi ürünlere talebi arttırır ve iĢletmelerin rekabet etme gücü artar. 

 

Aksi yönden bakıldığında ise, ücret esnekliği, toplam ücretin tüm çalıĢanlara asgari bir yaĢam 

düzeyi sağlaması gerektiği anlayıĢından bir kopuĢtur. Bireysel verimliliği ve rekabetçi üretim 

anlayıĢını esas alan bu ücret anlayıĢı, belirli bir asgari alım gücünü ve talep potansiyelini 

dikkate alan Keynesçi gelir politikasıyla da çatıĢmaktadır. Ücretin toplu pazarlığa ve 

üretimden gelen kolektif güç yerine bireysel performansa bağlı olması, iĢverenin toplu iĢ 

sözleĢmesini tümden tasfiye edip bireysel akitlere yönelmesi ile sağlanabilmektedir. ĠĢçi 

sendikaları, iĢverenin uluslararası rekabeti ileri sürerek ücretleri düĢürmesi ihtimali nedeniyle 

ücretleri azaltma yarıĢına gireceği ve bunun iĢçiler aleyhine bir durum ortaya çıkaracağı 

kaygısıyla ücret esnekliğine karĢı çıkmaktadırlar (ġen, 2000, s.36). 

1.4.4 ÇalıĢma Sürelerinde Esneklik 

Zamana göre esneklik; normal çalıĢma süreleri dıĢında iĢletme açısından, ihtiyaç duyulan 

sürelerde iĢin yapılması, iĢçi açısından da iĢ süresinin baĢlangıç ve bitiĢinin kendi kiĢisel 

durumuna göre ayarlanabilmesini ifade etmektedir. ÇalıĢma sürelerinin yeniden 

yapılandırılmasındaki amaç; iĢletmelerde kapasite kullanımının maksimize edilmesi, talepteki 

değiĢimlere uyum ve iĢsizlik karĢısında çalıĢma sürelerinin düĢürülerek iĢ imkânının 

yaratılmasıdır. 

 

ÇalıĢma sürelerinin değiĢken hale getirilmesi, bir baĢka deyiĢle, klasik Ģekil olan sabah 

baĢlayıp aksam sona eren mesainin yerine kısa süreli çalıĢma, iĢ paylaĢımı, çağrı üzerine 

çalıĢma, tele çalıĢma gibi değiĢik zamanlı çalıĢma Ģekillerinin uygulanması, zamana göre 

esnekliğin çeĢitli uygulamaları olarak karĢımıza çıkmaktadır. “ÇalıĢma sürelerinde esneklik” 

dar ve geniĢ olarak iki anlamda kullanılmaktadır. Dar anlamda esneklik çalıĢma, taraflara 

çalıĢma sürelerini serbestçe düzenleme olanağı veren çalıĢmayı ifade ederken, geniĢ anlamda 

esnek çalıĢma ise standart olmayan tüm çalıĢma Ģekillerini ve çalıĢma sürelerini ihtiva 

etmektedir (ġen, 2000, s. 40). 

 

1970‟li yıllardan itibaren özellikle iĢsizliğin azaltılması ve iĢletmelerde yeni organizasyon 

yapılanmalarında iĢgücü piyasasında gerekli uyumun sağlanması açısından çalıĢma 
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sürelerinin yeniden yapılandırılması (esnekleĢtirilmesi), ekonomik ve sosyal tartıĢmaların 

odak noktası haline gelmiĢtir. ÇalıĢma süreleri esnekliği, iĢverenler açısından mal veya 

hizmetin talep edilen anda yapılması, iĢçiler açısından ise çalıĢma sürelerinin iĢçilerin 

tercihleri doğrultusunda belirlenme serbestisinin olması nedeniyle geliĢmiĢ Batı ülkelerinde 

en çok uygulama alanı bulan esnekleĢme Ģeklidir. 

 

ÇalıĢma sürelerinin kısaltılması, iĢçi ve iĢveren tarafları arasında devamlı olarak tartıĢma 

konusu olmuĢtur. ĠĢçi sendikaları toplu pazarlık görüĢmelerinde, iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliğinin 

sağlanması, çalıĢma yaĢamının insanileĢtirilmesi, iĢçinin iĢ dıĢında kiĢiliğini geliĢtirmesine 

olanak tanınması ve iktisadi durgunluk döneminde iĢsizliğin artmasının engellenmesi gibi 

nedenlerle haftalık ve günlük çalıĢma sürelerinin kısaltılmasına çalıĢmıĢlardır. Buna karĢılık; 

1970‟li yıllarda petrol fiyatlarında meydana gelen artıĢlar ve bir dizi ekonomik nedenle ortaya 

çıkan ekonomik kriz, çalıĢma sürelerinin kısaltılması yerine esnekleĢtirilmesi fikrini gündeme 

getirmiĢtir. 1970‟lerin ortalarından itibaren Batı Avrupa‟da çalıĢma sürelerinin 

esnekleĢtirilmesi de dahil olmak üzere çalıĢma hayatında esnekleĢtirilme uygulamaları da 

baĢlamıĢ ve giderek yaygınlaĢmıĢtır (Topcuk, 2006, s. 21-22). 

1.4.5 UzaklaĢtırma Stratejileri 

UzaklaĢtırma stratejileri, üretimin ya da hizmetin iĢletme dıĢındaki baĢka iĢ yerlerinde ya da 

iĢletme dıĢındaki iĢçiler çalıĢtırılarak yaptırılmasıdır. Bu üretim Ģeklinde üretim süreci küçük 

parçalara ayrılarak dıĢsallaĢtırılmaktadır.  

Esneklik biçimi olarak uzaklaĢtırma stratejileri ile iĢletmenin uzağında bir çözüm arayıĢı ifade 

edilmektedir. TaĢeronluk günümüzde son derece yaygın bir model olarak karsımıza çıkmakta, 

iĢletmeler maliyetlerden tasarruf edebilmek, uzmanlık alanlarında baĢka uzmanlardan 

yararlanabilmek düĢüncesiyle iĢlerin bir bölümünü üçüncü taraflara havale etmektedirler  

TaĢeronluk uygulamasında büyük iĢletmeler fiyatı belirlemektedir. TaĢeron Ģirketlerin 

sendikasız ve düĢük ücretli iĢçi çalıĢtırmaları, görece maliyetleri daha yüksek olan büyük 

iĢletmenin bu yöntemi seçmesinin temel sebebidir. Üretimin artması ya da eksilmesi 

gerektiğinde taĢeron Ģirketin esnek yapısı gereği adaptasyonu daha kolay olacaktır. Büyük 

iĢletme ise herhangi bir iĢçi çıkarma sorunuyla karĢılaĢmayacaktır (Su, 2001, s. 24). 
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ĠĢçi sendikaları, iĢçiler açısından sosyal korumanın ve iĢ güvencesinin ortadan kalkmasına yol 

açacağı endiĢesiyle bu esneklik uygulamasına karĢı çıkmaktadır.  

1.5 ESNEK ÇALIġMA MODELLERĠ 

1.5.1 ÇalıĢma Süreleri Bakımından Esnek ÇalıĢma Modelleri 

1.5.1.1 Kısmi Süreli (Part Time) ÇalıĢma  

 ILO, 175 sayılı “Kısmi Süreli ÇalıĢma SözleĢmesi‟nde kısmi çalıĢmayı “normal çalıĢma 

sürelerinden az, sürekli ve düzenli olan ve gönüllü olarak yapılan çalıĢma” olarak 

tanımlamıĢtır. ILO‟nun tanımında görüldüğü üzere üç temel unsur görülmektedir:  

 

 Haftalık çalıĢma süresinin normal çalıĢma süresinden önemli ölçüde az olması, 

 Bu çalıĢmanın sürekli ve düzenli olması, 

Kısmi süreli çalıĢmanın gönüllü olarak, yani çalıĢan kimsenin kendi istek ve tercihi ile 

yapılmasıdır. 

175 sayılı ILO SözleĢmesi kısmi süreli çalıĢanı; tam zamanlı çalıĢan emsallerinden daha kısa 

olağan çalıĢma saatlerine sahip çalıĢan olarak tanımlamaktadır. Tanımlamada emsalçalıĢan 

kavramı, tam zamanlı çalıĢanlar için normal kabul edilen haftalık veya aylık çalıĢma 

sürelerinin ilgili meslek ve faaliyete bağlı olarak büyük farklılıklar gösterdiğini ortaya 

koymaktadır (San, 2006, s.12). 

 

AB‟nin 97/81sayılı Direktifi‟nde düzenlenmiĢ ve kısmi süreli iĢçi “emsal bir tam zamanlı 

iĢçinin normal çalıĢma saatlerinden, haftalık olarak veya bir yıla kadar süreli istihdamın 

ortalaması olarak hesaplandığında normal çalıĢma saatleri daha az olan çalıĢan” biçiminde 

tanımlanmıĢtır.  

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 13. maddesinde ise; iĢçinin normal haftalık çalıĢma süresinin, tam 

süreli iĢ sözleĢmesiyle çalıĢan emsal iĢçiye göre önemli ölçüde daha az belirlenmesi 

durumunda yapılan sözleĢme türüdür. 
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Meslek ya da iĢletmenin ihtiyaçlarına uygun olarak düzenlenebilen kısmi süreli çalıĢma 

uygulamaları; vardiyalı çalıĢma, yarım gün çalıĢma veya haftanın belli günlerinde tam ya da 

yarım gün çalıĢma Ģeklinde uygulama alanları bulabilmektedir (Alp, 2007, s.17).  

1.5.1.2 Vardiyalı ÇalıĢma 

Vardiyalı çalıĢma sanayileĢme ile ortaya çıkan ilk çalıĢma türlerindendir. Bu sistemde çalıĢma 

süresi birbirini takip eden baĢlama ve bitiĢ süreleri ile birçok zaman dilimine ayrılmaktadır. 

Bu çalıĢma Ģeklinde amaç, iĢletmedeki makinelerden daha fazla yararlanma isteğidir. 

 

Vardiyalı çalıĢmada birden fazla ekip söz konusudur. Her ekip “vardiya” olarak belirli bir 

süre çalıĢır, bu süre sonunda iĢletmeye gelen diğer ekip iĢi devralır ve sürdürür. Böylece 

birden fazla ekip, aynı yerde, aynı iĢlevleri, ayrımlı saatlerde yaparak, iĢletmenin tam gün 

çalıĢmadan daha uzun süre veya sürekli çalıĢmasını sağlarlar (Türkiye ĠĢçi Sendikaları 

Konfederasyonu (TÜRK-Ġġ), 2012, s. 5). 

 

Literatürde basit ve nitelikli vardiya çalıĢması olmak üzere iki tür vardiyalı çalıĢma çeĢidi 

bulunmaktadır. Basit vardiyalı çalıĢmada bir iĢyerindeki çalıĢma süresi iki veya daha fazla iĢçi 

grupları arasında birbirini takip eden baĢlama ve bitiĢ süreleriyle bölünmektedir. Vardiya 

süreleri genelde sabittir. Nitelikli vardiyalı çalıĢmada vardiya süreleri esnek bir yapıya 

sahiptir. Bir baĢka deyiĢle, çalıĢma süreleri basit vardiyalı çalıĢmada olduğu gibi sabit 

değildir. Ayrıca buradaki vardiyalı çalıĢmada, iĢyerinde aralıksız çalıĢmanın zorunlu olması 

diye bir husus yoktur, iĢveren ve iĢçilerin karĢılıklı menfaatleri doğrultusunda vardiyaların 

süresi, sayısı ve değiĢkenliği söz konusudur (Noyan, 2007, s.193). 

1.5.1.3 Kısa Süreli ÇalıĢma 

Kısa süreli çalıĢma, ekonomik kriz, talep-sipariĢ daralması, makinelerin arıza yapması gibi 

durumlarda baĢvurulan bir esnek çalıĢma modelidir. Bu uygulamada günlük ve haftalık 

çalıĢma süresi normalin altına çekilmekte ve ücretlendirme de çalıĢılan süreye göre 

yapılmaktadır. 

 

Kısa süreli çalıĢmanın temel amacı, özellikle ekonomik kriz ve talep daralması dönemlerinde 

iĢletmelerin ayakta kalabilmelerinin sağlanması, iĢçilerin iĢsiz kalmalarının önlenmesi, 

iĢverenlerin deneyimli ve vasıflı iĢgücü kayıplarının engellenmesi ve iĢgücü devrinden 
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kaynaklanan maliyetlerin giderilmesidir. Kısa süreli çalıĢma, sipariĢlerin azaldığı dönemlerde 

iĢletmelerin ekonomik ömürlerini sürdürebilmelerini sağlayan, maliyetlerin düĢürülmesine 

yardımcı olan ve stoka üretim yapılmasını engelleyen bir esnek çalıĢma biçimidir (Türkiye 

Metal Sanayicileri Sendikası (MESS), 2002, s.68). 

1.5.1.4 Çağrı Üzerine ÇalıĢma 

Çağrı üzerine çalıĢma, önceden yapılan bir iĢ sözleĢmesi uyarınca iĢçinin iĢveren tarafından 

çağrıldığında iĢ yerine gelerek çalıĢmasıdır. Çağrı üzerine çalıĢmanın iki türü bulunmaktadır. 

Birincisinde, iĢçi ve iĢveren tarafından belirli bir süre içinde toplam ne kadar çalıĢılacağını 

sözleĢme ile önceden belirlenir ve iĢverenin talebi üzerine iĢçi bu yükümlülüğünü yerine 

getirir. Ġkincisinde ise iĢçinin belirlenen süre içinde toplam ne kadar süre ve ne zaman 

çalıĢacağını tamamen iĢveren tarafından belirlenir (ġen, 2000, s. 50). 

 

Çağrı üzerine çalıĢma sayesinde iĢletmeler, talep değiĢikliklerine uygun üretim yapmak, iĢ 

sürelerine esneklik sağlamak ve bu yolla iĢgücü maliyetini düĢürmek ve böylece iĢgücü 

verimini arttırmak gibi imkânlar elde etmektedir. ÇalıĢan açısından bakıldığında ise; bu 

kapsamda çalıĢan bir iĢçinin düzenli bir iĢi olmayacak ve iĢverenin çağrısını bekleyecektir. Bu 

durum iĢçinin hem sosyal hayatını etkileyecek hem de baĢka bir iĢte çalıĢmasını 

zorlaĢtıracaktır. 

1.5.1.5 Kayan ĠĢ Süresi 

Kayan iĢ süresi, iĢçilerin önceden belirlenen sürede zorunlu olarak çalıĢmak koĢulu ile, 

günlük iĢe baĢlama ve iĢi bitirme zamanını veya belirli bir zaman dilimi içinde ortalama 

günlük çalıĢma süresini aĢmadan günlük çalıĢma süresi uzunluğunu da kendilerinin belirlediği 

bir çalıĢma modeli olarak tanımlanabilir. Görüldüğü gibi burada iĢçi, çekirdek olarak 

adlandırılan sürede zorunlu çalıĢmakta; bunun dıĢında kalan (kayan) günlük çalıĢma süresi 

içinde iĢe baĢlama, ara dinlenme, iĢi bitirme ve haftalık ve aylık zaman dilimleri içinde 

günlük çalıĢma süresinin uzunluğunu kiĢisel olarak ve günlere göre değiĢik biçimde belirleme 

olanağına sahip bulunmaktadır. 

 

Basit kayan iĢ süresi uygulamasında, önceden sabit olarak belirlenen günlük iĢ süresi içinde, 

iĢçi blok süre dıĢındaki esnek sürede sadece iĢe baĢlama, ara dinlenmesi ve iĢin bitiĢ zamanını 



30 
 

kendisi belirlemektedir. Böylece iĢçi, çalıĢmaya erken veya geç baĢlayıp, erken veya geç 

paydos edebilmektedir. 

 

Vasıflı kayan iĢ süresi uygulamasında, tespit edilen zorunlu çalıĢma süresi içinde günlük 

çalıĢma saatlerini iĢçi kendisi ayarlamakta ve günlük çalıĢma eksiği veya fazlasını belirli bir 

zaman diliminde (örneğin hafta veya ay içinde) daha fazla çalıĢmak suretiyle 

tamamlamaktadır (Karakoyun, 2007, s.14). 

1.5.1.6 ĠĢ PaylaĢımı 

ĠĢ paylaĢımı modelinde, hizmet ediminin yerine getirilmesi, birden çok sayıdaki iĢçi 

tarafından paylaĢılıp üstlenilmektedir. Bir baĢka deyiĢle tam gün niteliğinde bir iĢin yapılması 

bir kaç iĢçi tarafından günün belirli saatlerinde sırasıyla iĢe gelinerek gerçekleĢtirilmekte ve 

bu iĢ için öngörülen ücret ve diğer sosyal haklar iĢi paylaĢan iĢçiler arasında 

paylaĢtırılmaktadır. Bu çalıĢmayı kısmi çalıĢmadan ayıran en önemli özellik iĢin tam gün 

olmasıdır. Kısmi çalıĢmada iĢte iĢ niteliği itibariyle günün belirli bir zaman dilimi içinde bir 

kiĢi tarafından gerçekleĢtirilmektedir (Özer, 2006, s. 24). 

 

ĠĢ paylaĢımının yaygın olarak dört farklı uygulama Ģekli bulunmaktadır (Karakoyun, 2007, s. 

13): 

 

BölünmüĢ Gün: ĠĢ paylaĢımında bulunanlar her gün yarım gün çalıĢırlar. Örneğin, iĢ 

görenlerden biri sabah çalıĢırken diğeri öğleden sonra iĢbaĢı yapar. 

 

BölünmüĢ Hafta: ĠĢ paylaĢanlardan biri haftanın ilk yarısında (örn. pazartesi, salı, çarĢamba) 

çalıĢırken diğeri ikinci yarısında çalıĢır. Bu, iĢ paylaĢımında en çok görülen uygulama 

biçimidir. 

 

DönüĢümlü Hafta: ÇalıĢanlar haftayı bölmeden bir hafta boyunca çalıĢmaktadırlar. Bu model 

de, iĢ paylaĢanlardan biri bir tam hafta çalıĢırken, diğeri bir sonraki haftayı tam olarak çalıĢır. 

Genellikle iĢe geliĢ ve gidiĢlerin sorunlu olduğu uzak yerlerde bulunan iĢyerleri ya da 

iĢyerlerinden uzak yaĢayan çalıĢanlar tarafından tercih edilir. 
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Belirli Olmayan DönüĢümler: Bu uygulama Ģeklinde iĢ paylaĢımı, iĢ gören ve iĢverenlerin 

ihtiyaçlarına göre düzenlenir. ÇalıĢma süresinin nasıl paylaĢılacağı belli bir takvime bağlı 

olmaz. ÇalıĢma sürelerinin önceden bilinmesi mümkün değildir. ĠĢi paylaĢanlar ile 

iĢverenlerin iĢbirliği ile çalıĢma süresi tespit edilir. ĠĢ paylaĢımının bu türü, iĢletme içi 

esnekliği önemli ölçüde artırmaktadır. 

 

ĠĢ paylaĢımının kısmi çalıĢmanın tüm avantajlarına sahip olduğu söylenebilir. Devamsızlığı ve 

geç kalmaları önleyen, iĢe daha fazla özen göstermeyi gerektiren özelliklere sahip olmakla 

beraber, çalıĢanlar arasında dayanıĢmayı artıran, yetenek ve kapasitesi yüksek olup, çeĢitli 

nedenlerle tam gün çalıĢamayanların çalıĢma imkânına kavuĢmasını sağlayan bir 

uygulamadır. ĠĢletmeler açısından bu durum, yaĢam biçimleri ve ailevi sorumlulukları 

nedeniyle tam gün ya da sürekli çalıĢamayacak durumda olan, ancak yüksek eğitimli ve 

çalıĢmaya istekli kiĢilerin kazanılmasını sağlayacaktır. 

 

Ancak iĢ paylaĢımının da sakıncaları vardır: Bir iĢten tek baĢına sorumlu olmanın ve onu 

baĢarmanın vereceği anlam ve duygudan uzak olma iĢe bağlılığı olumsuz etkileyen bir özellik 

olmaktadır. ĠĢ paylaĢımında çalıĢanların normal çalıĢma süresinden daha az iĢ baĢında 

olmaları, çalıĢan ile iĢ arasındaki etkileĢimi azalmaktadır. Özellikle daha çok emekliliği 

yaklaĢanların ve staj yapan genç çalıĢanların tercih ettiği iĢ paylaĢımında iĢe bağlılık düĢüktür 

(Yalçınkaya, 2006, 49). Ayrıca iĢçi sendikaları da iĢ paylaĢımı ile çalıĢan sendika üyelerinin 

çalıĢma koĢullarının kötüleĢeceği ve ücretlerinin önemli ölçüde azalacağı endiĢesi ile iĢ 

paylaĢımına olumlu bakmamaktadır. 

