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0z: Giivencesizlesme, sosyal ve ekonomik istikrarsizlikla tanimlanan, modern
toplumlarda tiim seviyelerdeki c¢alisanlari etkileyen 6nemli bir olgu haline gelmistir.
Cevresel unsurlara bagh degisimler temelinde ortaya ¢ikan yeni is iligkileri, geleneksel
istihdam giivencesinin yerine kisa ve gecici stireli is iligkilerinin yayginlasmasina yol
agmistir. Calisma kosullarinda yasanan gelismeler, orgiitlerde is iliskisinin tiird,
performans, licret ve taninma gibi konular bakimindan insan kaynaklar yénetimini (IKY)
etkilemistir. Dolayisiyla giivencesizlesmenin c¢alisanlarin tutum ve davranislarinin yani
sira fiziksel ve zihinsel sagliklarina nasil etki ettigine yonelik ¢alismalar hiz kazanmistir.
Bu c¢alisma, giivencesizlesme, gilivencesiz istihdam, giivencesiz is ve algilanan
giivencesizlik gibi kavramlari, iKY séylemi, felsefesi ve uygulamalari baglaminda
incelemeyi amaglamaktadir. Bu amagla, giivencesizlik ve IKY arasindaki iliskileri ele alan
caligmalar derlenmis, IKY séylemi, felsefesi ve uygulamalarinin giivencesizlik ile nasil
baglantili oldugu acgiklanmaya ¢alisilmistir. Ayrica, giivencesizlesmeden tiireyen ilgili
kavramlara yer verilerek, IKY’nin bu kavramlarla iliskilerinin modern iKY yaklasimlari ve
elestirel IKY yaklasimi acisindan nasil olduguna da deginilmistir. Bu calismanin,
arastirmacilara ve karar alicilara IKY’nin temel yap: taslarini ele alirken giivencesizlesme
ve IKY arasindaki iliskileri géz éniinde bulundurmalarina yénelik temel bir bakis sunmasi
beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Prekarya, Giivencesizlesme, Giivencesiz [stihdam, Insan Kaynaklari
Yo6netimi, Siirdiiriilebilir IKY

Abstract: Precarization, characterized by social and economic instability, significantly
affects employees at all levels. Changes in environmental factors have led to the rise of
short-term and temporary work, replacing traditional job security. These shifts impact
human resource management (HRM) in employment relationships, performance,
compensation, and recognition. Consequently, there has been a growing body of research
exploring how precarization impacts employees’ attitudes and behaviors, as well as their
physical and mental well-being. This study examines precarization, precarious
employment, precarious job, and perceived precariousness within HRM rhetoric,
philosophy, and practices. For this purpose, studies addressing the relationship between
precariousness and HRM were reviewed to explain how HRM rhetoric, philosophy, and
practices are connected to precarization. Furthermore, the study discusses how concepts
derived from precarization relate to HRM from the perspectives of both modern HRM
approaches and critical HRM theory. This study is expected to provide researchers and
decision-makers with a fundamental understanding of the relationship between
precarization and HRM, encouraging them to consider this relationship when addressing
the essential elements of HRM.

Keywords: Precarity, Precariousness, Precarious Employment, Human Resource
Management, Sustainable HRM
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Extended Abstract

The emergence of the precarious class is based on new forms of labor, following organizational
restructuring under neoliberal economic policies, technological use, and declining labor movements.
Neoliberalism is an ideology that emphasizes freedom and economic gain, rising with Margaret Thatcher
in the United Kingdom and Ronald Reagan in the United States (Duggan, 2012). In line with its core
values, neoliberalism has also brought about a trend toward free-market economies and global
deregulation (Harvey, 2007). Consequently, social and economic transformations, prioritizing
competition and profit, increased demand for flexible working to produce at lower costs. Precarious
work is an increasingly widespread phenomenon, especially in the modern labor market. Contemporary
human resource management (HRM) practices have led to an increase in insecurity in workplaces
through flexible work models and temporary relationships rather than job security (Anderson, 2022).
These forms of precarious work are argued to make employees more vulnerable economically, socially,
and psychologically. Current trends in HRM practices are also believed to lead to inequalities among
various employee groups (Baker & Kelan, 2018). In this context, the aim of this study is to examine how
HRM, through its rhetoric, philosophy, and practices, influences the formation of a precarious class as
well as perceived precariousness at the workplace. The relationship between precarization and HRM
has been discussed with reference to critical HRM literature as well as emerging new perspectives in
the context of precarization.

Employees who were part of traditional employment relationships had the opportunity to experience
lifelong employment in a specific institution, regular working hours, wages, and benefits before the
1980s (Beneria, 2001). In other words, traditional work life offered a more stable career model, where
employees could work for many years in the organizations they belonged to, advance to higher
positions, and trust that they would receive retirement benefits and severance pay upon retirement.
However, especially after the 1980s, social, economic, and political transformations in the United States
and worldwide caused jobs to be more uncertain, unpredictable, and risky, leading to precarization
(Kalleberg, 2009). Precarity, as referred to by Bourdieu (1999), describes the broader social problem of
economic and social insecurity in individuals' lives, stemming from the absence of stability. Precarity
has been addressed in the context of neoliberalism, labor markets, and social inequality and has been
considered the main cause of social problems in the 20th century. Following Bourdieu, different
perspectives on how “precarity” have emerged, and various concepts derived from insecurity have been
evaluated so far.

The deregulation brought about by neoliberalism, the blurring of boundaries in the circulation of capital,
demographic changes, and fluctuations in labor markets have led to the emergence of new forms of
employment relations. These new forms of employment relations differ from full-time, permanent, and
stable employment as they arise from the variability, uncertainty, and complexity in work environments.
These types of work, referred to as precarious jobs, are also known by various terms, such as flexible
work, non-standard/atypical work, or alternative work arrangements (Kalleberg, 2000). Among the
types of employment defined as non-standard or atypical are temporary employment, part-time work,
on-call work, zero-hour contracts, and temporary employment (Eurofound, 2018; ILO, 2024). The
common feature of these forms of employment is that they offer flexibility in terms of working hours,
locations, and conditions, while being unstable in terms of job security. Non-standard work includes
various forms such as temporary work, and on-call work, where there is a continuous employment
relationship between employer and employee, but the employer does not guarantee a job for the
employee (Burgess & Connell, 2006).

Vosko etal. (2009) noted that precarious employment has been studied from two different perspectives.
The first approach examines precarious employment within the framework of non-standard
employment, while the second approach addresses it as a concept that includes various forms of
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precariousness. In this study, similarly, the relationship between HRM and precariousness is addressed
in terms of non-standard employment, and perceived precariousness in the workplace, with different
concepts of precariousness. Although HRM rhetoric is fundamentally based on an economic rationality
perspective, recent discussions have laid the groundwork for changing current views. Today, there is an
emphasis on the need to develop a more comprehensive theoretical understanding (Alberti et al., 2018).
One of the views arising from these needs is that sustainable HRM could be an approach to decrease the
effects of precarization (Khan et al., 2024). Sustainable HRM offers a new understanding of HRM that
questions traditional views, such as maximizing employer profit, and instead emphasizes considering
stakeholders' interests (Pfajfar et al., 2022). The focus of sustainable HRM includes not only the physical
and mental health of employees but also working conditions and compensation. Additionally, the
interests of various external stakeholders, such as environmental management, are also included within
the scope of sustainable HRM. This approach focuses on the common good rather than the organization's
profit-maximizing goals (Khan et al., 2024; Usman et al., 2023). Also, sustainable HRM has the potential
to promote improved union relations (De Prins, 2022). However, a deeper examination is needed
regarding the assumptions that sustainable HRM could reduce the negative consequences of
precarization for employees.

