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OZET

Hazirlanan ¢alisma ile tarihten bu yana is giivencesinin emek piyasasindaki
yeri hakkinda, endiistri psikolojisi ve yasal diizenlemeler ¢ergevesinde bilgi
verilmeye calisilmistir. Bu baglamda is gilivencesi ve taseron is¢ilik sistemi
hakkinda kavramsal tanimlamalar yapilmistir. Caligma kapsaminda kamu {ini-
versitesinde calisan taseron isgilerin is giivencesi algis1 6l¢iilmiistiir. Arastir-
maya 71 tageron isletme calisan1 katilmistir. Arastirmaya katilan tageron ca-
lisanlara is giivencesi hakkinda bazi ifadelere katilim diizeylerinin ne oldugu
sorularak is giivencesi algisinin puanlar1 ortaya cikarilmistir. Arastirmada,
arastirma sorularina iligkin olarak cinsiyet, yas, meslekte ¢alisma siiresi, ¢alisi-
lan igin niteligi, egitim seviyeleri bakimindan farklilik olup olmadig: istatistiki
yontemlerle analiz edilmistir. Arastirma sonucunda cinsiyet, yas, meslekte ca-
lisma siiresi, ¢alisilan isin niteligi, egitim seviyeleri bakimindan bazi ifadelerin
farkliliklar gosterdigi tespit edilmis ve bu sonuglar ayrica tartigilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivencesi, Taseron Calisma Sistemi, Taseron
Calisanlarda Is Giivencesi Algisi, 375 Sayili KHK
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THE INVESTIGATION OF THE EMPLOYEE EMPLOYEES
REGARDING THE PERCEPTIONS OF LABOR ASSURANCE
AND THE DECLARATION AFTER 23rd AND 24th.

ABSTRACT

In study, it has been tried to give informationthat about the place of job security
in the labor market aspart of industrial psychology and legal regulations in past
and nowadays. In this context, conceptual definitions have been made about
job security and contract work system.In the study, perceptions of job security
contractors working in public universities was measured. 71 subcontractors
participated in the survey. The subcontractors were asked about the level of
participation in some statements about job security. The scores of job security
perceptions were revealed. In this research, gender, age, duration of vocational
training, quality of the work performed, and level of education were analyzed
with the statistical the methods in terms of whether differences.

Keywords: Job Security, Subcontract Working System, Job Security In Sub-
contracted Workers, Decree No 375

GIRIS

Is giivencesi esnek caligma bicimleri giinden giine emek piyasasinda
varligi hissettirmekle birlikte bir kiskaca girmektedir. Is giivencesi kavrami
1800’ yillarda hicbir ¢alisma hakki olmayan calisanin 21. yy’da ¢ok uzun
doniistimlerden sonra elde ettigi 6nemli bir kazanim iken, teknolojinin artmasi
insan kaynaklarmin iiretimde kullaniminin bakig1 degismesiyle birlikte tekrar-
dan bir sorun haline doniismektedir. Is giivencesi daha ¢ok hukuki 6zelligi
bakimindan ilgi gormektedir. Is giivencesi hukuk sistemlerinde isverenin keyfi
olarak galisanin igine son vermesini yasalar ile kisitlayarak ¢aligma hayatina
onemli bir diizen vermektedir. Sosyal yasamda bireyin ihtiyaglarini karsilama-
s1 i¢in bir iste ¢alisiyor olmasi onun ihtiyaglarimi kargilamasi bakimindan en
onemli bir kaynaktir. Bu 6zelliginden dolay1 bireyin hayatinda ¢ok dnemli bir
yere de sahiptir.

