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Employment Agencies

Ozet

Ozellikle son yillarda yasanan ekonomik krizler ve yogun rekabet,
galisan istihdaminda da igverenlerin esnek modellere olan
yonelimini artirmistir. Bugiin igletmeler, dogrudan ya da ozel is-
tihdam birolari araciligiyla gegici isgoren istihdaminda bulunarak
isglici maliyetlerinin azaltiimasi ve gegici personel ihtiyacinin gi-
derilmesi gibi faydalar saglayabilmektedir. Bununla birlikte is gui-
vencesi ve kolektif haklar konusunda hak kaybina neden olacag)
endisesiyle isgorenlerin gegici is iligkisi ile calismaya olumsuz bak-
g1 gortlmektedir. Yapilan arastirma ile gegici is iligkisine ve gegici
istihdam burolarina yonelik galisanlarin tutumlarinin belirlenmesi
amaglanmigtir. Anket yontemi kullanilarak 141 kisi kapsaminda
yapilan arastirma sonucunda, katilimcilarin gegici is iliskisine ve
gegiciistihdam birolarina yonelik genel kanaatlerinin olumsuz ol-
dugu, bununla birlikte gegici istihdam birolarinin faaliyete geg-
mesi ile gegici galismanin diizene girecegi konusunda nispeten
daha olumlu digtindiikleri tespit edilmistir.

Abstract

The economic crises and intense competition has increased the
tendency to flexible models in employment for employers in re-
cent years especially. Organizations provide benefits such as re-
duction of personnel costs and fulfilled the need for temporary
employment employing temporary employees directly or
through private employment agencies today. However, it is seen
that employees are negative about temporary employment re-
lationship because of concemns it will lead to loss of rights in job
security and collective rights. In this research, it is aimed to deter-
mine attitudes of employees towards temporary employment
relationship and temporary employment agencies. As the results
of research done using the survey method within 141 person, it
is determined that the general attitude of participants toward
temporary employment relationship and temporary employ-
ment is negative. However, temporary work will be in order with
the activation of temporary employment agencies is thought by
many participants.

Anahtar Kelimeler: gegici is iliskisi, gegici istihdam burosu, galisan,
isveren

Key Words: temporary employment relationship, temporary
employment agency, employee, employer

1. Giris

Son zamanlarda ortaya ¢ikan ekonomik, toplumsal ve yonetsel degisimler sonucunda, isletmel-
erin calisanlarini istihdam ederken bazi esnek uygulamalardan yararlandigi gérilmektedir. S6z ko-
nusu esnek uygulamalardan biri de gegici personel istihdamidir. Siirekli personel istihdamina alter-
natif yollardan biri olan gegici isgoren calistirma, Tiirk hukuk sistemimize ilk olarak 2003 yilinda
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yurirlige konulan 4857 sayili is Kanunu ile girmistir. Gegici is iliskisi sayesinde isyerinde ortaya ¢ikan
gecici isci gereksinimi karsilanabilmektedir. Eskiden daha ¢ok Uretim ve buro isleri konusunda bu
yontemden yararlanilirken, giiniimiizde diger profesyonel (beyaz yakal) isleri de kapsayacak sekilde
gecici personel istihdami yapildig) goriilmektedir.

Mesleki anlamda gegici is iliskisinin, gegici isgoren calistiran isveren, gegici isgbren ve gegici isgo-
ren saglayan kuruluslar olmak tizere Ggli bir iliski oldugu séylenebilir. Gegici isgdren ¢alistiran isveren
ile gecici isgorenler arasinda aracilik eden kuruluslar, genellikle gegici istihdam buirolari olarak adlan-
dirimaktadir. Ozel istihdam biirolarinin bir tiirii olan gegici istihdam biirolari, islevleri bakimindan,
yasal diizenlemelerin imkan verdigi dlclide faaliyette bulunabildikleri tilkelerin ¢alisma hayatini ve
isglicli piyasalarinin yapisini derinden etkileyen ve bu Ulkelerin endustri iligkileri sistemi igerisindeki
dengede 6nemli degisikliklere yol agabilen nitelikte kurumlardir. Keza is gérme borcunu yerine
getiren ve bunun karsiliginda Ucret alan isgoren ile isgdrene Uicret 6deme borcunu yerine getirme
yukimlilGgundeki isveren arasindaki geleneksel iliskinin taraflari arasina “istihdam biirosu” olarak
tanimlanan bir araci kurumun girmesi, bahsi gegen iliskiyi kuran taraflarin gikarlarinda bir takim
degisikliklere yol agabilmektedir.

Bugiin Ulkemizde isletmeler, 4857 sayili Kanun’un ilgili maddesinden yararlanarak, kisa veya
sinirli siireli insan kaynagi ihtiyacini karsilamak icin dogrudan gegici isgdren istihdam edebilmektedir.
Gegici istihdam biirolari gibi bu konuda hizmet veren kuruluglar araciliiyla mesleki anlamda gegici
isgoren istihdam edilmesi ise mevzuatimiza gére uygun degildir. Konuyla ilgili olarak, mesleki an-
lamda gegici is iliskisini miimkin kilacak yasal bir diizenleme yapilmis ve 2009 yilinda TBMM'de ka-
bul edilerek Cumhurbaskanlgr’'na gonderilmistir. Ancak toplumsal baskilar ve 6zellikle isci sendikalari
konfederasyonlarinin da karsi olmasi nedeniyle, ilgili diizenleme Cumhurbaskanligi tarafindan veto
edilmis ve Meclis’e geri gdnderilmistir. Sonrasinda konuyla ilgili bir takim girisimlerde bulunulmasina
karsin, glinimiizde gegici istihdam brolari araciligi ile mesleki anlamda gegici isgoren istihdam
edilmesi yasal olarak mimkdin degildir. Dolayisiyla yillardir danismanlik hizmetleri adi altinda gegici
is iliskisi sozlesmesi diizenleyen kuruluslarin uygulamalarinin da yasal gerceve icinde oldugu soyle-
nemez.

Calismada oncelikle gegici is iliskisi ve 6zel istihdam birolarinin bir alt tiirti olarak gegici istihdam
birolar Gzerinde durulmustur. Sonrasinda ise Tirkiye’de gegici is iliskisi incelenmis ve mesleki an-
lamda gegici is iliskisinin yasal olarak mimkin olmasini saglayacak gelismeler tizerinde durulmustur.
Calismanin ikinci kisminda ise, bir iste calisanlarin veya issiz olanlarin gegici is iliskisine ve gecici isti-
hdam biirolarina yonelik tutumlarinin belirlenmeye calisildigi bir saha arastirmasinin bulgu ve
sonuglarina yer verilmistir.
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2. Literatiir incelemesi
2.1. Gegici s iligkisi

Yasanilan ekonomik krizler, artan rekabet, gevresel faktorlerde yasanan hizli doniisimler vb.
pek cok etken, isglicii piyasasinda isgorenler tarafindan hissedilen olumsuzluklara neden olmakta-
dir. Bu olumsuzluklara neden olan faktorlerden biri de isverenlerin esnek istihdam modellerine olan
ihtiyacidir. Bu ihtiya¢ neticesinde gelismis ve gelismekte olan lkelerde, hem isglicii maliyetlerinin
disurilmesi hem de issizligin azaltilmasi ve isglicti piyasasina katilimin arttirilmasi gerekgesi ile yeni
esneklik modelleri uygulanmaktadir (TiSK, 2013, s. 5). Bunlardan biri olan gecici i iliskisi de, kiiresel
ekonomik doniisiim ve teknolojik gelismeler gergevesinde sekillenen esnek istihdam modellerinden
biridir.

Gegici is iliskisi (gegcici calisma), isverenin personel gereksinimini yalnizca kendi istihdam ettigi
elemanlarla degil, bazen baska isverenlerden gegici olarak aldig elemanlarla karsilamasi (Seyyar ve
0Oz, 2007, s. 123); bir isgdrenin isin belli bir siire devam eden kisminda istihdam edildigi bir calisma
tiirli (Heery ve Noon, 2008, s. 461) olarak tanimlanabilir. isletmelerde tam zamanli ¢alisan, uzun dé-
nemli istihdam iliskileri beklentisinde, belirli bir kariyeri ve is glivencesi olan isgorenler temel/gekir-
dek isgorenler olarak adlandirilirken; isverenin etkinlik ihtiyacini gidermek amaci ile is yikindeki ge-
gici artiglarda yardimci olmak izere istihdam edilen isgticli gegici isgorenler olarak tanimlanmaktadir
(Uyargil, 2008, s. 89). Gegici is iliskisi sayesinde isyerinde ortaya ¢ikan gecici isgdren gereksinimi kar-
silanabilmekte, ayrica bir isyerinde gegici bir siire igin isglicli fazlasi ortaya ¢iktiginda isveren isginin is
sdzlesmesini sona erdirmek yerine onu gegici olarak baska bir isverene verebilmektedir (iren, 2011,
s. 283). Genellikle kisa sureli bazi projelerin tamamlanmasi, sinirli stireli veya mevsimsel isglict ihti-
yaglarinin karsilanmast igin gegici isgéren istihdami yolu tercih edilmektedir (Acar, 2008, s. 148). Or-
negin bir yapinin insa edilmesinde isveren ile isgoren arasinda gegici is iliskisi kurulmasi durumunda,
isgorenin insaatin kendisini ilgilendiren kismini bitirmesi halinde is s6zlesmesi de kendiliginden sona
erecektir (Heery ve Noon, 2008, s. 461). isletmelerin ortaya cikan gegici isglicii ihtiyacini gidermesi
olarak ifade edilebilecek gegici is iliskisi ile, isletmeler ekonomideki ve isglicli arzindaki degisimlere
kolaylikla uyum saglamakta, calisanlar da isglicli piyasasinda kendi isteklerine uygun islerde gegici
olarak istihdam edilme olanag bulabilmektedir.