1. Giris

Giivencesiz sinifin ortaya ¢ikisi, neoliberal ekonomik politikalari izleyen orgiitsel yeniden yapilanmalar,
teknoloji kullanimi ve azalan toplu isc¢i hareketlerini izleyen yeni ¢alisma bicimlerine dayanmaktadir.
Neoliberalizm, Biiytik Britanya’da Margaret Thatcher ve Amerika Birlesik Devletleri'nde Ronald Reagan
araciligiyla yiikselise gecen 6zgiirliik ve ekonomik kazancin 6n planda oldugu bir ideoloji olarak kabul
edilmektedir (Duggan, 2012). Odak noktasindaki degerlere bagh olarak neoliberalizm, serbest piyasa
ekonomisi ve kiiresel diizeyde deregiilasyona olan egilimi de beraberinde getirerek calisma
ortamlarinda 6nemli degisimlere yol agmistir (Harvey, 2007). Bu ideoloji, bireysel aktorlerin basarisinin
o6nem kazandigl bir zemin olusturmus, calisma ortamlarina yansimasi ise insan kaynaklar1 yénetimi
(IKY) alaninda tartisma konusu haline gelmistir. Ozellikle bireysel aktorlerin artan énemi, 6zgiirlesmek
icin kisisel gelisimin, gliclenmenin ve o6zerkligin kazanilmasi yoluyla esitsizliklerin ortadan
kaldirilmasina iliskin anlayisa vurgu yapmis olsa da (McRobbie, 2015), s6zii edilen ekonomik ve siyasi
gelismeler sonucu ortaya cikan giivencesizlik, modern IKY yaklasimlarinin gelisimi ve déniisiimii de
etkilemistir.

20. yuzyilin sonlarina dogru yasanan sosyal ve ekonomik ddniisiimler, rekabet ve kar kazanimin
onceliklendirerek daha diisiik maliyetlerle tretim yapabilmek i¢in esnek calismaya yonelik talebi
artirmistir (Kalleberg, 2000). Rekabete ayak uydurmak isteyen orgiitlerde yeniden yapilandirma
egilimlerine bagh olarak yeni orgiit yapilari ve yonetim sekilleri ortaya ¢cikmistir (Hendry, 1999). Diger
yandan, liretimde hiz ve verimliligi arttirmak i¢cin otomasyon gibi teknolojik gelismeler, rutin ve tekrarh
islerin robotlar tarafindan yapilmasini miimkin kilarak diisiik nitelikli isglicline olan ihtiyaci azaltmaya
baslamistir. Bu durum, diisiik vasifli, diisiik tlicretli, is giivencesi diisiik kotii islerin (lousy jobs) ortaya
cikmasina yol agmistir (Goos & Manning, 2007). Bu nedenle, insan kaynaklar (IK) ile iliskili calisma
kosullar1 ve is giivencesi gibi konularla ilgili sorumluluklar, ¢alisanlarin bireysel calisma saatleri ve
istthdam maliyetleri hizl bir sekilde degisebildigi icin 6rgiitlerden ¢alisanlara aktarilmistir (Campell &
Price, 2016). Daha acik bir ifade ile diizenli ¢alisma kosullar1 ve is giivencesi vaat eden geleneksel
istihdam anlayisi, artan esneklige bagli olarak bir¢ok calisan grubu acisindan gecerliligini yitirmeye
baslamistir. Dolayisiyla, IKY uygulamalarinin, is giivencesi saglama yerine esnek calisma modelleri,
gecici is iliskileri gibi uygulamalarla is yerlerinde giivencesizligi arttirdigina yonelik goriisler ortaya
cikmistir (Anderson, 2022). Bu tiir giivencesiz ¢alisma bigimlerinin, calisanlarin ekonomik, sosyal ve
psikolojik acidan daha kirillgan hale gelmelerine neden oldugu 6ne siiriilmektedir. Ayrica IKY
uygulamalarindaki gilincel egilimlerin, cesitli calisan gruplar1 arasinda esitsizliklere yol actig
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diisiiniilmektedir (Baker & Kelan, 2018). Bu baglamda bu ¢alismanin amaci asagidaki soruya yanit
verebilmektir:

e IKY'nin, giivencesiz bir calisan smifi olusumu, giivencesiz istihdam ve isyerinde algilanan
giivencesizlikle iliskisi, IKY séylemi, felsefesi ve uygulamalari acisindan nasil
degerlendirilmektedir?

Bu soru ¢ercevesinde bu calisma, IKY'nin giivencesizlesme kapsaminda giivencesiz ¢alisma bicimleri ve
calisan algilar iizerindeki roliinii kapsaml bicimde ortaya koyabilmeyi hedeflemektedir. Bu amagcla
calismada, sistematik olmayan derleme yontemi kullanilarak, IKY ve giivencesizlesme alanindaki
eserler incelenmistir. Ayrica, giivencesizlesme ve IKY arasindaki iliskilerin incelenmesinde elestirel IKY
yazinin yani sira giivencesizlesme baglaminda IKY alaninda yiikselise gecen yeni goriislere de
deginilmistir. Bu calismada IKY’nin giivencesizlikle iliskileri tek yoniiyle degil, IKY alanindaki genel
egilimleri ifade eden IK sdylemi, orgiitlerde temel alindigi degerler baglaminda IKY felsefesi ve
isyerindeki yansimalari acisindan hem nesnel hem de algilanan yéniiyle iKY uygulamalar: agisindan ii¢
farkli yonden ele alinmistir. Bu yaklasimin benimsenmesinde giivencesizligin yalnizca istihdam
tiirleriyle degil, isin ve isyerinin dogasindaki istikrarsizlasmaya bagl olarak ortaya ¢ikabilecek diger
giivencesizlik tlirlerinin de calisma hayatindaki 6nemli bir sorun haline gelmesi etkili olmustur.
Dolaysiyla yapilan inceleme, IKY séylemi kuramda ve uygulamada ¢aliganlara bakis agisiny, iKY felsefesi
orgiitlerdeki temel varsayimlari, IKY uygulamalar ise calisanlara bakis agilar1 ve varsayimlarin hayata
gecirilmesini yansittif1 icin glivencesizligin ¢ok yonli yapisina uygun olarak detayli bir anlayis
sunabilme potansiyeline sahiptir. Bu calismanin, standart disi istihdam, isgiicii piyasalar1 ve IKY
alanlarinda calisan arastirmacilar, politika yapicilar ve uygulayicilar i¢in yeni bakis acilar1 sunmasi
hedeflenmektedir.