Calismanin ilk boliimlerinde is glivencesi ile ilgili sik¢a kullanilan emek,
is, istihdam, giivence-giivencesizlik, is giivencesi-is giivencesizligi gibi temel
kavramlarin agiklamasina yer verilecektir. Daha sonra ise is giivencesinin
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caligma ekonomisi boyutu irdelenecektir. Bu boyut altinda ise is giivencesinin
calisma hayatina etkisi, ekonomik etkileri, insan kaynaklar1 ile iliskisi,
calisanlarin verimliligi, is kalitesi ile ilgisi, is stresi iligkisi, orgiitsel baglilik-
orgiit kiiltiirii-orgiitsel adanmiglik kavramlar ile iliskisi, motivasyon ile ilis-
kisi, i ve yasam doyum iligkisi, sendika iligkisi, toplu s6zlesmede yeri, toplu
pazarlikta yeri ile iliskileri ifade edilmeye calisilacaktir. Calismanin ilerleyen
boliimlerinde ise is giivencesinin uluslararast boyutu ve yasal diizenlemeler
icindeki yerine deginilecektir. Arastirmanin ikinci boliimii ise Tiirkiye’de tage-
ron ¢aligma bigimine yer verilmistir. Bu kapsamda taseron, taseron is, tageron
is¢ilik, Tiirkiye’de taseron ¢alisma bi¢iminin ortaya ¢ikmasi, taseron isciligin
hukuki boyutu gibi temel kavramlara alan yazina dayali olarak degerlendir-
meler yapilacaktir. Tageron galisma bigiminin ¢alisma ekonomisi ve endiistri
sosyoloji acisindan degerlendirilmesi alan yazinda yer alan saha calismala-
rindan Ornekler verilerek ifade edilmeye ¢aligilacaktir. Arastirmanin iiglincii
boliimiinde is giivencesi algisinin, tageron is¢ideki diizeyini arastirmak iizere
arastirmanin amaci, evreni ve orneklemi, arastirmaya iliskin hipotezler, is gii-
vencesi Olgegi yer alacaktir. Tanimlanan problemi ¢ézlimlemeye yonelik ola-
rak, verilerin frekans dagilimlar1 ve elde edilen dagilimlardan degerlendirme-
ler yer alacaktir. Hipotez testleri verilerin istatistiki goriiniimiine belirlenecek
ve fark testleri uygulanacaktir.

1. iS GUVENCESI

Alan yazina bakildiginda, ¢alisma hakkinin korunmasi anlamin tagiyan
“is glivencesi” terimi temel olarak; tiim ihtiyaglarin1 emegi vasitasiyla kaza-
nan Ucretli ¢alisanlarin, hakli bir neden olmadan igveren tarafindan is iliskisi-
nin bitirilmesi durumunda, igverenin fesih tercihini sinirlayan ve 6nleyen, is
iligkisini hukuki bir alana tagiyarak, is s6zlesmesinin is¢i bakimindan daya-
nag1 olmayan sebepleri ortadan kaldiran ve is iligkisini uzun vadeye yayabi-
len, glivence yani agir basan diizenlemeleri kapsamaktadir (Poyraz ve Kama,
2008:145). Is giivencesi diizenlemeleri isverene karsi calisanlari korumak
iizerine sekillenmis bir yaklasim olarak degerlendirilebilir.

Is giivencesi varhigi, isletmelerin ¢alisanlarma verdigi uzun vadeli
taahhiittiin oldugunu ifade eder ve bagliligin olmasi isletmeye olan baglilig1
artirarak karsilikli etkilesimi beraberinde getirebilir (Lui, Huang ve Wang,
2017:4). Is giivencesi kavraminin bir dénem ifade ettigi ve galisanin bu vade-
ye gore isletmeye olan baglilik diizeyinin etkilene bilinecegi ifade edilmeye
calisilmaktadir.
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1.1. is Giivencesi fle Tlgili Kavramlar

Emek: Emek kavramini soyut olarak toplumsal iiretimin ve tarihte degi-
sim saglamanin temel degisim giiciidiir. Emegin tarih siireci i¢cinde insanin ya-
samak ve varligini siirdiirmek i¢in kendi ihtiyacini kargilamak i¢in kullandigi
kaynaktir. Thtiyaclarin karsilanmasinda sirasinda ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglarin
iiretebilmek i¢in emek temel bir etkendir. Emek sadece ihtiyag karsilamak i¢in
harcanan ¢abanin daha 6tesinde ihtiyaclarimiz i¢in ne {irettigimizi, sosyal ilig-
kilerimizi ve iiretime bagli olarak nasil bir toplum yapisina sahip oldugumu-
zu ifade eder ve siirekli olarak da yeniden iiretim siireci islemektedir (Giines,
2016: 8-9). Emek ihtiyaclar1 gidermek icin harcanan ¢aba oldugu gibi, ayn1
zamanda sosyolojik yapi, psikolojik durum ve hakim olan ideolojik diizen hak-
kinda fikir verebilmektedir.