GUnlmz itibariyle is¢i sinifinin yeni istihdam bigiminin yari siireli, gegici stireli ve evde galisma
gibi tirler oldugu gorilmektedir. Belek'e (2015) gore tam siireli ve standart ¢alisma diizeni, 6zellikle
isci sinifi miicadelesinin diismesiyle, hizmet islerinin yayginlasmasiyla ve Uretimdeki bilgisayar-
lasmayla birlikte gerilemistir. Emek piyasanin esneklesmesinin en goriinidr uygulamalarindan biri
olan gecici calisma, 6zellikle gécmenler icin genis uygulama alani bulmaktadir. Cigerci Ulukan'a
(2015, s. 34) gore gegici calisma ile gelen gogmenler sermayenin isglicti maliyetlerini disiirmesine
yardimcr olmaktir. Birinci olarak, gecici gogmenler ekonomik kriz ya da herhangi bir risk sonucu
karlilik oranlarinda disus tehlikesi ile karsilasabilecek sermayedar igin ¢abucak kurtulanabilecek bir
maliyet olarak gériilmektedir. ikinci olarak, devlet diizeyinde go¢menlerin maliyetlerini azaltmakta,
aile ve diger sosyal hak ve yardimlar karsilanmamaktadir.
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Bahsedilen 6zellikleri yaninda gegici i iliskisi temelde iki bicimde kurulmaktadir (Dag, 2015, s. 4;
Benli ve Yigit, 2006, s. 1). Bunlardan biri yalin bigimiyle (gercek) gecici is iliskisi, digeri ise mesleki an-
lamda (gercek olmayan) gegici is iliskisidir. Gergek gegici is iliskisi; isgdrenin, kendi isvereninin yaninda
calistinlmak lizere ise alinmasi ancak istisnai olarak kendisinin rizasi alinmak suretiyle gegici bir stire
icin bir baska isveren yaninda calismaya gonderilmesi durumunda ortaya ¢cikmaktadir. Meslek edi-
nilmemis (amator) gegici is iliskisi olarak da adlandirilan bu yéntem, 4857 sayili is Kanunu’'nun 7.
Maddesi dogrultusunda tilkemizde de uygulanmaktadir. Mesleki anlamda (ger¢ek olmayan) gegici
is iliskisinde ise isgdren veya isgorenler, kural olarak bir baska isveren yaninda calistirilmak dzere,
orada calistirilacaklari stireyle sinirli olarak ise alinmakta, profesyonel olarak gegici isgoren verilmek
suretiyle gegici is iliskisi kurulmaktadir (Dag, 2015, s. 4). Meslek edinilmis (profesyonel) gegici is iliskisi
olarak da adlandirilan bu yontem ile, devreden isveren gegici is iliskisi kurma isini mesleki faaliyet
olarak yiritmekte ve gegici is iliskisinin 6zel istihdam birolari vasitasiyla kurulmasiamaglanmaktadir
(Sen, 2014, s. 13). GUnUmiizde gegici is iliskisinden bahsedildiginde yaygin olarak bu yéntem anlasil-
masina karsin, Ulkemizde meslek edinilmis (profesyonel) gecici is iliskisine yonelik yasal diizen-
lemelerin, bir takim girisimlere ragmen, yapilamadigi séylenebilir.

Mesleki anlamda gegici i iliskisi; gegici isci calistiran isveren, gegici isgdren ve gegici isgdren sag-
layan kuruluslar olmak tizere Ggld bir iliskidir (Aktekin, 2009). Gegici isgoren galistiran isveren ile ge-
gici isgorenler arasinda aracilik eden kuruluslar, gegici istihdam birolari bashg altinda incelenebilir.

2.2. Gegici istihdam Biirolan

Ozel istihdam biirolarinin bir tiirii olan gegici istihdam biirolari incelenmeden énce kisaca 6zel
istihdam biirolari tizerinde durulmasi yararl olacaktir.

Ozel hukukun korumasi altinda ve belirli bir sézlesme cercevesinde bir {icret ya da komisyon
karsiliginda is piyasasinda is arayanlarla isgdren arayanlar arasinda en etkin sekilde aracilik hizmeti
saglayan, kar amaci gliden ya da glitmeyen kuruluglar 6zel istihdam biirosu olarak adlandiriimak-
tadir (Seyyar ve Oz, 2007, s. 301). Bu kurumlarin tarihinin yakin bir gegmise dayanmadig), istihdama
yonelik aracilik faaliyetlerinin Antik Simer’e kadar gittigi sdylenebilir. Stimerler'de devletin ihtiyaci
olan insaatlarin gerceklesmesi amacina yonelik olarak kamu otoriteleri, rahipler araciligi ile gerekli
isgdren temini sorununu ¢dzmdistiir. iste bu faaliyet, tarihteki ilk is arayanla is¢i arayanin bulustu-
rulmasi faaliyetidir. Faaliyet gosterdigi tilkelerin tarihi kadar eski olan istihdam biirolarinin, 150 yil
kadar 6nce gazetelere ilan verdigi, ABD Ulusal Calisma Birligi'nin brosurlerinden anlasilmaktadir.
Buglinkli anlamda karsimiza ¢ikan ilk istihdam biirosu 6rnegi, 1650 yilinda Henry Robinson tarafin-
dan ABD’de kurulan ve isgorenlerle isverenleri biraraya getirmeye galisan bir kamu kurulusudur
(Martinez, 1976, s. 13). Bununla birlikte 1893 yilinda Fred Winslow tarafindan yine ABD’de kurulan
“Mihendislik Ajansi” da, ilk 6zel istiham biirosu olarak dikkat cekmektedir. Glinimizde bazi yone-
tim danismanlik veya yonetici temin firmalari da 6zellikle orta ve Ust diizey mevkilere personel
bulma konusunda faaliyet géstermektedir. Yapilan bir arastirmaya gore Tirk isletmelerinin %22’si
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tepe, %18'i orta, %6's! ise ilk kademe yoneticilerin segiminde bu tiir 6zel sirketlerden yararlanmak-
tadir (Acar, 2008, s. 146).

Ozel istihdam biirolari, geleneksel islevi i arayan ile isci arayani bulusturmak olan kurumlar olsa
da, degisen istihdam yapisi icerisinde bircok yeni fonksiyon Ustlenerek cesitli dallara ayrilmistir.
Uluslararasi Calisma Orgiitii' niin yapmis oldugu siniflamaya gére bes ana kategoride on alti tane &zel
istihdam buirosu bulunmaktadir (Cetinkaya ve Danisman, 2011, ss. 174-175; Firat, 2003). Calismanin
konusunu olusturan gegici istihdam biirolari, “Uglii Sézlesme iliskisi Kuran Biirolar” ana kategorisi
altinda belirtilmistir.

Gegici istihdam biirolari, 6zel istihdam biirolari igcinde en biiylik paya sahip olarak, musterilerine
ozel niteliklere sahip ve gegici siire icin isgoren temin eden, ulusal mevzuata tabi olarak tedarik ettigi
isgorenin yasal isvereni olan ve bu isgorenleri, yaptigl sozlesme ile kullanici Giglinci kisilerin emrinde
hazir tutan 6zel istihdam kurumlaridir (Fudge ve Strauss, 2013, s. 194). 1972 ile 1998 arasinda sayilari
hizla artan gegici istihdam birolari, isletmelerin isglici maliyetlerini diisirme, ekonomik dal-
galanmalara kars! isglicli dengesini saglama gibi yararlari bakimindan oldukga tercih edilen ve en
yaygin faaliyet gosteren istihdam birosu cesididir (Koene, Galais ve Garsten, 2014, s. 1; Smith ve
Neuwirth, 2008, s. 144). Kuresellesme siirecinin beraberinde getirdigi siki rekabet ortaminin bir ger-
egi olarak ortaya ¢iktigl, neo liberal ekonomi politikalarinin uzantisi oldugu ve piyasadaki gegici dal-
galanmalar esnasinda kullanici Ggtincii kisiye (isveren) isglicii maliyetlerinde esneklik kazandirdig
distinilen bu istihdam modelinin, bir taraftan da ¢alisma kosullari, is glivencesi, is saghgi ve gliven-
ligi, Ucret, sendikal 6rgiitlenme vb. konularda hak kaybina neden olacag endisesiyle, isgéren ve
isveren orgutlerini karsi karsiya getirdigi soylenebilir (Bakir, 2014). Keza normal is s6zlesmesi yaparak
isgoren calistirmak yerine gegici istihdam bilirosundan isgoren istihdam eden isverenler, calisanlarini
isten clkarma konusunda koruyucu diizenlemelerden etkilenmemektedir. Bu nedenle gegici isti-
hdam burolari tarafindan saglanan hizmetlerin, normal is s6zlesmesiyle istihdam edilmenin yaninda
onemli bir alternatif oldugu distinilmektedir (Baumann, Mechtel and Stahler, 2011, s. 308).

Gegici istihdam biirolar dzellikle gelismis tilkelerde yaygindir. Ornegin Almanya'da gegici isti-
hdam biirolari tarafindan ise yerlestirilen isgliciniin toplam isglicti icindeki orani %1,4 olarak
goriilmektedir. Ayni oran ingiltere'de %2,1 ve ABD'de %2,6'dir. Biirolar tarafindan istihdam edilen
kisilere yonelik en biiylk oranlarin Hollanda (%4), Liksemburg (%3,5) ve Avustralya'da (%3) oldugu
gorilmektedir (Knox, 2010, s. 449). 2002 AB verilerine gore ABD’deki gegici istihdam biirolari tarafin-
dan ise yerlestirilen iscilerin toplam istihdama orani %1,8 ile, Hollanda ve ingiltere’nin gerisinde kal-
maktadir. Ayrica AB'deki gegici istihdam birolarinin sayisi ABD’den %50 fazladir (Uckan, 2002).
Avrupa Birligi'ne Uye Ulkelerde faaliyet gosteren gecici istihdam birolarinin calisma usdllerini belir-
leyen yasal mevzuatlar incelendiginde; birlige Uye Ulkeler iginde istisnasiz her lkenin isglicli piyasasi
icerisinde gegici ¢alisma bigimlerinin payinin arttigl, bununla birlikte konuya tiimden yasak getiren
mevzuattan, tiimiyle 6zgur birakilmis mevzuata uzanan bir yelpazenin s6z konusu oldugu sdylene-
bilir (Clauwaert, 2000). Avrupa Birligi’ndeki gecici istihdam birolari araciligi ile calismanin yildan yilda
hizla yikseldiginden bahsedilen bir calismada, 2002 verilerine gére Avrupa Birligi'nin toplam
isglictinlin %1,9’unun (yaklasik 7 milyon) gegici istihdam burolari araciligi ile saglandig) belirtilmistir
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(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2007). Calismada, bu
burolar araciligi ile calismanin esnek ¢alisma modellerini tesvik ettigi sonucuna ulasilmistir.

Avrupa Birligi’'ne Uye Ulkeler arasinda oldukga yaygin oldugu goriilen gegici istihdam burolari
araciligyla istihdam modeline iliskin olarak Avrupa Birligi tarafindan 2008 yilinda “Avrupa Parle-
mentosu Gegici istihdam Biirolari Yonergesi” onaylanmistir. Bu ydnergenin amaci, “6ncelikle gecici
(6diing) isgorenlerin de ayrimciliga karsi diger isciler gibi korunmasi, gegici istihdam birolarinin
isveren olarak taninmasi ve gecici isgorenlerin korunmasini garanti etmek amaciyla gegici is iliskisinin
kalitesini arttirmak ve buna bagli olarak da isglicli piyasasinin etkin islemesi ve yeni isler olustu-
rulmasi adina gegici is iliskisinin kullanimina uygun bir yasal diizenleme zemini olusturmak” seklinde
ifade edilmistir (European Commission, 2008).

ilgili literatiirde farkl arastirmacilar tarafindan gecici istihdam biirolarina ydnelik bazi saha
galismalarinin yapildig) tespit edilmistir. Calismanin bu kisminda, konuyla ilgili gerceklestirilen bu
galismalarin bir kisminin sonuglarina yer verilmistir.