1.5.1.7 SıkıĢtırılmıĢ ÇalıĢma Haftaları 

Esnek süreli çalıĢma modellerinden olan sıkıĢtırılmıĢ iĢ haftasında, haftalık iĢ süresinin 5 veya 

6 iĢ gününden daha az süreye sıkıĢtırılması söz konusudur. Haftalık 45 saatlik iĢ süresinin üç 

veya dört iĢ gününde tamamlanması suretiyle, iĢçinin bu iĢ süresini tamamlayabilmek için 

daha az iĢ gününde daha fazla çalıĢması söz konusu olacaktır. Bu çalıĢma modelinde haftalık 

iĢ süresi, sıkıĢtırılan iĢ günlerine eĢit olarak bölünebileceği gibi, günlük iĢ süresinin farklı 

Ģekilde dağıtılması Ģeklinde de olabilmektedir. Bu çalıĢma türünde inisiyatif iĢçinin elindedir 

(Günay, 2004, s. 10).
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Bu çalıĢma biçimiyle iĢçiler için daha fazla boĢ veya serbest zaman, iĢe daha az sayıda gidip 

gelme gibi imkânlar sağlanırken; iĢverenler açısından da iĢletme cari giderlerinin azalması, 

tamir ve bakım hizmetlerinin daha rahat yapılabilmesi, üretim miktarını piyasa koĢullarına ve 

sipariĢlere göre ayarlayabilme yeteneğinin sağlanması, fazla çalıĢma ödemelerinin azalması 

gibi yararları bulunmaktadır. Diğer taraftan yoğunlaĢtırılmıĢ çalıĢma haftasına iĢ sağlığı ve iĢ 

güvenliği açısından bir takım eleĢtiriler de getirilmekte, uzun çalıĢma sürelerinin iĢçiye 

fizyolojik ve psikolojik bakımdan zarar verebileceği ileri sürülmektedir (Özmen, 2006, s. 56). 

1.5.2 Ġstihdam Biçimleri Açısından Esnek ÇalıĢma Modelleri 

1.5.2.1 Evde ÇalıĢma 

Bu tür çalıĢmada iĢçi bir sözleĢme uyarınca seçtiği bir yerde iĢverenin denetimi altında 

bulunmaksızın üretimde bulunmaktadır. Burada çalıĢma, zaman esasına göre değil, parça 

esasına göre yapılmaktadır. Evde çalıĢma için gerekli olan malzeme ve bazen araçlar genelde 

iĢveren tarafından sağlanır. 

 

Evde çalıĢma, iĢverenin normal koĢullarda kendi iĢçilerine ya da baĢka iĢyerinde çalıĢan 

iĢçilere yaptırdığı iĢleri iĢyeri dıĢında genellikle evlerde çalıĢan kiĢilere yaptırmasıdır. Evde 

çalıĢma sisteminde önemli bir ölçüt, iĢin yapıldığı yerdir. ĠĢin yapıldığı yer iĢverenin bina ve 

eklentileri dıĢındadır (San, 2006, s.36). 

 

18. yüzyılda yaĢanan Sanayi Devrimiyle birlikte ortaya çıkan evde çalıĢma bugün özellikle 

geliĢmekte olan ülkelerde yayılmaktadır. Özellikle dokuma endüstrisinde yaygındır. Evde 

çalıĢanlar bir veya birkaç iĢverene bağlı olarak çalıĢmaktadırlar. Ancak bu bağımlılık hukuki 

bağımlılıktan çok ekonomik bağımlılıktır. Üretilen her parça mal için iyi kötü olduğuna 

bakılmaksızın baĢlangıçta kararlaĢtırılan ücret ödenir. Eğer iĢveren üretim kalitesinden 

memnun değilse bir dahaki sefere ona iĢ vermez. Bu özellikle evde çalıĢmayı eser 

sözleĢmesinden
6
 ayıran en önemli özelliktir (Tan, 2007, s.26-31). 

 

Evde çalıĢma iĢçiye ailesiyle birlikte yaĢama, çalıĢma zamanını kendi belirleme, iĢyerine 

gidip gelme külfetinden kurtulma avantajları sağlar. Özellikle kadınlar için idealdir. Ancak 

ücretlerin düĢük oluĢu, çalıĢanı sosyal izolasyona itmesi ve istihdam güvencesinden ve 

                                                           
6
Eser sözleĢmesi: Eser sözleĢmesi, yüklenicinin bir eser meydana getirmeyi, iĢ sahibinin de bunun 

karĢılığında bir bedel ödemeyi üstlendiği sözleĢmedir (Borçlar Kanunu m. 470). 
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kısmen sosyal güvenlikten yoksun bırakması açısından çalıĢan için sakıncalıdır. ĠĢyeri 

masraflarını azalttığı, maliyeti düĢürdüğü, iĢveren için sayısal esneklik sağladığı, sosyal 

güvenlik külfetlerinden kurtardığı için iĢletmeler açısından yararlıdır (Özer, 2006, s.26).  

1.5.2.2 Tele ÇalıĢma 

Tele çalıĢma, bilgisayar ve haberleĢme teknolojisindeki baĢ döndürücü geliĢmenin ortaya 

çıkardığı yeni bir çalıĢma türüdür. Burada iĢ, iĢyeri dıĢında ayrı bir yerde görülmekte, bu yer 

ile asıl iĢyeri arasında elektronik iletiĢim araçları ile kurulu bir bağ bulunmakta ve iĢ önceden 

belirlenmiĢ bir program dahilinde görülmektedir. Tele çalıĢmada esas iĢyeri ile tele 

çalıĢmanın yürütüldüğü yer arasındaki elektronik bağ genellikle internet üzerinden 

kurulmaktadır. 

Ülkelerin büyük bölümünde kamu otoriteleri yeni iĢ olanakları oluĢturması, bölgesel 

dengesizlikleri gidermeye etkisi, merkezden uzak mekânlarda iĢ oluĢturma özelliği olması, 

trafik sorunu, enerji tasarrufu gibi çevre sorunlarının çözümüne yardımcı olması gibi 

nedenlerle tele çalıĢmayı desteklemektedirler. Tele çalıĢma birçok ülkede özellikle kırsal 

kesimin ekonomik geliĢiminde ve özürlülerin istihdamında yeni bir strateji olarak 

düĢünülmektedir. 

Tele çalıĢma, iĢverenler açısından vasıflı iĢçiyi daha kolay temin etmek, iĢe devamsızlığı 

azaltmak, müĢteri memnuniyetinin artması, mekânlarında daha etkin alan kullanma, kira, 

ulaĢım giderleri gibi bazı giderlerin azalması sonucu maliyetlerde düĢüĢ ve verimlilik artıĢı 

olarak görülmektedir. ĠĢçiler açısından ise; ulaĢım maliyetlerinde azalma, zaman tasarrufu, 

iĢle ilgili streste azalma, iĢyerinden uzakta bağımsız çalıĢabilme, iĢ ve aile sorumluluklarını 

dengeleyebilme olanağı olarak algılanmaktadır. Ancak bireyin asosyal bir hale gelmesine 

neden olması bakımından da sorunlara neden olduğu açıktır, takım çalıĢmasına elveriĢli 

değildir ve iĢçi sağlığı ve güvencesi açısından yetersizdir (Tan, 2007, s. 40-41).  

 

Tele çalıĢma modelinin, zamanın istenildiği gibi planlanmasına imkân vermesi, iĢe gidiĢ 

geliĢte zaman ve giderlerde tasarruf sağlaması, ikametgâh yerinin serbestçe 

kararlaĢtırılmasının mümkün olması, kadın, çocuk, sakat ve hükümlülere yeni iĢ imkânı 

yaratması gibi olumlu yönleri mevcuttur. Tele çalıĢma modelinin dezavantajı olarak da, 

statüsünün belirsizliği nedeniyle iĢçilerin sosyal güvencelerden yoksun kalmaları 

gösterilmektedir (Özmen, 2006, s.26). 
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1.5.2.3 Ödünç (Geçici) ĠĢ ĠliĢkisi 

Bir iĢverenin ekonomik bir kazanç elde etme isteğiyle veya herhangi bir kazanç 

beklemeksizin; kendisine iĢ sözleĢmesiyle bağlı bulunan ve yazılı rızasını aldığı iĢçisini, 

aralarındaki sözleĢme devam ederken, çalıĢması için geçici süreliğine baĢka bir iĢverenin 

yanına ve yönetimine vermesiyle oluĢan üç köĢeli hukuki bir iliĢkidir (Çırak, 2006, s.24). 

Burada ödünç iĢçi veren iĢletme ile iĢçiler arasındaki iĢ iliĢkisi, ödünç iĢçi alan iĢletme ile 

ödünç veren iĢletme arasındaki iĢ iliĢkisi, ödünç alan iĢletme ile ödünç iĢçi arasındaki iĢ 

iliĢkisi bulunmaktadır. ĠĢçi ödünç verilse de ücretini ödünç iĢçi veren iĢletmeden almakta 

fakat iĢçiyi gözetme ve koruma yükümlülüğü ile iĢçiden iĢ talep etme hakkı ödünç veren 

iĢletmeden ödünç alan iĢletmeye geçmektedir. Böyle bir devir de doğal olarak iĢçinin rızası ile 

mümkün olmaktadır (Özer, 2006, s.33). 

 

Geçici iĢ iliĢkisinin, gerçek ve gerçek olmayan iki temel türü vardır: 

 

Gerçek geçici iĢ iliĢkisi; “bir iĢverenin normalde (kural olarak) kendi yanında çalıĢan iĢçisini 

iĢçinin de rızasıyla (bir karĢılık elde ederek veya etmeyerek) iĢ görme edimini ödünç alanın 

yanında ve yönetimine tabi olarak yerine getirmek üzere nispeten kısa bir süre için bir baĢka 

iĢverene vermesidir” Ģeklinde tanımlanabilir. Eğer iĢveren kendisine iĢ sözleĢmesiyle bağlı 

olan iĢçisini yalnızca istisnai durumlarda baĢka bir iĢverenin yanına çalıĢmaya gönderiyorsa, 

burada iĢverenin kazanç amacı güdüp gütmediğine bakılmaz. Yani, iĢveren iĢçisini esas olarak 

yanında çalıĢtırmak üzere iĢe almıĢsa, gerçekleĢecek herhangi bir geçici iĢ iliĢkisi gerçek 

anlamda olur. 

 

“Kazanç amaçlı”, “mesleki anlamda”, “profesyonel” geçici iĢ iliĢkisi veya “geçici büro 

çalıĢması” olarak da adlandırılan iĢ iliĢkisinde ise; “iĢçiler kural olarak bir baĢka iĢveren 

yanında çalıĢtırılmak üzere, orada çalıĢtırılacakları süreyle sınırlı olarak iĢe alınmaktadırlar. 

Söz konusu iliĢkide “iĢçi sırf baĢkasına ödünç verilmek üzere iĢe alınmaktadır. Pek çok 

durumda ödünç verenin fiilen iĢ verebileceği departmanı içeren bir iĢyeri yoktur (Çırak, 2006, 

s.29-30). 

 

Bu yolla iĢletmeler iĢgücü fazlasını iĢten çıkarmaksızın baĢkasına devredebilmekte, böylece 

yükünü hafifletmekte, kapasiteye göre çalıĢan iĢyerleri kalifiye elemanlarını her zaman 

muhafaza edebilmekte, ödünç alan iĢletmeler de geçici iĢgücü ihtiyaçlarını güven duydukları 
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iĢletmelerden sağlayabilmektedirler. Ödünç çalıĢtırma yöntemiyle iĢçiyi fiilen çalıĢtıran 

iĢletme, iĢe alabileceği yedek iĢgücünü iĢe almaksızın hazır bulundurmaktadır. Ödünç çalıĢan 

iĢçi, kısa süreler için bürokratik düzenlemelerden kaçınılarak iĢe çağrılabilmektedir. Diğer 

yandan, piyasadan kolaylıkla bulunamayacak nitelikli iĢgücü bu yolla temin edilmektedir 

(Karakoyun, 2006, s. 24). 

 

Ödünç iĢ iliĢkisine, iĢçiler kendilerini bir meta olarak değerlendirildiği düĢüncesi ile karĢı 

çıkmaktadır. Ödünç iĢ iliĢkisinde iĢçilerin yollandığı yeni firmanın da onları bir baĢka firmaya 

göndermesi mümkündür. Ödünç iĢ iliĢkisi uygulamaları sözde iĢçilerin bunu kabul etmesi 

koĢuluna bağlanmıĢsa da gerçekte iĢçiler bu karara zorlanmakta ve bir yöneticinin de belirttiği 

gibi “bu sorun çıkaranlardan kurtulmak için mükemmel bir yol” olmaktadır. 

 
 

1.5.2.4 TaĢeron (Alt ĠĢverenlik) ĠĢ ĠliĢkisi 

Sayısal esnekliğin sağlanmasına aracı olan alt iĢverenlik, baĢlangıçta, iĢletmenin ihtiyaç 

duyduğu teknolojik bilgiyi gerektiren alanda, yeni iĢçi almaksızın dıĢarıdan bu vasıfları haiz 

iĢletmelerden – geçici – eleman temini olarak ortaya çıkmıĢtır. Sürecin ilerlemesiyle, 

sendikasız, sigortasız, düĢük ücretli iĢçi çalıĢtırma yoluna dönüĢmüĢtür. Bu bağlamda, üretim 

minimum maliyetle yapılmaktadır. Bu uygulama bazı durumlarda da sırf iĢ yasalarının, toplu 

sözleĢme düzeninin devre dıĢı bırakılması için baĢvurulan bir yol olmaktadır (Topcuk, 2006, 

s. 48-49). 

 

Alt-iĢveren uygulamasının iĢveren açısından çok çeĢitli avantajları vardır. En baĢta gelen 

avantaj iĢverene maliyet avantajı sağlamasıdır. Çünkü küçük iĢletmelerde bazı mal ve 

hizmetlerin üretilmesi, büyük firmalarca üretilmesinden daha düĢük maliyetli olmaktadır. 

Bunun farkında olan büyük firmalar, özellikle emek yoğun faaliyetleri alt-iĢveren 

uygulamasıyla küçük firmalara yaptırırlarken, kendileri de sermaye-yoğun ya da yüksek 

teknolojiye yönelik üretime ağırlık vermektedirler. Alt-iĢveren uygulaması, aynı zamanda 

iĢverene mali avantajlar da sağlamaktadır. Çünkü bu uygulamayla iĢveren daha az sermayeyle 

çalıĢmakta ve sermayesini diğer alanlarda kullanmaktadır (Noyan, 2007, s. 100). 

1.6 ESNEK ÇALIġMANIN BEKLENEN OLUMLU VE OLUMSUZ YÖNLERĠ 

1970‟lerden sonra yaygınlaĢan esnek çalıĢma olgusu çalıĢma hayatında da önemli 

değiĢiklikler meydana getirmiĢtir. Pek çok görüĢe göre esnek çalıĢma hem iĢçi hem iĢveren 
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açısından yararlı bir çalıĢma Ģeklidir. Bunun yanında esnek çalıĢmanın sakıncalarının 

yadsınamayacak ölçüde olduğunu savunan görüĢler de vardır. Fordist üretim sisteminin yığın 

üretim sistemi geçerliliğini korumadığından bu sistemin iĢlemesini sağlayan çalıĢma 

iliĢkilerinin de değiĢime uğraması adeta bir zorunluluk haline gelmiĢ durumdadır. Rekabetin 

sınırsız bir ölçüde yaĢandığı küresel düzende iĢletmeler bir Ģekilde esnekleĢme ihtiyacına 

cevap verme durumunda kalmaktadır. Ancak burada çalıĢanın durumu da önem 

kazanmaktadır. Bu nedenle esnek çalıĢma iliĢkilerinin kurallarının belirlenmesi her iki tarafın 

da faydasına olacaktır. 

1.6.1 ĠĢçiler Açısından Olumlu ve Olumsuz Yönleri 

Esnek çalıĢmanın iĢçiler açısından sağladığı faydalar Ģöyle sıralanabilir; 

- Esnek çalıĢmanın iĢçiler açısından en önemli faydası iĢin bir anlamda 

insancıllaĢmasıdır. Tüm günü kapsayan çalıĢma iliĢkileri yerini daha az çalıĢma saatlerine 

bırakacaktır. 

- Diğer yandan iĢçinin özel hayatını düzenlemesine fırsat verdiğinden yaĢam kalitesinin 

artmasını sağlayacaktır.  

- ĠĢçi psikolojik ve ihtiyaçlarına göre verimli olduğu saatlerde çalıĢacaktır.  

- Aile yaĢamı, özel yaĢam ve iĢ arasındaki dengenin kurulması konusunda zorlanan 

kadınlar için esnek çalıĢma cazip bir çözümdür. Yine genç ve yaĢlılar tarafından da tercih 

edilebilecek bir çalıĢma yöntemidir. 

- ĠĢçiler iĢe gidiĢ-dönüĢlerini trafik sıkıĢıklığı olmayan sakin zamanlara 

getirebileceklerdir. Böylece, yollarda kaybedilecek vakitler azalacak, Ģahıslar kendilerini daha 

az yorgun ve daha iyi hissedecekler ve verimlilikleri artacaktır. 

Esnek çalıĢmanın iĢçiler açısından ortaya çıkardığı temel sakıncalar Ģunlardır: 

- DüĢük ücret ve ilerleme olanaklarının az olması gibi sakıncalar bu çalıĢma türüne 

olumsuz bir tutum geliĢtirmeye neden olmaktadır.  

- Esnek çalıĢma adı altında yaratılacak istihdam ile iĢçilerin sigortasız ve sendikasız 

çalıĢmaları konusunda baskılar artmaktadır. Kıdem tazminatları, yıllık ücretli izinler, sendikal 

izinler, sosyal haklar ve sosyal güvenlik haklarında kayıpların olabileceği gerekçeleriyle, iĢçi 

sendikaları esnek çalıĢmaya karĢı çıkmaktadırlar. Özellikle kayıt dıĢı istihdamda kendine yer 

edinen esnek çalıĢma modelleri kapsamında çalıĢanların büyük çoğunluğunun sosyal 

güvenlikten yoksun olduğu ve sosyal yardımlardan mahrum edildiği açıkça bilinmektedir. 
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- ĠĢçiler için önemli bir ek gelir kaynağı olan fazla mesai ücretinin ortadan kalkması 

iĢçiler açısından gelir kaybına neden olmaktadır.  

- Diğer bir nokta ise, kısa süreli ücretli izinlerin kalkmasıdır. Esnek çalıĢma 

modellerinde ise iĢçiler çalıĢma programlarını kendi özel ihtiyaçları doğrultusunda yaptıkları 

için kısa süreli ücretli izinden yaralanamazlar.  

- Esnek çalıĢmanın sakıncaları kapsamında en önemli nokta ise, sosyal sigortalardan ve 

sosyal yardımlardan yoksun olma durumudur.  

1.6.2 ĠĢveren Açısından Olumlu ve Olumsuz Yönleri 

ĠĢçilerle karĢılaĢtırıldığında esnek çalıĢmanın yararlı yönlerinin iĢverenler açısından daha 

fazla olduğunu söyleyebiliriz. Esnek çalıĢmanın iĢveren açısından ortaya çıkardığı temel 

faydalar Ģöyle sıralanabilir: 

- Öncelikli olarak iĢçilerin veriminin ve dolayısıyla kârlılığın artması esnek çalıĢmanın 

iĢverenler açısından en önemli faydasıdır. Esnek çalıĢma ile iĢçiler en verimli çalıĢma 

saatlerinde iĢ yaptıkları için bu üretime da yansıyacak ve kısa sürede daha fazla üretim 

sağlanmıĢ olacaktır.  

- ĠĢletmenin girdiği iĢ kolunda ya da genel ekonomik durumda meydana gelen 

dalgalanmalar sonucu oluĢan üretim azalması veya artması gibi dönemlerde iĢ sürelerinin de 

kısmi zamanlı (part time) iĢçi kullanılarak azaltılması veya arttırılması mümkün olmaktadır. 

- Tam zamanlı çalıĢan çekirdek kadroya ödenen ekstra sosyal yardımların kısmi süreli 

çalıĢanlara uygulanmaması nedeniyle maliyetler düĢürülebilecektir. 

- ĠĢe geç gelme durumunda, iĢçinin iĢyerine geldiği vakit iĢe baĢlama zamanı 

sayılacağından gecikme sorun olmaktan çıkacaktır.  

- Esnek çalıĢma ile iĢletmelerden faydalanma ve iĢçilerin çalıĢma süreleri 

arttırılmaktadır. Böylece üretim araçlarının tam kapasite ile çalıĢmaları sağlanmakta duran 

varlıkların ana maliyetleri azalmakta ve rekabet gücü artmaktadır. 

- Yine esnek çalıĢma ile fazla çalıĢma en aza indirildiğinden iĢveren fazla çalıĢmadan 

doğan ek ücret ödemelerini yapmayacağı için iĢçi maliyetleri en aza inecek, kârlılık oranı 

artacaktır. 

 

- Esnek çalıĢmanın uygulanması ile iĢin insancıllaĢması ve çalıĢma Ģartlarının iyileĢmesi 

sağlandığından dolayı bu gibi iĢyerleri tercih edilmektedir. 