Is: Is kavrammin es anlamlis1 olarak kullanilan calisma kavrami, bir isin
gerceklestirilmesi igin yapilan tiim faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. fs,
iicret karsiliginda ortaya konan ¢aba olarak tanimlanirken ayni1 zamanda iicretli
ya da iicretsiz sekilde de yapilabilmektedir (Seker, 2011:3).

Istihdam: Istihdam kavrami kelime olarak kullanma yada ¢alistirma an-
lamim tagimaktadir. Bir iilkede, y1l iginde tiim ekonomik faaliyetlere katilacak
durumda olan insan giiciiniin kullanilmas1 veya ¢alisma derecesi istihdamin
durumunu ortaya koymaktadir (Ozpinar, Demir ve Keskin, 2011:134). An-
cak istihdam siirekli ekonomik faaliyetleri kapsamaz. Isgiicii arz1 ve talebi
arasindaki iligkilerin sonucunda ortaya ¢ikan ihtiyaglar nedeni ile tam zamanl
caligmanin disinda, a-tipik (esnek) istihdam bigimlerini de kismi siireli, gegici,
tele-calisma, eve is verme 0diing is iliskisi is paylasimi, ¢cagri lizerine ¢alisma,
kayan is siiresi, serbest ¢alisma, vardiya calismasi, serbest ¢alisma ve tageron
sozlesme calisma seklinde emek piyasalarinda goriilmektedir (Unliidren ve
Sahin, 2011:2). Calisma kavrami kullanildiginda bireyin tiim ¢aligsma saatleri
icinde emegini arz ettigini diisiinmekten ziyade farkli bigimlerde istihdam
edilebildigini gbz oniinde bulundurmak gerekebilir.

Giivencesizlik: Giivencesizlik kavrami ise bir smf olarak da
tanimlanabilir. Yani bu sinifta olanlar en sade sekliyle olmak istedigi olmasi
gerektigi gibi olmama durumu seklinde ifade edilebilir. Giiven evrendeki tim
canlinin gereksinimidir. Giivencesizlik sadece yoksullara, igsizlere, belli bir
etnisiteye veya cinsiyete ait degildir. Giivencesizlik bulasicidir. Birilerinin gii-
vencesiz oldugu yerde, giivencesiz olmayanlarin giivende oldugunu diisiinmek
yaniltici olacaktir. Oncelikle giivencesizligi ortaya ¢ikaran kosullar bir giin gii-
vencede olanlarin da kapisini ¢alacak, sonrasinda giivencesiz siif glivencede
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olan sinifa karsi bir tehdit unsuru haline doniisecektir. Giivencesizlik giivence-
de olanlarin giivencede olmasina hizmet i¢in ortaya ¢ikarilmis, verili diizenin
korunmas! ve siirdiiriilmesi igin bir terbiye arac1 olarak kullanilmistir (Ozveri,
2012:148-149). Giivence kavramini ise glivencesizlik kavrami taniminin tam
tersi olarak tanimlanabilir.

Is giivencesi: Is giivencesi kavrami alan yazinda ¢alisma hakkinin
korunmas1 olarak tanimlanmaktadir. Bu gilivencenin ¢ikis noktasi, bireyin
kendinin ve ailesinin gecimini emegi sayesinde saglayan calisanlarin gegerli
bir sebep olmadan calisma hakkinin elinden alinmasini engellemek, isveren
tarafindan olas1 bir haksiz tasarrufa kars1 giivence altina alinmasini saglamaktir.
Is giivencesi, is¢i ve isveren arasindaki is sdzlesmesine siireklilik kazandiran,
koruyucu daha agirlikli olan diizenlemeyi icermektedir. Is giivencesi bir
bireyin ise girme konusunda sahip oldugu giivenceyi ve ise girdikten sonra
is kosullarinin igveren tarafindan keyfi bir yaklasimla degismesini onleyici
bir sistemi, ayn1 zamanda is akdinin igveren tarafindan yine keyfi bir sekilde
feshine karsilik ortaya konan giivenceyi ifade etmektedir (Dereli, 2008: 238).
Emegin sermayeye karsi zayif oldugu bir Diinyada emegi koruyacak ve
onun hayata karst giiven duymasini saglayacak sistemin oldugu seklinde de
tanimlayabiliriz.

1.2. Is Giivencesinin Cahsma Ekonomisi Boyutu

[s giivencesinin ekonomik etkilerini degerlendirdigimiz takdirde asagidaki
cesitli etkilerini gorebilmekteyiz.