2.2.1. Gegici istihdam Biirolarina Yonelik Yapilan Arastirmalar

Gegici istihdam burolarinin, bu birolardan isgéren istihdam eden orgiitlerin verimliligine
yonelik etkisinin incelendigi bir arastirmada, gecici istihdam biirosundan yararlanmanin sayisal
esnekligi ve ise uygun adaylarin izlenebilmesini mimkin kilarak 6rgltin verimliligini arttirabi-
lecegine, buna karsin biirolardan istihdam edilen kisilerin 6rgitiin isgiici profilini dislirerek 6rgitin
verimliligini azaltabilecegine inanildig; gegici istihdam birolarindan isgéren temin edilmesi ile 6rgiit
verimliligi arasinda ters-u seklinde bir iliski bulundugu belirlenmistir (Hirsch and Mueller, 2012, s.
216). Buna gore gegici istihdam biirolari kullanilmasinin esnekligi saglayarak ve bazi maliyetleri azal-
tarak orgit verimliligini 6nce artirdig, ilerleyen dénemde ise gegici isgdrenlerin orgilitiin kalici
isgorenlerini etkilemesi sonucu genel isglici profilinin diismesi ile 6rgit verimliligi distrdigi
soylenebilir.

Gegici istihdam burolarinin hizmet kalitesini degerlendirebilmek icin bir dlgek gelistirmek ve
yeni gelistirilen 6lcegin glivenilirligi, faktor yapisini ve gegerliligini test edebilmek icin 2010 yilinda
yapilan baska bir arastirmada, etkin bir gegici istihdam biirosunun glivenilir ise yerlestirme hizmetleri
saglayan, gegici isgorenlerle iliski kurarak onlari destekleyen, bireysel ve istege bagli hizmetler veren
ve is s6zlesmesinin dncesinde de, is iliskisi sirasinda da ve s6zlesmenin sonrasinda da kolay erisilebilir
hizmetler sunan bir yapida olmasi gerektigi belirtiimektedir (Liu, Wu and Hu, 2010, s. 619). Arastir-
mada kullanilan yapisal esitlik modeline gore gegici istihdam bilrosunun hizmet kalitesinin; gegici
isgorenlerin blroya yonelik tatminleriyle dogrudan, gegici isgérenlerin biiroya bagliliklariyla ise
dolayli sekilde iliskili oldugu tespit edilmistir.

ingiltere'de iki biyiik sirkete bagli cok sayida isletme kapsaminda gegici istihdam biirolarinin
yonetimi ve calisanlarina yonelik yapilan vaka calismasinda, sirketlerden birinin, paylasilan deger ve
kurum performansini Gnemseyerek orgit icinde teknolojik degisime uyum ve dinamizmi saglamak
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icin, digerinin ise belirsizlikten kaginmak icin kisa dénemli gegici isgdren istihdam ettigi tespit
edilmistir (Ward, Grimshaw, Rubery ve Beynon, 2001, s. 17). Arastirma sonucunda ¢ok sayida gegici
istihdam biirosuna ait isgdren istihdam edilmesi ile bir is biriminin performansinin gelistirilmesinin
pek mimkin olmadig gérilmistdir.

15 Avrupa Ulkesinde gegici istihdam biirosundan temin edilen isgorenlerin ¢alisma kosullari ve
Ucretleriile, normal is sézlesmesine dayali olarak ¢alisan isgérenlerin calisma kosullari ve Ucretlerinin
karsilastirildig ve bu konuda ayrimcilik yapilip yapiimadiginin belirlenmeye calisildigi bir arastirmada,
diger tim degiskenlerin kontrol altinda tutuldugu durumda gegici istihdam birosundan istihdam
edilen galisanlara yonelik ayrimcilik yapildigi ve isglict istihdaminda ayrimcilik yapilmamasina
yonelik ilke ve kurallarin oldugu Ulkelerde isveren tarafindan saglanan egitimler konusunda
ayrimciligin daha yiksek oldugu tespit edilmistir (Nienhlser and Matiaske, 2006, s. 64).

Tirkiye’de Agustos 2007 ile Agustos 2008 tarihleri arasinda en az 1 hafta siire ile donemsel
olarak calismis kisiler arasindan ulasilabilen 54 kisiden olusan bir ¢alisma grubu Gzerinde yapilan
arastirmada “Minnesota is Doyumu Olgegi” kullanilarak kisilerin is doyum diizeylerinin saptanmaya
calisildigr arastirma sonucunda; 6zellikle isin donemsel olmasi nedeniyle kisilerin geleceklerinin be-
lirsiz olmasindan, yetkinliklerini, bilgi ve becerilerini tam kapasitede kullanma olanaklarinin ol-
mamasindan ve kariyer yapma olanaklarinin sinirl olmasindan yakindiklari belirlenmistir (Baypinar,
2009). isvec'te yapilan 10 vaka calismasi sonucuna gore gecici istihdam biirosuna bagli isgdren
kullanilmasi konusunda (g farkli sonug ortaya konulmustur. Bunlar; (1) 6rgtitiin kendi galisanlar uz-
manlik isteyen énemli islerde calisirken, gegici istihdam biirosundan alinan isgérenlerin basit islerde
calismasi, (2) gegici istihdam biirosundan isgoren istihdam edilmesinin 6rgitiin fonksiyonel
esnekligine katki saglamasi ve (3) 6rglt yapisinin, orgite kolay giren ve kolayca isine son verilebilen
disuk profilli isgéren calistirlmasina uyarlanmasi durumunda gegici isgorenlerden daha ¢ok katki
saglanabilecegidir (Hakansson and Isidorsson, 2012, s. 487). Gé¢menlerin isveg isgiicii piyasasina gi-
rislerinde gecici istihdam biirolarinin roliiniin konu edildigi baska bir arastirmada ise, isve¢’e go¢
eden kisilerin is piyasasina giriste ilk basamak olarak goriilen gegici istihdam biirolari araciligi ile
galismalarinin yaygin oldugu gorilmuistir (Neugart and Storrie, 2006). Hollanda'da yapilan bir
arastirmada ise, gegici istihdam birolarindan isgoren istihdaminin gayri safi yurt ici hasilada gelisme
sagladigi sonucuna ulasiimistir (Graaf-Zijl and Berkhout, 2007, s. 539).

Son yillarda gegici istihdam biirolarina yonelik bir diger gelisme de gegici istihdam biirolari ile
isletmeler arasinda daha uzun siireliis sézlesmelerine dayali is iliskileri kurulmasidir (Mitlacher, 2006,
s. 67). Yapilan pek ¢ok calismada gegici istihdamin daha ¢ok kisa dénemli is s6zlesmeleri Gzerinden
yapilmasina karsin 6zellikle Alimanya, Hollanda ve ABD gibi tlkelerde gegici is iliskisinin gecmise gore
glinimizde daha uzun sireli is s6zlesmeleri ile saglandig gorilmektedir. Bu durumda gegici isti-
hdam birolarinin, isletmelerin bu beklentilerine cevap verebilmek igin insan kaynaklari yonetimi uy-
gulama ve sistemlerine énem vermesi gerektigi belirtiimektedir. Bununla birlikte gegici istihdam biir-
olari, buradan saglanan isgorenler ve isletme arasindaki iliskilerin oldukga karmasik ve kapali oldugu
soylenebilir. Buna ek olarak gecici istihdam burolari, esneklik ve glivence gibi iki zit unsuru beraber-
inde getirmektedir. Bu nedenle konu tizerinde herhangi bir teori tizerinde uzlasmanin zor oldugu,
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konuya yonelik teorik ve ampirik ¢alismalarin arttirilmasi gerektigi diistinlilmektedir (Burgess, Ras-
mussen and Connell, 2004, s. 25).

2.3. Tiirkiye'de Gegici is iliskisi ve Gegici istihdam Biirolan

Doktrinde ve sosyal taraflar arasinda biiyiik tartismalara neden olan gegici is iliskisi kavraminin,
ilk olarak 4857 sayili is Kanunu’nun 7. maddesiyle Tiirk hukuk sistemimize girdigi séylenebilir. is
Kanunu’nun 7. maddesinde gecici is iliskisi su sekilde tanimlanmaktadir: “isveren, devir sirasinda ya-
zil nzasini almak suretiyle bir isgiyi; holding biinyesi icinde veya ayni sirketler topluluguna bagli baska
bir isyerinde veya yapmakta oldugu ise benzer islerde calistiriimasi kosuluyla baska bir isverene is
gorme edimini yerine getirmek lizere gegici olarak devrettiginde gegici is iliskisi gerceklesmis olur. Bu
halde is s6zlesmesi devam etmekle beraber, isci bu sdzlesmeye gore Ustlendigi isin gdrilmesini, is
sOzlesmesine gegici is iliskisi kurulan isverene karsi yerine getirmekle yiikimlii olur. Gegici is iliskisi
kurulan isveren isciye talimat verme hakkina sahiptir” (4857 Sayili Is Kanunu, 2003). Buna gore, is
iliskisi is sozlesmesine dayanmakta ve kural olarak kalici bir nitelik tasimakta iken, gegici is iliskisine
gore, klasik is iliskisinin yaninda isverenin isgisini bir baska isverene devrettigi yeni bir is iliskisi tiri
ortaya ¢ikmaktadir (Altan, 2003, s. 47). Gegici is iliskisi alti ay slireyle en ok iki kez tekrarlanabilmek-
tedir. Budurumda isverenin 6deme yukimliliigi devam ederken, is iliskisi kurulan isveren isgdrenin
calistigl siirede 6denmeyen Ucretinden, isgdreni gbzetme borcundan ve sigorta primlerinden diger
isverenle birlikte sorumludur (Aydin, 2003, s. 26).

4857 sayili is Kanunu’da belirtilen gegici is iliskisi mesleki anlamda gegici is iliskisini degil, gercek
anlamda is iliskisini ifade etmektedir (Benli ve Yigit, 2006, s. 8). Buglin artik gegici is iliskisi
denildiginde, mesleki kuruluslar araciligr ile isgorene gegici istihdam olanag saglanmasi yaygin olarak
anlasiimasina ragmen bu durumun kanunun ilgili maddesine yansimamasi, kimi kesimlerce bir hata
olarak diisiiniimektedir (Dag, 2015, s. 4). Keza gliniimiizde gegici is iliskisinde, bir gegici istihdam
kurulusu ile isgren arasinda is s6zlesmesi kurulmakta, bu s6ézlesmenin geregi olarak isgoren gegici
bir siire igin bir baska isveren yaninda ¢alistiriimakta ve gegici is sona erdiginde isgdren gegici isti-
hdam kurulusuna geri donmektedir.