2. Giivencesiz Is Iliskileri ve Giivencesizler

18. yiizyihin sonlarina dogru ingiltere’de ortaya ¢ikan Endiistri Devrimi ile fabrikalarda buhar giiciiniin
kullanimi sonucu gecimini saglamak iizere kdylerden kentlere gocen, emegini fabrika sahiplerinin
kullanimina sunan bir “is¢i sinifi” dogmustur. is¢i sinifi, endiistri toplumlarinda iiretim araglarina sahip
olmayan ve gecimini fiziksel emegini bir isverene kiralama yoluyla elde eden bireylerden olusan grubu
ifade etmektedir (Van der Linden, 2004). Geleneksel calisma iligkilerinin pargasi olan isciler,
1980’lerden 6nceki donemlerin goreceli durgunluguna bagl olarak belirli bir kurumda 6miir boyu
istihdam, saatleri diizenli ¢alisma giinleri, diizenli licret ve yan haklardan faydalanma sansina sahip
olmuslardir (Beneria, 2001). Bir baska deyisle geleneksel is yasami, calisanlarin iiyesi olduklari
kurumlarda uzun yillar boyu calisabildikleri, iist kademelere ilerleyebildikleri, emeklilik ve kidem
tazminati gibi haklarin1 emekli olurken alabileceklerine giivendikleri daha istikrarli bir kariyer anlayisi
sunmustur. Ancak 6zellikle 1980’lerden sonra Amerika Birlesik Devletleri’'nde (ABD) ve tiim diinyada
yasanan sosyal, ekonomik ve siyasi dontisiimler, isleri daha belirsiz, dngoriilemez ve riskli hale getirerek
giivencesizlestirmistir (Kalleberg, 2009). Bu durum, ¢alisanlarin kendi isteklerinden bagimsiz olarak
islerini, dolayisiyla gecim kaynaklar1 ve saglik glivencelerini kaybetmelerine yol agmistir.

Giivencesizlik veya prekarite, Bourdieu'nlin (1999) “précarité” olarak adlandirdig1 daha genis caph
sosyal bir problem olarak bireylerin yasamlarinda istikrarin bulunmamasina bagl ekonomik ve sosyal
givensizlik durumunu ifade etmektedir. Prekarite, neoliberalizm, isgiicii piyasalar1 ve toplumsal
esitsizlik baglamlarinda ele alinmis ve 20. yiizyildaki sosyal problemlerin ana nedeni olarak kabul
edilmistir. Bourdieu’yii takiben “prekarya” ve “prekarite”nin ne oldugu ile ilgili farkli bakis acilar1 6ne
stiriilmis, giivencesizlik kavramindan tiireyen farkli kavramlar da ortaya ¢ikmistir. Campbell ve Price’a
(2016) gore, genel sosyal alandaki giivencesizlik (precarity), istihdamda giivencesizlik (precariousness
in employment), giivencesiz is (precarious work), giivencesiz is¢iler (precarious workers) ve giivencesiz
sinif/prekarya (precariat) farkli kavramlardir. Giivencesiz sinif/prekarya, Standing (2009, 2014)
tarafindan 19. ylzyildaki proletarya kavramina atifta bulunarak, iktisadi ve sosyal giivenligi
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bulunmayan, diizensiz ¢alisma bicimlerini benimsemis insanlarin olusturdugu siniftir. Standing'e
(2009) gore prekaryay: olusturan unsurlar arasinda isyerindeki beceriler, sz hakkina sinirli erisim,
yonetim veya hiikiimet tarafindan uygulanan disiplin 6nlemlerine karsi artan savunmasizlik yer
almaktadir. Bu sinifin 6ne ¢ikan 6zelligi gegici, diisiik vasifli, diisiik ticretli ve esnek islerde ¢calismasidir.
Bu giivencesiz islerde ¢alismalarindan dolay1 calisanlar, saglik sigortasi, emeklilik ve kidem tazminati
gibi konularda dezavantajhidirlar. Dolayisiyla giivencesizlerin ortak noktalarinin belirsiz ve istikrarsiz
is iliskileri ve buna bagli olarak bu gruptakiler tarafindan paylasilan benzer sorunlar oldugu
soylenebilir.

Giivencesiz sinifta yer alan calisanlar, giivencesiz isler olarak ifade edilen standart dis1 istihdam (non-
standard employment) veya atipik isttihdam (atypical employment) ile kars1 karsiya kalmaktadirlar
(Kalleberg, 2000). Bu calisma bicimleri arasinda gegici istihdam, kismi-zamanl ¢alisma, ¢agri lizerine
calisma, sifir saatli calisma ve gegici isci calistirma gibi tiirler (Eurofound, 2018; ILO, 2024). Standart
dis1 istihdamin gegici calisma ile isveren ve ¢alisan arasinda siirekli bir istihdam iliskisinin bulundugu,
ancak isverenin ¢alisan icin is garantisi vermedigi ¢agri lizerine ¢alisma olmak iizere farkli tiirleri
bulunmaktadir (Burgess & Connell, 2006). Bu calisma tiirlerine ek olarak sifir saatlik s6zlesme (zero-
hour contract) adi verilen sézlesme tiri bulunmaktadir (Koumenta & Williams, 2019). Sifir saatlik
sozlesme, Birlesik Krallik is hukuku kapsaminda isveren ile ¢alisan arasinda yaygin olarak yapilan,
calisan icin asgari bir calisma saati saglama yiikiimliliigiine sahip olmamakla birlikte ihtiyag
duydugunda calisani ise ¢agirmay: ifade eden bir sozlesme tiirtidiir (UK Gov., 2015). Sifir saatlik
sozlesmeler, isverene ihtiyaci oldugu takdirde g¢alisani ¢cagirmasi ve calistirdig1 saat iizerinden 6deme
yapmasl bakimindan esneklik saglamakla birlikte calisanlarin aylik gelirleri strekli olarak isverenin
taleplerine bagh olarak dalgalandig icin gecim sorunu yaratabilmektedir (Collins, 2024).

Standart dis1 istihdam tiirleri, isin siirekliligi ve miktar1 agisindan istikrarsiz ve belirsiz olan, ¢alisanlarin
kisith katilimi bulunan ve sosyal haklar agisindan dezavantajli isleri beraberinde getirdigi icin
glivencesizlesme ile yakindan iliskilidir (Kalleberg, 2009). Allan ve arkadaslarina (2021) gore isin
miktarinda giivencesizlik ve isin devamlilifinda giivencesizlik olmak iizere giivencesizligin iki boyutu
vardir. Ancak isin siirekliligi ve miktar1 agisindan istikrarsizligin bulunmasi genellikle diisiik vasifli ve
alt diizey islerin bir 6zelligi gibi kabul edilse de orta sinif olarak kabul edilen, yiiksek egitimli ve nitelikli
calisanlar arasinda giivencesizlesmede artis goriilmiistiir (Baker & Kelan, 2018). Nitekim Alberti ve
arkadaslar1 (2018), gilinimiiz c¢agdas kapitalizminde, piyasa giicleri ve bunlarin yarattigi
glivencesizlikten nispeten korunmus olan uzmanlar veya yoneticilerin giderek artan bir glivencesizlikle
karsi karsiya kaldiklariin altini ¢izmislerdir.

Giivencesizligi anlamaya ¢alisirken, standart disi istihdam tiirlerine odaklanmanin yani sira taninma ve
sosyal entegrasyon kaybi duygularinin olusturdugu o6znel bir gilivencesizlik duygusundan
bahsedilmektedir (Alberti vd., 2018). Ornegin, giivencesizli§in unsurlar1 arasinda, hareket, gelir ve
orgilite dayali gliivencesizlige ek olarak “algilanan giivencesizlik” (perceived precarity) de yer almaktadir
(Mai wvd., 2019). Algillanan giivencesizlik, bireylerin ¢alisma kosullarina yonelik 6znel
degerlendirmelerini ifade etmektedir. Bununla birlikte giivencesiz ¢alisma (precarious work) ise kisinin
yakin ve uzun vadeli mesleki gelecegine iliskin belirsizlik ve gilivensizlikle ilgili deneyimlerini ifade
etmektedir (Allan vd., 2021). Giivencesiz calisma, istthdam tiiri veya sosyal haklar gibi herkes
tarafindan ayni sekilde degerlendirilebilen bir giivencesizligi ifade etmektedir. Bu iki kavram,
gilivencesizligin nesnel/objektif ve 0znel/subjektif olarak degerlendirilebilecegini gdstermektedir.
Guivencesizligin 6znellesmesi, bireylerin icinde bulundugu baglami daha iyi anlamay1 gerektirmektedir
(Alberti vd., 2018).