Ekonomi piyasalart agisindan is giivencesi; Calisma hayatinda ekonomik
ve sosyal giivence ¢alisanlarin gelecegi bakimindan 6énemli bir yere sahiptir.
Geleceginden emin olmayan bir ¢alisanin siirekli ¢alistig1 is yerinde kalmasi,
i yerine faydali olmas1 ve yiiksek bir verimle ¢aligmasi pek miimkiin degildir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2004:37). Bu baglamda is giivencesinin bireylerin kiil-
tiirel 6zellikleri de 6n plana ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de her y1l ¢ok sayida insanin ¢alisabilir niifusa katilmasi ekono-
mik biiylime ile istthdamin dost olmas1 6énemli hale gelmistir. Diger taraftan
iilkenin disa acik yapiya doniismesi, teknoloji ihrag edebilir olmasi isgiicii ni-
teligini 6ncelemektedir. Uretimde katma degerin ve teknolojik iiretimin iceri-
ginin arttirilarak yiiksek gelirli bir ekonomi seviyesine ulagmay1 hedefleyen
Tiirkiye’nin igglicii beceri seviyesinin arttirilmasi dncelikli hedef olmast 6nem
arz etmektedir. Buna karsin isgiicline katilimin diigiik olmasi, yiiksek issizlik
ve kayit dis1 istihdam oranlari iilkenin sahip oldugu insan kaynagindan ya-
rarlanma seviyesini diisiirmektedir. Bu kaynagi degerlendirmesi i¢in yeni bir
ekonomik yaklasim zaruridir. Bu yaklasim ise iggiicii piyasasini ekonominin
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odaga haline getirerek yapilabilir (Acar, 2016:54). Isgiicii piyasalari, is gii-
vencesi ise isgiicli piyasalarini yakindan etkilemektedir. Bu sebeple ekonomik
gelismeler ile isglicli piyasalarinin birbirlerine duyarlilig1 yiiksek diizeydedir.

Eurostat 2016 verileri ise; AB-28 grubunun 2016 isgiicli anketi sonucunda
yillik en yiiksek ortalama %71,1 olarak dl¢iilmiistiir. Bu grup i¢inde istithdam
oram %80 seviyesi iizerinde tek iilke Isveg (%81,2) olmustur. 70’li oranlara
sahip iilkeler grubu Birlesik Krallik, Fransa ve Almanya’y1 kapsiyor. Batida
Irlanda’dan doguda Macaristan’a, ayrica ii¢ Baltik iilkesine, Finlandiya’ya ve
Portekiz’e uzanan bir bolgeye odaklaniyor. 60’larda oranlart olan iilkeler iki
kiime olusturuyor, bir bati-Akdeniz / Adriyatik (Ispanya, italya ve Hirvatistan)
ve digeri AB’nin dogu sinirinda, Baltik Denizi’nin giiney ucundan giiney-bati
ucuna Karadeniz (Polonya, Slovakya, Romanya, Bulgaristan). Ayrica, bu grup
tilkede Belcika da bulunmaktadir. Son olarak, oranlar1% 60°1n (eski Yugoslav
Makedonya Cumhuriyeti, Makedonya, Yunanistan ve Tiirkiye) altindaki bir
giiney Balkan / Kafkas grubu buluyoruz (ec.europa.eu). Goriildiigii gibi AB-28
iilkeleri i¢inde istihdam oranlar1 agisindan en dipte bulunan iilkelerin arasinda
yer almaktayiz.