Bu dogrultuda, s6z konusu durumun diizeltiimesi ve bu tiir faaliyetlerin yasal bir zemine kavus-
turulmasi bakimindan, 2009 yilinda 5920 sayili “is Kanunu, Issizlik Sigortasi Kanunu ve Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanununda Degisiklik Yapiimasina Dair Kanun Teklifi’nin 1. mad-
desi ile; 7. maddeden sonra gelmek {izere 4857 sayili is Kanunu’na bir madde eklenerek 6zel istih-
dam burolari aracilig ile gegici is iliskisi kurulabilmesine olanak taninmaya ¢alisiimistir (Taskent ve
Kurt, 2013, s. 3). Maddenin gerekgesinde, Tlirkiye’de yillardir danismanlik hizmetleri adi altinda ge-
cici is iliskisi sozlesmesi diizenleyen kuruluslarin yasadisi uygulamalarina son verilecegi, 6zellikle kayrt
disi istihdamin 6nlenmesi, bu sektorde calisanlarin sosyal glivence altina alinabilmeleri ve devletin
bu alanda diizenleyici olmasi agisindan da biytk katki saglanacagi belirtiimektedir (5920 Sayil Ka-
nun Gerekgesi, 2009). 26 Haziran 2009’da TBMM'’ye gelen ve kabul edilerek kanunlasan teklif, son-
rasinda yasanan toplumsal tepkiler sebebiyle Cumhurbaskani tarafindan veto edilerek meclise geri
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gonderilmis ve sonug itibariyle yasalasamamistir (CNN Tiirk, 2009). Daha sonra 18 Ocak 2010'da
“Amme Alacaklarinin Tahsil Usulli Hakkinda Kanun ile Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasina Dair
Kanun Tasarisi” ile konu meclis glindemine yeniden tasinmig ancak yine yasanan toplumsal tepkiler
sebebiyle konuyla ilgili maddeler torba yasa kapsamindan ¢ikarilarak yasalasma imkani bulama-
migstir. Sonug olarak 2015 yili itibariyle Turkiye’de 6zel istihdam biirolarinin mesleki anlamda gegici is
iliskisi yapabilmesine yonelik yasal bir dizenleme bulunmamaktadir.

2009 yilindaki tasari ile TBMM’de kabul edilen, ancak Cumhurbaskani tarafindan veto edilerek
meclise geri gonderilen kanun maddesinin dnemli eksiklikler icerdigi dustiniilmektedir. Normalde
dizenlemedeki amacin isgoren isveren iliskilerine katki saglanmasi veya istihdamin arttirilmasi ol-
masi gerekirken, maddenin gerekgesinde 6ngoriilen asil hususun, gegici i iliskisi s6zlesmesi diizen-
leyen kuruluslarin “yasadisi uygulamalarina” yasal zemin kazandirmak oldugu ifade edilmistir (Tas-
kent ve Kurt, 2013, s. 3). Cumhurbaskanlig’’'nin yasayi veto etme gerekgesinde de, kanunun hazir-
lanmasinda dayanak olarak gosterilen AB'nin mesleki anlamda gegici is iliskisini diizenleyen yoner-
genin temelini olusturan istihdam ve galisma sartlarinda esitlik esasinin saglanmasi ve dolayisiyla bu
esitligi bozacak uygulamalarin yasaklanmasi yoniinde hiikiimlere yer verilmedigi ve 6zel istihdam
birosu ile isgi ve 6zel istihdam buirosu ile isgérme edimini devralan isveren arasinda yapilacak soz-
lesmelerde yer alacak hususlarin Kanunla diizenlenmeksizin yonetmelige birakildigi belirtilmistir (Ak-
tekin, 2009). Bunun yaninda Tirkiye’'de faaliyet gosteren Ug biyik isgdren sendikasi konfeder-
asyonu (Tuirk-Is, DISK ve Hak-Is) 24 Haziran 2009 tarihinde Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig’nda
yapilan “Uclii Danisma Kurulu” toplantisinda “Ozel istihdam Biirolarinin Mesleki Faaliyet Olarak
Gegici [s liskisi Kurabilmesi” konusunda yasa degisikligi yapilmasina karsi olduklarini ifade etmislerdir
(DiSK, 2009). Toplam isgdren sayisinin en gok dértte biri kadar ve en fazla 18 ay siireyle gegici isgdren
calistirlmasina imkan taniyan yasa taslagina, isgoren sendikalarinin baslica karsi ¢cikma nedeni,
calisacak isgilerin toplu is s6zlesmesi ve grev gibi kollektif haklardan yoksun kalmalari olmustur.
Kutlu'ya gore (2012, s. 11) diizenlemenin baska pek ¢cok hamleyi (bolgesel asgari (icret, alt isveren
iliskisi, kidem tazminati, uzaktan galisma, is paylasimi, ihbar énelleri, 30’dan az isgi ¢alistiran isyer-
lerinde sendikal tazminatin kaldiriimasi, belirli siireli is sozlesmeleri) iceren bir esneklesme dalgasi
oldugu diisiiniilmekte; asil isverenin 6zel istihdam biirosunun kendisinin olacagl bu gegici ¢alisma
bigiminin, diistik tcretli, sendikasiz, kidem tazminati hakkindan yoksun ve glivencesiz bir isglici mey-
dana getireceginden endise edilmektedir. Her iskolu ve sektor icin isgdren kiralama ve satma isini
yuritecek 6zel istihdam biirolarinin iskolu belirsizdir. Bu durumda, bu kurumlarla is s6zlesmesi im-
zalayarak Ggtinci kullanici isverene kiralanacak isgérenlerin sendikalasmasina olanak taninmayacagi
ortadadir. Ozel istihdam birolarinin mesleki faaliyet olarak gecici is iliskisini yapar bir bicimde ku-
rumsallasmasi ile gorilebilecek diger olumsuz durumlar séyledir (Sendikal Notlar, 2000; Yiimaz,
2010, s.5):

e  Esnekve kuralsiz galismanin tiim sektorlerde daha etkin olmasi,
e isgiicli pazarinin diizenlenmesinde kamunun organizasyon etkisinin azalmasi,

e Devletin Anayasa’da yeralan is bulma ve is yerlestirme yikimlGlGginin zayiflamasi,
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e Sendikasizlastirma sirecinin tiim sektorlerde yayginlastiriimasi,
o  Kolektif isyeri sozlesmeleri yerine bireysel is sozlesmelerinin yasama gegirilmesi

e Sosyal koruma unsurlarinin kisitlanmasi (isten ¢ikarma tazminatinin bulunmayssi, has-
talik ve issizlik yardimlarindan yararlanabilmenin haftalik asgari bir ¢alisma stresinde
calismis olma kosuluna baglanmasi, hastalik ve issizlik yardimlarindan yararlanabilme
icin asgari olarak belirlenmis bir stireden beri istihdam altinda bulunma zorunlulugu
getirilmesi)

Bunlarin da &tesinde, Kayali'ya (2014, s. 24) gore esneklik ve gegici ¢alisma, calisanlar icin is
glivencesinin yok olmasi, istikrarli islerin yerini gecici projelere birakmasi, siirekli is ve sehir
degistirerek baglilik ve aidiyet duygusunun yitirilmesi ve nihayetinde bir isten digerine siriiklenen
“parcalanmis hayatlar” ifade etmektedir. Son yillarda, tlkemizde siklikla saglik isgbrenleri basta
olmak lizere, farkliis kolundaki isgérenlerin intiharlarina ya da intihar girisimlerine taniklik edilmekte-
dir. Bu durum, gerek hakim medya, gerekse sermaye sinifinin aktorleri tarafindan isgérenlerin 6zel
yasamlarindaki olumsuzluklar, bireysel risk faktorleri, ters nedensellik ve kultlrel oOzelliklerle
aciklanmasina karsin; Ozkan'a (2015) gore isgdren intiharlarinin temel nedeni, kapitalizmin 1970'li
yillarda tekrar yasadigl yapisal krizi asmak igin Gretim strecini yeniden yapilandirmaya doniik
yasama gegirdigi, fazla-asiri-yogun galisma, monotonluk, gegici is iliskisi, s6zlesmeli, taseron veya
giivencesiz calisma, prekaryal vb. esnek tiretim uygulamalaridir. Oyle ki esnek uygulamalardan biri
olarak gegici ¢alisma, olusturdugu is ortami ile galisanlar tizerinde stres olusturucu yapisal 6zelliklere
neden olmaktadir. Belek'e (2004) gére bunlar; gorece daha distik gelir, gelirin strekliligindeki belir-
sizlik, gelecek belirsizligi, calismanin daha monoton ve tekrarlayici karakteri ve buna bagh olarak
beceri diizeyinin distkl(gl, becerinin disik kapasitede kullanimi ve gelismeye kapalilig), distik
diizeydeki otonomi, diisiik statli konumu, siki denetim altinda bulunma, arkadaslik iliskilerinin gegi-
ciligine bagl olarak diistik sosyal destek seklinde belirtilebilir.

Gegici isciler, isten ¢ikarma tazminati da dahil olmak {izere pek ¢ok haktan mahrum kosullarda
calistinldiklari igin iscilik maliyetlerinde énemli diistisler saglanmaktadir. Gergekten de isletmeler,
hem istihdam kontrollinde gok daha biylk 6lgekli esneklik uygulamalarina olanak verdigi; hem isten
ctkarma maliyetlerini kolayca disiirebildikleri ve hem de diizenli olanlara oranla ¢ok daha verimli
calistiklari icin gegici isgérenleri 6ncelikle tercih etmektedir (Yilmaz, 2010, s. 5). Bu tercih nedenlerin-
den sonuncusu, yani verimligin daha yiksek olmasinin nedeni isgérenlerin islerini kaybetme
korkusudur. Clinkii Yiicesan Ozdemir'e (2010, s. 43) gére sendikasiz, is glivencesiz ve sosyal giivence-
siz bir isgdren yarinindan emin degildir ve bu endise ve risk durumu, isgérenleri her seye boyun egen,
teslimiyetci yapilara siiriiklemektedir.

isverenler agisindan artan rekabet kosullari igerisinde tiim maliyet kalemlerini asgari seviyeye
indirme ve degisen kosullara uyum saglama refleksini géstermenin yolu, calisma bigimlerinin
esneklestirimesinden gecmektedir. Ozel istihdam biirolarinin geciciiis iliskisi olusturabilmesi ve/veya
kiralik is¢i uygulamasi konusunda sermaye gevreleri, diinyadaki uygulamalari 6rnek gostererek
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Ulkemizde de bu faaliyetin yasallasmasi konusunda ciddi bir lobi ¢alismasi stirdirmektedir (Glines,
2015). Tiirkiye Isveren Sendikalari Konfederasyonu ve Tiirk Sanayici ve isadamlari Dernegi, esnek
calisma bicimlerinin hukuki altyapisini saglanmasini isteyen érgitlerin basinda gelmektedir. is cevrel-
erinin gegici istihdam birolarinin yasallastiriimasinin gerekliligi yoniinde kullandiklari arglimanlarin
basinda, issizligin azaltilmasinda bu tip diizenlemelere ve ¢alisma bicimlerine ihtiya¢ duyuldugu ve
Uyesi olunmaya calisilan Avrupa Birligi’'ne Gye Ulkelerin bir cogunda bu diizenlemelerin hali hazirda
yapilmis oldugu gelmektedir. Bunun yaninda mesleki anlamda gecici is iliskisinin hukuk sistemimize
girmesinin, hem ekonomik, hem de sosyal alanda tlkemize katki saglayabilecegi duistintilmektedir.
ilgili sistemler ile Tirkiye’nin cagdas bir isgiicii piyasasina sahip olmasi, yillardir danismanlik hizmet-
leri adi altinda gegici is iliskisi s6zlesmesi diizenleyen kuruluslarin uygulamalarinin yasal cerceveye
birtinmesi, mesleki anlamda gegici is iliskisinin yasal stattiye kavusmasi, mesleki anlamda gegici is
iliskisinin hukuk sistemize girmesinin diger olasi olumlu sonuglari olarak belirtilebilir.