Esnek çalıĢmanın iĢveren açısından ortaya çıkardığı temel sakıncalar Ģunlardır; 
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- Esnek çalıĢmanın iĢverenler açısından en büyük sakıncası, iĢletmeye yeni ve ilave 

masraflar yüklemesidir.  

- Diğer bir sakınca ise, esnek çalıĢma uygulanan iĢletmelerde personel planlaması ile 

organizasyon yönetim ve denetim konularında zorluk yaĢanmasıdır. 

- ĠĢletme içi birimler arasında iletiĢim sorunları yaĢanabilir. Esnek çalıĢma saatlerinin 

uygulanabilmesi için öncelikle yapılan iĢin uygun olması gerekir. 

- Esnek çalıĢanların iĢletmeye bağlılığı tam zamanlı çalıĢanlara göre zayıftır. Bu iĢten 

ayrılmaların artmasına ve kurum kültürünün olumsuz etkilenmesine neden olmaktadır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

AVRUPA BĠRLĠĞĠ VE ESNEK ĠSTĠHDAM 

2.1 KÜRESELLEġMENĠN AB ĠSTĠHDAM YAPISINA ETKĠLERĠ 

KüreselleĢme ile birlikte artan rekabet iki kutuplu dünya düzenini sona erdirmiĢ, rekabetçi 

pazarlarla ekonomik yönden mücadele edemeyen Sovyetler Birliği yıkılmıĢtır. ABD, Japonya 

gibi kapitalist rekabetçi ülkelerin arasında AB de ekonomik sınırları kaldırarak ortak bir Pazar 

kurarak kendine yer edinmeye çalıĢmıĢtır. AB her ne kadar ortak pazara geçilmesiyle beraber 

dünya üzerindeki sayılı ekonomiler arasına girse de ABD ve Japonya gibi ülkelerin gerisinde 

kalmıĢtır. 1990‟lı yılların baĢlarından itibaren uzun dönemli iĢsizlik, genç iĢsizliği, yetersiz 

istihdam ve fırsat eĢitsizliği sorunları AB‟de istihdam odaklı politikalar benimsenmesini 

gerekli kılmıĢtır. 

 

Yapısal reformlara duyulan ihtiyaç 1995 yılından itibaren Essen, Cannes, Madrid, Floransa ve 

Dublin Zirvelerinde vurgulanmıĢ ve 1997 yılında düzenlenen Amsterdam Zirvesi‟nde 

ekonomik büyüme ve istihdam yaratılmasına yönelik araĢtırmaları sürdürmek amacıyla 

olağanüstü bir zirve toplanmasına karar verilmiĢtir. 20-21 Kasım 1997 tarihinde toplanan 

Lüksemburg Olağanüstü Ġstihdam Zirvesi‟nde dört temel dayanak belirlenmiĢtir. Bunlar 

istihdam edilebilirlik, giriĢimcilik, geliĢim ve değiĢim sürecine uyum sağlayabilme ve herkese 

iĢgücü piyasasında eĢit fırsatlar sağlanmasıydı.  Bu ilkeler AB‟nin istihdam politikasının 

hedeflerinin teknolojik geliĢmeleri takip eden, bilgiye dayalı yaĢamı destekleyen, mesleki 

teknik eğitime önem veren, iĢgücü piyasasının dıĢında kalma riski olan grupları desteklemeyi 

amaçlayan ve sonuçta istihdam ağırlıklı büyümeyi gerçekleĢtirmeye çalıĢan bir amaca 

yöneliktir. 23-24 Mart 2000 tarihinde düzenlenen Lizbon Zirvesi ile birlikte on yıllık bir 

süreyi kapsayan somut hedefler belirlenmiĢ ve esnek çalıĢma gibi sistemlerin desteklenmesi 

meĢrulaĢtırılmıĢtır (Sönmez,2006, s. 189-190). 

 

2.2 AB ĠSTĠHDAM POLĠTĠKALARI VE ESNEKLĠK 

1980‟li yıllardan itibaren dünyadaki eğilimle aynı paralelde AB‟de de iĢsizlik önemli 

oranlarda artmıĢtır. Bu dönemlerde AB‟nin sorunları arasında yaĢlanan nüfus, uzun dönemli 
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iĢsizlik, genç iĢsizliği, istihdamdaki yetersizlik, fırsat eĢitsizliği ve sosyal güvenlik 

ödemelerinden her geçen gün daha fazla kiĢinin yararlanması gibi konular yer almaktaydı. AB 

istihdam yapısının o dönemdeki durumu ve özellikle uzun süreli iĢsizlik problemine çözüm 

olarak Topluluk tarafından istihdam biçimlerinin esnekleĢtirilmesi tavsiye edilmiĢtir. 1980‟li 

yıllardan itibaren tasarlanan ve Ģekillendirilen istihdam politikalarında bu eğilim net Ģekilde 

görülmektedir (Zengingönül, 2003, 157-171). 

 

Son dönemde istihdam politikalarında baĢarılı olan ülkelere bakıldığında iki farklı yaklaĢım 

görülmektedir. Bunlardan ilki ABD ve Ġngiltere gibi Anglosakson geleneğin önderliğini 

yaptığı güçlü piyasa ekonomisi yaklaĢımı, ikincisi ise özellikle Ġskandinav ülkelerinin 

önderliğini yaptığı sosyal ortakların güçlü iĢbirliğine dayalı yaklaĢım olan Avrupa sosyal 

modelidir. Bu iki yaklaĢım karĢılaĢtırıldığında güçlü piyasa ekonomisi yaklaĢımında iĢçi 

sendikalarının etkinliği zayıflamakta, toplu sözleĢme sürecinde ve özellikle ücret pazarlığında 

merkezi yapı belirleyici rolünü kaybetmekte, ücret farklılıkları artmakta, iĢ güvencesi 

yükümlülüklerinde katı düzenlemelerden uzak durulmakta ve iĢgücü piyasasında esnek 

düzenlemelere öncelik verilmektedir. Sosyal ortakların iĢbirliğine dayalı yaklaĢımda, sınıflar 

arası dayanıĢma ve güven, güçlü ve geleneksel olarak örgütlenme eğilimi yüksek olmakta, 

ücret farklılıkları düĢük kalmakta, adaletli bir ücret yapısı geçerli olmakta, etkin ve tüm 

toplumu kapsayan sosyal güvenlik sistemi ve özellikle iĢgücü piyasasında iĢsizlere yönelik 

koruyucu önlemler yer almaktadır (Selamoğlu,2002, s. 39). Ancak her iki yaklaĢımın ortak 

özelliği güçlü bir esneklik anlayıĢını benimsemiĢ olmalarıdır. 

 

AB çalıĢma hayatı ve iĢgücü piyasasına yönelik düzenlemeler yaparken, özellikle 

küreselleĢmenin etkisiyle birlikte artan uluslararası rekabet ortamından AB‟yi korumak için 

piyasaların ihtiyaç duyduğu esnekliği sağlamak amacıyla önlemler almaktadır (Dur, 2009, 

s.20).  Ancak bu amaca ulaĢırken sosyal hakların korunmasına da önem verilmektedir. Bu 

bağlamda AB, ağır iĢsizlik sorununu çözmeye çalıĢırken iĢsizliği yoksulluk ve kuralsızlık 

yaratarak çözme tarzını benimsememiĢtir. AB‟nin anlayıĢında sendikal hak ve özgürlüklerin 

kullanıldığı, sosyal güvenlik haklarının var olduğu, çalıĢma Ģartlarının olumlu yönde geliĢtiği, 

iĢçi-iĢveren arasındaki sosyal diyaloğun sağlıklı bir Ģekilde yürütüldüğü çalıĢma iliĢkileri 

mevcuttur. 

 

 

 



41 
 

Tablo 2. Gelişmiş Ülkelerde Standart İstihdamın Karşılaştırılması 

 Anglosakson 

Model 

Avrupa Modeli Japon Modeli 

 Belirsiz Süreli 

İstihdam 

Belirsiz Süreli İstihdam Belirsiz Süreli 

İstihdam 

 Tam Zamanlı İş Tam zamanlı İş Tam Zamanlı 

İş 

Ana 

Özellikler 

Bireysel Hizmet 

Akdi 

Yüksek İstihdam 

Güvencesi (Yasa ve 

Toplu Pazarlık 

Sosyal 

normlarla 

İstihdam 

güvencesi 

(Gelenek ve 

yasa) 

 Karşılıklı 

Yükümlülük 

Toplu Haklar Önemli  

 Zayıf İstihdam 

Güvencesi 

  

 İşçilerin Yüksek 

Hareketliliği 

İşçilerin Sınırlı 

Hareketliliği 

 

İstihdam 

Güvencesinin 

Temeli 

Gelenek Yasalar 

Toplu Pazarlık 

Gelenek ve 

Yetki 

Temel 

Yararları 

Sağlık, emeklilik ve 

ücretsiz izin 

İş güvencesi Kariyer sistem 

İkramiye ve 

lojman 

Dışlanma Azınlıklar 

Gençler 

Kadınlar 

Gençler Kadınlar 

Yaşlı İşçiler 

Problem 

Alanları 

Düşük ücretli 

İşlerin Artması 

İşsizlik 

Düzenleme 

Değişmeyen 

Sosyal 

normlar 

(Büyük 

şirketlerin 

yeniden 

yapılanması 

Kaynak: Suzuki, H. (1999), “Typical Employment: A Comparison Between Europe and Japan” in JPC-

SED (ed) Development of Atypical Forms of Employment: How Japan Differs from European Contries. 
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2.3 AB TEMEL DOKÜMANLARINDA ESNEKLĠK 

2.3.1 Beyaz Kitap ve Essen Zirvesi 

1990‟lı yılların baĢlarında AB‟deki özellikle dezavantajlı gruplar açısından yaĢanan iĢsizlik 

Avrupa Komisyonunun Avrupa Ġstihdam Politikasına yönelik bir dizi öncelikler belirlemesine 

neden olmuĢtur. Komisyonun büyüme, rekabet edebilirlik ve istihdam ile ilgili yayımlamıĢ 

olduğu Beyaz Kitap kaynak olarak alınmıĢtır. Beyaz Kitap, uzun dönemli istihdam yaratan 

iktisat politikaları ile yapısal iĢsizliği çözmeye yönelik aktif iĢgücü politikaları ve iĢsizlikle 

mücadelede esnekliğin arttırılması gerektiğini vurgulamaktadır. 

 

1994 Aralık ayında toplanan Essen Zirvesinde de Beyaz Kitap‟taki önerilerle bağlantılı olarak 

iĢsizlik ile mücadelede aĢağıdaki beĢ temel hedefi ortaya koymuĢtur (Halat, 2007, s.5): 

 

• Mesleki eğitim yoluyla insan kaynaklarının geliĢtirilmesi, 

 

• Esnek çalıĢma biçimleri, ücret politikaları, yerel ve bölgesel giriĢimlerin teĢviki ile istihdam 

yaratan ekonomik büyümenin sağlanması, 

 

• ĠĢ piyasası politikalarının ve kurumlarının etkinliğinin artırılması, 

 

• Dolaylı iĢçilik maliyetlerinin azaltılması, yerel düzeyde yeni meslek/istihdam alanlarının 

geliĢtirilmesi, 

 

• Ġstihdam alanında özel zorluk yaĢayan iĢsizlerin (gençler, uzun dönemli iĢsizler, yaĢlılar ve 

kadınlar) iĢgücü piyasasına giriĢlerine destek verilmesi 

 

Bu öncelikler Avrupa Konseyinin Madrid (1995), Floransa (1996) ve Dublin (1996) 

toplantılarında da kabul edilmiĢ, Avrupa Ġstihdam Stratejisi‟nin temeli olmuĢtur. 

2.3.2 Amsterdam AnlaĢması 

1997 yılında toplanan Amsterdam Zirvesinde ortak bir istihdam stratejisi uygulanmasına karar 

verilmiĢ ve böylece AB düzeyinde ulusal istihdam politikalarının birbirine yakınlaĢtırılması 

için yasal ve kurumsal bir çerçeve oluĢturulmuĢtur. Bu stratejinin ana baĢlıkları; istikrarlı bir 
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makroekonomik politika uygulanması, aktif iĢgücü piyasası politikalarına geçiĢ yapılması, 

yapısal iĢsizlikle mücadele ve ücretlerin iyileĢtirilmesinde sosyal diyaloğun geliĢtirilmesi 

olarak belirlenmiĢtir. 

2.3.3 Lüksemburg Süreci 

Amsterdam AntlaĢması‟nın ardından iĢsizlikle mücadele giriĢimlerinin Birlik düzeyinde ortak 

bir eyleme dönüĢmesi, AB Komisyonunun 17-18 Kasım 1997 tarihlerinde Lüksemburg 

Ġstihdam Zirvesinde Avrupa Ġstihdam Stratejisinin (AĠS) kabul edilmesiyle olmuĢtur (Halat, 

2007, s.6-7). 

 

Daha çok ve daha iyi iĢler yaratılması amacını taĢıyan AĠS dört temel üzerine kurulmuĢtur: 

 

• Ġstihdam edilebilirliği ve kiĢilerin iĢ bulma becerilerini arttırmak, iĢsizlerin ve uzun süreli 

iĢsizlik tehdidi altında olan kiĢilerin mesleki eğitimlerinin sağlanarak iĢ bulmasını 

kolaylaĢtırmak, okuldan iĢe geçiĢi kolaylaĢtırmak, pasif önlemlerden aktif önlemlere geçmek, 

 

• GiriĢimciliği özendirmek ve teĢvik etmek, iĢ kurmayı kolaylaĢtırmak, risk sermayesini 

sağlamak, vergi kolaylıkları sağlamak, 

 

• YaĢam boyu öğrenimle ve iĢ organizasyonlarını modernleĢtirerek iĢyerleri ve çalıĢanlarının 

değiĢen piyasa koĢullarına uyumlarını sağlamak, iĢin organizasyonunu ve iĢ düzenlemelerinin 

esnekliğini modernize etmek ve daha esnek sözleĢme türleri için bir çerçeve oluĢturmak, 

 

• ĠĢgücü piyasasında fırsat eĢitliğini sağlamak, her türlü ayrımcılığı önlemek, özellikle kadın-

erkek ayrımcılığını önlemek, çalıĢma ve aile yaĢamını bağdaĢtırmak, cinsiyet eĢitsizliği ile 

mücadele etmek, kariyer kesintilerine, ebeveyn izinlerine, kısmi süreli çalıĢmaya ve yüksek 

kalitede çocuk bakım hizmetlerine yönelik politikalar uygulayarak kadın istihdamının 

artırılmasını desteklemek 

2.3.4 Lizbon, Stockholm ve Barselona Zirveleri 

Bu zirvelerde 2005 ve 2010 yılları için istihdama dair somut hedefler konulmuĢtur. Lizbon 

Zirvesi‟nde (Mart 2000), on yıl içinde Avrupa‟da “dünyanın en dinamik bilgi odaklı ve 

rekabet edebilen ekonomik alanın oluĢması ve etkili bir ekonomik büyümenin sağlanması ve 
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ayrıca daha çok iĢ alanlarının ve daha geniĢ sosyal birlikteliğin sağlanması” hedef olarak 

belirlenmiĢtir. Lizbon Zirvesi‟nin somut stratejik hedefi, 2010 yılında Avrupa‟da istihdam 

oranını yüzde 70‟e ve kadın istihdam oranını yüzde 60‟a çıkarmaktır (Kesici ve Selamoğlu, 

2005, s.36).  

 

2001 tarihli Stockholm Zirvesi'nde Lizbon‟da belirlenen hedeflere, iki yeni ara hedef ve bir 

yeni hedef eklenmiĢtir. Buna göre, 2005 yılına kadar AB geneli için istihdam oranının yüzde 

67‟ye, kadın istihdam oranının yüzde 57‟ye yükseltilmesi; 2010 yılına kadar ise yaĢlıların 

istihdam oranının yüzde 50‟ye ulaĢması hedeflenmiĢtir. Böylece AB, 2010‟a kadar sosyal 

politika alanında dünya ekonomisinde sosyal bir Avrupa olmak, herkes için istihdam ve yeni 

fırsatlar yaratmak hedeflerini belirlemiĢtir Ayrıca Stockholm Zirvesi‟nde ücretli istihdamın 

yoksulluğa ve sosyal dıĢlanmaya karĢı en iyi korumayı oluĢturduğunu belirten Avrupa 

Konseyi herkes için; erkek ve kadınlar arasında eĢitliği, iĢ ve özel yaĢamları daha iyi 

uzlaĢtıran esnek bir çalıĢma örgütlenmesini, yaĢam boyu eğitim ve yetiĢtirmeyi, iĢyerinde 

sağlık ve güvenliği, çalıĢanların katılımını ve meslek yaĢamında çeĢitliliği kapsayan iyi bir iĢ 

çevresinin geliĢtirilmesi amacıyla daha çok çaba gösterilmesini istemiĢtir (Kesici ve 

Selamoğlu, 2005, s.37). 

 

Mart 2002 Barselona Zirvesi'nde, tam istihdam AB‟nin en baĢta gelen amacı olarak 

vurgulanmıĢ ve etkin bir koordinasyon ile daha fazla ve daha iyi iĢ için aktif politikaların ve 

mesleki eğitimin önemine değinilmiĢ, çocuk bakım hizmetlerine iliĢkin Avrupa standartları 

belirlenmiĢtir. Buna göre, 2010 yılına dek 3 yaĢın altındaki çocukların en az yüzde 33‟üne, 3 

yaĢın üstünde ancak zorunlu eğitime katılma yaĢının altındaki çocukların yüzde 90‟ına bakım 

hizmeti sunulacaktır (Sayın, 2008, s.38). Söz konusu Zirve‟de sürdürülen istihdam 

politikalarıyla ilgili olarak sunulan öneriler arasında, üye devletlerin esneklik ve güvenlik (iĢ 

güvencesi ve sosyal güvenlik) arasında bir denge kurmak amacıyla, ulusal uygulamalarına 

uygun olarak, istihdam yaratılmasını kolaylaĢtırmak için, iĢ sözleĢmelerine iliĢkin yasal 

düzenlemelerini gözden geçirmeleri yer almıĢtır. 

2.3.5 Yeni Avrupa Ġstihdam Stratejisi 

2002 itibariyle, AĠS uygulamada bazı baĢarılı sonuçlar vermiĢ olmasına rağmen hedeflere 

olan uzaklık, uygulamalarda karĢılaĢılan sorunlar ve üye ülkeler arasındaki farklılıklar 

AĠS‟nin gözden geçirilmesini ve geliĢtirilmesini gerektirmiĢtir. 
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2003–2006 yılları için yeniden yapılandırılan Yeni Avrupa Ġstihdam Stratejisi'nde üç temel 

amaç belirlenmiĢtir. Bunlar: 

 

• Tam istihdam, 

 

• ĠĢ kalitesi ve verimlilik: Ücret ve çalıĢma koĢullarında memnuniyet, iĢ sağlığı ve güvenliği, 

esnek çalıĢma biçimleri ve süreleri, iĢ güvencesi ve esneklik arasında denge, 

 

• ĠĢgücü piyasasında bütünleĢme: ĠĢsizliğin azaltılmasında ve iĢgücü piyasasına giriĢte 

bölgesel ve sosyo-ekonomik farklılıkların azaltılması, dezavantajlı grupların istihdama 

kazandırılmasıdır. 

 

Söz konusu hedefler doğrultusunda, 2003 yılında Hollanda eski BaĢbakanı Wim Kok 

baĢkanlığında istihdama iliĢkin politikaların hayata geçirilmesinde karĢılaĢılan baĢlıca 

güçlüklerin incelenmesi ve pratik reform önerilerinin belirlenmesi amacıyla Avrupa Ġstihdam 

Görev Gücü kurulmuĢtur (Halat, 2007, s.11). Kok “Ġstihdam, Ġstihdam, Ġstihdam-Avrupa‟da 

Daha Fazla Ġstihdam Yaratmak” isimli raporunda hem Lizbon hedeflerini değerlendirmiĢ hem 

de hedeflere yönelik politika önerilerinde bulunmuĢtur (Kok, 2003).  

 

Kok Raporu‟nda; Avrupa‟nın iĢgücü piyasası hakkındaki tespitlerin ardından, AB‟de iĢgücü 

piyasalarının “iĢçiler için yeterli güvenliği” de sağlayacak Ģekilde “daha esnek” bir Ģekilde 

düzenlenmesi gerektiği vurgulanmaktadır. Rapor‟a göre, daha fazla esneklik sadece 

iĢverenlerin çıkarına hizmet etmeyecek, iĢleri ile çocukların bakımını, eğitimlerini ve serbest 

zamanlarını daha kolay bir Ģekilde bağdaĢtıracakları için iĢçilerin de lehine olacaktır (Kok, 

2003). 