Postmodern orgiitler, belirsiz ve degisken sinirlar ile tanimlanan, farkli 6rgiitler arasinda biiyliyen
ittifaklar, aglar, ortak girisimler ve bu dinamizme bagh olarak isgiiclindeki dalgalanmalarla
tanimlanmaktadir (Loncar, 2005). Postmodern oérgiitlerde rekabet edebilmek i¢in hizli kararlar alinmasi
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amaciyla artan merkezkac yonetim (decentralization) ve yonetim kademelerinin azalmasi (delayering)
gibi egilimler artmistir (Danford vd. 2005). Ancak bu yeniden yapilandirma ydntemleri, calisan
sayilarinin azaltilmasini beraberinde getirdigi icin isten ¢ikarmalar yayginlasarak “sirket anoreksiyasi”
(corporte anorexia) metaforunu giindeme getirmistir (Appelbaum vd., 1997, s. 278). Bir baska deyisle
bu metafor, orgiitlerin temel faaliyetlerinin ¢ok kiiciik bir kismin1 devam ettirebilecek kadar ¢alisan
kalana kadar herkesi isten ¢ikarma egilimlerini ifade etmektedir. Bu egilim, genis calisan kitleleri icin is
giivencesizliginin artmasinin yam sira geride kalan galisanlarda ise “hayatta kalanlar sendromu
(survivor syndrome)” nun ortaya ¢ikmasina yol acmistir (George & Maheshwari, 2024). Hayatta
kalanlar sendromu, ¢ok sayida calisan isten ¢iktiktan sonra geri kalan ¢alisanlarin kendilerinin de isten
cikarilabilme olasiliklarina iliskin yasadiklar1 gilivencesizlik algilarini ifade etmektedir. Dolayisiyla
orglitlerde yeniden yapilanma egilimleri, is kaybinin yani sira geride kalanlarda yarattigi psikolojik
etkilere bagli olarak nesnel ve 6znel glivencesizlik ile iligkilidir.

Vosko ve arkadaslar1 (2009), giivencesizligin iki farkli agidan incelendigini belirtmistir. ilk yaklagim,
giivencesiz istihdami standart disi istihdam cercgevesinde, ikinci yaklasim ise g¢esitli glivensizlik
bicimlerinin de dahil oldugu genis bir kavram olarak ele almaktir. Dolayisiyla giivencesizlik, yalnizca
bireyin istihdam siirekliligini ifade eden is gilivencesinden degil ayni zamanda is ortaminin
ozelliklerinden de kaynaklanan bir kavramdir. Ozellikle giivencesizligin psikolojik boyutu, bir ¢calisanin
gorevini yerine getirmek i¢in ihtiyac duydugu gii¢ ve kaynaklara erisimini de kapsamaktadir (Allan vd.,
2021). Bununla birlikte bir orgiitte ¢calisanlarin fiziksel yaralanma, zorbalik, taciz, dislanma ve istismar
korkusu da dahil olmak iizere emniyet ve giivenlik konusundaki belirsizlik ve istikrarsizlik deneyimleri
de giivencesizligin birer parcasidir. Isin sahip oldugu ézellikler giivencesizligin énemli belirleyicileri
olsa da ¢alisanlarin bunu nasil algiladig1 ve islerin gerceklestigi ortamlarin 6zellikleri de giivencesizligin
0znel boyutu acgisindan 6nemlidir. Bu baglamda, calisanlarin calisma ortamina yo6nelik tutum ve
davraniglar iizerinde énemli bir role sahip olmas1 bakimindan érgiitlerdeki 1KY felsefesi, politika ve
uygulamalar glivencesizlik ile iligkili 6nemli etmenlerdir.

3. Yontem

Bu ¢alisma, IKY ile giivencesizlesme arasindaki iliskilere dair mevcut literatiirii genel bir bakis acisiyla
inceleme amaciyla sistematik olmayan (geleneksel) bir derleme yontemiyle hazirlanmistir. Sistematik
olmayan derlemelerin genel bir 6zelligi olarak incelenen eserler, 6nceden belirlenmis kriterlere gore
degil, calismanin amaciyla uyumlu igeriklere dayali olarak yapilmistir (Ferrari, 2015). Yapilan
taramalar, Web of Science, Scopus ve EBSCOhost veri tabanlarinda gergeklestirilmistir. Taramalarda
“giivencesizlik”, “giivencesiz istihdam”, “algilanan giivencesizlik”, “insan kaynaklar1 yonetimi”, “esnek
istthdam” ve “is glivencesi” gibi anahtar kavramlardan yararlanilmistir. Ayrica konuyla iliskili basili
diger kaynaklara da basvurulmus, arastirma konusuyla baglantili olarak bilgi saglayabilecek eserler bu

calismaya dahil edilmistir.
4. insan Kaynaklar1 Retorigi/Soylemi ve Giivencesizlik

IKY retorigi/séylemi (HRM rhetoric), IKY alanindaki séylemleri ve ifade bicimleri anlamina gelmektedir
(Grant, 1999). IKY’nin temelleri 1800’lii yillarin bitiminde ABD’de érgiitlerdeki yemek, temizlik,
giivenlik gibi konulardan sorumlu refah birimlerinin (welfare offices) olusturulmasina dayanmaktadir.
llerleyen yillarda isgiiciiniin yénetimi yeni bir uzmanhk alan1 haline gelerek personel yonetimi ve
endiistri iliskileri alanlarinin dogumuna zemin hazirlamistir (Kaufman, 2014). 1990l yillarda artan
rekabet ve orgiitlerde kaynak yaklasiminin 6n plana ¢ikisiyla yliksek performans kiiltiirii yayginlasmis
ve IKY, stratejik bir boyut kazanmaya baslamistir (Storey, 1992). 2000’li yillarin basinda stratejik bir
nitelik kazanan IKY, isveren ve ¢alisan arasinda kritik bir mekanizma olarak kabul edilmis, modern IKY
anlayisi degisim ajanlig, stratejik ortak ve calisan sampiyonlugu gibi rolleri iistlenmistir (Ulrich vd.,
2009).
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IKY'nin kuramda ve uygulamadaki yerine iliskin calismalarin sayis1 artarken ozellikle Ingiltere’de
elestirel bir mercek altina tutuldugu goriilmistiir. Ornegin, baz1 yazarlar iKY'nin calisan odakh ve
davranis¢1 yaklasima yakin durusunun sonug¢ odakli isveren yanlisi gercekligi yansitmadigini éne
stirmiislerdir. Onlara gore “retorik/soylem” ile mevcut durum arasinda uyumsuzluk bulunmaktadir
(Blyton vd., 1998; Turnbull vd., 1992). Bu bakis acisina gére iKY sodylemi, calisanlarin “en degerli
kaynak” oldugunu vurgulasa da isletmelerin temel hedefi ekonomiktir ve IKY’'nin esas amaci bu
hedeflere ulasilmasini saglamaktir. Diger yandan IKY’nin aslinda ABD’de ¢alisanlarin sendikaya iiyelik
egilimlerini azaltabilmek ve yoneticilerin de sendika karsitligini gizlemek i¢in bir arag olarak kullanildig:
diisiiniilmektedir (Guest, 1987). Ayrica ABD’de yayginlasan bireycilik akimmnin etkileriyle IKY’nin
stirekli birey diizeyinde uygulamalara ve ¢iktilara odaklanarak calisanlarin ortak hareket etme
bilincinin azalmasina neden oldugu da 6ne siriilmistiir (Guest, 2004). Son doénemlerde yapilan
calismalarda IKY'nin standart dis1 istihdam tiirlerini destekleyen egilimleri oldugu goriilmektedir
(Baker & Kelan, 2018). Bu egilimlerin arkasinda, isverenlerin talep dalgalanmalarina yanit olarak
calisanlarla baglarini esneterek isgiicii maliyetlerini kontrol altinda tutmak istemeleri yer almaktadir.
Ancak bu durum isverenin lehine olmakla birlikte s6zlesmelerin kolayca feshedilebilmesi ve tlicretteki
istikrarsizliklar giivencesizlige yol acabilmektedir.