TUm bahsedilenler géz éniinde bulunduruldugunde, ozellikle glinimiiz Gretim iliskileri iceri
sinde isgbren ve isveren kesimlerinin lizerinde anlasamadigl konulardan birinin dogrudan ya da isti-
hdam bdirolari aracilig ile gegici is iliskisi kurulmasi oldugu sdylenebilir. Bu nedenle her iki tarafin da
son derece tutarli olarak kendi kesimlerinin menfaatleri dogrultusunda yasama ve yiriitme or-
ganina taleplerde bulunmasi, érgutlllikleri vasitasiyla bu organlar Uzerinde baski kurmasi dogal
goriilmektedir. Burada énemli olanin; konuyla ilgili yasal diizenlemelerin, mevcut Gretim iliskileri
icerisindeki konumu ve rolli itibariyle devlet tarafindan, isveren karsisinda tekil olarak gli¢siiz olan
isgorenlerin sendikalar vasitasiyla orgilitlenme 6zgurlGgiing, is glivencesini, licret diizeylerini vb. tim
haklarini koruyacak ve ¢alisma barisini tesis edecek sekilde yapilmasi oldugu diistinilmektedir. Bu
dogrultuda konuyla ilgili diizenlemelerin yapiimasinda, taraflarin aktif katilimina énem verilmesi,
tartismalarda sosyal taraflarin mutlaka yer almasi ve konunun danisma kurullarina tasinarak bir uz-
lasmanin gergeklestirilmesi uygun olacaktir.

3. Aragtirmanin Yontemi
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, bir iste galisan isgorenlerin veya herhangi bir iste ¢alismayanlarin
gecici is iliskisine ve gecici istihdam birolarina yonelik tutumlarinin belirlenmesidir. Bu temel amagla
birlikte; kisilerin gegici is iliskisine ve gegici istihdam buirolarina yonelik tutumlarinin bazi demografik
faktorlere gore farklilik gosterip géstermediginin belirlenmesi arastirmanin alt amacini olusturmak-
tadr.

2015 yih itibariyle Turkiye'de gegici is iliskisine ve gecici istihdam biirolarina yonelik tartismalar
tim yogunluguyla devam etmektedir. Kiralik isgéren, taseronlasma, is giivencesi ve sendikal hak-
larda kayip gibi basliklar altinda yogun sekilde tartisilan bu konulara iliskin bilimsel galismalarin yapil-
masi 6nemli gorilmektedir. Kisilerin gegici calismayi nasil gérdigu, gegici calismanin is hayatinda ne-
den oldugunu dusiindikleri olumlu/olumsuz degisimler, gegici istihdam birolarina yonelik farkinda-
Ik vb. konularin, arastirmalarla ortaya konulmasi gerektigi diistintilmektedir. Bunun yaninda 6zel-

137



Riza DEMIR | Onur Hasan OZGUN

likle 2009 yilinda gegici istihdam biirolarina yonelik yapilan diizenlemeyle birlikte kamuoyunda ya-
sanan tartismalar ve yapilan diizenlemelerin Cumhurbaskanligi tarafindan veto edilerek meclise geri
gonderilmesi, farkl kesimlerin goriiglerinin alinarak konu tizerinde daha fazla caligilmasi gerektigini
gostermektedir. Oyle ki Cumhurbaskanlig’nin yasayi veto ederek bir daha goriisiilmek tizere Mec-
lis’e geri gondermesi, calisma hayatina iliskin yasal diizenlemelerin, bir biitiin halinde ve sosyal diya-
log mekanizmalari isletilerek ele alinmasinin 6nemini géstermektedir. Bu dogrultuda farkh sektor-
lerde calisan isgdrenlerin ve bir iste calismayanlarin, gegici is iliskisine ve gegici istihdam birolarina
yonelik tutumlarini ve bu tutumlara iligkin farkliliklari ortaya koyan bu aragtirmanin énemli oldugu
ve ortaya koydugu bulgu ve sonuglarla ilgili yazina ve konuyla ilgili yapilmasi muhtemel ¢alismalara
katki saglayacag diistintilmektedir.

3.2. Anakiitle ve Orneklem

Arastirmanin anakditlesini, istanbul ilinde, kamu kesiminde ve &zel kesimde calisan ve hizmet
sektorlinde faaliyet gosteren isgorenler ve herhangi bir iste ¢alismayan kisiler olusturmaktadir. Ko-
nunun llkemizde fazlaca tartisiimamis olmasi, kisilerin konuyla ilgili bilgi diizeylerinin ve gegici istih-
dam bdrolarina yonelik farkindaligin diisiik olmasi gibi nedenlerle arastirmaya katilimin disik
olabilecegi diislinilmiis, dolayisiyla arastirma kapsaminin genis tutulabilmesi igin alan arastirmasi,
hizmet sektori igcinde birden fazla is koluna yonelik olarak (bankacilik, ulasim, saglik vb.) gerceklesti-
rilmeye calisilmistir. Arastirmada 6rnekleme teknigi olarak kolayda érnekleme yontemi tercih edil-
mistir. Buna gore; farkli kurum, sendika ve diger sivil toplum kuruluslarinin da destegi ile arastirma-
nin 6rneklem grubuna, yakin ¢evrede bulunan ve ulasiimasi kolay, elde mevcut ve arastirmaya katil-
mak isteyen gondilli bireyler dahil edilmistir. Bu dogrultuda, arastirma ile elde edilen bulgularin tim
istanbul ve anakiitleden ziyade, érneklem/katiimcilarin tutumlarini yansittiginin kabult uygun
olacaktir Arastirma kapsaminda ilgili iskollarinda faaliyet gosteren veya herhangi bir iste galismayan
yaklasik 700 kisiye, elektronik ortamda olusturulan anketin linkleri génderilmis ya da basili haldeki
anket formlari dagitilmistir. Linki génderilen ya da basili halde dagitilan anket formlarinin 141’i eksik-
siz olarak yanitlanarak geri gonderilmis ve arastirma 141 kisi kapsaminda yapilmistir. Arastirmaya
katimin nispeten diistik olmasinin, Glkemizde gegici istihdam biirolarina yonelik farkindaligin az ve
galisanlarin konuyla ilgili bilgi diizeylerinin diisiik olmasindan kaynaklandig diistintilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullaniimistir. Anket formunda katilimci-
larin gegcici is iliskisine ve gegici istihdam birolarina yonelik tutumlarini 6lgebilmek icin, Acar (2011)
tarafindan hazirlanan doktora tezi basta olmak (izere, ilgili alanda daha 6nce yapilan galismalar ince-
lenmis ve uzman goruslerinden de yararlanilarak “gecici istihdamin/gegici istihdam burolarinin is ha-
yatina getirdigi olumlu yenilikler”, “gegici istihdam birolari ile gegici ¢alismanin diizene girmesi” ve
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“gecici istihdamin neden olabilecegi hak kayiplar” gibi konular diistiniilerek gegici is iliskisi ve gegici
istihdam birolarinin olumlu ve olumsuz yonlerine iliskin bazi ifadeler gelistirilmistir. Toplam 17 ifa-
deden olusan anket formunda, ifadelerin ilgili konu basliklar altinda toplanip toplanmadigi yapilan
faktor analiziile belirlenmeye calisilimistir. “Gegici calisma bicimiissizlik oranlarini azaltmaya yardimci
olacaktir”, “Gegici ¢alisma, calisanlarin stirekli istihdama gegisini geciktirecektir”, “Gegici istihdam bi-
rolari ile gecici calismanin daha denetimli olarak gerceklesecegini diistinliyorum” ve “Faaliyete gec-
mesi planlanan gegici istihdam burolarinin yeterli denetlenmeyecegini diistintiyorum.” ifadeleri, 6l-
cekte yer alanlara 6rnek olarak verilebilir.

Belirtilen Olgekteki ifadelere, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, bakmakla yiikimli olunan kisi sayisi,
toplam galisma siresi, gegici istihdam birolari hakkinda bilgi diizeyi, aylik kazang, su anda calisilip
calisiimadigy, alisilan sektor, calisma bigimi, calisma statiisii, sendika Gyesi olunup olunmadigy, is gu-
vencesi ve beyaz-mavi yakall olunmasi gibi 6rneklemin demografik niteliklerine ait sorular da ilave
edilerek anket formu tamamlanmistir.

3.4. Veri Analizi

Anket formunda yer verilen 6lgekte, katiimcilarin gegici is iliskisine ve gegici istihdam birolarina
yonelik tutumlari, sinirlart “1: Kesinlikle katilmiyorum?”, “5: Kesinlikle katiliyorum” seklinde ifade edi-
len 5’li bir 6lgekle belirlenmistir. Veriler, SPSS Statistics 17.0 paket programinda analiz edilmistir. Veri
analizinde tanimlayici istatistiki analizlerin (aritmetik ortalama ve standart sapma) yani sira Pearson
korelasyon analizinden, t-testinden ve tek yonli varyans (One-Way Anova) analizinden yararlanil-
migtir.

Arastirmada kullanilan gegici is iliskisine ve gegici istihdam burolarina yonelik tutum 6lgeginin
gecerliligi belirlemek icinse, faktdr analizinin yapilabilmesi igcin genel olarak 100-200 arasi denek ye-
terli oldugundan (Akgl ve Cevik, 2005, s. 419) ve arastirma kapsaminda 141 denege ulasildigindan
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi igin Varimax Rotasyonu kullanilmig ve faktor yikleri igin alt
kesim noktasi 0,55 olarak kabul edilmistir. Yapilan ilk faktér analizi sonucunda KMO degeri 0,824
olarak bulunmustur. Miikemmel olarak adlandirilabilecek bu degere gore faktor analizi yapmak igin
orneklem yeterlidir. Bartlett Kiiresellik test degeri de degiskenler arasinda faktor analizi yapilabilecek
giicte bir iliski oldugunu (anlamlilik degeri 0,000) gostermektedir (islamoglu, 2009, s. 234). Bununla
birlikte yapilan ilk faktor analizi sonucunda gerekli degerlendirmeler yapilarak 6zellikle diistik ortak
varyansa sahip iki ifade 6lcekten ¢ikarilmistir. Tekrar yapilan faktor analiziile Tablo 1'de de goriilecegi
lzere Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis) sonucunda, KMO degeri 0,845 olarak
bulunmus ve tiim ifadelerin G¢ boyut altinda toplandigi belirlenmistir. S6z konusu boyutlara iliskin
ifadelerin faktor yiiklerine ait aralik degerleri; (1) Gegici calismanin is hayatina olumlu yenilikler ge-
tirmesi (0,565-0,780 - 6 ifade), (2) Gegici ¢alismanin haklarda kayba neden olmasi (0,625-0,802 - 5
ifade) ve (3) Gegici istihdam buirolari ile gegici calismanin diizene girmesi (0,693-0,822 — 4 ifade) ola-
rak hesaplanmistir. Tablo 2’de de goriilebilecegi (izere, analiz sonucu elde edilen Uig faktériin toplam
varyansi aciklama orani 0,60'dir. Birinci faktor, degiskenligin %21,8'ini, ikinci faktor %20,1'ini ve
Uclinct faktor %18,5'ini agiklamaktadir.
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Tablo 1. KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

KMO ,845
Bartlett's Testi Ki-kare degeri 848,708
Df 105
Anlamlilik degeri ,000

Tablo 2. Faktor Analizi Sonug Tablosu

Faktor Ozdeger Varyans Yiizdesi Kiimilatif Varyans Yiizdesi %
1 4,956 21,767 21,767
2 2,734 20,140 41,908
3 1,373 18,512 60,419

Verilerin glvenilirligi icinse Cronbach alpha glivenilirlik degeri hesaplanmistir. Gegici ¢alismaya
ve gegici istihdam biirolarina yonelik tutumun belirlenmesinde kullanilan ve faktor analizi sonu-
cunda 15 ifadeye distirllen olgege ait glivenilirlik degeri Cronbach a: 0,846 olarak bulunmustur.
Olgegin alt boyutlarinin giivenilirlik degerleri de; (1) Gegici calismanin is hayatina olumlu yenilikler
getirmesi 0,832; (2) Gegici ¢alismanin haklarda kayba neden olmasi 0,809 ve (3) Gegici istihdam bi-
rolart ile gecici calismanin diizene girmesi 0,836 seklindedir. Olgeklere ait Cronbach alpha degerleri-
nin sosyal bilimlerde gergeklestirilen arastirmalar agisindan yliksek derecede glivenilir oldugu séyle-
nebilir.