 

Rapor‟da üye ülkelerden aĢağıdaki önlemleri almaları talep edilmektedir: 

 

• Standart iĢ sözleĢmelerinde esneklik olanaklarının araĢtırılıp, mümkünse sözleĢme koĢulları, 

çalıĢma süresine iliĢkin düzenlemeler, ücret miktarının belirlenmesine iliĢkin yöntemler ve 

iĢçilerin hareketliliği açısından sözleĢmeler iĢverenler ve iĢçiler açısından daha cazip hale 

getirilmelidir. 
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• Ġhtiyaçlara bağlı olarak iĢçi ve iĢverenlere daha fazla alternatifler sunabilmek amacıyla, 

diğer sözleĢme türlerinin rolleri araĢtırılmalıdır. 

 

• ĠĢgücü piyasasının etkin ve cazip aracıları olan ödünç iĢçi bürolarının kurulması ve 

yaygınlaĢtırılmasının önündeki engeller kaldırılmalıdır. 

 

• ĠĢ organizasyonunun modernleĢmesi için esnek çalıĢma süreleri kabul edilmelidir. 

 

• Hem iĢverenler hem de çalıĢanlar için kısmi süreli çalıĢma önündeki engeller kaldırılmalı ve 

kısmi süreli çalıĢma özendirilmelidir. 

 

• Sosyal güvenlik sistemleri iĢgücü piyasasında hareketliliği kolaylaĢtıracak Ģekilde 

düzenlenmelidir. 

 

Ayrıca Rapor‟da, çalıĢmayı herkes için bir fırsat haline getirerek iĢgücü piyasasına daha fazla 

insan çekmek, aktif iĢgücü piyasası politikalarını yaygınlaĢtırmak, kadınların istihdama 

katılımlarını artırmak, yaĢam boyu öğrenmeye gerekli önemi vermek ve beĢeri sermayeye 

daha fazla yatırım yapmak için maliyetleri ve sorumlulukları paylaĢmak, iyi yönetiĢim 

yoluyla reformların etkin Ģekilde uygulanmasını sağlamak, geçici istihdam bürolarının 

potansiyellerinden faydalanmak, esnek ve üretken iĢ organizasyonları geliĢtirmek gibi öneriler 

de yer almıĢtır (Kok, 2003). Ancak Rapor aynı zamanda, bir tarafta yüksek bir iĢ güvencesi ve 

sosyal güvenceye sahip standart iĢ iliĢkilerinin (belirsiz süreli ve tam zamanlı iĢ iliĢkileri), 

diğer tarafta düĢük sosyal güvencelerle yetinmek zorunda olan iĢ iliĢkilerinin bulunduğu “iki 

yapılı” bir iĢgücü piyasasının ortaya çıkma tehlikesine karĢı da uyarmakta ve “güvenceli 

esnekliğe” vurgu yapmaktadır. 

2.3.6 Avrupa Ġstihdam Stratejisi’nin Gözden Geçirilmesi 

YaĢlanan nüfus, ekonomik performansta yaĢanan düĢüĢ gibi AB‟nin karĢılaĢtığı yapısal 

sorunlar karĢısında Avrupa Komisyonu, 2005 yılında daha güçlü ve sürekli büyüme ile daha 

fazla ve iyi istihdamın sağlanması amacıyla Lizbon Stratejisi'nin yeniden gözden 

geçirilmesine yönelik bir öneride bulunmuĢtur (Halat, 2007, s. 11). 22-23 Mart 2005 

tarihlerinde toplanan Avrupa Konseyi, Komisyon'un önerisine tam destek vererek Lizbon 

sürecini tekrar değerlendirmiĢ ve önemli ilerlemelerin yanı sıra apaçık boĢluklar ve 
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gecikmeler olduğunu belirtmiĢ ve acil eylem kararı almıĢtır. Avrupa Birliği‟nin 5 yıllık 

istihdam gerçekleĢmeleri Lizbon ve Stockholm hedeflerinin çok gerisinde kalmıĢtır. Bunun 

sebebi olarak ekonomik büyümenin hedef büyüme oranı olan yüzde 3‟ün yarısının altında 

kalması görülmüĢtür. Yapısal sorunlar nedeniyle sürecin yeniden düzenlenmesine karar 

verilerek 2010 yılına kadar yüzde 3‟lük büyüme ve 6 milyon ilave iĢ yaratma gibi daha 

gerçekçi hedefler belirlenmiĢtir. Avrupa Komisyonu‟nun “Büyüme ve Ġstihdam Ġçin Birlikte 

ÇalıĢma-Lizbon Stratejisi Ġçin Yeni Bir BaĢlangıç” baĢlıklı teklifinde önceliğin büyüme ve iĢ 

yaratmaya verilerek Lizbon Stratejisi'ne vakit geçirmeksizin yeniden odaklanılması 

kararlaĢtırılmıĢtır. Bu karar üzerine Temmuz 2005‟te Avrupa Konseyi büyüme ve istihdamı 

canlandırmak, iĢ yaratılmasını sağlamak için 2005-2008 dönemini kapsayan 3 yıllık yeni bir 

“BütünleĢtirilmiĢ Rehberler Paketi‟ni kabul etmiĢtir. Söz konusu rehberler üç sene için 

hazırlanmakta, üçüncü senenin sonunda gözden geçirilerek gerekli değiĢiklikler yapılmaktadır 

(Halat, 2007, s.12).  

2.4 GÜVENCELĠ ESNEKLĠK 

ĠĢgücü piyasalarının özellikle küreselleĢmeye bağlı olarak esnekleĢtirilmesi yeni kavramların 

ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Bu kavramlardan günümüzde en popüler olanlarından birisi 

de güvenceli esnekliktir. Güvenceli esneklik kavramı (flexicurity); esneklik (flexibility) ve 

güvence (security) kavramlarının bir araya getirilmesiyle oluĢmuĢtur. Güvenceli esneklik 

kavramıyla iĢgücü piyasasının esnekleĢtirilmesinin sosyal güvenceye dayandırılması 

amaçlanmaktadır (Kuzgun, s.1).  

 

ĠĢgücü piyasalarının esnekleĢtirilmesi sonucunda istihdam koĢulları değiĢmiĢ ve çalıĢanlar 

açısından güvencesizlik sorununu beraberinde getirmiĢtir. Bu nedenle güvenceli esneklik 

kavramı baĢta AB ülkeleri olmak üzere pek çok ülkede benimsenmiĢtir. Güvenceli esneklik 

kavramı ilk defa, 1999 yılında Hollanda‟da kabul edilen “Flexibility and Security Act” isimli 

yasada kullanılmıĢ ve güncel istihdam stratejisinin temel kavramlarından birisi olarak 

özellikle Ġskandinav ülkelerince geliĢtirilmiĢtir.  

 

ĠĢgücü piyasasında güvencenin iççiler için önemli olmasına karĢılık; esnekliğin iĢveren için 

önemli olması güvence ve esneklik kavramlarının birbirini tamamladığını göstermektedir. 

iĢgücü piyasasında esneklik fonksiyonel esneklik, sayısal esneklik, çalıĢma sürelerinde 

esneklik ve ücret esnekliği olarak dört alt baĢlık altında ele alınırken; güvence kavramı iĢ 
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güvencesi (iĢin korunması ve aynı iĢte kalma güvencesi), istihdam güvencesi (istihdamın 

korunmasını ve tek bir iĢverene bağlı olmadan çalıĢmanın sürdürülebilmesi), gelir güvencesi 

(iĢgücü piyasasında iĢini kaybeden kiĢilerin gelirlerinin güvence altına alınması) ve 

kombinasyon güvencesi (çalıĢma ve özel yaĢamın dengelenmesi) olarak dört baĢlık altında ele 

alınmaktadır (ÇSGB, 2013, s.13) 

 

Güvenceli esneklik iki boyutlu bir kavram olarak iĢçi ve iĢverenler açısından farklı anlamlar 

taĢımaktadır. ĠĢçi ve iĢveren kesimi tarafından farklı Ģekilde yorumlanmaktadır. ĠĢletme 

düzeyinde ele alındığında, iĢverenin üretim organizasyonunda ve iĢgücü talebinde esneklik 

ihtiyacının karĢılanmasına karĢılık, iĢçi açısından iĢçinin güvence ihtiyacının karĢılanması 

güvenceli esnekliğin kapsamına girmektedir. Bu yaklaĢımla tarafların menfaatleri arasında 

denge sağlanması amaçlanmaktadır (Gündoğan, 2007, s.23). 

AB‟de de istihdam sorununun çözümünün sağlanmasında en önemli araçlardan biri güvenceli 

esneklik yaklaĢımının benimsenmesi olmuĢtur. Güvenceli esneklik, iĢgücü piyasasının 

esnekleĢtirilmesinde temel kavram olarak kabul edilmiĢtir. AB Ġstihdam Stratejisi‟nde iĢsizlik 

sorununun çözümü; iĢgücünün istihdam edilebilirliğinin arttırılması için hayat boyu 

öğrenmenin teĢviki, iĢ arayanların desteklenmesi ve cinsiyet eĢitliğinin sağlanması bu 

kavrama bağlı olarak ele alınmaktadır. Diğer taraftan güvenceli mikro ve makro düzeydeki 

ekonomi politikaları ile esneklik kavramının bağlantısının kurulduğu görülmektedir. Bu 

kapsamda AB‟nin 2005 yılında kabul ettiği ekonomi ve istihdam politikalarının bir bütün 

olarak değerlendirildiği “BütünleĢmiĢ Ġstihdam Rehberleri Paketi”nde bu kavrama atıfta 

bulunulmakta ve kavramın önemi vurgulanmaktadır (DPT, 2007, s.37). AB Komisyonu 

tarafından güvenceli esneklik, Lizbon Stratejisinde sağlıklı ve rekabete dayalı iĢgücü 

piyasasının yaratılmasında bir araç olarak tanımlanmıĢtır. Bu çerçevede AB Komisyonu 

tarafından 2007 yılında yayınlanan bir bildiride güvenceli esnekliğin sağlanabilmesi için dört 

politika alanında reformlara ihtiyaç olduğu tespit edilmiĢtir (ÇSGB, 2013, s. 13). Bu temel 

unsurlar; 

 Modern iĢ kanunu ve organizasyonları ile esnek ve güvenceli iĢ sözleĢmelerinin 

uygulanması,  

 Aktif istihdam politikası tedbirlerinin, iĢgücünün iĢgücü piyasasındaki hızlı 

değiĢimlere ayak uydurmasında ve iĢçilerin iĢ değiĢtirmesinde bir vasıta olarak kabul 

edilmesi, 
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 ĠĢletmelerin, iĢverenlerin ve çalıĢanların uyum yeteneklerinin arttırılabilmesi için 

hayat boyu öğrenme stratejilerinin geliĢtirilmesi ve uygulanması, 

 ĠĢsizlik döneminde de gelir güvencesi sağlayacak Ģekilde kapsamlı ve modern sosyal 

güvenlik sisteminin geliĢtirilmesidir. 

Avrupa Konseyi 2007 yılında “Güvenceli Esnekliğin Ortak Ġlkeleri: Esneklik ve Güvenceyi 

BirleĢtirerek Daha Çok ve Daha Nitelikli Ġstihdam” bildirisi yayınlamıĢ ve bu ilkeler tüm 

Avrupa‟da yankı bulmuĢtur. Bu bildiride 8 ilke belirlenmiĢtir (Köleoğlu, 2012, s.88); 

Ġlk ilke, Lizbon Stratejisinin bir uygulama aracı olan güvenceli esnekliğin hedefi olarak, daha 

çok ve iyi iĢler yaratmak, iĢgücü piyasalarını modernleĢtirmek ve uyum yeteneğini, istihdamı 

ve sosyal uyumu artırmak amacıyla yeni esneklik ve güvence Ģekilleri belirleyerek Büyüme 

ve Ġstihdam Stratejisi‟ni desteklemek Ģeklinde belirtilmektedir. 

Ġkinci olarak güvenceli esneklik; iĢverenler, çalıĢanlar, iĢ arayanlar ve kamu kurumları 

açısından haklar ve sorumluluklar arasında bir denge oluĢturulmasıdır. 

Üçüncü olarak güvenceli esneklik üye devletlerin özel koĢullarına, iĢgücü piyasalarına ve 

endüstri iliĢkilerine uyarlanmalıdır. Güvenceli esneklik tek bir iĢgücü piyasası modeli ya da 

tek bir strateji önermek anlamına gelmemektedir. 

Dördüncü bir ilke ise, güvenceli esnekliğin iĢgücü piyasasındaki içeridekiler ve dıĢarıdakiler 

arasındaki mesafeyi azaltmayı amaçlamasıdır.  

BeĢinci ilkeye göre, iĢletme içi ve iĢletme dıĢı iĢ geçiĢlerde güvenceli esneklik teĢvik 

edilmelidir. ĠĢe alımda ve iĢten çıkarmada yeterli esneklikle beraber iĢ geçiĢlerinde ise 

güvence olmalıdır. Yetkin liderlerce yönetilen, iĢin iyi düzenlendiği ve becerilerin sürekli 

geliĢtirildiği iĢyerlerinin yaratılması güvenceli esnekliğin hedefleri arasındadır. 

Altıncı ilkeye göre güvenceli esneklik için kadınların ve erkeklerin nitelikli istihdama eĢit 

eriĢimi desteklenerek, iĢ, aile ve özel yaĢam sorumluluklarını uzlaĢtırmaya yönelik imkanlar 

sunarak cinsiyet eĢitliği desteklendiği gibi aynı imkanlar; göçmen, genç, engelli ve yaĢlı 

iĢçilere de sunulmalıdır. 

Yedinci ilkeye göre ise güvenceli esneklik kamu kurumları ile sosyal ortaklar arasında, tüm 

tarafların değiĢim ve dengeli politikalar ortaya çıkarmak üzere sorumluluk almaya hazır 
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olduğu bir güven ve diyalog ortamı gerektirir. Kamu kurumları genel sorumluluklarını 

korurken, güvenceli esneklik politikalarının sosyal diyalog ve toplu pazarlık yoluyla 

uygulanması büyük önem taĢır. 

Son olarak, güvenceli esneklik politikaları bütçe maliyetlerini artırmaktadır ve bu politikaların 

sürdürülebilir bütçe politikalarına katkıda bulunacak biçimde izlenmesi gerekmektedir. Aynı 

zamanda maliyet ve faydaların adil Ģekilde dağıtılmasını da amaçlamalıdır. 

Bu ilkelerden üçüncüsü, tüm ülkelere uygulanabilecek bir güvenceli esneklik modeli olmadığı 

açıkça ifade edilmektedir. Zaten Avrupa Konseyi de yukarıda bahsedilen ilkeler 

doğrultusunda böyle bir durumun söz konusu olamayacağına değinmektedir. Ülkeden ülkeye 

(hatta ülke içerisinde de) iĢgücü piyasalarının yapısı ve buna bağlı olarak ihtiyaçları 

farklılaĢmaktadır. Avrupa Birliği ülkelerine bakıldığında genel hatlarıyla güvence ve esneklik 

bileĢimlerinin farklı uygulandığı ülkeleri görmek mümkündür (Öcal, 2014, s.66-7) 

Görüldüğü üzere AB, iĢgücü piyasasında esnekliği sağlamaya çalıĢırken, güvencenin de 

gözetilmesi politikasını benimsemiĢtir. Bu yönüyle ekonomik iliĢkileri tamamen piyasaya 

bırakan liberal anlayıĢtan farklılık oluĢturmaktadır.  AB tarafından ortaya konan güvenceli 

esneklik hedefi sosyal güvenlik ve istihdam politikalarının birbirini tamamlaması ile mümkün 

olacaktır. Yine de gerek uluslararası kuruluĢlar, gerekse devletlerin iĢgücü piyasası ve politika 

oluĢturma sürecinde esneklik ve güvencenin aynı anda nasıl sağlanacağı ve esneklik ve 

güvence arasında hangisine ağırlık vereceği tartıĢmalı bir konudur ve ülkeden ülkeye 

farklılıklar göstermektedir. 

2.5 AB DĠREKTĠFLERĠNDE ESNEKLĠK 

Avrupa Topluluğunun kurulmasıyla birlikte çalıĢanların iĢten çıkarmaya karĢı korunması, 

istihdamın sürdürülmesinin teminat altına alınması, ücret garantisi gibi konularda asgari 

normların Avrupa düzeyinde oluĢturulmasına çalıĢılmıĢtır. Bu direktiflerdeki temel amaç, 

çalıĢanların haklarını korumak ve suistimallerini engellemek olmuĢtur. Üye ülkelerin 

arasındaki politikalarda birliğin sağlanması amaçlanmıĢtır. Bu bağlamda AB organlarının 

özellikle çalıĢma sürelerinde esneklik ile güvence arasında dengeyi kurmayı amaçlayan 

Direktifleri kabul etmiĢlerdir. 
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2.5.1 93/104/EC Sayılı ÇalıĢma Saatlerinin Düzenlenmesinin Bazı Yönleri Hakkında 

Direktif 

ÇalıĢma Sürelerinin Düzenlenmesine ĠliĢkin Direktif
8
 ile çalıĢanların azami çalıĢma süresi ve 

asgari dinlenme süreleri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Direktif neredeyse tüm çalıĢma hayatı ve 

iĢgücü piyasasını kapsayacak Ģekilde hazırlanmıĢ olup, çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesine 

yönelik sınırlar çizilmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

Direktife göre haftalık azami çalıĢma saati 48 saattir. Bununla birlikte haftalık çalıĢma 

süresini belirleyen bu sürenin üzerine çıkmak mümkün olup, dört haftayı kapsayacak Ģekilde 

192 saatlik bir esnek alan oluĢturulmuĢtur. Direktif sosyal taraflara da düzenleme yapma 

yetkisi vermektedir. Bu sayede toplu sözleĢmeler ve iĢyeri sözleĢmeleri yoluyla çalıĢma 

sürelerinin sektör ya da iĢyeri düzeyinde esnekleĢtirilmesinin yolu açılmıĢtır. Böylelikle 

iĢgücü maliyetlerini belli bir ölçüde kontrol altında tutmakta ve daha önemlisi ekonomik 

durgunluk hallerinde iĢletmelere esnek bir iĢ organizasyonu yapma olanağı vermektedir (Dur, 

2009, s.19). 

 

Ara dinlenme ve günlük dinlenme konularında yapılacak düzenlemeleri ulusal mevzuatlara ve 

sosyal taraflarla varılacak anlaĢmalara bırakan Direktif, yıllık izin konusunda esneklik 

tanımamıĢtır. Direktif‟in 7. maddesinde yıllık izin haklarının, iĢ iliĢkisinin sürmesi halinde ek 

ücret Ģeklinde ödenmesini yasaklamıĢ, böylece çalıĢanların yıllık izin hakları güvence altına 

alınmıĢtır. 

 

Bu direktifin kabulünü izleyen süreçte, çeĢitli esnek çalıĢma modelleri AB‟de yaygınlaĢmaya 

baĢlamıĢtır. Fakat Direktif hükümlerinin genel çalıĢma sürelerine iliĢkin olması sebebiyle, 

tüm atipik çalıĢma modellerini kapsayamamıĢtır. Bu eksikliğin giderilmesi için kısmi süreli 

çalıĢma, ödünç iĢ iliĢkisi, belirli süreli istihdam ve mevsimlik çalıĢmaya iliĢkin olarak 

hazırlanmıĢ üç direktif tasarısı Komisyon‟a havale edilmiĢtir. Bunlardan kısmi süreli çalıĢma 

ve belirli süreli çalıĢmaya iliĢkin olanlar kabul edilmiĢtir (Dur, 2009, s.20).
9
 

                                                           
8
 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:1993:307:0018:0024:EN:PDF  

9
 2003/88 sayılı ÇalıĢma Sürelerinin Düzenlenmesine Ait Belirli Hususlara ĠliĢkin Direktif ile  

93/104/EC sayılı ĠĢ Sürelerine Dair Direktif ile bu direktifi tadil eden 2000/34/EC sayılı Direktifin 

metinleri birleĢtirilmiĢ, ancak yeni bir düzenleme yapılmamıĢtır. 

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:1993:307:0018:0024:EN:PDF
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2.5.2 97/81/EC Sayılı Kısmi Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve AnlaĢma Direktifi 

Kısmi Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve AnlaĢma Direktifi
11

 baĢlığını taĢıyan bu belge 

Avrupa Kamu Ekonomisi Merkez Birliği (CEEP), Avrupa Sendikalar Birliği (EGP) ile 

Avrupa Sanayi ve ĠĢverenler Birliği (UNICE) arasında imzalanan bir çerçeve anlaĢmanın 

direktife dönüĢtürülmüĢ halidir. Ġmzalanan Çerçeve AnlaĢmanın amacı kısmi süreli çalıĢanlar 

aleyhine ayrımcılığın kaldırılması, kısmi çalıĢmanın niteliğinin arttırılması (Madde 1.1), kısmi 

çalıĢma konusunda gönüllülük esasının geliĢtirilmesinin kolaylaĢtırılması, çalıĢma saatlerinin 

iĢçi ve iĢverenlerin ihtiyaçlarını dikkate alacak Ģekilde düzenlenmesine katkıda 

bulunulmasıdır (Madde 1.2) (Dur, 2009, s. 21).  