IKY, ortaya cikisindan bu yana gerek érgiitlerde gerekse akademik yazinda mesru bir alan olma ¢cabasini
stirdiirmiistiir. Mahadevan ve Schmitz (2020), IKY’nin kendini megrulastirma siirecine iliskin kavramsal
bir tartisma sunmuslardir. Yazarlara gore, IKY'nin “en iyi uygulamalar (best practices)” yaklagimiyla
aslinda orgiit icindeki ortiik inanislar: kabul ettirmeye ¢alistig1 ne siiriilmektedir. Bu bakis a¢isina gore,
is ortakhig1 (business partnership), en iyi uygulamalar (Marchington & Grugulis, 2000), yiiksek
performansh is sistemleri (YPIS) (Huselid, 1995) ve calisan deneyimi (Plaskoff, 2017) gibi bircok yeni
yaklasim, IKY’nin kendini érgiit icinde daha saglam bicimde konumlandirmak i¢in kullandig1 araglardr.
1990’larin sonunda IKY'nin ¢alisan ve orgiit performansina nasil etkisinin bulunduguna yoénelik
kuramsal ve uygulamali tartigmalar artmistir. Bu tartismalar, IKY’nin neler yaparak gézle goriiliir
bicimde orglitsel performansa katkida bulunabilecegini, diger bir deyisle orgiitlerin ekonomik
rasyonalizasyonuna etkisini agiklayabilmeyi amaclamistir (Huselid, 1995). 2010’larin sonuna dogru
ortaya c¢ikan calisan deneyimi yaklasimi ise IKY'nin bir ¢alisanin érgiitteki yasam déngiisii boyunca
edinecegi deneyimlere yonelik algilar1 ifade etmektedir (Plaskoff, 2017). Bu kavram, orgiit icinde
calisana beklentilerinin tizerinde bir ¢alisma ortami sunarak yiliksek diizey is tatmini, ise adanmiglik ve
baglilik olusturarak performansi arttirabilmeye yoneliktir. Ornegin, calisan deneyiminin calisan
baglilig1 (employee commitment) veya adanmisligi (employee engagement) gibi benzeri kavramlardan
nasil farklilastigina iliskin tartismalar devam etse de konuya iliskin calismalarin sayis1 giin gectikce
artmaktadir (Gergek, 2022). Calisan deneyimi ve adanmislik, temelde ¢alisanlarin ise yonelik olarak
akisa gegmesi, islerini yerine getirirken ytliksek diizey mutluluk ve tatmin hissetmelerini (Demerouti vd.,
2012) ifade etmektedir. Ancak bazi yazarlara gore akisa gegcmek, calisanin 6rgiit ve kendisi arasindaki
sinirlar1 belirleyemedigi bir duruma siiriiklenerek i¢in kendi kendini somiirmesine (self-exploitation)
neden olma potansiyeline sahiptir (Mahadevan & Schmitz, 2020). Bu bakis a¢isina gore, calisanin yiiksek
diizey adanmishik halini siirdirmesinin tiikenmislik ve kimlik kaybi gibi durumlara yol agabilecegi
diistiniilmektedir. Bu goriisler, gecmisteki ve mevcut IKY egilimlerinin giivencesizligin nesnel
boyutunun yani sira 6znel boyutu tizerindeki potansiyel etkilerine dikkat cekmektedir.

5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Felsefesi ve Giivencesiz istihdam

Guivencesiz istihdam; isin niteligi, calisma kosullary, {icret orany, is ylikii ve ¢alisan katilimi gibi farkli
unsurlan icermektedir (Gallie vd., 2017). Bu acidan IKY, isveren ve calisan arasindaki istihdam
iliskisindeki rolii araciifiyla nesnel ve 6znel giivencesizlik iizerinde etkili olabilmektedir. IKY’nin
felsefesi “bir érgiitiin insan kaynaginin isletmenin genel basarisinda hangi rolii oynadigini ve insan
kaynaginin nasil yonetecegine iliskin bakis acis1” olarak tanimlanmaktadir (Schuler, 1992, s. 21). Modern
IKY felsefeleri, insanin gelistirilebilir bir kaynak oldugunu kabul ederek verimlilik, iiretkenlik ve
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performans elde etmeyi hedefleyen bir goriisii benimsemektedir (Lepak vd. 2004). Kaufman’a gore
(2015) modern orgiitlerde IK yoneticileri, ¢alisanlarin verimlili§ine ve performansina odaklandig icin
calisanlarin genel iyi oluslar1 géz ardi edilmektedir. Isgiicii maliyetlerini diisiirmek i¢cin yan haklar
daraltilmakta ve isler giivencesiz hale getirilmektedir (Keegan vd., 2018). istihdam esnekligi, insan
kaynaklarinin tam ve verimli bir sekilde kullanilmasini saglamanin bir araci olarak kabul edilmistir
(Lepak & Snell, 1999). Uzun yillar esnek ¢alismanin olumlu yonlerine iliskin arastirmalar yapilsa da son
donemlerde olumsuz yoniine de 1sik tutulmaya baslanmistir. Diger yandan esneklik, isverenlerin
beklentisinin aksine her zaman performansi arttirmamaktadir. Bu duruma érnek olarak Wiengerten ve
arkadaslar1 (2021) calismasinda ilgi ¢ekici sonuclar elde edilmistir. Bu calismada diisiik seviyelerde
giivencesizligin, esneklik ve finansal performans tlizerinde olumlu etkiler gosterirken yiiksek
seviyelerde giivencesizligin esnekligi ve finansal performansi olumsuz yonde etkiledigi goriilmustiir.
Bazi yazarlar esnek is diizenlemelerini, isveren ve ¢alisan merkezli olmak tlizere ikiye ayirmaktadirlar
(Avgoustaki & Bessa, 2019). Bu ayrima gore calisan merkezli esnek is diizenlemeleri, ¢alisanlarin
cikarlarin1 6n planda tutan diizenlemelerdir (Protsiuk, 2024). Dolayisiyla diizenlemelerin ¢ikis
noktasina gore esnekligin calisanlar agisindan sonuglari da farklilasabilmektedir.