3.5. Arastirmanin Bulgulan
3.5.1. Katiimalarin Ozellikleri

Arastirma kapsaminda toplam 141 kisiden anket formu elde edilmistir. Arastirmaya katilanlarin
59’u kadin (%41,8), 82’si erkektir (%58,2). Katilimcilardan 27 kisi (%19,1) 18-23 yas grubunda, 48 kisi
(%34,0) 24-29 yas grubunda, 31 kisi (%22,0) 30-35 yas grubunda ve 35 kisi (%24,8) 36 ve Uizeri yas
grubunda bulunmaktadir. Egitim durumu agisindan bakildiginda 80 kisinin (%56,7) lisans mezunu,
61 kisinin (%43,3) ise lisansustl diizeyde okudugu ya da lisansistli mezunu oldugu gorilmektedir.
Bakmakla yikimld olunan kisi sayisi agisindan bakildiginda 57 kisinin (%40,4) bir kisiye bakmakla
yikimld oldugu, 52 kisinin (%36,9) iki kisiye bakmakla yiikimli oldugu ve 32 kisinin de (%22,7) Ug
veya daha fazla kisiye bakmakla yikiimli oldugu belirlenmistir. Toplam ¢alisma siiresi agisindan ba-
kildiginda 26 kisinin (%18,4) 1 yildan az, 49 kisinin (%34,8) 1 ila 5 yil arasinda, 33 kisinin (%23,4) 6 ila
15 yil arasinda ve 33 kisinin (%23,4) 16 yil ve Ustii toplam galisma siiresi oldugu tespit edilmistir. Ka-
tiimcilarin gegici istihdam birolari hakkinda bilgi diizeyleri incelendiginde, tam bilgi sahibi oldugunu
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belirten 61 kisi (%43,3) ve orta diizeyde bilgi sahibi oldugunu belirten 80 kisi (%56,7) oldugu goral-
mektedir. Aylik kazang degiskeni agisindan sonuglar incelendiginde 49 kisinin (%34,8) aylik kazanci-
nin 1,500 TL'den az oldugu; 60 kisinin (%42,6) 1,500 TL ile 2,500 TL arasinda, 32 kisinin de (%22,7)
2,500 TL'den fazla oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin, mevcut durumda herhangi bir iste calisip ¢a-
ismadiklari incelendiginde 103 kisinin (%73,0) bir iste ¢alistig1, 38 kisinin (%27,0) ise herhangi bir iste
calismadigi tespit edilmistir. Bir iste ¢alisan kisiler, calistiklari sektor, calisma bicimleri, calisma stati-
leri, sendika Uyeligi, is glivencesi ve beyaz-mavi yakali olmalarina gére incelendiginde ise; 36 kisinin
(%35,0) kamu, 67 kisinin (%65,0) 6zel sektdrde calistigl; 86 kisinin (%83,5) tam zamanl, 17 kisinin
(%16,5) yari zamanl (part-time) calistigr; 23 kisinin (%22,3) sendika tyesi oldugu, 80 kisinin (%77,7)
sendika Gyesi olmadigi ve 103 kisinin tamaminin siirekli calisma stattislinde faaliyet gosterdigi, is gi-
vencesi altinda ¢alistigi ve beyaz yakali oldugu belirlenmistir.

3.5.2. Tanimlayici istatistikler

Arastirmada yer alan 6lgege iliskin tanimlayici istatistiki analizler (aritmetik ortalama ve standart
sapma) incelendiginde; baz ters ifadelerin degerlerinin gevrilerek programa uygun sekilde ko-
dlandigi ve gegici calisma/gegici istihdam blirolarina yonelik genel tutumun “5: Cok olumlu”, “1: Cok
olumsuz” olarak kabul edildigi durumda, gegici is iliskisine ve gegici istihdam biirolarina yonelik genel
tutumun ortalamasi 2,67 (std. sapma 0,53) olarak bulunmustur. Buna goére katilimcilarin, gegici is
iliskisine ve gegici istihdam biirolarina yonelik genel kanaatlerinin olumsuz oldugu séylenebilir.

Alt boyutlar itibariyle bakildiginda da “gegici calismanin is hayatina olumlu yenilikler getirmesi”
boyutuna yonelik tutumun aritmetik ortalamasi 2,57 (std. sapma 0,68), “gegici calismanin haklarda
kayba neden olmasi” boyutuna yonelik tutumun aritmetik ortalamasi 3,56 (std. sapma 0,71) ve “ge-
gici istihdam burolari ile gegici ¢alismanin diizene girmesi” boyutuna yonelik tutumun aritmetik or-
talamasi 3,12 (std. sapma 0,77) olarak bulunmustur. Buna gére katilimcilarin, gegici ¢alismanin is
hayatina olumlu yenilikler getirmedigini ve haklarda kayba neden oldugunu distindiikleri sdylene-
bilir. Bunun yaninda katilimcilar gegici istihdam birolarinin faaliyete gegmesi ile gegici calismanin
diizene girmesi konusunda daha olumlu diisiinmektedir. Arastirmada kullanilan &lgege ve dlgegin
boyutlarina iliskin tanimlayici istatistik sonuglari Tablo 3'te gorilebilir.
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Tablo 3. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Tanimlayici istatistikler

n Ortalama* Std. Sapma
(Genel Olgek) 141 2,67 0,53
Gegici calismanin is hayatina olumlu yenilikler getir- 141 2,57 0,68
mesi
Gegici calismanin haklarda kayba neden olmasi 141 3,56 0,71
Gegici istihdam birolari ile gegici calismanin diizene 141 3,12 0,77
girmesi

*1: Kesinlikle katiliyorum, 5: Kesinlikle katilmiyorum
3.5.3. Demografik Degiskenler Agisindan Farkliliklara Yonelik Bulgular

Arastirmada gegici is iliskisine ve gegici istihdam biirolarina yonelik tutumlarin bazi demografik
degiskenlere gore farkliik gbsterip gostermedigi, olusturulan hipotezler dogrultusunda asagida in-
celenmistir.

Hz: Katihmcilarin cinsiyetine gére gegici calismaya ve gegici istihdam biirolarina yénelik tutum-
lari farkhihk géstermektedir.

Cinsiyet degiskenine gore katiimcilarin gegici ¢alismaya ve gegici istihdam birolarina yonelik
tutumlarinin farklilasip farklilasmadiginin tespiti icin yapilan t testi sonucunda, “gegici ¢alismanin
haklarda kayba neden olmasi” boyutuna yonelik tutumlarin anlamli farklilik gosterdigi belirlenmis ve
Hs hipotezi kismen kabul edilmistir. Sonuglar Tablo 4’de gorilebilir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Gegici Calismaya ve Gegici istihdam Birolarina Yonelik Tutumlara iliskin
Tanimlayici istatistikler ve Farkliliklar
Kadin Erkek Anlamlilik Deg.

Gegici calismanin haklarda kayba ne- 3,71 3,45 0,032<0,05
den olmasi

Sonuglar incelendiginde, kadinlarin erkeklere gore gecici calismanin haklarda kayba neden ol-
dugunu daha fazla distindiikleri goriilmektedir. Buna gore kadinlarin, gegici ¢alismanin stirekli isti-
hdama gegcisi geciktirecegini, Ucret yetersizligine, calisma kosullarinda farkliliklara ve kariyer sorun-
larina neden olacagini erkeklere gére daha ¢ok diistindiikleri séylenebilir.

Hz: Katihmcilarin yasina gére gegici ¢alismaya ve gegici istihdam biirolarina yénelik tutumlari
farklilik géstermektedir.
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Yas degiskenine gore katilimcilarin gegici calismaya ve gegici istihdam birolarina yonelik tutum-
larinin farklilasip farklilasmadiginin tespiti icin Tek yonli Varyans Analizi (One-way ANOVA testi)
yapilmistir. Varyans Analizi igin 6ncelikle Levene testinin sonuglari degerlendirilmis ve Varyans Ana-
lizi'nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenliginin saglanip saglanmadigina bakilmistir. Levene
testi sonuglari incelendiginde sadece “gegici ¢alismanin is hayatina olumlu yenilikler getirmesi” bo-
yutu icin varyanslarin homojen olmadigi belirlenmistir. Bu nedenle Varyans Analizi'nin sonuglarina
genel Olcek ve diger iki boyut icin bakilmistir. Varyans Analizi sonuglar incelendiginde ise “genel
Olcege” ve “gegici istihdam birolari ile gecici calismanin diizene girmesi” boyutuna yonelik tutumla-
rin yas gruplarina gére 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli olarak farklilastig belirlenmis ve H; hipotezi
kismen kabul edilmistir. Sonuclar Tablo 5'de goriilebilir.

Tablo 5. Yasa Gore Gegici Calismaya ve Gegici istihdam Biirolarina Yonelik Tutumlara iliskin
Tanimlayici istatistikler ve Farkliliklar
18-23 24-29 30-35 36 veisti  Anlamlilik Deg.

Genel Blcek 2,79 2,67 2,83 2,44 0,012<0,05

Gegici istihdam bdrolari

ile gecici calismanin di- 3,36 3,11 3,23 2,84 0,045<0,05

zene girmesi

S6z konusu farkliliklarin hangi gruplar arasinda anlamli olarak farklilastigini belirlemek igin Post-
Hoc (Tukey) testinden yararlaniimistir. “Genel 6lcek” agisindan sonuglar incelendiginde; yasi 36 ve
tsttinde olan katilimailar ile yasi 30-35 araliginda olan katilimcilar arasinda (p=0,014<0,05) ve yine
yasi 36 ve Ustlinde olan katilimcilar ile yasi 18-23 araliginda olan katiimcilar arasinda (p=0,043<0,05)
anlamh farkliik oldugu belirlenmistir. Ortalamalara bakildiginda yasi 36 ve Ustiinde olan
katiimcilarin, yasi 30-35 araliginda ve 18-23 araliginda olanlara gore gegici ¢alismaya ve gegici isti-
hdam birolarina yonelik genel tutumlarinin daha olumsuz oldugu soylenebilir. “Gegici istihdam bi-
rolari ile gegici ¢alismanin diizene girmesi” boyutuna yonelik tutumlar agisindan sonuglar incelendi-
ginde ise; yasi 36 ve Ustlinde olan katiimcilar ile yasi 18-23 araliginda olan katiimcilar arasinda
(p=0,038<0,05) anlamli farkllik oldugu belirlenmistir. Ortalamalara bakildiginda yasi 18-23 araliginda
olanlarin, yasi 36 ve Ustlinde olan katilimcilara gore gegici istihdam birolart ile gegici galismanin dui-
zene girecegini daha ¢ok diistindiikleri séylenebilir.