 

Direktif, Çerçeve AnlaĢma doğrultusunda kısmi süreli çalıĢanların karĢılaĢtığı ayrımcılık ile 

mücadele ve kısmi süreli çalıĢma Ģeklinin kalitesinin yükselmesi temel hedefini taĢımaktadır. 

Direktif‟e göre tam gün çalıĢan bir iĢçiye kıyasla emsal nitelikte bir iĢte, haftalık ya da yıllık 

toplam ortalama olarak daha az süreli çalıĢan kiĢi kısmi süreli çalıĢan olarak 

tanımlanmaktadır. “Emsal Nitelik” tabirinden, tam gün çalıĢan bir kiĢi ile aynı iĢ yerinde aynı 

hizmet sözleĢmesi türü ile aynı vasıflara sahip iĢi yerine getiren kiĢi anlaĢılmalıdır. 

 

Direktif‟in 4. Maddesi ayrımcılığı yasaklayan maddedir. Bu madde salt kısmi süreli çalıĢan 

olduğu için emsal nitelikteki tam gün çalıĢana göre dezavantajlı konuma düĢürülen iĢçiyi 

korumaktadır. Bu hükmün gereğini üye ülkeler iĢ hukuklarına yansıtmak zorundadır. Ayrıca 

toplu sözleĢmelerde de ayrımcılık yapılmaması ilkesi göz önünde bulundurulmalıdır. 

 

Direktif‟in getirdiği diğer önemli bir düzenleme de tam süreli çalıĢanın kısmi süreli bir iĢe 

geçmek istemesi ya da kısmi süreli bir çalıĢanın çalıĢma süresinin yükseltilmesini istemesi 

halinde bu istekler Ģartlar dâhilinde iĢverence dikkate alınması husussudur. Aynı Ģekilde bu 

düzenlemenin de hem ulusal hukuka yansıtılması, hem de toplu sözleĢmede dikkate alınması 

zorunludur. 

                                                           
11
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2.5.3 1999/70/EC Belirli Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve AnlaĢma Direktifi 

Belirli Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve AnlaĢma Direktifi
13

, 97/81/EC Sayılı Direktif gibi 

ETUC, UNICE ve CEEP arasında imzalanan Çerçeve AnlaĢmaya dayanarak hazırlanmıĢtır. 

Direktif, bu iĢ sözleĢmesine dayalı olarak belirli süreli çalıĢan ya da üye ülkelerin teamülüne 

göre yasalar veya toplu iĢ sözleĢmelerine göre belirli süreli olarak tanımlanan Ģekilde istihdam 

edilenleri kapsamaktadır. Direktif‟in ekinde yer alan Çerçeve AnlaĢmaya göre Direktif‟in 

amacı belirli süreli iĢ sözleĢmeleriyle çalıĢanlar ile belirsiz süreli iĢ sözleĢmeleriyle çalıĢanlar 

arasında ayrım yapılmamasını sağlamak ve birbirini izleyen iĢ sözleĢmelerinin kötüye 

kullanımını engellemektir (ĠREN, 2008, s. 73). Bu Çerçevede Direktif, üye ülkelere ve sosyal 

taraflara suistimallerin engellenmesi amacıyla tedbir alınması zorunluluğunu getirmektedir. 

Bu amaca yönelik olarak belirli süreli sözleĢmelerin ancak hangi hallerde art arda aynı iĢçiyle 

imzalanabileceğini hükme bağlamıĢtır. 

 

Süresiz çalıĢanlar ile belirli süreli çalıĢanlar arasında fırsat eĢitliği sağlanabilmesi için Direktif 

iki tedbir içermektedir. Bunlardan ilki, iĢ yeri ve iĢletme düzeyinde süresiz bir iĢ imkânı 

ortaya çıktığında bunlar hakkında belirli süreli çalıĢanlara bilgi verilmesi zorunluluğudur. 

Fakat bu zorunluluk o iĢ yerinde çalıĢan belirli süreli çalıĢanlara bir öncelik hakkı 

tanımamaktadır. Ġkincisinde ise belirli süreli çalıĢanların vasıflarını geliĢtirmek için 

iĢverenlerin mümkün olduğu ölçüde mesleki ve ileri eğitim faaliyetlerini desteklemeleri 

hususuna yer verilmiĢtir (Dur, 2009, s. 23). 

 

Belirli süreli sözleĢmelerin üst üste imzalanması yoluyla bu istihdam Ģeklinin kötü niyetli 

olarak kullanılmasına engel olmak üzere üye devletler, yasalar veya toplu sözleĢmeler ya da o 

ülkedeki geleneklere göre sosyal tarafların görüĢlerini alarak gerekli önlemleri oluĢturmakla 

yükümlü tutulmuĢlardır (Ġren, 2008, s. 76). 

2.5.4 2008/104/EC Sayılı Geçici ÇalıĢma Direktifi 

Avrupa Komisyonu 1995 yılında geçici çalıĢma konusunda çalıĢmalara baĢlamıĢ ancak sosyal 

tarafların anlaĢamaması nedeniyle uzun süren çalıĢmalar ancak 19 Kasım 2008 tarih ve 

2008/104/EC sayılı Geçici ÇalıĢma Direktifi
15

 ile son bulmuĢtur. Direktif‟in temel amacı, 

geçici olarak diğer iĢletmelere devredilen çalıĢanlara yönelik koruyucu bir çerçeve çizmektir. 

                                                           
13

 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:1999:175:0043:0048:EN:PDF  
15

 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2008:327:0009:0014:EN:PDF  

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:1999:175:0043:0048:EN:PDF
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2008:327:0009:0014:EN:PDF
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Direktif, özel istihdam bürosu kapsamında geçici olarak çalıĢan iĢçilerin haklarını güvence 

altına almak ve üye ülkeler arasındaki farklılıkları gidermek amacıyla hazırlanmıĢtır.  

 

Direktif‟in giriĢ bölümünde özel istihdam büroları aracılığıyla geçici çalıĢmanın faydalarından 

bahsedilmiĢ, sadece iĢletmelerin değil çalıĢanların da iĢ ve özel yaĢamlarını uyumlaĢtırması 

açısından faydalı olduğu belirtilmiĢtir.  

 

Direktif‟te eĢit muamele ilkesine getirilebilecek istisnaların ancak ulusal düzeyde sosyal 

tarafların uzlaĢmasıyla ve temel bir koruma düzeyi sağlanmasıyla mümkün olabileceği 

belirtilmektedir. 

 

Direktif, geçici iĢ ajansı diye adlandırılan özel ve kamu iĢletmelerini ve kâr amaçlı olsun ya 

da olmasın ekonomik faaliyette bulunan iĢletmeleri kapsamaktadır. 

 

Direktif‟in 4. Maddesine göre özel istihdam büroları aracılığıyla geçici çalıĢmanın 

sınırlandırılması ancak geçici çalıĢanların korunması, iĢ sağlığı ve güvenliği gerekleri ve 

iĢgücü piyasasının düzenli iĢlemesi ve sömürünün önlenmesi gerekçeleriyle mümkün olabilir. 

 

Bu Direktif‟in temel ilkesi güvenceli esnekliğin bir gereği olarak eĢit muamele ilkesidir. 

Direktif‟in 5. Maddesinde düzenlenen bu ilkeye göre özel istihdam büroları aracılığıyla geçici 

çalıĢana uygulanacak kurallar, geçici iĢçinin çalıĢtığı iĢletme tarafından aynı iĢi yapmak üzere 

sürekli istihdam olunsaydı uygulanacak olan temel çalıĢma ve istihdam koĢullarıyla aynı 

olacaktır.  

 

Direktif‟in 6. Maddesinde ise istihdam, toplu hizmetler ve mesleki eğitimden faydalanma 

hakları gibi hususlar düzenlenmektedir. Söz konusu maddenin birinci fıkrasına göre özel 

istihdam büroları aracılığıyla çalıĢanlar, çalıĢtıkları iĢletmede açılacak olan sürekli iĢlerden 

haberdar edilecektir. Üçüncü fıkrasında ise özel istihdam bürolarının geçici iĢçi çalıĢtıran 

iĢletme tarafından istihdamın sağlanması nedeniyle geçici çalıĢandan herhangi bir ücret 

alınamayacağı belirtilmiĢtir (ÇSGB, 2013, s. 21-22). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

TÜRKĠYE VE ESNEK ÇALIġMA 

3.1 TÜRKĠYE’DE ESNEK ÇALIġMA 

Dünya ekonomisinde yaĢanan durgunluk ve iĢsizliğin artması, küreselleĢme ve artan rekabet 

ile teknolojik geliĢmeler kuĢkusuz Türkiye‟de de etkili olmuĢtur. 1980 sonrasında baĢlayan 

neo-liberal dönüĢüm süreci, iĢgücü piyasaları üzerinde önemli etkiler yaratmıĢtır. Ulusal 

ekonominin ve iĢgücü piyasasının 24 Ocak 1980 kararlarıyla uygulamaya konan yapısal uyum 

programlarınca serbestleĢtirilmesi be baĢlayan özelleĢtirme süreci köklü değiĢimler 

oluĢturmuĢtur. Devletin sanayi ve hizmetler sektörünün geliĢmesine ağırlık vermesiyle 

beraber, iĢgücünün korunmasına yönelik müdahaleci özelliğinin de azalması sonucunu 

doğurmuĢtur (Türkiye ĠĢ Kurumu (ĠġKUR), 2009, s. 22).  

 

Küresel kuruluĢlar da bu dönemde yapısal dönüĢümlere destek vermiĢlerdir. IMF 

(Uluslararası Para Fonu) ve Dünya Bankası (DB) öncülüğünde sıkı ekonomik liberalizasyon 

programları gerçekleĢtirilmiĢ, istikrar programları yürürlüğe konmuĢtur (Kesici, 2011, 89). 

 

Sonuç olarak 1980‟li yıllarda ihracata dayalı sanayileĢme modelinin benimsenmesi ile 

uluslararası pazarlara açılma gereği rekabet gücünü arttırmayı gerekli kılmıĢ, bu durum 

esneklik tartıĢmalarının yaygınlaĢmasına neden olmuĢtur. Reel ücretlerin artması nedeniyle 

iĢveren örgütleri esnek çalıĢma konusunu tartıĢmaya açmada öncü rolü üstlenmiĢlerdir. 

Esneklik yanlısı önerilerin temel argümanı, ücret artıĢlarının uluslararası rekabet gücünün 

yitirilmesine neden olduğu yolunda olmuĢtur. Bu tartıĢmaların bir yansıması olarak kalkınma 

planlarında da esnekliği arttırıcı yasal düzenlemelerin hazırlanması gerektiği vurgulanmaya 

baĢlanmıĢtır. 

3.2 KALKINMA PLANLARINDA ESNEK ÇALIġMA 

Esnek çalıĢma kavramına ilk defa Altıncı BeĢ Yıllık Kalkınma Planı‟nda (1990-1994) yer 

verildiği görülmektedir. Buna göre; 
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 “Kısmi zamanlı (part-time) yeni iĢ alanlarının açılmasına ve bu tür istihdamın geliĢtirilmesine önem verilerek 

gerekli mevzuat düzenlemesi yapılacaktır.” (DPT, 1989, s. 303) 

 

Altıncı beĢ yıllık kalkınma planında esnek istihdam konusunda tek bir cümle ile bile olsa yer 

verilmesi kamu kesiminin söz konusu durum hakkında farkındalığı olduğunu ve mevzuat 

düzenlemesine gerek duyulduğunu ortaya koymaktadır. Ayrıca esnek istihdamın diğer 

türlerinden ziyade kısmi zamanlı çalıĢmaya önem verildiği maddenin lafzından 

anlaĢılmaktadır. 

 

Yedinci BeĢ Yıllık Kalkınma Planı‟nda iĢgücü piyasası esnekliği ile ilgili Ģu ifadeler yer 

almıĢtır: 

 

“Onaylanan uluslararası sözleĢme sayısı artırılmıĢ, ancak bu sözleĢmelerin iç mevzuata yansıtılması 

konusunda olduğu gibi, iĢgücü piyasasında esnekliği artıracak ve yaygınlaĢmaya baĢlayan yeni çalıĢma 

biçimlerini düzenleyecek mevzuatı geliĢtirme çalıĢmaları da yeterli düzeyde gerçekleĢtirilememiĢtir.” 

 

“ĠĢgücü piyasasında esnekliğin artırılmasını dikkate alacak, yaygınlaĢmaya baĢlayan yeni çalıĢma 

biçimlerini düzenleyecek, ülke Ģartlarına ve uluslararası standartlara uygun mevzuatı oluĢturma 

çalıĢmaları henüz sonuçlandırılamamıĢtır.” 

 

“Esnek zamanlı, kısmi zamanlı ve diğer standart dıĢı çalıĢma türlerinin düzenlenebilmesi için, 1475 

sayılı ĠĢ Kanunu ve ilgili diğer mevzuatta düzenleme yapılacaktır.” 

 

“Hem güvenceli, hem de esnek bir iĢgücü piyasası düzenlemesi gerçekleĢtirilecek, iĢgücünün piyasa 

Ģartlarına daha iyi cevap verebilmesini sağlayacak beceri eğitimi ve yeniden eğitim programlarını içeren 

uyum çalıĢmalarına ağırlık verilecektir. Bu çerçevede, küreselleĢme süreci ve AB‟ye uyum politikaları 

kapsamında aktif iĢgücü piyasası önlemlerine ağırlık verilecek, ĠĢ ve ĠĢçi Bulma Kurumu çağdaĢ 

istihdam hizmetleri sağlayabilecek bir yapıya kavuĢturularak ĠĢ-Kur adı altında yeniden 

örgütlenecektir.” 

 

“ÇalıĢma hayatı mevzuatını Avrupa Birliği‟ne (AB) uyum ve Uluslararası ÇalıĢma TeĢkilatı (ILO) 

normları doğrultusunda yenilemek, iĢgücü piyasasında esnekliği artırmak ve yeni çalıĢma biçimlerini 

düzenlemek esastır. Ġstihdamın geliĢtirilmesine yönelik olarak verimlilik düĢürülmeden yasal çalıĢma 

sürelerini kısaltacak ve esnek zamanlı çalıĢma türlerine imkan tanıyacak çalıĢmalar baĢlatılacaktır.” 

 

“Ücretin iĢ, liyakat, verim, kıdem ve kariyerin karĢılığı olarak belirlenmesi ve ücret sistemlerinin 

istihdamı geliĢtirme, büyüme politikaları ve yeni çalıĢma biçimlerine göre oluĢturulması sağlanacaktır.” 

 

“Devletin standart dıĢı (atipik) çalıĢma biçimlerini kullanmasına imkan tanınacak, bunun hangi 

alanlarda ve hangi ölçülerde mümkün olacağı belirlenecektir” (DPT, 1995). 

 

Yedinci BeĢ Yıllık Kalkınma Planına (1996-2000) bakıldığında esnek çalıĢma biçimlerini 

düzenleyen mevzuat çalıĢmalarının sonuçlandırılamadığı ortaya konmuĢtur. Geçen dönemle 

karĢılaĢtırıldığında esnek çalıĢma Ģekilleri anlayıĢının bu planda daha çok geliĢtirildiği, sadece 

kısmi süreli çalıĢma ile değil, yeni atipik çalıĢma Ģekillerinin de düzenlenmesine yönelik 

çalıĢmaların yapılacağı hususunda niyet belirtilmiĢtir. Bu dönemde AB istihdam politikaları 

belgelerinde sıkça kullanılan “güvenceli esneklik”, “hayat boyu eğitim”, “aktif iĢgücü 
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piyasaları” gibi terimler kalkınma planı belgesinde de kullanılmıĢtır. Zaten iĢgücü piyasasının 

esnekliğini arttırmanın ve yeni çalıĢma biçimlerinin düzenlenmesi konusunda mevzuat 

çalıĢmasının aldığı referans noktanın AB ve ILO olduğu planda belirtilmiĢtir. Bir önceki 

kalkınma planına göre daha fazla üzerinde durulmuĢ olması, esnek çalıĢma biçimlerine 

verilen önemin arttığını göstermektedir. 

 

Sekizinci BeĢ Yıllık Kalkınma Planı‟nda (2001-2005) iĢgücü piyasası esnekliği ile ilgili Ģu 

ifadeler yer almıĢtır: 

 

“ĠĢgücü piyasasında esnekliği artıracak, yaygınlaĢan yeni çalıĢma biçimlerini düzenleyecek, ülke 

Ģartlarına ve uluslararası standartlara uygun mevzuatın oluĢturulması gereği devam etmektedir.” 

 

“Küresel kriz ve 1999 yılında yaĢanan deprem felaketleri ekonomiyi olumsuz etkilemiĢ ve iĢsizliğin 

artmasına neden olmuĢtur. Çoğunluğu kayıtdıĢı sektörde kısmi zamanlı ve düĢük ücretle çalıĢan eksik 

istihdamda bulunan kiĢiler iĢsizlik riski ile karĢı karĢıya kalmıĢlardır.” 

 

“ĠĢgücü piyasasının ihtiyaç duyduğu esneklikler sağlanacak, iĢgücü piyasasında kayıtdıĢı çalıĢma 

önlenecek ve yeni çalıĢma biçimleri düzenlenecektir. Ekonomik büyüme ile çağdaĢ çalıĢma ve yaĢama 

koĢulları arasındaki bağ güçlendirilecektir.” 

 

“ÇalıĢma hayatında, iĢgücü piyasasına esneklik kazandırılacak, katılımcı sosyal diyalog mekanizmaları 

oluĢturulacak, Uluslararası ÇalıĢma Örgütü ve Avrupa Birliğinin norm ve standartları dikkate 

alınacaktır.” 

 

“Yeni ve diğer standart dıĢı çalıĢma biçimlerinin ülke Ģartları ve uluslararası standartlara uygun yasal 

düzenlemeye kavuĢturulması ile istihdam artıĢı sağlanacaktır” (DPT, 2000). 

 

Sekizinci BeĢ Yıllık Kalkınma Planı'nda Altıncı ve Yedinci BeĢ Yıllık Kalkınma Planlarında 

esnek çalıĢma biçimleri ile ilgili öngörü ve hedeflerin tekrarlandığı görülmektedir. Burada 

dikkati çeken nokta esnek istihdam biçimlerinin uluslararası standartlara uygun yasal 

düzenlemeye kavuĢması sonucunda kayıtdıĢı çalıĢmanın önleneceği ve istihdamın artacağı 

öngörüsünün bulunmuĢ olmasıdır.  

 

Dokuzuncu Kalkınma Planı‟nda (2007-2013) iĢgücü piyasası esnekliği ile ilgili Ģu ifadeler yer 

almıĢtır: 

 

“ÇalıĢma hayatını esnek bir yapıya kavuĢturmayı amaçlayan ve mevcut düzenlemeleri günün 

koĢullarına uygun hale getiren Yeni ĠĢ Kanunu çıkarılmıĢtır. Kanunda ayrıca, iĢverenin ödeme 

güçlüğüne düĢmesi halinde iĢçilerin mağduriyetini giderici garanti fonunun kurulması, iĢ güvencesi, iĢ 

sağlığı ve güvenliğinin etkin uygulanması ve özel istihdam bürolarının kurulması gibi hükümler yer 

almaktadır. Kanunla istihdamın korunmasına, geliĢtirilmesine, yaygınlaĢtırılmasına ve iĢsizliğin 

önlenmesi faaliyetlerine yardımcı olmak ve iĢsizlik sigortası hizmetlerini yürütmek üzere Türkiye ĠĢ 

Kurumu kurulmuĢtur.” 
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“ĠĢgücü piyasasında, mevzuattaki esneklik hükümlerinin uygulanabilirliğinin değerlendirilmesi, 

aksaklıkların giderilmesi ve sosyal güvenlik ile iliĢkinin kurulması gereği sürmektedir.” 

 

“KayıtdıĢı iĢletme, kiĢi ve çalıĢanların kayıt altına alınabilmesini teminen kayıtlı sistem 

güçlendirilecektir. Bu amaçla, idari-mali ve yasal yükümlülükler bütçe imkanları doğrultusunda 

kademeli olarak azaltılacak, baĢta Küçük ve Orta Ölçekli ĠĢletme (KOBĠ)‟ler olmak üzere kayıtlı 

iĢletmelere yönelik finansman olanakları artırılacak, iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin mevzuat 

basitleĢtirilerek bürokratik formaliteler azaltılacak, iĢletmelerin kurumsallaĢması teĢvik edilecek, kayıtlı 

iĢletme ve bireylere yönelik kamu hizmetleri iyileĢtirilecek, iĢ ve iĢgücü piyasasında esneklik 

artırılacaktır. KayıtdıĢı sektörle mücadelede aktif rol oynayan kurumlar arasında etkin iĢbirliği ve 

koordinasyon sağlanacaktır.” 

 

“Esneklik ile güvence bir arada değerlendirilerek iĢgücü piyasasının daha esnek ve hareketli bir yapıya 

kavuĢması sağlanacaktır.” 

 

“Ġstihdam üzerindeki yükler, yeni istihdam olanaklarının geliĢtirilmesini, düzgün iĢlerin çoğaltılmasını 

ve kayıtdıĢı istihdamın azaltılmasını özendirecek Ģekilde aktüeryal dengeler de gözetilerek kademeli bir 

Ģekilde düĢürülecektir.” 