Lu ve arkadaslar1 (2024), giivencesiz istihdamin 6rgltlerin sosyal dokusuna isledigini, bunun hem
calisanlar hem de orgiitler i¢cin olumsuz sonuclara neden oldugunu vurgulamislardir. Meuris ve Leana
(2018), ekonomik giivencesizlik altinda ¢alisan bireylerin daha yiiksek diizeyde psikolojik sorunlar
yasadiklarini, islerine daha az odaklandiklarini ve bu nedenle beklenen veya arzu edilen diizeyde
performans gosterme olasiliklarinin daha diisiik oldugunu vurgulamislardir. Ayrica gelir ve yan
haklardaki belirsizlik ve dlzensizlik, bireylerin yasam standartlarini dusiirerek saglik hizmetlerinden
etkili bicimde yararlanamamalarina neden olabilir (Gildner vd. 2019). Bununla birlikte isin
sturekliligindeki belirsizlik stres ve kaygiy1 tetikleyebilmektedir (Cheng & Chan, 2008). Calisma
saatlerindeki istikrarsizlik, bireyin sosyal yasamini etkileyerek izolasyon (Bohle vd., 2004) ve is-yasam
dengesi sorunlarina yol acabilir (Procyk vd., 2017). Ornegin, Almanya’da uzaktan calisanlar ile yapilan
bir ¢alismada is lizerinde zaman baskisi ve calisma saatlerinin belirsizligi gibi unsurlarin ¢alisan
saglhigini olumsuz etkiledigi belirlenmistir (Wéhrmann & Ebner, 2021).

Trappmann ve arkadaslari (2024), isverenlerin ve diger toplumsal aktorlerin giivencesiz ¢alismay1 arzu
tercih edilen bir calisma modeli olarak gostermeye calistiklarini 6ne siirmiistiir. Daha acik bir ifade ile
giivencesizlik c¢esitli sekillerde mesrulastirilmaktadir. Bu mesrulasma siireci isgiici ve sermaye
arasindaki gii¢ farkliliklarindaki dalgalanmalardan etkilenmektedir. Ornegin, Baccaro ve Howell (2011),
Avrupa genelinde ortak bir neoliberal yo6riinge izlendigini 6ne siirerek, calisma iliskilerinin ¢alisanlarin
toplu pazarlik siirecindeki kararlara itiraz etme kapasitesini azaltacak sekilde yeniden sekillendirdigine
dikkat cekmislerdir. Benzer sekilde Hewison’a (2016) gore, sendika iiyesi olma egilimi isverenler
tarafindan esnekligi olumsuz etkileyecegi icin giivencesizlik, ¢alisanlarin toplu pazarlik egilimlerini
kisitlamak icin kullanilan bir arag haline gelmistir. Ciinkii sendikalar, standart dis1 ¢alisanlarin istihdam
durumunu iyilestirerek giivencesizlige ¢oziim bulmaya ¢alisan aktorlerdir. Ornegin, Trif ve arkadaslar:
(2023) Orta ve Dogu Avrupa iilkelerinde yaptiklari ¢alismalarinda, hedefleri ikna edici kazan-kazan
soylemlerine dayanan sendikalarin, elverissiz kosullarda bile giivencesizlik unsurlarini ortadan
kaldirabilmek icin ilerleme kaydedebilecegi ortaya koyulmustur. Diger yandan, gilivencesizligin
mesrulasmasinda bireylerin giivencesizligi kendi yasamlarinda nasil konumlandirdiklar1 da rol
oynamaktadir. Genellikle kariyerinin ilk asamalarindaki geng yetiskinler icin is giivencesizligi “normal”
bir olgu olarak kabul edilse de Trappman ve arkadasalar1 (2024) calismasinda, 30’lu yaslarinin
basindaki ¢alisanlarin da gilivencesizlikle i¢ ice oldugunu, daha anlamli ve 6zerk bir yasam igin
giivencesizligi bir bedel olarak kabullendikleri 6ne stiriilmistiir.

Giivencesizlesmenin yalnizca diisiik vasifli islerde degil, cogu meslek grubunda artis gosterdigine
yonelik calismalarin sayis1 artmaktadir. Ingiltere’de yapilan bir calismada, akademisyenlerin
giivencesiz is kosullari nedeniyle iste var olamama (presenteesim) kiltiiriiniin olustugu belirlenmistir
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(Hadjisolomou vd., 2022). Yiiksekdgretim kurumlarinda giivencesizlesmeye 1sik tutan bu calismada,
belirsizliklerin ve esitsizliklerin akademideki artisina dikkat cekilmistir. Benzer sekilde Maxwell ve
Grant'n (2021) cahsmasinda ingiltere’de ticari havayollar1 pilotlarina, isgiicii giderlerini azaltmak
amaciyla giivencesiz istihdam kogsullar1 sunuldugu belirlenmistir. Giivencesizlik {list diizey yoOnetici
gruplarini da etkilemektedir. Haist ve arkadaslar1 (2024) ¢alismasinda, yurtdisina génderilen yabanci
yoneticilerin (expatriates), ev sahibi lilkede calisirken zorlu istihdam kosullarinda diisiik diizeyde takdir
gordiikleri ve algilanan giivencesizliklerinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica glivencesizligin farkl
kiltiirel baglamlarda calisanlarda cesitli psikolojik rahatsizliklara yol actiina isaret eden bulgulara
rastlamilmistir. Italya’da gecici istihdamin psikolojik sorunlara neden oldugu belirlenmistir (Moscone
vd., 2016). Gliney Kore’'de giivencesiz istihdamin depresyonu arttirdig1 goriilmiistiir (Han vd., 2017).
Ingiltere’de giivencesiz calisanlar ile yapilan derinlemesine gériismeler, ¢alisanlarin belirsizlik,
giivensizlik ve istikrarsizlikla sekillenen celigkili ve gilinliik deneyimler yasadigini ortaya koymustur
(Valenzuela vd., 2024). Tiirkiye’de yapilan bir ¢alismada giivencesiz is kosullarinin, ¢alisanlarin
isverenlerine olan giivenlerini olumsuz etkiledigi belirlenmistir (Sariipek vd., 2023). Giivencesizlik, is
iliskilerinin tiri gibi nesnel gostergelerinin bulunmadigi durumlarda da algilanan giivencesizlik
varligini siirdiirebilir. Dolayisiyla IKY felsefesinin yaninda uygulamalarinin da ¢alisma kosullarina ek
olarak ¢alisanlarin kararlara katilimi (Cunningham vd., 2017) ve c¢alisan kapsayiciligi (Baker & Kelan,
2018) konularyla iliskili oldugu diistiniilmektedir.

6. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar: ve Algilanan Giivencesizlik

Ozellikle Bati toplumlarinda artan bireycilik akimi, is ve bireysel kimlik arasinda giiclii bir bag
kurulmasina zemin hazirlamistir (Baumeister & Muraven, 1996). Bauman ve Donskis’e gore (2013, s.
93), bireyin basarisizlik hakkinin olmamas1 modernitenin bir pargasidir. is ve kimlik arasindaki iliski,
bireyi basarili bir kariyere sahip olma ihtiyacina dogru yonlendirmektedir. Zira kariyer, bireyin temel
gecim kaynagi olarak yasam standardini belirledigi gibi bireye toplumsal statii kazandirarak benliginin
onemli bir parcasi haline gelmektedir (Meijers, 1998). Bireyin is rolii, kimligin temel bir boyutu oldugu
icin istikrarli ve glivenli bir istihdam olmadan ¢alisanlar, giivencesiz bir benlik algisina sahip olabilirler
(Selenko vd., 2017). Nitekim bir bireyin, gelecekteki kariyerinin istenmeyen bir sekilde gelisebilecegine
iliskin diisiinceleri ve endiseleri olarak bilinen kariyer glivencesizligi, 6zellikle esnek calismay arttiran
Covid-19 salgini sonrasi daha da artmistir (Spurk vd., 2022).