Hs: Katiimcilarin gegici istihdam biirolari hakkindaki bilgi diizeyine gére gegici calismaya ve ge-
cici istihdam biirolarina yonelik tutumlan farklilik géstermektedir.

Gegici istihdam biirolari hakkinda bilgi diizeyine gére katilimcilarin gegici calismaya ve gegici is-
tihdam burolarina yonelik tutumlarinin farklilasip farklilasmadiginin tespiti icin yapilan t testi sonu-
cuna gore “genel dlgek” ile “gecici calismanin haklarda kayba neden olmasi” ve “gegici istihdam bi-
rolari ile gegici calismanin diizene girmesi” boyutlari icin anlamli farkliliklar oldugu belirlenmis ve Hs
hipotezi kismen kabul edilmistir. Sonuglar Tablo 6'da goriilebilir.
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Tablo 6. Gegici istihdam Biirolar Hakkinda Bilgi Diizeyine Gére Gegici Calismaya ve Gegici istihdam
Birolarina Yénelik Tutumlara iliskin Tanimlayici istatistikler ve Farkliliklar

Tam Bilgi Orta Diizeyde Bilgi Anlamlilik

Sahibi Sahibi Deg.
Genel Olgek 2,44 2,86 0,000<0,05
Gegici ¢galismanin haklarda kayba neden
4,11 3,14 0,000<0,05
olmasi
Gegici istihdam burolari ile gegici calis-
¢ gecic talls 2,89 3,29 0,002<0,05*

manin diizene girmesi

*Varyanslarin esit olmadigi durum

Sonuglar incelendiginde, gegici istihdam burolari hakkinda tam bilgi sahibi oldugunu belirten
katiimcilarin, gegici istihdam burolari hakkinda orta diizeyde bilgi sahibi oldugunu belirten
katihmcilara gore gegici calismaya ve gegici istihdam biirolarina yonelik tutumlarinin daha olumsuz
oldugu goérilmektedir. Bunun yaninda konuyla ilgili tam bilgi sahibi oldugunu belirten katiimcilar,
gegici calismanin haklarda kayba neden oldugunu, orta diizeyde bilgi sahibi olan katilimcilara gore
daha fazla diistinmektedir. Ayrica gegici istihdam birolari ile gegici ¢alismanin diizene girmesi konu-
sunda da konuyla ilgili tam bilgi sahibi oldugunu belirten katiimcilar daha olumsuzdur.

Ha: Katilmcilarin mevecut durumda bir iste ¢alisip calismalarina gére gegici ¢alismaya ve gegici
istihdam bdirolarina yénelik tutumlari farklilik géstermektedir.

Mevcut durumda bir iste ¢alisip ¢alismamalarina gore katiimcilarin gegici ¢alismaya ve gegici
istihdam birolarina yonelik tutumlarinin farklilasip farklilasmadiginin tespiti igin yapilan t testi sonu-
cuna gore “genel 6lgek” ile “gecici galismanin is hayatina olumlu yenilikler getirmesi” ve “gegici” is-
tihdam brolari ile gegici calismanin diizene girmesi” boyutlari igin anlamli farkliliklar oldugu belir-
lenmis ve Ha hipotezi kismen kabul edilmistir. Sonuglar Tablo 7’de gorilebilir.

Tablo 7. Calisma Durumuna Gére Gegici Calismaya ve Gegici istihdam Biirolarina Yénelik Tutumlara
iliskin Tanimlayici istatistikler ve Farkliliklar

Bir Iste Calistyor  Bir iste Calismiyor ~ Anlamlilik

Deg.
Genel Olgek 2,58 2,94 0,00<0,05*
Gegici ¢calismanin is hayatina olumlu 2,44 2,93 0,00<0,05
yenilikler getirmesi
Gegici istihdam burolari ile gegici calis- 2,99 3,45 0,01<0,05

manin diizene girmesi
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*Varyanslarin esit olmadigi durum

Sonuglar incelendiginde, herhangi bir iste ¢alismayan katiimcilarin, bir iste ¢alisan katilimcilara
gore, gecici calisma ve gegici istihdam birolarina yonelik genel tutumlarinin daha olumlu oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda herhangi bir iste ¢alismayan katilimcilar, bir iste ¢alisan katiimcilara
gore gegici calismanin is hayatina olumlu yenilikler getirecegini ve gecici istihdam birolari ile gegici
calismanin diizene girecegini daha cok diisiinmektedir. issiz olan bireylerin, istihdam konusunda
yeni alternatifler saglayabilecegini diisiinerek gegici ¢alismaya yonelik tutumlarinin daha olumlu ol-
masinin ve gegici calismanin is hayatina olumlu yenilikler getirecegini daha ¢ok diisinmelerinin an-
lamli oldugu diistintiimektedir.

Hs: Katilmcilanin ¢alistiklari sektore gére gegici ¢alismaya ve gegici istihdam biirolarina yénelik
tutumlari farkhlik gdstermektedir.

Calisilan sektore gore katilimcilarin gegici calismaya ve gegici istihdam birolarina yonelik tutum-
larinin farklilagip farklilasmadiginin tespiti igin yapilan t testi sonucuna gore “genel 6lgek” ve “gegici
istihdam biirolari ile gegici calismanin diizene girmesi” boyutu icin anlamli farkliliklar oldugu belir-
lenmis ve Hs hipotezi kismen kabul edilmistir. Sonuglar Tablo 8'de gorilebilir.

Tablo 8. Calisilan Sektére Gére Gegici Calismaya ve Gegici Istihdam Biirolarina Yonelik Tutumlara
iliskin Tanimlayic istatistikler ve Farkliliklar

Kamu Ozel Anlamlilik Deg.
Genel Olgek 2,73 2,49 0,020<0,05
Gegici istihdam birolari ile gegici calisma-

3,30 2,83 0,032<0,05

nin diizene girmesi

Sonuglar incelendiginde, kamu sektoriinde calisan katilimcilarin  6zel sektore calisan
katiimcilara gore gegici ¢alisma ve gegici istihdam biirolarina yonelik genel tutumlarinin daha olumlu
oldugu gorilmektedir. Bunun yaninda kamu sektoriinde calisan katiimcilar, 6zel sektérde calisan
katiimcilara gore gegici istihdam biirolari ile gegici galismanin diizene girecegini daha ¢ok diistin-
mektedir.

He: Katihmcilarin sendika tyesi olup olmamasina gére gegici ¢alismaya ve gegici istihdam biirolarina
yonelik tutumlari farkllik géstermektedir.

Sendika Uyeligine gore katiimcilarin gegici calismaya ve gegici istihdam biirolarina yonelik tutumla-
rinin farklilasip farklilasmadiginin tespiti icin yapilan t testi sonucuna gore, sadece “gegici ¢alismanin
haklarda kayba neden olmasi” boyutu icin anlamli farklilik oldugu belirlenmis ve Hg hipotezi kismen
kabul edilmistir. Sonuclar Tablo 9’da gordilebilir.

145



Riza DEMIR | Onur Hasan OZGUN

Tablo 9. Sendika Uyeligine Gére Gegici Calismaya ve Gegici istihdam Biirolarina Yonelik Tutumlara
iliskin Tanimlayici istatistikler ve Farkliliklar

Sendika Uyesi ~ Sendika Uyesi ~ Anlamlilik Deg.
Degil

Gegici ¢galismanin haklarda kayba ne-
3,94 3,49 0,012<0,05
den olmasi

Sonuglar incelendiginde, sendika liyesi olan katiimcilarin sendika Uyesi olmayan katiimcilara
gore gegici calismanin haklarda kayba neden oldugunu daha ¢ok diistindiikleri goriilmektedir.

Calisma statisti (stirekli-gegici calisma), is glivencesi ve emegin tiirl (beyaz-mavi yaka) degisken-
leri icin ilgili gruplarda yeterli miktarda katiimci bulunmadigindan farklilik analizi yapilamamistir.

4, Sonug ve Tartisma

Bir iste galisan veya calismayan toplam 141 kisi kapsaminda gergeklestirilen bu arastirmanin
temel amaci, esnek istihdam modellerinden biri olarak gegici is iliskisine ve gegici istihdam birolarina
yonelik ¢alisanlarin tutumlarinin belirlenmesidir. Turkiye'de gegici is iliskisine ve gegici istihdam b-
rolarina yonelik tartismalarin devam ettigi bir durumda; calisanlar, isverenler, sendikalar, devlet vb.
farkl kesimlerin konuya yonelik diislince ve onerilerinin tespit edilmesinin énemli oldugu; ¢alisan-
larin konuyla ilgili tutumlarinin belirlenmeye ¢alisildigl bu arastirmanin da ortaya koydugu bulgu ve
sonuglarla ilgili yazina ve konuyla ilgili diger kesimlere yonelik gelistirilecek calismalara katki
saglayacagl distintimektedir.

Arastirma sonucunda katiimcilarin gegici is iliskisine ve gegici istihdam bdirolarina yonelik genel
kanaatlerinin olumsuz oldugu, gegici calismanin is hayatina olumlu yenilikler getirdigine inanmadik-
lari ve bireysel veya toplu haklarda kayba neden olacagini diistindiikleri belirlenmistir. Buna gore,
arastirma kapsaminda ulasilan kisiler icin, gegici ¢alismanin ve gegici istihdam biirolarinin olumsuz
yonlerinin 6n planda oldugu sdylenebilir. ilgili literatiirde de yer aldig! tizere, gegici is iliskisiyle calisil-
masl durumunda toplu is s6zlesmesi ve grev gibi kollektif haklardan yoksun kalinmasi; diisik ticretli,
sendikasiz, kidem tazminati hakkindan yoksun ve glivencesiz bir isgticliniin meydana gelmesi; esnek
ve kuralsiz ¢alismanin tiim sektorlerde daha etkin olmasi gibi olumsuzluklarin, bu arastirmaya katilan
kisiler tarafindan da 6nemsendigi distinilebilir. Ayrica yine ilgili literatlrde gegici calismanin issizlik
oranlarini azaltmaya yardimci olmak, istihdam olanaklarini artirmak, is hayatina esneklik kazan-
dirmak ve bos zamani degerlendirme firsati sunmak gibi is hayatina olumlu yenilikler getirebilecegi
belirtiimektedir. Ancak yapilan arastirma ile katiimcilarin, gegici ¢alismanin ilgili olumlu degisikliklere
neden olmayacagi gorisiine daha yakin olduklari belirlenmistir. Keza katiimcilara gore gegici ¢a-
hisma, yenilikler getirmekten cok bireysel veya toplu haklarda kayba neden olacaktir.