 

“Ücret-verimlilik iliĢkisini güçlendiren, iĢgücü piyasalarının esnekliğine katkıda bulunan ve üretken 

istihdamı destekleyen esas ücret ağırlıklı bir ücret politikası izlenecektir.” 

 

“ĠĢletmelerin ve çalıĢanların iĢgücü piyasasındaki değiĢimi pozitif bir Ģekilde yönetebilme kabiliyetleri 

artırılacaktır. ĠĢletmelerin bu değiĢime uyum sağlama kapasiteleri; iĢ örgütlerinin modernleĢtirilmesi ve 

iĢletmelerde uyumun desteklenmesi, çalıĢanlarda ise, yeni koĢulların gerektirdiği bilgi ve becerilerin 

kazandırılması yoluyla sağlanacaktır.” 

 

“ĠĢgücü piyasasına iliĢkin bilgi sistemleri geliĢtirilmesi, eğitim ve iĢgücü piyasasının daha esnek bir 

yapıya kavuĢturulması ve istihdamın ve iĢgücü verimliliğinin artırılması için, yaĢam boyu eğitim 

stratejisi dikkate alınarak ekonominin talep ettiği alanlarda insangücü yetiĢtirilecektir.” 

 

“Uzman kamu personelinin bilgi birikimi ve tecrübelerinden azami seviyede faydalanılarak etkinlik ve 

verimliliğin artırılması amacıyla, farklı kurum ve kuruluĢlarda görevlendirilmelerine imkan tanıyacak 

esnek çalıĢma modelleri benimsenecek, ilgili mevzuat düzenlemeleri gerçekleĢtirilecektir.” 

 

“Plan döneminde, iĢgücü piyasası ile ilgili önemli hukuki ve kurumsal düzenlemeler yapılmıĢtır. 

ÇalıĢma hayatı mevzuatının Türkiye‟nin değiĢen ve geliĢen Ģartlarına, Uluslararası ÇalıĢma Örgütü 

(ILO) sözleĢmelerine ve AB mevzuatına uyumunu sağlamayı amaçlayan 4857 sayılı ĠĢ Kanunu 2003 

yılında yürürlüğe girmiĢtir. 4904 sayılı Türkiye ĠĢ Kurumu Kanunu ile Kurum, günün ihtiyaç ve 

koĢullarına göre bir istihdam kurumu olarak yeniden yapılandırılmıĢtır. Özel istihdam büroları açılması 

olanağı sağlanmıĢtır” (DPT, 2006). 

 

Dokuzuncu Kalkınma Planında 4857 sayılı yeni ĠĢ Kanunu‟na ve yapılan kurumsal 

düzenlemelere vurgu yapılmakta, kamuda esnek çalıĢma biçimlerinin uygulanabilmesi için 

gerekli çalıĢmaların yapılacağı belirtilmekte ve ayrıca esneklik ile güvence arasında bir 

dengenin oluĢturulacağı ve iĢçilerin hayat boyu öğrenmelerinin sağlanacağı ifade 

edilmektedir. Daha önce esnek çalıĢma ile ilgili mevzuatın geliĢtirilmesi yönünde yapılan 

öngörülerin yerini uygulanabilirliğe yönelik çözümlerin alması dikkat çekicidir. 
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Genel olarak kalkınma planlarının istihdamda esneklik ile ilgili hükümleri 

değerlendirildiğinde, küreselleĢmenin gerekleri doğrultusunda esnek çalıĢma 

düzenlemelerinin gerekliliğine dikkat çekilmiĢtir. Planlı dönemde bu konuda yapılmıĢ olan en 

önemli icraat ise 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun çıkarılması olmuĢtur.  

3.3 ULUSAL PROGRAMLARDA ESNEK ÇALIġMA 

Türkiye‟nin AB‟ye katılım sürecinde kısa ve orta vadede gerçekleĢtirilmesi öngörülen 

çalıĢmaların temel esaslarını belirlemek için 2001, 2003 ve 2008 yıllarında Ulusal Programlar 

hazırlanmıĢtır.  

 

2001 yılı Ulusal Programında “AB müktesebatı ile Türk mevzuatı karĢılaĢtırması ve yapılması 

gereken değiĢiklik ve yeniliklerin uygulamaya geçirilmesi için alınması gereken önlemler” 

baĢlığının, “Türk mevzuatında yapılması gereken değiĢiklik ve yenilikler” alt baĢlığında esnek 

çalıĢma ile ilgili olarak “Esnek ve standart dıĢı çalıĢmalarla ilgili yasal düzenleme 

çalıĢmalarında 97/81 sayılı Direktif dikkate alınacaktır.” ifadesi yer almıĢ ve orta vadede 

esnek ve/ veya standart dıĢı çalıĢmayla ilgili yasal düzenlemelerin yapılacağı belirtilmiĢtir 

(AB Bakanlığı, 2001, s. 281). 

 

2003 Yılı Ulusal Programı'nın “Ekonomik Kriterler” baĢlığının “Kopenhag Ekonomik 

Kriterlerine Uyum Çerçevesinde Yapılan ÇalıĢmalar” kapsamında “ĠĢleyen Bir Piyasa 

Ekonomisinin Varlığı” alt baĢlığında yer alan “Ġdari Reformlar” içinde “Kamuda YönetiĢimin 

Güçlendirilmesi” yer almıĢtır. Bu çerçevede belirlenen Devlet Personel Rejimi Reformu 

kapsamında esnek çalıĢma usullerinin getirileceği belirtilmiĢtir.  

 

“AB Ġçerisindeki Rekabet Baskısı Ġle BaĢa Çıkabilme” baĢlığının “ĠĢ Gücü Piyasası” alt 

baĢlığında; 

 

“ĠĢ gücü piyasasında kayıtdıĢı çalıĢmanın önlenmesi, iĢ gücü piyasasının ihtiyaç duyduğu esnekliklerin 

sağlanması ve yeni çalıĢma biçimlerinin düzenlenmesi hedefleri doğrultusunda TBMM tarafından 22 

Mayıs 2003 tarihinde kabul edilerek 10 Haziran 2003 tarihinde yürürlüğe giren 4857 sayılı Yeni ĠĢ 

Kanunu; küreselleĢme ve bilgi toplumuna geçiĢin çalıĢma Ģekilleri ve iĢ organizasyonu üzerindeki 

etkileri dikkate alınarak, kısmi süreli çalıĢma, çağrı üzerine çalıĢma, ödünç iĢ iliĢkisi, iĢ paylaĢımı 

modelleri, belirli süreli hizmet sözleĢmeleri ve alt iĢveren uygulamasının yaygınlaĢması gibi yeni 

çalıĢma biçimlerini yansıtacak Ģekilde düzenlenmiĢtir. ĠĢ piyasasındaki esnekliği artırmak suretiyle 

iĢsizlikle mücadele ve istihdamı artırma hususlarında önemli bir yasal çerçeve oluĢturan bu Kanunun, 

istihdam piyasasını olumlu yönde etkilemesi beklenmektedir.”  
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ifadesine yer verilmiĢtir (AB Bakanlığı, 2003) 

 

“Sosyal Politika ve Ġstihdam” baĢlığı altında belirlenen öncelikler arasında yer alan “AB 

Mevzuatının Türk ĠĢ Hukukuna Yansıtılması” bölümünde esnek çalıĢma biçimlerini 

düzenleyen mevzuat değiĢikliği yapılmasına iliĢkin olarak belirlenen takvimde 2004 yılının 

sonuna kadar kısmi çalıĢma, belirli süre çalıĢma ve çalıĢma sürelerinin düzenlenmesine iliĢkin 

AB direktiflerine uyumun sağlanması için hukuki düzenlemelerin ÇalıĢma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığı‟nın (ÇSGB) sorumluluğunda yapılacağı belirtilmiĢtir. 

 

2008 Yılı Ulusal Programı'nın “Ekonomik Kriterler” baĢlığının altında “ĠĢleyen Bir Piyasa 

Ekonomisinin Varlığı” alt baĢlığında, yatırım ortamının iyileĢtirilmesi kapsamında verimlilik 

ve istihdam artırıcı tedbirlere odaklanarak ekonomide kayıtdıĢılığın azaltılması, iĢgücü 

piyasasının esnekliğinin artırılması ve ulusal düzeyde rekabet gücünün geliĢtirilmesine ve 

özel sektörün ekonomideki rolünün artırılmasına yönelik çalıĢmalar yürütüleceği belirtilmiĢtir 

(AB Bakanlığı, 2008) . 

 

“Avrupa Birliği Ġçerisindeki Rekabet Baskısı Ġle BaĢ Edebilme” baĢlığı altında yer alan iĢgücü 

piyasası bölümünde, Türkiye‟de iĢgücü piyasasının temel özellikleri; baĢta kadınlar olmak 

üzere iĢgücüne katılma ve istihdam oranlarının düĢük olması, çalıĢma çağındaki nüfusun hızla 

artması, özellikle gençler arasında görülen yüksek iĢsizlik oranı, ekonominin istihdam 

yaratma kapasitesinin sınırlı kalması, kayıtdıĢı istihdamın yüksek olması ve tarımsal 

ekonomide görülen çözülme neticesinde yüksek büyüme oranlarına rağmen istihdamın 

yeterince artmaması olarak belirtilmiĢtir.  

 

Bu çerçevede, istihdam imkânlarının geliĢtirilmesi, eğitim ve iĢ piyasası arasındaki bağın 

güçlendirilmesi, iĢgücü piyasasının etkinliğinin artırılması, dezavantajlı grupların iĢgücü 

piyasasına katılımlarına yönelik eĢit fırsatlar sunulması, iĢgücü piyasası ihtiyaçları esas 

alınmak suretiyle aktif iĢgücü programlarının geliĢtirilmesi, kayıtdıĢı istihdamın azaltılması ve 

düzgün iĢlerin çoğaltılması hedeflerinin istihdam politikasının temel hedefleri olarak ortaya 

çıktığı ifade edilmiĢtir. 

 

Yine bu kapsamda, iĢgücü maliyetlerini azaltıcı, gençlerin, kadınların ve özürlülerin 

istihdamını artırıcı, aktif iĢgücü programlarını geliĢtirici, kayıtdıĢılığı azaltıcı, özel istihdam 

bürolarının açılmasını kolaylaĢtırıcı, alt iĢverenlik iliĢkisini düzenleyici ve iĢyeri açma 
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formalitelerini azaltıcı tedbirler içeren ve Ġstihdam Paketi olarak adlandırılan 5763 sayılı ĠĢ 

Kanunu ve Bazı Kanunlarda DeğiĢiklik Yapılması Hakkında Kanun'un çıkarıldığı ve bu 

konudaki müktesebat uyumuna yönelik çalıĢmaların devam edeceği ifade edilmiĢtir. Söz 

konusu Ġstihdam Paketi'nde kadın istihdamı ile ilgili olarak; mevcut istihdama ilave olarak iĢe 

alınan kadınların ve 18–29 yaĢ arası gençlerin iĢverenlere ait sigorta priminin 5 yıl boyunca 

kademeli olarak ĠĢsizlik Sigortası Fonu‟ndan karĢılanacağı, kreĢ ve emzirme odası açma 

yükümlülüğünün iĢverenler tarafından hizmet alımı ile yerine getirilebileceği hususlarına yer 

verilmiĢtir. 

 

Genç iĢsizlere ve kadınlara iĢ kurma konusunda mesleki eğitim, iĢ geliĢtirme eğitimleri, bilgi, 

rehberlik ve danıĢmanlık hizmetleri verileceği; iĢgücü piyasasındaki değiĢme ve geliĢmelerin 

yakından takip edilebilmesi, yerel ve ulusal düzeyde istihdamı artırıcı ve iĢsizliği azaltıcı 

politika ve stratejilerin belirlenebilmesi, iĢgücü piyasasının ihtiyaçlarına uygun aktif iĢgücü 

programlarının belirlenmesi ve etkin uygulanabilmesi için iĢgücü piyasası bilgi sistemi 

oluĢturulacağı; aktif iĢgücü programlarının etkin olarak uygulanacağı, yaygınlaĢtırılacağı ve 

bu kapsamda verilen hizmetlerin çeĢitlendirileceği belirtilmiĢtir. Bu çerçevede, özellikle tarım 

sektöründen açığa çıkan vasıfsız iĢgücünün, gençlerin, kadınların ve özürlülerin istihdam 

edilebilirliklerini artıracak, nitelik ve beceri düzeylerini yükseltecek programlara öncelik 

verileceği ifade edilmiĢtir. 

 

Ayrıca, eğitim ve iĢgücü piyasasının daha esnek bir yapıya kavuĢturulması ve istihdamın ve 

iĢgücü verimliliğinin artırılması için, yaĢam boyu eğitim stratejisi dikkate alınarak 

ekonominin talep ettiği alanlarda insan gücü yetiĢtirileceği de vurgulanmıĢtır (AB Bakanlığı, 

2008). 

 

Avrupa Birliği Müktesebatının Üstlenilmesine ĠliĢkin Türkiye Ulusal Programları‟na 

bakıldığında; iĢgücü piyasasının esnekliğinin artırılmasına yönelik tedbirlerden 

bahsedilmekte, çalıĢmaların yapılacağı belirtilmekte, aktif iĢgücü piyasası politikalarına ve 

yaĢam boyu öğrenme stratejilerine vurgu yapılmakta, iĢgücü piyasasının esnekliğinin 

sağlanmasına önem verildiği anlaĢılmaktadır. 
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3.4 4857 SAYILI Ġġ KANUNUNUN ESNEKLĠK ĠLE ĠLGĠLĠ DÜZENLEMELERĠ 

3.4.1 Sayısal Esneklik Açısından ĠĢ Kanunu’nun Düzenlemeleri 

ĠĢverenler sayısal esnekliği sağlamak amacıyla geçici iĢçi istihdam etmekte; tam süreli, iĢ 

güvenceli yüksek ücretli iĢgücünün yanında çevresel iĢgücüne yönelmektedirler. Ürünlere ani 

talep artıĢı durumlarında da iĢletmeler sayısal esneklik araçlarını kullanmaktadır. 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanununun getirdiği yenilikler de sadece ülkemize özgü bir durumu değil, 

1980‟ler sonrası yeni dünya düzeninin iktisadi ve sosyal koĢullarının getirdiği bir anlayıĢı 

ifade etmektedir. 

3.4.1.1 Tarafların ĠĢ SözleĢmesinin Türünü ve ÇalıĢma Biçimlerini Belirlemeleri 

4857 sayılı ĠĢ Kanununun 9. maddesi taraflara ihtiyaçları iĢ sözleĢmelerini kanunda öngörülen 

sözleĢme veya çalıĢma türlerinden birine uygun biçimde dilediği gibi düzenleyebilme 

serbestisi getirmektedir. 

 

“Taraflar iĢ sözleĢmesini, kanun hükümleri ile getirilen sınırlamalar saklı kalmak koĢuluyla, 

ihtiyaçlarına uygun türde düzenleyebilirler. ĠĢ sözleĢmeleri belirli veya belirsiz süreli yapılır ve bu 

sözleĢmeler çalıĢma biçimleri bakımından tam süreli veya kısmi süreli yahut deneme süreli ya da diğer 

türde oluĢturulabilir” (Ġ.K. m.9). 

 

Bu düzenlemeyle taraflara; kendi ihtiyaçları doğrultusunda, iĢ sözleĢmelerini kanunda 

öngörülen bu sözleĢme ve çalıĢma/çalıĢtırma türlerinden birine uygun biçimde dilediği gibi 

(kanunun hükümleriyle getirilen sınırlamalar saklı kalmak koĢuluyla) düzenleyebilme 

serbestisi getirilmektedir (Karakoyun, 2007, s.50). Bu madde ile iĢverenler yeni çalıĢma 

biçimlerini uygulamada yasal bir dayanak elde etmiĢlerdir. Maddede her ne kadar taraflara bu 

serbesti tanınmıĢsa da bu serbestinin iĢverenlerin istek ve tercihleri doğrultusunda oluĢacağı 

ve özellikle belirsiz süreli sözleĢmelerin alanının daralacağı açıktır.  

3.4.1.2 Yeni ÇalıĢma Biçimleri 

Esneklik yaklaĢımlarının önemli bir uygulama alanı olarak birçok ülkenin iĢ mevzuatında 

tanımlanan ve yaygın bir Ģekilde kullanılan esnek çalıĢma türleri 1475 sayılı eski ĠĢ 

Kanunu‟nda düzenlenmemiĢti. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile kısmi süreli çalıĢma, çağrı üzerine 

çalıĢma ve geçici (ödünç) iĢ iliĢkisi ilk defa yasa kapsamına alınmıĢtır.  



63 
 

3.4.1.2.1 Kısmi Süreli (Part Time) ÇalıĢma 

1475 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda kısmi süreli çalıĢmayla ilgili herhangi bir hüküm bulunmadığından 

konu ile ilgili sorunlar yargı içtihatları ile çözülmeye çalıĢılmıĢtır. 4857 sayılı yeni ĠĢ Kanunu 

ile beraber kısmi çalıĢma iliĢkisine hukuki bir temel kazandırılmıĢtır.  

 

Kısmi süreli çalıĢma 4857 sayılı iĢ kanununun 13. maddesinin ilk fıkrasında tanımlanmıĢtır. 

Buna göre;  

 

"ĠĢçinin normal haftalık çalıĢma süresinin, tam süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan emsal iĢçiye göre önemli 

ölçüde daha az belirlenmesi durumunda sözleĢme kısmi süreli iĢ sözleĢmesidir". 

 

Maddenin gerekçesinde bu düzenlemenin amacının artan kısmi çalıĢma uygulamalarını teĢvik 

etmek, Avrupa Birliği‟nde Konsey tarafından 97/81 sayılı Direktif ile yürürlüğe konulan 

„Kısmi Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve AnlaĢma‟ da belirtildiği üzere, çalıĢan iĢçiye 

yönelik ayrımcılığı ortadan kaldırmak, iĢveren ile iĢçilerin ihtiyaçlarını karĢılayabilecekleri 

Ģekilde çalıĢma sürelerinin esnek bir organizasyon çerçevesinde düzenlenmesine katkıda 

bulunmak olduğu belirtilmiĢtir (TĠSK, 2009, s.93).” 

 

4857 sayılı kanunun 13. maddesinde kısmi süreli çalıĢmalar için kesin bir zaman sınırı 

konmamıĢ, çalıĢma süresi için; haftalık çalıĢma süresinin, tam süreli iĢ sözleĢmesiyle çalıĢan 

emsal iĢçiye göre “önemli ölçüde daha az belirlenmesi” kriteri esas alınmıĢtır. Kısmi süreli 

çalıĢmanın göze çarpan ikinci unsuru ise iĢ süresinin normal çalıĢma süresinden kısa oluĢudur.  

 

13. maddenin 2. fıkrasında, kısmi süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢtırılan iĢçinin, ayırımı haklı 

kılan bir neden olmadıkça, salt iĢ sözleĢmesinin kısmî süreli olması nedeni ile tam süreli 

emsal iĢçiye göre farklı iĢleme tabi tutulamayacağı hükme bağlanmıĢtır. Bu yaklaĢım, AB‟nin 

97/81 sayılı Direktifi‟nde ifadesini bulan, tam ve kısmi süreli iĢçiler arasında ayrımcılığın 

ortadan kaldırılması amacına uygundur. 

 

13. maddenin son fıkrasında iĢ yerinde çalıĢan iĢçilerin, niteliklerine açık yer bulunduğunda 

kısmi süreliden tam süreliye veya tam süreliden kısmi süreliye geçirilme isteklerinin 

iĢverenlerce dikkate alınacağı ve boĢ yerlerin zamanında duyurulacağı hükme bağlanmıĢtır. 

Burada yapılan düzenlemeler, 97/81/EC Sayılı Kısmi Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve 



64 
 

AnlaĢma Direktifi ile 1999/70/EC Belirli Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve AnlaĢma 

Direktifi‟nde yer alan ifadelere uygun olarak hazırlanmıĢtır. 

3.4.1.2.2 Çağrı Üzerine ÇalıĢma 

4857 sayılı kanunun 14. maddesinde iĢçinin sürekli iĢyerinde bulunmasını gerektirmeyen bazı 

iĢlerin yaptırılmasına yönelik çağrı üzerine çalıĢma sistemi getirilmiĢtir. Bu sistemde 

iĢverenin; iĢçinin üstleneceği iĢe ihtiyaç duyması halinde iĢçinin iĢ görme borcunu yerine 

getirmesi kararlaĢtırılmaktadır. ĠĢçinin çalıĢacağı süre sözleĢme yazılı olarak yapıldığı 

takdirde sözleĢmede belirlenebilir. Çağrı üzerine çalıĢtırılacak iĢçilere en az dört gün önceden 

çağrıda bulunulması ve aksi kararlaĢtırılmadığı takdirde iĢçilerin her çağrıda günde en az dört 

saat üst üste çalıĢtırılmaları gerekmektedir. Eğer bir çalıĢma süresi belirlenmemiĢse, iĢçi 

çağırılmamıĢ olsa bile haftalık en az 20 saat çalıĢtığı kabul edilerek ücret ödenecektir. (Ezer, 

2008, s.46-47). 