1990’lh yillarin sonunda ylikselise gecen performans kiiltiirii, 6rgiitsel ve bireysel performansin
oncelikli hedef oldugu bir anlayis olarak IKY sistemlerinin performans odakh tasarimina zemin
hazirlamistir (Huselid vd., 1995). Performans Kkiiltiirii, orgiitiin rekabet avantajini olumlu yoénde
etkilerken bireysel amaclarin gerceklestirilmesini de saglayan bir anlayis olarak takdim edilmektedir.
Ancak son yillarda performans kiiltiiriintin karanlik tarafi ele alinmaya baslamistir. Moussa ve
arkadaslarina (2022) gore kiiresellesmenin etkisiyle Bati tarzi performans yonetimi sistemlerin
tasarimi kiiltiirel baglam ele alinmadan yaygin bicimde benimsenmistir. Bat1 tarzi performans yonetimi,
rasyonelist etkinlik anlayisina dayandigi icin durumsal kosullar1 gz ardi edebilmektedir. Fastje ve
arkadaslar1 (2023) c¢alismasinda performans Kkiiltlriniin ¢alisanlarda tlikenmisligi arttirdigi
goriilmiistiir. Ayrica fazla mesai beklentisinin de bu iliskiyi giiclendirdigi belirlenmistir. Orgiitte
taninma ve ylikselme olanaklarindan yararlanabilmek icin yiiksek diizeyde performans odaklilik, kisa
vadede 6diillendirici goriinse de uzun vadede bireysel iyi olusa zarar verebilir. Zira IKY'nin amac
stirdiiriilebilir performanstir ve bu da calisanin dinlenme ve yenilenmeye (recuperation) ihtiyacinin
karsilanmasi anlamina gelmektedir (De Bloom vd., 2015).

IKY uygulamalar1 genellikle yiiksek performansin yaninda yiiksek c¢alisan adanmishg da
hedeflemektedir. Ancak yapilan ¢alismalarda ise adanmislik ve tiikenmisligin uzun vadede birbirini
etkiledigi goriilmiistiir (Maricutoiu vd., 2017). Ise adanmighgin yiiksek diizeylere ¢ikmas1 durumunda
iskoliklik s6z konusu olabilir ve titkenmislik ortaya ¢ikabilir. Clinkii ise adanmisligin ve iskolikligin ortak
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noktasi asir1 ¢alisma ve ise kendini asir1 kaptirmadir (absorption) (Di Stefano & Gaudiino, 2019).
Ornegin “herseyin fazlasi zarar (too much of a good thing)” etkisi, olumlu sonuclar doguran bir
degiskenin yliksek diizeylere ¢ikmasi durumunda faydalarinin azalacagini ifade etmektedir (Pierce &
Aguinis, 2013). Bu baglamda Nerstad ve arkadaslar1 (2019), ise adanmishigin karanlik yoniine 151k
tutarak yiiksek adanmishgi olan ¢alisanlarin tiikenmislik riskinin de yiiksek olacagini belirlemislerdir.
Diger yandan yiiksek adanmiglik, ise yabancilasma kavramini yeniden giindeme getirmektedir.
Calisanin kendini isine yiiksek diizeyde adamasi ve akisa kapilmasj, is haricindeki kimligini kaybederek
isine yabancilagmasina yol agabilir (Leopold, 2018).

IKY’nin ana islevlerinden biri olan ise alim ve se¢im siiregleri, isgiicii piyasalarindaki egilimlere bagh
olarak esneklige yonelmeye baslamistir. Belgika, Italya, Isvicre ve Hollanda’daki akademisyenlerle
yapilan bir ¢alismada, yiliksek6gretim kurumlarinin ise alim stireclerinde se¢im kriterleri arasinda
kidemin bulundugunu, kidemli akademisyenleri degil doktora sonrasi arastirmacilar1 tercih ettigi
belirlenmistir (Herschberg vd., 2018). Bunun nedeni erken kariyer donemindeki arastirmacilarin gecici
streli is iliskisi ile istihdam edilmesidir. Bu baglamda adayin nitelikleri, gecici is iliskisi kurma endisesi
ylziinden arka plana atilabilmektedir. Diger yandan Hancock ve Tyler (2024), taninma giivencesizligi
(recognition precarity) olarak adlandirdiklar1 bir kavram 6ne strmiislerdir. Bu kavram, baskalari
tarafindan taninma hakkinin kendisinin diizensiz, belirsiz ve yapisal esitsizlikler ile gii¢ iliskileriyle i¢
ice gecmis oldugunu ifade etmektedir. Honneth’e (1995) gore, insanlarin dogustan gelen bir taninma
ihtiyac1 vardir ve istihdam énemli bir taminma kaynagidir. Ozellikle esnek ve uzaktan ¢alisma gibi
standart dis1 istihdam tiirlerinde isin niteligi, stiresi ve kapsamindaki istikrarsizliklar calisanlarin
taninma stireclerinde de giivencesizlige yol acabilmektedir. Taninma, calisanlarin isinde gosterdigi
emegin ve katkinin maddi veya maddi olmayan bicimlerde takdir edilmesi ile ilgilidir. Dolayisiyla
giivencesizlesme, licret ve 6diil uygulamalarina da uzanmaktadir.

Giivencesizlik, orgiit icindeki bireyleraras1 iliskilere de yansimaktadir. Yoneticilerin tutum ve
davranislari, mevcut giivencesizlik atmosferini yogunlastirabilecegi gibi azaltma giiciine de sahiptir.
Ornegin, Lu ve arkadaslarina (2024) gore liderlerin yapisal giiclendirme ve politik becerileri sayesinde
orgiticinde algilanan giivencesizligin olumsuz etkilerinin hafifledigi gériilmiistiir. Ayrica liderlerin agik,
ulasilabilir ve erisilebilir olarak digerlerinin karar ve tartismalara katilmalarini ve onlar1 takdir
etmelerini ifade eden kapsayici liderligin (Carmeli vd., 2010) giivencesiz ¢alisan gruplarina yonelik
olumlu etkileri olacagi diisiintilebilir. Khan ve arkadaslar1 (2024), etik liderligin glivencesiz is anlayisini
degistirebilecegini 6ne siirmiislerdir. Yazarlara gore IK yéneticileri, etik liderlik anlayis1 sayesinde
calisanlar1 bir paydas olarak kabul ederek onlarin haklarini koruyabilirler. Yazarlarin ¢alismasinda
liderlik ve giivencesizlik arasinda siirdiiriilebilir IKY’nin araci bir role sahip oldugu belirlenmistir. Bu
baglamda uzun vadeli sonuglara ve ¢alisan refahina odaklanan yeni bir anlayis olan siirdiiriilebilir iKY
(Ehnert vd., 2016), IKY’nin giivencesizlesmenin farkli boyutlarina olan etkilerinde énemli bir yaklasim
olarak ele alinabilir.