Bunun yaninda katiimcilarin gegici ¢alisma konusuna gore gegici istihdam biirolari hakkinda
nispeten daha olumlu distndikleri sdylenebilir. Literatiirde gegici istihdam biirolarinin faaliyete
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gecmesi ile gegcici calismanin daha sistematik ve denetimli olarak gerceklesecegi, gegici statiide
calisanlarin haklarini daha iyi arayacaklari, yasal olmayan gegici istihdamin engellenebilecegi ve kayit
dist istihdam oraninin diismesine yardimei olunacag belirtilmektedir. Ulkemiz acisindan da, yillardir
danismanlik hizmetleri adi altinda gegici is iliskisi sozlesmesi diizenleyen kuruluslarin uygulamalari-
nin yasal gerceveye biriinmesi, mesleki anlamda gegici is iligkisinin yasal statliye kavusmasi ve hukuk
sistemize girmesi bakimindan gegici istihdam burolarinin faaliyete gecmesi 6nemli goriilmektedir.
Arastirma sonucunda katiimcilarin, gegici istihdam birolarinin faaliyete gegcmesiile gegici calismanin
diizene girmesi konusunda kararsiz ile olumlu bir durum arasinda kaldiklari tespit edilmistir.

Katilimcilarin gegici is iliskisine ve gegici istihdam buirolarina yonelik tutumlarinin bazi demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde ise, kadinlarin erkeklere gére gegici
¢alismanin haklarda kayba neden oldugunu daha fazla dustindiikleri belirlenmistir. Tirkiye’de kadin
istihdaminin; tarimda kendi adina, yevmiyeli galisma ya da licretsiz aile ¢alismasi olarak sekillenirken,
sanayi ve hizmet sektoriinde daha ¢ok eve is verme sistemi icinde calisma, kismi sireli galisma ve
gecici calisma olarak ortaya ciktigi (Karadeniz, 2011, s. 84) géz 6ntinde bulunduruldugunda, gegici
calisma iliskisiyle daha ¢ok istihdam edilen kadinlarin gegici ¢alismadan kaynaklanan hak kayiplarina
daha fazla maruz kaldiklari, dolayisiyla da gegici ¢alismanin haklarda kayba neden oldugunu daha
fazla diistindiikleri sdylenebilir. Yas degiskeni agisindan sonuglar incelendiginde genglerin daha yasli
olanlara gore gegici calismaya ve gegici istihdam biirolarina yonelik tutumlarinin daha olumlu oldugu
ve gegici istihdam biirolari ile gegici calismanin diizene girecegini daha ¢ok diistindiikleri tespit edil-
mistir. Kariyerlerinde daha ileri pozisyonda olan yash katiimcilarin isten gikartiima ve yeni bir is
bulma endisesini daha az tasidiklari, bu nedenle de gegici is iliskisi kurma zorunluluklarinin nispeten
distk oldugu séylenebilir. Ayrica is hayatinda daha tecriibeli olmalari dolayisiyla gegici ¢alismayla
ilgili yasadiklari ya da haberdar olduklari sorunlarin daha fazla olma ihtimali yiiksektir. Bu nedenlerle
genglerin yasl olanlara gére gegici ¢alismaya ve gegici istihdam biirolarina yonelik tutumlarinin daha
olumlu olmasi anlaml gériilmektedir. Bunun yaninda gelismis tlkelerde uzun egitim siireci nedeni-
yle genglerin erken yaslarda kazang elde edebilmek igin isglicli piyasasina atilmak zorunda olmasi ve
kiresel 6lgekte gencler arasinda yasanan yiiksek issizlik oranlari, genglerin gegici stireli ve kismi siireli
islerde istihdam edilmeleri sonucunu dogurmaktadir (Temiz, 2004, s. 64-65). Oyle ki son dénem-
lerde genglerin issizlik oranlarinin yetiskinlere gore iki-li¢ kat daha yiiksek olmasi onlari gegici siireli
ya da kismi stireli istihdam kosullarinda galismaya zorlamaktadir. Geng iscilerin yetiskinlere oranla
daha sik issiz kaldiklari, dlstik Gcretli, sosyal glivencesi olmayan ve egitimdeki basarilarinin genellikle
taninmadig1 enformel, gecici islerde daha sik istihdam edildikleri, kendileri ve daha kidemli mes-
lektaslar arasinda calisma kosullari acisindan farkliliklara neden olan ayrimc uygulamalarla
karsilastiklari dikkate alindiginda, ozellikle gegici ¢alismayi sistemli ve denetimli hale getirmeyi
amaclayan gegici istihdam biirolarina yonelik tutumlarinin daha olumlu olmasinin anlamli oldugu
soylenebilir.

Katilimcilarin gegici calisma ve gegici istihdam biirolari hakkindaki bilgi diizeyine gére tutumlari
incelendiginde ise, konuyla ilgili bilgi diizeyi arttikca gecici calismaya ve gegici istihdam bdirolarina
yonelik tutumlarin olumsuzlastig gériilmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda, konuyla ilgili bilgi
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diizeyi yliksek olan katiimcilarin, kendisinin veya yakinlarinin gegici ¢alisma tecriibeleri olan, gegici
¢alismanin olumsuzluklarini bilen ya da bu olumsuzluklardan etkilenen bireyler olma ihtimallerinin
yiksek olmasinin etkili oldugu duslintilmektedir. Ayrica gegici istihdam burolarina yonelik bilgisi
“orta diizeyde” olan kisilerin ifadelerle ilgili olarak “kararsizim” segenegine daha ¢ok yonelmis olma
ihtimali, ilgili sonuca neden olmus olabilir. Arastirma sonucunda, bir iste calismayanlarin ¢alisanlara
gore gecici ¢alisma ve gegici istihdam birolarina yonelik genel tutumlarinin daha olumlu oldugu be-
lirlenmistir. Ayrica bir iste calismayanlar, gegici ¢alismanin is hayatina olumlu yenilikler getirdigini ve
gecici istihdam birolari ile gegici calismanin diizene girecegini daha ¢ok diistinmektedir. Bu sonucun
ortaya ¢lkmasinda, is arama durumunda olan katilimcilarin, is bulabilme konusunda her turli ihti-
mali ve araci dnemli gérmelerinin ve gegici is iliskisi ve gegici istihdam birolarinin da is bulma ihtima-
lini artiracak birer faktér oldugunu diisiinmelerinin etkili oldugu sdylenebilir. issizligin her gegen giin
arttig ortamda issiz bireyler gegici istihdam burolari araciligi ile gegici calismayi ciddi bir alternatif
olarak gérmektedir.

Katiimcilarin ¢alistiklar sektor ve sendika (yesi olup olmamalarina gore tutumlari incelendi-
ginde ise; kamu sektoriinde galisanlarin gegici ¢alisma ve gegici istihdam biirolarina yonelik genel
tutumlarinin daha olumlu oldugu; sendika Gyesi olan katilimcilarin ise gegici ¢alismanin haklarda
kayba neden olacagini daha ¢ok diistindiikleri goriilmektedir. Sendikalar, gegici calisma ile 6zellikle
esnek ve kuralsiz ¢alismanin tim sektorlerde daha etkin olacagini, isglicii pazarinin diizenlen-
mesinde kamunun etkisinin azalacagini, devletin Anayasa’da yeralan is bulma ve is yerlestirme
yukUmlilGgunin zayiflayacagini, sendikasizlastirma stirecinin tiim sektorlerde yayginlastirilacagini
ve kolektif isyeri sozlesmeleri yerine bireysel is sozlesmelerinin yasama gegirilecegini diistinmektedir
(Sendikal Notlar, 2000). Keza Turkiye’de faaliyet gosteren (i¢ blyik isgoren sendikasi konfeder-
asyonu da gegici istihdam birolarina yonelik yapilmasi planlanan yasa degisikliklerine karsi
olduklarini ifade etmislerdir (DISK, 2009). Arastirmaya katilan sendika Uyesi kisilerin de bu dogrul-
tuda fikir sahibi olduklari séylenebilir.

Ozetlemek gerekirse, arastirma sonucunda katilimcilarin gegici is iliskisine ve gecici istihdam bii-
rolarina yonelik genel kanaatlerinin olumsuz oldugu, gegici ¢alismanin is hayatina olumlu yenilikler
getirdigine inanmadiklari ve bireysel veya toplu haklarda kayba neden olacagini diistindiikleri belir-
lenmistir. Dolayisiyla gegici ¢alisma ve gegici istihdam burolariyla ilgili olarak, konuyla ilgilenen
yazarlar tarafindan ortaya konulan ¢ekincelerin katiimcilarca da paylasildigi diisiinilmektedir. Buna
gore mevcut Uretim iliskileri icerisindeki konumu ve roli itibariyle devletin, konuyla ilgili yapacagi
yasal diizenlemelerde, istihdam ve ¢alisma sartlarinda esitlik esasini saglamasi, bu esitligi bozacak
uygulamalar yasaklamasi, 6zel istihdam birosu, isgéren ve isveren arasinda yapilacak s6zlesme-
lerde yer alacak hususlari Kanunla diizenlemesi, isveren karsisinda tekil olarak gli¢siiz olan isgdren-
lerin sendikalar vasitasiyla orglitlenme 06zgurliigund, is glvencesini, Ucret dizeylerini vb. tim
haklarini koruyacak énlemleri almasi ve ¢alisma barisini tesis etmesi nemli goriilmektedir.

Bununla birlikte tilkemizde gegici calisma ve gegici istihdam biirolari konusunun ilgili yazinda ha-
kettigi ilgiyi gormedigi dustinlilmektedir. Ayrica gerek saha arastirmasina katilimin az olmasi gerekse

148



Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

de arastirma stirecinde alinan geri bildirimler ile toplumda 6zellikle gegici istihdam birolarina yonelik
bilgi eksikligi oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda gegici is iliskisi ve 6zellikle gegici istihdam biirola-
rina yonelik farkindaligin arttinimasi icin konuyla ilgili toplanti, konferans, seminer, calistay vb. faali-
yetlerin arttirlmasi ve kamuoyunda konunun tiim yonleriyle tartisiimasina ve daha iyi anlasilmasina
calisiimasi 6nemli goértilmektedir. Ayrica gerek gegici is iliskisine gerekse gegici istihdam biirolarina
yonelik yasal diizenlemelerin yapilmasinda, ilgililerin aktif katiimina 6nem verilmesinin, tartisma-
larda sosyal taraflarin mutlaka yer almasinin saglanmasinin ve konunun danisma kurullarina tasina-
rak bir uzlasmanin gergeklestirilmesinin uygun olacagi distinilmektedir. Miiteakip calismalarda,
ozellikle mesleki anlamda gecici is iliskisinin kurulmasi ve gegici istihdam birolarinin olusturulmasina
yonelik tartismalarin glindemdeki yerini uzun siire koruyacagi 6ngoristyle, secilmis kurulus ve gru-
plar ile belirli konular Gizerinde odaklanan daha ayrintili arastirmalarin yapilmasinin yararli olabilecegi
degerlendirilmektedir.
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