 

Çağrı üzerine çalıĢma sözleĢmesinin kurulmasının iĢverenin çağrısına bağlı olması, 

maksimum çalıĢma süresinin konulmamıĢ olması iĢçi sendikalarınca eleĢtirilmiĢtir. Ayrıca bu 

tür bir çalıĢma türünün iĢgücünün enformelleĢme eğilimini arttırdığı ileri sürülmektedir. 

Doğası gereği bir defa veya belirli zaman aralıklarında ortaya çıkan bu tip çalıĢma, genelde 

mevsimlik ve kampanya iĢi gibi çok kısa zaman aralıklarında meydana gelen iĢlere yöneliktir. 

Bu uygulama ile Türkiye gibi tarımın üretim içerisindeki payının yüksek olduğu bir ülkede, 

özellikle tarımsal istihdamın ve tarım iĢçilerinin birçoğunun korumasız hale geleceği de 

hakkında kuĢkular bulunmaktadır. Bu maddenin 11. maddede belirtilen süreksiz iĢler 

tanımıyla birlikte düĢünülmesi durumunda çağrı üzerine çalıĢma olarak adlandırılmıĢ bu tip 

çalıĢmada emeği koruyacak; koruyucu mevzuatın baĢtan yok edildiği görülmektedir. 

3.4.1.2.3 Ödünç (Geçici) ÇalıĢma 

4857 sayılı kanunun 7. maddesine göre;  

 

“ĠĢveren, devir sırasında yazılı rızasını almak koĢuluyla bir iĢçiyi; holding bünyesi içinde veya aynı 

Ģirketler topluluğuna bağlı baĢka bir iĢyerinde veya yapmakta olduğu iĢe benzer iĢlerde çalıĢtırılması 

koĢuluyla baĢka bir iĢverene iĢ görme edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devrettiğinde geçici iĢ 

iliĢkisi gerçekleĢmiĢ olur. Bu halde iĢ sözleĢmesi devam etmekle beraber, iĢçi bu sözleĢmeye göre 

üstlendiği iĢin görülmesini, iĢ sözleĢmesine geçici iĢ iliĢkisi kurulan iĢveren iĢçiye talimat verme 

hakkına sahip olup, iĢçiye sağlık ve güvenlik risklerine karĢı gerekli eğitimi vermekle yükümlüdür.” 
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Maddede belirtildiği üzere iĢverenin iĢçisini ödünç verebilmesi için iĢçinin rızası 

aranmaktadır. Diğer yandan iĢçinin ödünç verildiği yerde de ödünç verenin iĢyerinde 

yapmakta olduğu iĢe benzer ilerle görevlendirilmesi ve ödünç verilme süresinin geçici 

nitelikte olması gerekmektedir. 

 

ĠĢçinin korunması amacıyla ödünç iĢ iliĢkisinin süresi altı ay olarak sınırlanmıĢtır. Ancak yasa 

koyucu karĢılıklı çıkarları gözeterek bu süreninin iki kez uzatılması imkânının tanınması ile 

belirli bir esneklik de sağlamıĢtır. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta her bir 

uzatmada da iĢçinin onayının alınması gerektiğidir. 

 

Ödünç çalıĢma metodu iĢçi sendikalarınca en sert Ģekilde eleĢtirilen esnek çalıĢma 

Ģekillerinden biridir. Bu madde ile iĢçinin sürgüne gönderilir gibi baĢka iĢyerine 

gönderilmesinin yolu açılacaktır. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 90. maddesiyle beraber özel 

istihdam bürolarının önünün açıldığı düĢünüldüğünde bu büroların iĢçi pazarlayan Ģirkete 

dönüĢmesi ve emeğin alınıp satılabilen bir metaya dönüĢmesi kaçınılmaz olacaktır. Bu Ģekilde 

çalıĢan iĢçilerin sigorta, iĢsizlik sigortası, iĢ güvencesi, izin ve ücret haklarını belirleyebilmesi 

oldukça güçleĢecek ayrıca sendikalaĢma olanaklarını yitireceklerdir. 

3.4.1.3 Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmeleri 

Belirli süreli çalıĢma özellikle katı istihdamı koruma mevzuatına sahip ülkelerde iĢverenlerce 

esnekliği sağlamanın bir yolu olarak görülmüĢtür.  Nitekim Avrupa‟da da standart olmayan 

çalıĢma türleri yaygınlaĢmıĢ, bunlar arasında yer alan belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile yapılan 

akitler sayıca çoğalmıĢtır. 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 11. maddesinde 1475 sayılı kanundan farklı olarak belirli süreli iĢ 

sözleĢmeleri tanımlanmakta ve hangi hallerin belirli süreli sözleĢmeyi belirsiz süreli 

sözleĢmeye dönüĢtüreceğini açıkça ortaya konulmaktadır. Maddeye göre;  

 

“ĠĢ iliĢkisinin bir süreye bağlı olarak yapılmadığı halde sözleĢme belirsiz süreli sayılır. Belirli süreli 

iĢlerde veya belli bir iĢin tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koĢullara 

bağlı olarak iĢveren ile iĢçi arasında yazılı Ģekilde yapılan iĢ sözleĢmesi belirli süreli iĢ sözleĢmesidir. 

 

Belirli süreli iĢ sözleĢmesi, esaslı bir neden olmadıkça, birden fazla üst üste (zincirleme) yapılamaz. 

Aksi halde iĢ sözleĢmesi baĢlangıçtan itibaren belirsiz süreli kabul edilir.” 
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4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 11. Maddesinin 2. fıkrasında yapılan düzenlemenin 99/70 sayılı 

Belirli Süreli ÇalıĢma Hakkında Çerçeve AnlaĢma Direktifi‟nde belirtilen “belirli ve belirsiz 

süreli sözleĢmelerle çalıĢan iĢçilere ayrım yapılamaması” ve “üye devletlerin belirli süreli 

sözleĢmelerin üst üste imzalanması yoluyla bu istihdam seklinin kötü niyetli olarak 

kullanılmasına engel olmak üzere gerekli önlemleri alması” hükmüne uygun olarak 

hazırlanmıĢtır. Birden fazla belirli süreli zincirleme iĢ sözleĢmesinin yapılması halinde 

sözleĢmenin belirli süreli kabul edilmesi iĢçiyi özellikle sözleĢmenin feshine yönelik kanun 

hükmünden yararlanması nedeniyle iĢçiyi koruyan bir ifade olarak kabul edilebilir.  

 

ĠĢ güvencesi kapsamı dıĢında kalması ve sözleĢmede öngörülen sürenin bitmesi ile sona 

ermesi nedeniyle iĢten çıkarma maliyetlerini düĢürmesi gibi nedenlerle belirli süreli 

sözleĢmeler iĢverenleri bu çalıĢma türünde yeni iĢe alımlara teĢvik etmektedir. Bu nedenle iĢ 

gücü piyasasının esnekleĢmesine katkısı olacaktır (Özmen, 2006, s.37). 

3.4.1.4 Deneme Süreleri  

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda deneme kaydı içeren sözleĢmelerin düzenlenmesine izin 

verilmektedir. Kanun‟un 15. maddesiyle önceki kanunda da var olan, deneme süresi 1 aydan 2 

aya çıkartılmıĢ, toplu sözleĢmelerle 4 aya kadar uzatılabileceği hükme bağlanmıĢtır. Deneme 

süresi içinde herhangi bir bildirime ve tazminata gerek kalmadan sözleĢmenin feshedilmesi 

nedeniyle bu düzenleme iĢveren lehine bir düzenleme olmuĢtur. 

3.4.2 ÇalıĢma Sürelerinde Esneklik Açısından 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu’nun Düzenlemeleri 

4857 sayılı yeni ĠĢ Kanunu‟nun, esneklik noktasında en köklü değiĢiklikleri çalıĢma 

süreleriyle gerçekleĢtirdiği gözlenmektedir. Yeni yasanın çalıĢma sürelerinde getirdiği 

değiĢiklikler incelendiğinde esneklik sağlayan düzenlemeler; haftalık çalıĢma sürelerinin iĢ 

günlerine dağıtılması, fazla çalıĢma, fazla sürelerle çalıĢma, telafi çalıĢması ve kısa çalıĢma 

olarak sıralanabilir. Diğer taraftan çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi anlamında yapılan 

köklü değiĢikliklerden belki de en önemlisi, iĢ sürelerinin “yoğunlaĢtırılmıĢ” ve 

”denkleĢtirilmiĢ” iĢ haftaları Ģeklinde düzenlenebilmesidir.  

3.4.2.1 Günlük ve Haftalık ÇalıĢma Süreleri 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu azami günlük ve haftalık çalıĢma sürelerini belirtmiĢtir. Buna göre 

tarafların sınırların üzerinde çalıĢma süreleri belirleyemeyeceği, buna karĢılık bu sınırların 
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altındaki çalıĢma sürelerini belirlemesinin serbest olduğu ifade edilmiĢtir  (ÇELĠK, 2007, s. 

99). 

ĠĢ Kanunu‟nun 63. maddesinde haftalık çalıĢma süresi 45 saat olarak belirlenmiĢtir. Hizmet 

sözleĢmeleri veya toplu iĢ sözleĢmelerinde bu sürenin altında çalıĢma süresi belirlenebilirken, 

45 saatin üzerinde çalıĢma süresi belirlenememektedir. Böylece çalıĢma sürelerinin haftalık 

azami miktarı belirlenerek iĢçinin normal çalıĢma olarak çalıĢtırılabileceği süre 

sınırlandırılmıĢ olmaktadır. 

 

63. maddeye göre günlük çalıĢma süreleri, aksi kararlaĢtırılmadığı durumlarda, haftalık 

çalıĢma süresinin haftanın çalıĢılan günlerine eĢit olarak bölünmesiyle belirlenmektedir. 

Haftada 6 iĢgünü olarak çalıĢıldığında günlük çalıĢma süresi 7,5 saat, cumartesi günlerinin de 

tatil olduğu haftalık 5 günlük çalıĢmada ise günlük çalıĢma süresi 9 saat olmaktadır.  

 

Yeni ĠĢ Kanunu‟nda da haftalık ve günlük çalıĢma sürelerine yönelik sınırlamalar ilkesel 

anlamda geçerliliğini sürdürmekle birlikte büyük ölçüde esnekleĢtirilmiĢtir. Bunun en önemli 

göstergesi; haftalık çalıĢma süresinin çalıĢılan günlere eĢit ölçüde bölünmesi ilkesine karĢılık 

“aksinin kararlaĢtırılabileceği” yolundaki düzenlemeye yer verilmesidir. Böylece haftanın bir 

gününü farklı, diğer günlerini farklı iĢ süreleriyle çalıĢarak geçirmek mümkün olmaktadır. 

Örneğin 6 gün çalıĢılan bir iĢletmede, ilk 4 gün 10 saat, 5. gün 5 saat, 6. gün ise tatil olarak 

veya ilk iki gün 6 saat, üçüncü gün 11 saat, dördüncü gün 3 saat, 5. gün 11 saat, 6.gün ise 8 

saat çalıĢma süreleri uygulanabilir. Ancak, her hâlükârda hafta içinde farklı Ģekilde 

düzenlenen çalıĢma süreleri toplamının, haftalık çalıĢma süresi olan 45 saati aĢmaması 

gerekir. 

 

63. maddenin 2. Fıkrasında 93/104 sayılı ÇalıĢma Saatlerinin Düzenlenmesinin Bazı Yönleri 

Hakkında Direktif‟e uygun olarak, 24 saat içinde iĢçiye kesintisiz 12 saatlik bir dinlenme 

olanağı sağlayacak Ģekilde günlük çalıĢma süresinin bir iĢçi için en fazla ara dinlenmeleri 

hariç 11 saat olması ve ortalama haftalık çalıĢma süresinin de, fazla çalıĢmalar dahil olmak 

üzere, 48 saati aĢamayacağı hükmü getirilmiĢtir (TĠSK, 2009, s. 120). 

3.4.2.2 SıkıĢtırılmıĢ ÇalıĢma 

Yeni ĠĢ Kanunu‟nun çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi açısından getirdiği en önemli 

değiĢiklik, yoğunlaĢtırılmıĢ ve denkleĢtirilmiĢ çalıĢma haftalarının uygulamasına imkân 
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sağlamasıdır. YoğunlaĢtırılmıĢ çalıĢma haftasında çalıĢma sürelerinin azaltılmaksızın daha az 

sayıda iĢgününe dağılması esastır. 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 63. maddesinin 2. fıkrasına göre; 

 

“Tarafların anlaĢması ile haftalık normal çalıĢma süresi, iĢyerlerinde haftanın çalıĢılan günlerine, günde 

onbir saati aĢmamak koĢulu ile farklı Ģekilde dağıtılabilir. Bu halde, iki aylık süre içinde iĢçinin haftalık 

ortalama çalıĢma süresi, normal haftalık çalıĢma süresini aĢamaz. DenkleĢtirme süresi toplu iĢ 

sözleĢmeleri ile dört aya kadar artırılabilir.” 

 

 Bu maddeyle sıkıĢtırılmıĢ çalıĢmanın koĢulları açık hükümlere bağlanmıĢ ve iĢçilerin 

çalıĢacağı saatlerin denkleĢtirilmesi yoluyla esneklik sağlanmıĢtır. 

 

Haftalık çalıĢma süresinin çalıĢılan günlere farklı Ģekilde dağıtılması durumunda, iĢyerinde 

haftada 6 gün çalıĢılıyorsa iĢçinin haftalık çalıĢma süresi en çok (11×6) 66 saat, 5 gün 

çalıĢılıyorsa en çok (11×5) 55 saat olabilecektir. Böylece, iĢyerlerinde çeĢitli nedenlerle 

“yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası” uygulama olanağı sağlanmıĢtır. Bu Ģekilde yapılacak uygulamada 

fazla çalıĢma ücreti ödeme zorunluluğu olmayacak ve örneğin haftanın 5 günü çalıĢılan bir 

iĢyerinde iĢçi 4 hafta boyunca 55‟er saat çalıĢmıĢsa, sonraki 4 hafta boyunca 35‟er saat 

çalıĢtırılarak haftalık çalıĢma ortalaması olan 45 saatlik süre aĢılmayacaktır (Karakoyun, 

2007, s. 69). 

 

Bu çalıĢma biçiminin iĢçiler açısından daha fazla boĢ veya serbest zaman, iĢe daha az sayıda 

gidip gelme gibi faydaları varken, iĢverenler açısından da iĢletme cari giderlerinin azalması, 

tamir ve bakım hizmetlerinin daha rahat yapılabilmesi, üretim miktarını piyasa koĢullarına ve 

sipariĢlere göre ayarlayabilme yeteneğinin sağlanması, fazla çalıĢma ödemelerinin azalması 

gibi yararları bulunmaktadır. Diğer taraftan yoğunlaĢtırılmıĢ çalıĢma haftasına iĢ sağlığı ve 

güvenliği açısından bir takım eleĢtiriler de getirilmekte, uzun çalıĢma sürelerinin iĢçiye 

fizyolojik ve psikolojik bakımdan zarar verebileceği ileri sürülmektedir. 

3.4.2.3 DenkleĢtirilmiĢ ÇalıĢma 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟yla birlikte fazla çalıĢma söz konusu olmaksızın; çalıĢma süresini 

haftalık 45 saatten, azami 66 saate kadar çıkartabilen esnek bir çalıĢma sistemi Türk çalıĢma 

hayatına girmiĢtir. Ancak Kanun iĢ sağlığı ve iĢ güvenliği kaygısıyla iki veya dört aylık 

dönem içinde, iĢçinin ortalama haftalık çalıĢma süresinin, normal haftalık çalıĢma süresini 
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aĢamayacağını ve bu dönem içinde çalıĢma süresinin denkleĢtirilmesi gerektiğini hükme 

bağlamıĢtır (Ġ.K. m. 63). 

 

ĠĢletmelerde iĢ yoğunluğuna bağlı olarak veya benzeri nedenlerle yoğunlaĢtırılmıĢ çalıĢma 

haftalarının çalıĢma süresinin arttırılması esasına bağlı olarak uygulanması halinde iĢ 

yoğunluğunun bitimini müteakip denkleĢtirilmiĢ hafta uygulamasına geçilmesi gerekmektedir. 

Bu durumda iĢverene iki aylık bir denkleĢtirme süresi tanınmıĢtır. Bu süre toplu iĢ 

sözleĢmeleriyle dört aya kadar uzatılabilir (Ġ.K. m.63). DenkleĢtirilmiĢ çalıĢma haftasına 

geçilmesindeki amaç yoğunlaĢtırılmıĢ çalıĢma haftaları sonucunda aĢılan normal haftalık 

çalıĢma süresinin 45 saat ortalamasına getirilmesidir. 

 

Kanun‟da ”denkleĢtirmenin” nasıl yapılacağına iliĢkin bir hüküm bulunmamakla birlikte 

uygulamada denkleĢtirme iki temel Ģekilde yapılmaktadır. Haftalık çalıĢma süresini aĢan 

çalıĢma süreleri, haftalık ortalama 45 saat olacak Ģekilde iki aylık süre içinde; haftalık çalıĢma 

sürelerinin altında çalıĢılarak ya da iĢçilere tam gün tatil verilerek veya iĢyeri tatil edilerek 

denkleĢtirilebilir. 

3.4.2.4 Dinlenme Sürelerinin EsnekleĢtirilmesi 

Kanun‟un 67. ve 68. maddelerindeki ara dinlenmesi ve günlük çalıĢmanın baĢlama ve bitiĢ 

saatlerine iliĢkin düzenlemeyle çalıĢma sürelerinde önemli bir esneklik sağlanmıĢtır. Böylece 

ara dinlenmeleri ile ilgili olarak bir iĢyerindeki iĢçilerin tamamına aynı saatlerde ara 

dinlenmesi verme zorunluluğundan vazgeçilmiĢ değiĢik saatlerde verilebilmesi alternatifi de 

getirilmiĢtir. 

 

Ara dinlenmesine iliĢkin yapılan düzenlemeyle iĢletmelere istenilen zamanda istediği sayıda 

iĢçiye farklı dinlenme saatleri ayarlayabilme imkânı sağlamaktadır. Böylece üretimin 

kesintisiz olarak sürdürülebilmesine olanak sağlanacaktır. ĠĢçi sendikaları ise iĢçiler 

arasındaki iletiĢimin kesilmesi ile emeğin kendine bağımlılaĢmasını sağladığını ileri 

sürmektedir. 

3.4.2.5 Fazla ve Fazla Süreli ÇalıĢma 

Yeni ĠĢ Kanunu “fazla çalıĢma kavramı” ile ilgili olarak eski kanundan farklı bir düzenlemeye 

gitmiĢ ve oldukça önemli farklılıklar getirmiĢtir. Fazla çalıĢma Ģekli, yeni Kanun‟un 41, 42 ve 
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43. maddelerinde düzenlenmiĢtir. Bu maddeler gözden geçirildiğinde  “fazla çalıĢma” ve 

“fazla süreli çalıĢma” ayrımına gidildiği görülmektedir. Eski yasada fazla çalıĢmanın 

“kanunda yazılı günlük çalıĢma süresinin dıĢında” yapılan çalıĢma olduğu belirtilmiĢken, yeni 

yasada fazla çalıĢmanın “haftalık 45 saati aĢan çalıĢma” olduğu belirtilmiĢtir. “Ülkenin genel 

yararları yahut iĢin niteliği veya üretimin artırılması gibi nedenlerle fazla çalıĢma yapılabilir. 

Fazla çalıĢma, Kanun‟da yazılı koĢullar çerçevesinde, haftalık kırk beĢ saati aĢan 

çalıĢmalardır. 63.madde hükmüne göre denkleĢtirme esasının uygulandığı hallerde, iĢçinin 

haftalık ortalama çalıĢma süresi, normal haftalık iĢ süresini aĢmamak koĢulu ile bazı 

haftalarda toplam kırk beĢ saati aĢsa dahi bu çalıĢmalar fazla çalıĢma sayılmaz. Her bir saat 

fazla çalıĢma için verilecek ücret normal çalıĢma ücretinin saat baĢına düĢen miktarının yüzde 

elli yükseltilmesi suretiyle ödenir. Haftalık çalıĢma süresinin sözleĢmelerle kırk beĢ saatin 

altında belirlendiği durumlarda yukarıda belirtilen esaslar dâhilinde uygulanan ortalama 

haftalık çalıĢma süresini aĢan ve kırk beĢ saate kadar yapılan çalıĢmalar fazla sürelerle 

çalıĢmalardır. Fazla sürelerle çalıĢmalarda, her bir saat fazla çalıĢma için verilecek ücret 

normal çalıĢma ücretinin saat baĢına düĢen miktarının yüzde yirmi beĢ yükseltilmesiyle 

ödenir. Fazla çalıĢma veya fazla sürelerle çalıĢma yapan iĢçi isterse, bu çalıĢmalar karĢılığı 

zamlı ücret yerine, fazla çalıĢtığı her saat karĢılığında bir saat otuz dakikayı, fazla sürelerle 

çalıĢtığı her saat karĢılığında bir saat on beĢ dakikayı serbest zaman olarak kullanabilir. ĠĢçi 

hak ettiği serbest zamanı altı ay zarfında, çalıĢma süreleri içinde ve ücretinde bir kesinti 

olmadan kullanır. 63. maddenin son fıkrasında yazılı sağlık nedenlerine dayanan kısa veya 

sınırlı süreli iĢlerde ve 69. maddede belirtilen gece çalıĢmasında fazla çalıĢma yapılamaz 

(Çelik, 2007, 208-9) 

 

Fazla saatlerle çalıĢmak için iĢçinin onayının alınması gerekir. Fazla çalıĢma süresinin toplamı 

bir yılda iki yüz yetmiĢ saatten fazla olamaz. Fazla çalıĢma ve fazla sürelerle çalıĢmaların ne 

Ģekilde uygulanacağı çıkarılacak yönetmelikte gösterilir”. 