7.Sonug¢

Bu calismada giivencesizlesme kavramina iligkin farkh tamimlar, iKY soéylemi, felsefesi ve
uygulamalarinin giivencesiz is iliskileri ve algilanan giivencesizlik ile iliskilerine yonelik genel bir
inceleme sunulmustur. iKY séylemi, temelde ekonomik rasyonellik perspektifine dayansa da son
donemlerde ortaya c¢ikan yeni tartismalar mevcut goriislerin degisimine zemin hazirlamistir.
Glintimiizde uzlasmaci bir kuramsal anlayisin gelistirilmesine yonelik ihtiyaclara dikkat cekilmektedir
(Alberti vd., 2018). Bu ihtiyaclardan dogan bir goriis de glivencesizlesmenin etkilerini azaltmak i¢in
kullanilabilecek yaklasimin siirdiiriilebilir IKY oldugudur (Khan vd., 2024). Siirdiiriilebilir IKY, isverenin
kazancinin maksimize edilmesi gibi geleneksel anlayislari sorgulayan ve bunun yerine tiim paydaslarin
cikarlarini géz oéniinde bulundurmay1 éne ¢ikaran bir IKY anlayisi sunmaktadir (Pfajfar vd., 2022).
Siirdiiriilebilir IKY’nin odaklandig1 konular arasinda, calisanin fiziksel ve zihinsel giivenliginin yani sira
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is kosullar1 ve ticret bulunmaktadir. Ayrica érgiitlerin disinda gesitli dis paydaslarin ¢ikarlar1 ve cevre
yonetimi gibi konular da siirdiiriilebilir IKY kapsamina alinmaktadir. Bu yaklasim endiistri iliskileri
yaklasimindan ilham alarak 6rgiitlerin kar maksimizasyonu hedeflerinden ziyade ortak iyilige (common
good) odaklanmaktadir (Khan vd., 2024; Usman vd., 2023). Ayrica siirdiiriilebilir IKY ile sendikal
iliskilerin daha olumlu ilerleyecegi diisiiniilmektedir (De Prins, 2022). Ancak siirdiiriilebilir IKY’nin
giivencesizlesmeyi nasil azaltabilecegine iliskin 6ngoriilerin derinlemesine incelenmesine ihtiyac
bulunmaktadir.

Giivencesiz isin karsiti olarak 6ne striilen kavram ise diizgiin istir (decent work) (Hult vd., 2024).
Diizgiin is, glivenli bir ¢calisma ortami, saglik hizmetlerine erisim, diizgiin gelir, yeterli bos zaman ve
dinlenme icin uygun saatler ile aile ve sosyal degerlerle uyumlu 6rgiitsel degerlerin bulundugu isleri
ifade etmektedir (Duffy vd., 2017). Blustein ve arkadaslar1 (2020) ABD’de yaptiklar: bir arastirmada,
¢alisanlarin diizgiin ve glivencesiz is profillerinin glivencesiz islerden yiiksek diizeyde diizgiin ise giden
farkli kategorilere ayrildig1 belirlenmistir. Bu farkli is profillerinde yas, gelir diizeyi, egitim diizeyi,
ozerklik, is tatmini ve yasam tatmini arasinda farkliliklar oldugu belirlenmistir. Ayrica diizgiin is,
stirdiiriilebilir insan kaynaklari gelistirme faaliyetlerinin bir parcasi olarak goriilmektedir (Randev &
Jha, 2023). iKY, istihdam yaratma, sosyal koruma, ¢alisanlarin temel haklar: ve sosyal diyalog yoluyla
diizgiin ise katkida bulunabilir. Glivencesiz isle ilgili sonuglar birlikte degerlendirildiginde, istihdamin
calisan iyi olusu tizerindeki etkilerinin yalnizca ise sahip olmakla degil isin niteligine de bagl oldugu
goriilmektedir (Bluestein vd., 2016). Bu baglamda diizgiin ise odaklanmak, giivenli ve saglikli calisma
kosullarinin olusturulmasi i¢in gerekli adimlar1 atmay saglayarak gilivencesiz is ortamlarinin olumsuz
etkilerini azaltabilir. Dolayisiyla arastirmacilar ve karar alicilarin is birligi icinde diizgiin isin unsurlarini
ve giivencesizlikle iligkilerini detayli incelemeleri 6nerilebilir.

Giivencesizlesme cok genis bir yelpazeye yayilan cevre etmenlerine bagh olarak gelismektedir. Toplu
hareketlerden iilkelerin is kanunlarina kadar farkli unsurlarin giivencesiz istihdami normellestirdigi
diistiniilmektedir (Frade & Darmon, 2005). Ancak bu ¢alismada, 6rgiit dis1 etmenlerden kisaca
bahsedilmis ve daha ¢ok IKY'nin etki alanina giren giivencesizlik unsurlarina deginilmistir. iKY, érgiit
stratejilerinden bagimsiz disilinlilemeyecegi icin giivencesizlesmeye olan etkileri dogrudan
goriillemeyebilir. IKY’nin standart disi istihdama yatkin adaylar1 ise almasi gibi yénelimlerinin
bulunmasi agisindan giivencesizlesme ile iliskili olduguna yo6nelik ¢alismalar bulunsa da (Herschberg
vd., 2018) standart dis1 istihdam bicimlerinin her kosulda ¢alisanlar icin olumsuz sonuclar dogurdugunu
soylemek zordur. Calisan odakli esnek is diizenlemeleri ve c¢alisan tercihleri olumlu sonuclari
beraberinde getirebilir. Ozellikle siirdiiriilebilir IKY ve diizgiin is perspektifinden ¢alisan deneyiminin
bir parcasi olarak calisan odakli esneklik bireysel, drgiitsel ve toplumsal ¢iktilar1 olumlu yodnde
etkileyebilir. Bu acidan gelecek calismalarda IKY alaninda yiikselise gecen bu iki kavram arasindaki
iliskilerin derinlemesine incelenmesi ve giivencesizlik tizerindeki etkilerine 151k tutulmasi énerilebilir.

Bu incelemede giivencesizlik kavramindan tiireyen iliskili kavramlar aciklanarak, IKY’'nin bu konudaki
roliine dikkat cekilmistir. IKY’deki giincel yaklasimlarin giivencesizlesme ve IKY iliskisine yeni ve
olumlu katkilarda bulunabilecegi de vurgulanmistir. Bir bagka deyisle, IKY’'nin giivencesizlikle iliskisi
her kosulda ayni degildir. Bu iliskilerin hangi baglamlarda nasil sonuclandigini ortaya koyabilmek i¢in
glivencesizlik unsurlarini i¢cinde barindiran is baglamlarinda ¢esitli kesfedici arastirmalarin yapilmasi
Onerilebilir. Ayrica standart dis1 istihdam iligkileri yazinda ¢ok genis bir cercevede ele alindig i¢in
mevcut incelemede sinirl diizeyde bilgi sunulabilmistir. Gelecek calismalarda, standart disi istihdam
tlirlerinin kapsamina giren ¢alisma tiirlerinin her birinin ¢alisanlar agisindan olumlu ve olumsuz
yanlarinin neler oldugunun incelenmesi onerilebilir. Yazinda algilanan giivencesizlik acisindan iKY
uygulamalar1 ve yonetici tutumlarinin farkli sonuclara yol acabilecegine yonelik c¢esitli gorgiil
calismalardan bahsedilmistir (Khan vd., 2024; Lu vd., 2024). Ozellikle iKY uygulamalarinin algilanan
glvencesizlik lizerindeki etkilerine yonelik nicel ve nitel arastirmalar yapilmasi bu alandaki bilgilerin
zenginlesmesi acgisindan 6nemlidir. Farkli calisan gruplar1 agisindan kesfedici ¢alismalarin yapilmasi
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kurama ve uygulamaya degerli katkilar sunma potansiyeline sahip gériinmektedir. Ornegin, diisiik
seviyeli isler disindaki islere yonelik ¢alismalar yapilmasi giivencesizligin Tiirkiye’deki boyutunun daha
iyi anlasilmasina katkida bulunabilir. Giivencesizlik, isgiicii piyasalarindaki aktdrlerin farkindalik
alanina girmesi gereken énemli bir konu haline gelmistir. Dolayisiyla bu ¢alismanin, farkl sektérlerden
karar alicilar, IK uzmanlari, calisanlar ve arastirmacilar icin konuya iliskin temel bir bakis acis1 sunmasi
beklenmektedir.
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