3.4.3 Ücret Esnekliği Açısından 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu’nun Düzenlemeleri 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun ücret esnekliğine iliĢkin düzenlemelerini fazla çalıĢma karĢılığında 

izin, telafi çalıĢması ve kısa çalıĢma baĢlıkları altında ele alınabilir. 



71 
 

3.4.3.1 Fazla ÇalıĢma KarĢılığında Ġzin 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 41. maddesine göre haftada 45 saati aĢan çalıĢmalar fazla çalıĢma 

olarak değerlendirilmiĢ ve çalıĢmaya iliĢkin ücretin % 50 fazlasıyla ödeneceği belirtilmiĢtir. 

Aynı maddede yapılan iĢ sözleĢmesinde haftalık çalıĢma süresinin 45 saatin altında kalması 

durumunda arada kalan çalıĢmanın fazla sürelerle çalıĢma sayılacağı ve ücretinde % 25 

fazlasıyla ödeneceği hükme bağlanmıĢtır. 

 

Yine 41. maddeye göre, iĢçi isterse fazla çalıĢma karĢılığı ücret yerine izin kullanabilecektir 

ve yılda en fazla 270 saat fazla çalıĢma yaptırılabilecektir. Bu düzenlemelerle yoğun çalıĢma 

dönemlerine olanak sağlanmıĢtır. 

 

Kanun‟un 41. maddesinde düzenlenen diğer bir önemli yenilik de iĢçilere fazla çalıĢma veya 

fazla süreli çalıĢma karĢılığı olarak zamlı ücret yerine serbest zaman kullanabilme tercihinin 

de sunulmasıdır. Buna göre, iĢçiler istedikleri takdirde fazla çalıĢılan her saat için 1 saat 30 

dakikayı, fazla sürelerle çalıĢıldığında ise 1 saat 15 dakikayı serbest zaman olarak 

kullanabileceklerdir. ĠĢçiler serbest zaman kullanmak istedikleri takdirde bu haklarını çalıĢma 

süreleri içinde ve altı ayı geçmeyecek bir zaman dilimi içinde kullanmak zorundadırlar 

(Özmen, 2006, s.68). 

3.4.3.2 Telafi ÇalıĢması 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 64. maddesi ve „ĠĢ Kanunu‟na ĠliĢkin ÇalıĢma Süreleri 

Yönetmeliği‟nin 7. maddesine göre aĢağıda belirtildiği Ģekilde düzenlenmiĢtir.  

 

“Zorunlu nedenlerle iĢin durması, ulusal bayram ve genel tatillerden önce veya sonra iĢyerinin tatil 

edilmesi veya benzer nedenlerle iĢyerinde normal çalıĢma sürelerinin önemli ölçüde altında çalıĢılması 

veya tamamen tatil edilmesi ya da iĢçinin talebi ile kendisine izin verilmesi hallerinde, iĢveren iki ay 

içinde çalıĢılmayan süreler için telafi çalıĢması yaptırabilir. Bu çalıĢmalar fazla çalıĢma veya fazla 

sürelerle çalıĢma sayılmaz. Telafi çalıĢmaları, günlük en çok çalıĢma süresini asmamak koĢulu ile günde 

üç saatten fazla olamaz. Tatil günlerinde telafi çalıĢması yaptırılamaz. Zorunlu nedenlerle iĢin durması, 

ulusal bayram ve genel tatillerden önce veya sonra iĢyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle 

iĢyerinde normal çalıĢma sürelerinin önemli ölçüde altında çalıĢılması veya tamamen tatil edilmesi ya 

da iĢçinin talebi ile kendisine 4857 sayılı ĠĢ Kanunu, iĢ sözleĢmeleri ve toplu iĢ sözleĢmeleri ile 

öngörülen yasal izinleri dıĢında izin verilmesi hallerinde, iĢçinin çalıĢmadığı bu sürelerin telafisi için 

iĢçiye yaptırılacak çalıĢma, telafi çalıĢmasıdır. Telafi çalıĢması yaptıracak iĢveren; bu çalıĢmanın 4857 

sayılı ĠĢ Kanununun 64 üncü maddesinde sayılan nedenlerden hangisine dayandığını açık olarak 
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belirtmek, hangi tarihte çalıĢmaya baĢlanacağını, ilgili iĢçilere bildirmek zorundadır. Telafi çalıĢması, 

kaynağını oluĢturan zorunlu nedenin ortadan kalkması ve iĢyerinin normal çalıĢma dönemine 

baĢlamasını takip eden 2 ay içerisinde yaptırılır. Telafi çalıĢması, günlük en çok çalıĢma süresi olan 11 

saati aĢmamak koĢulu ile günde 3 saatten fazla olamaz. Telafi çalıĢması, tatil günlerinde yaptırılamaz”. 

 

Telafi çalıĢmasının uygulandığı dönemlerde iĢçinin çalıĢma süresinde normali aĢan bir 

çalıĢma söz konusu olmaktadır. Ancak normalin üstünde yapılan bu çalıĢma, fazla çalıĢma 

olarak kabul edilmemekte ve yapılan bu çalıĢmalar için iĢçi zamlı bir ücrete hak kazanamayıp 

fazla çalıĢma ücreti isteyememektedir. Özellikle ekonomik koĢulların değiĢmesi sonucu 

iĢyerinde üretimin düĢürülmesine gerek duyulan durumlarda belli bir programa göre haftalık 

çalıĢma sürelerinin kısaltılması, ekonomik durumun düzelmesi ile birlikte üretimin artıĢıyla 

beraber normal çalıĢma sürelerinin üstünde çalıĢılarak önceki dönemdeki kısa süreli 

çalıĢmalar telafi edilmektedir. 

3.4.3.3 Kısa ÇalıĢma 

Ücret esnekliğine bir diğer örnek; Yeni ĠĢ Kanunu‟nun 65. maddesiyle getirilen “kısa çalıĢma 

ve kısa çalıĢma ödeneği” baĢlıklı düzenlemedir. ĠĢçilerin, genel ekonomik kriz ve zorlayıcı 

nedenlere bağlı olarak iĢyerlerindeki çalıĢmanın önemli ölçüde azalması veya tamamen 

durdurulması hallerinde sıkça baĢvurulan “ücretsiz izin” gibi uygulamalara karĢı 

korunabilmesi ve az da olsa bir gelir güvencesine kavuĢturulabilmesi için yeni kanunda 

düzenlemeler yapılmıĢ, “kısa çalıĢma” ve “kısa çalıĢma ödeneği” kavramlarına yer verilerek 

salt bu gibi hallere özgü olan geçici bir çalıĢma ve ücret düzeni öngörülmüĢtür. 

 

Kısa çalıĢmanın temelindeki düĢünce 65. maddede de belirtildiği gibi ekonomik kriz veya 

benzeri nedenlerle iĢ hayatında sıkça rastlanan ücretsiz izin uygulamalarına son vererek bu 

uygulamalara yasal bir dayanak getirmek diğer taraftan iĢçilere gelir güvencesi ve iĢ 

güvencesi oluĢturmaktır. 

3.4.4 Fonksiyonel Esneklik Açısından 4857 Sayılı ĠĢ Kanununun Düzenlemeleri  

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda fonksiyonel esneklik bağlamında ele alınabilecek bir düzenleme 

ise; iĢçinin çalıĢma koĢullarında yapılacak değiĢiklik ile iĢ sözleĢmesinin feshine iliĢkindir. 

4857 sayılı Kanun‟un 22. maddesine göre iĢveren yazılı bildirim koĢulu ile iĢçinin iĢ Ģartlarını 

değiĢtirebilir. ĠĢçinin bu duruma 6 iĢ günü içinde olumlu cevap vermemesi halinde, iĢveren 
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bildirimli fesih yoluyla iĢçinin hizmet akdini sona erdirilebilir. Eski kanunda iĢçiye tanınmıĢ 

olan bu hak yeni yasa ile birlikte iĢveren açısından düzenlenmiĢtir. 

3.4.5 UzaklaĢtırma Stratejisi Olarak 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu’nda Alt ĠĢverenlik 

ĠĢletmeler ekonomik dalgalanmalar, teknolojik geliĢmeler, yasal zorunluluklar veya gerçekten 

uzmanlık gerektiren iĢler nedeniyle uzaklaĢtırma (iĢ iliĢkilerinin dıĢsallaĢtırılması) 

stratejilerini kullanmaktadır. 4857 sayılı Kanun‟un 2. Maddesinde ve “alt iĢveren” ve 

ĠĢyerinin veya bir bölümünün devri‟ baĢlıklı 6. maddesinde alt iĢverenlik kavramına yer 

verilmiĢtir. 

 

Yeni ĠĢ Kanunu‟ndaki düzenlemenin eski ĠĢ Kanunu‟na göre farkı eski uygulamaların 

disipline edilmesi yönündedir. Bu yönde dikkati çeken düzenleme asıl iĢveren-alt iĢveren 

(taĢeron) iliĢkilerinin uygulamada kötüye kullanımının önlenmesi ve iliĢkinin daha anlaĢılır 

hale getirilmesi için yeniden değerlendirilmesidir. Kanun‟un 2. maddesine göre;  

 

“Bir iĢverenden iĢyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerinde veya asıl iĢin 

bir bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢlerde iĢ alan ve 

bu iĢ için görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu iĢyerinde aldığı iĢte çalıĢtıran diğer iĢveren ile iĢ aldığı 

iĢveren arasında kurulan iliĢkiye asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi denir. Bu iliĢkide asıl iĢveren, alt 

iĢverenin iĢçilerine karĢı o iĢyeri ile ilgili olarak bu Kanun‟dan, iĢ sözleĢmesinden veya alt iĢverenin 

taraf olduğu toplu iĢ sözleĢmesinden doğan yükümlülüklerinden alt iĢveren ile birlikte sorumludur. Asıl 

iĢverenin iĢçilerinin alt iĢveren tarafından iĢe alınarak çalıĢtırılmaya devam ettirilmesi suretiyle hakları 

kısıtlanamaz veya daha önce o iĢyerinde çalıĢtırılan kimse ile alt iĢveren iliĢkisi kurulamaz. Aksi halde 

ve genel olarak asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinin muvazaalı iĢleme dayandığı kabul edilerek alt 

iĢverenin iĢçileri baĢlangıçtan itibaren asıl iĢverenin iĢçisi sayılarak iĢlem görürler. ĠĢletmenin ve iĢin 

gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢler dıĢında asıl iĢ bölünerek alt iĢverenlere 

verilemez.” 

 

Maddeden anlaĢılacağı gibi, bu iliĢkinin varlığı (asıl iĢveren- alt iĢveren) iĢyerinde yürütülen 

mal ve hizmet üretimine iliĢkin yardımcı veya asıl iĢin bir bölümünde, iĢletmenin veya iĢin 

gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢlerde söz konusu olmasına 

dayandırılmıĢtır. Diğer yandan daha önce iĢyerinde çalıĢtırılan kimse ile alt iĢveren iliĢkisi 

kurulamayacağı gibi iĢletmenin ve iĢin gereği teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢler 

dıĢında, asıl iĢ bölünerek alt iĢverene devredilemeyecektir. Böylece taĢeron uygulamasındaki 

keyfilikler önemli ölçüde kısıtlanmaya, muvazaalı alt iĢveren uygulamaları da ortadan 

kaldırılmaya çalıĢılmıĢtır.  

 

Düzenleme konusunda iĢçi sendikalarının kaçak ve çocuk iĢçiliğinin artacağı, kayıtdıĢı 

çalıĢmanın yaygınlaĢacağı, iĢçilerin çalıĢma koĢullarının kötüleĢeceği, iĢçiler arasında 
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tabakalaĢmaya ve ayrımcılığa yol açacağı ve sendikal örgütlenmeyi engelleyeceği yönünde 

eleĢtirileri bulunmaktadır. 
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SONUÇ 

Kapitalist ekonomilerde sermaye birikimi zaman zaman tıkanıklığa uğrar ve ekonomiler krize 

girerler. Krizin yarattığı koĢullar sistemin kendini sürdürmesine tehlike oluĢtururken bir 

yandan da yapısal değiĢimlere yol açmıĢ, ekonomik canlanmayı yeniden sağlayabilmiĢlerdir. 

1929 ekonomik krizi ve 2. Dünya SavaĢı sonrası dönem Fordizm dönemidir. Krize çözüm 

kitlesel üretim teknolojileri ile ABD‟nin hegemonyası altında ulusal temelde tüm dünyaya 

yayılmıĢtır. Fordizmin mekanik montaj hattı emek sürecinin örgütlenme biçimidir ve asıl 

amaç emeğin verimliliğini sürekli arttırarak kârlılığı yükseltmektir.  1970‟lerle beraber gelen 

kriz ile birlikte kapitalist sistem yine yapısal değiĢimlerle krize çözüm aramıĢ ve yeni 

örgütlenme ilkeleri uygulayarak, Fordizmi daha esnek kılarak talep değiĢikliklerine adapte 

olan yeni üretim sistemleri yaratarak krizden çıkmaya çalıĢmıĢtır. Esnek istihdam 

uygulamaları da bu yönde yapılan uygulamalardan birisidir.  

Son dönemde istihdam politikalarında baĢarılı olan ülkelere bakıldığında iki farklı yaklaĢım 

görülmektedir. Bunlardan ilki ABD ve Ġngiltere gibi Anglosakson geleneğin önderliğini 

yaptığı güçlü piyasa ekonomisi yaklaĢımı, ikincisi ise özellikle Ġskandinav ülkelerinin 

önderliğini yaptığı sosyal ortakların güçlü iĢbirliğine dayalı yaklaĢımı olan Avrupa sosyal 

modelidir. Bu iki yaklaĢım karĢılaĢtırıldığında güçlü piyasa ekonomisi yaklaĢımında iĢçi 

sendikalarının etkinliği zayıflamakta, toplu sözleĢme sürecinde ve özellikle ücret pazarlığında 

merkezi yapı belirleyici rolünü kaybetmekte, ücret farklılıkları artmakta, iĢ güvencesi 

yükümlülüklerinde katı düzenlemelerden uzak durulmakta ve iĢgücü piyasasında esnek 

düzenlemelere öncelik verilmektedir. Sosyal ortakların iĢbirliğine dayalı yaklaĢımda, sınıflar 

arası dayanıĢma ve güven, güçlü ve geleneksel olarak örgütlenme eğilimi yüksek olmakta, 

ücret farklılıkları düĢük kalmakta, adaletli bir ücret yapısı geçerli olmakta, etkin ve tüm 

toplumu kapsayan sosyal güvenlik sistemi ve özellikle iĢgücü piyasasında iĢsizlere yönelik 

koruyucu önlemler yer almaktadır. Özellikle AB‟de istihdam politikasının önemli 

ayaklarından biri olan güvenceli esneklik kavramı, iĢgücü piyasasının esnekleĢtirilmesini 

sosyal güvenceyle birlikte sağlamayı amaçlayan bir yapıyı öngörmektedir. 

Dünya ekonomisinde yaĢanan durgunluk ve iĢsizliğin artması, küreselleĢme ve artan rekabet 

ile teknolojik geliĢmeler kuĢkusuz Türkiye‟de de etkili olmuĢtur. 1980 sonrasında baĢlayan 

neoliberal dönüĢüm süreci, iĢgücü piyasaları üzerinde önemli etkiler yaratmıĢtır. Ulusal 

ekonominin ve iĢgücü piyasasının 24 Ocak kararlarıyla uygulamaya konan yapısal uyum 

programlarınca serbestleĢtirilmesi ile baĢlayan özelleĢtirme süreci köklü değiĢimler 
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oluĢturmuĢtur. Devletin sanayi ve hizmetler sektörünün geliĢmesine ağırlık vermesiyle 

beraber, iĢgücünün korunmasına yönelik müdahaleci özelliğinin de azalması sonucunu 

doğurmuĢtur. 

Türkiye‟nin yıllardan beri üyesi olmaya çalıĢtığı Avrupa Birliği‟nin savunduğu esneklik 

anlayıĢı Türkiye‟yi de doğrudan etkilemiĢtir. Pek çok politika belgesinde AB politikalarına 

uyum Türkiye‟nin en önemli gündem maddesini oluĢturmuĢtur. Kalkınma planları, yıllık 

programlar, ulusal programlarda esnek istihdama yapılan atıflar AB‟ye uyum kelimesi ile 

birlikte kullanılmıĢtır. Nihayet 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile birlikte AB mevzuatına uyum büyük 

ölçüde sağlanmıĢtır. Bununla birlikte halen iĢveren kesimince esnek istihdam koĢullarının 

yeterince sağlanmadığı, iĢgücünde katılıkların devam ettiği konusunda görüĢler ileri 

sürülmektedirler. Son dönemdeki kıdem tazminatı ve özel istihdam büroları ile ilgili iĢveren 

istekleri bu çerçevede ele alınabilir. Bununla beraber özellikle Türkiye gibi geliĢmekte olan 

ülkelerde esnek istihdamı kayıtdıĢı çalıĢma ile beraber düĢünmek gerekmektedir. Çünkü 

kayıtdıĢı çalıĢan iĢçilerin büyük bölümü esnek istihdam uygulamalarıyla istihdam 

edilmektedir. Ġstatistiklere yansımayan bu yönüyle Türkiye‟de esnek istihdam istatistiklerde 

görünenden oldukça fazladır. 

Esneklik yaklaĢımı azgeliĢmiĢ ülkeler açısından değerlendirildiğinde ise; doğrudan emek 

istismarına yol açan uygulamalara dönüĢme eğilimi taĢımakta ve bu ülkelerdeki yapısal 

koĢullar bu konuda belirleyici olmaktadır (Tunçcan-Ongan, 2004, s. 140). Türkiye‟de de 

esnek çalıĢmak isteyen kiĢilerin mi yoksa esnek çalıĢmak zorunda kalan kiĢilerin mi olduğu 

tartıĢma konusudur. Türkiye‟de esnek istihdam genellikle taĢeronlaĢma ve kısa süreli iĢ 

sözleĢmeleri olarak algılanmakta, sosyal güvence ve iĢçinin korunması kısmı arka plana 

itilmektedir. Bu bakımdan esnek güvence uygulamaları ile beraber çalıĢanların esnek 

istihdama katılmada gönüllülükleri artacak ve Avrupa‟nın anlayıĢına bir ölçüde yaklaĢılmıĢ 

olunacaktır. 

Gerek uluslararası örgütler, gerek AB, gerekse ulusal kaynaklı belgelerde esnek çalıĢmanın 

baĢarılı olabilmesi için öneriler geliĢtirilmiĢtir. Türkiye‟de esnek çalıĢmanın daha iyi iĢlemesi 

için iĢgücü piyasasına katılımın arttırılması, iĢçi ve iĢletmelerin uyum yeteneklerinin taleplere 

uygun olarak geliĢtirilmesi, beĢeri sermayeye etkin yatırım yapılması ve bu sayede verimlilik 

artıĢının sağlanması gerekmektedir. Ġyi yönetiĢim, etkin sosyal diyalog gibi tüm ülkelerde 

etkili olabilecek genel doğruların yanı sıra kamu istihdam hizmetlerinin etkin ve yaygın hale 

getirilmesi ve yerel ihtiyaçlar doğrultusunda çeĢitlendirilmesi, iĢgücünün iĢ piyasası 
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ihtiyaçları doğrultusunda eğitilmesi ve sürdürülebilirlik sağlanabilmesi için eğitim kurumları 

ve sosyal ortaklar arasında iĢbirliğine önem verilmesi, hayat boyu öğrenmenin daha etkin 

olarak kullanılması gibi önlemlerin alınması faydalı olacaktır. Yine kayıtdıĢı sektörün kayıt 

içine alınması için kayıtlı olabilmenin önündeki bürokratik ve yasal iĢlemlerin kaldırılması, 

iĢlem zorunluluğunun en aza indirilmesi ve üretim ve istihdamdaki vergi yükünün 

hafifletilmesi gibi önlemler alınması zorunludur. 
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