Hizmet sektorii ekonomik geligimin 6nemli gostergesi olarak alan yazinda
iizerinde durulmaktadir. Hizmet sektoriiniin, gegmiste sanayi sektorii gibi olup
olmayacagi iizerinde farkli goriisler vardir. Miles hizmet sektoriiniin sadece
tilketim triinleri iretmedigi, ayn1 zamanda ekonominin hareketli sisteminin
bir pargasi oldugunu, sanayi sektoril ile hizmet sektoriiniin arasindaki farkin
ozellikle bilgi yogun hizmet sektorlerinde belirginligini kaybettigini belirt-
mektedir. Buna karsin Tregenna sanayi sektdriindeki istihdamin azalmasinin
ekonomik biiylime agisindan bir sorun olacagina, ayrica sanayi sektoriinden
ayrilan isgiiciiniin hizmet sektoriinde diisiik {icret ve daha az giivence ile ¢a-
lismak zorunda kalacagini ifade etmektedir. Szirmai ise hizmet sektoriinde
isgiicli yogunlagsmasinin verimlilik sinir1 olacagini, bilgi yogun teknolojilere
dayanan hizmet sektoriinde verimlik artigi yiiksek olsa da var olan ekonomi
yasasina gore yliksek oranda hizmet sektoriine sahip iilkelerin yavas biiyiiye-
cegini ifade etmektedir (Ugurlu ve Tuncer, 2017:135). Asagida bulunan TUIK
verilerine baktigimizda 2005 yilindan itibaren hizmet sektoriinde dalgali da
olsa stirekli artis gozlenmektedir. Hizmet sektorii ile ilgili degerlendirmeler
g6z 6niinde bulunduruldugunda hizmet sektoriine dayali ekonomik biiyiime
eger bilgi yogun hizmet sektorii seklinde olmazsa yavas bir ekonomik biiylime
ile kars1 karstya kalinacagi neticesine ulagilabilir.
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Tablo 1: istihdam Edilenlerin Yillara Gére iktisadi Faaliyet Kollar1 Ve Dagi-

lim1
[15+ yas] (Bin kisi )
Yiizde (%)

Yillar Toplam Tarim Sanayi ingaat Hizmetler
2005  |Yillik - 100,0 25,5 21,6 5,6 473
2006  |Yillik 100,0 23,3 21,9 6,0 48,8
2007  |Yihk 100,0 22,5 21,8 6,1 49,6
2008  |Yilhk 100,0 22,4 22,0 6,0 49,5
2009 [Yillik 100,0 23,1 20,3 6,3 50,4
2010  |Yillik 100,0 233 21,1 6,6 49,1
2011 |Yilhk 100,0 233 20,8 7,2 48,7
2012 [Yillik 100,0 22,1 20,5 7,2 50,2
2013 |Yilhk 100,0 21,2 20,7 7,2 50,9
2014 [Yillik 100,0 21,1 20,5 7.4 51,0
2015 [Yilik 100,0 20,6 20,0 7,2 52,2
2016  |Temmuz 100,0 20,7 19,0 7.4 52,9

Agustos 100,0 21,0 19,0 7.4 52,6
Eylil 100,0 20,5 19,1 7,7 52,7
Ekim 100,0 19,5 19,4 7,6 53,6
Kasim 100,0 18,7 19,6 7.4 54,2
Aralik 100,0 18,4 19,7 6,9 54,9
Yillik 100,0 19,5 19,5 73 53,7
2017  |Ocak 100,0 18,3 19,8 6,5 55,4
Subat 100,0 18,7 19,5 6,7 55,2
Mart 100,0 18,5 19,4 7,3 54,8
Nisan 100,0 18,9 19,1 78 54,3
May1s 100,0 19,6 18,9 7,5 54,0
Haziran 100,0 20,1 18,8 7,6 53,6
Temmuz 100,0 20,9 18,6 7,6 52,8

Is giivencesi ve insan kaynaklar iliskisini su sekilde degerlendirebiliriz;
Insan kaynaklari kavrami kurumsal amaglara ulasmak igin orgiitlerin
kullanmak zorunda oldugu temel kaynaklardan biri olan beseri kaynag1 isaret
etmektedir. Bu kavram, orgiit i¢inde yer alan en iist diizeyden baslayarak, en alt
diizeyde calisanlara kadar uzanan bir kapsami ifade eder. Ayn1 zamanda Orgiit
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dist bulunan ¢alismast muhtemel bireyleri de kapsar. Bir orgiitiin en 6nemli
kaynag1 olarak da ifade edilmektedir. DeNisi ve Griffin’e gore bir Orgiitlin
amaglara ulasmada, rekabet {istlinligiinii elde etmekte ve ¢evresel unsurlarin
beklentilerini kargilamalar1 sebebi ile insan kaynaklari bir 6rgiitiin en 6nemli
kaynaklarindan biri durumundadir (Ogiit vd., 2004:278). Insan kaynaklart
uygulamalari ile firma performansi ile pozitif iligski belgelenmis durumdadir
(Gong vd., 2009:263). Bu iligkinin insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiit-
lerin verimliligi ile pozitif iliskinin varlig1 {izerinden degerlendirmenin bakis
acisini on plana ¢ikarabilir

Is giivencesinin calisan verimliligi ve isletmeye etkisini ise sdyle ifade
edebiliriz; Isletmenin mali, fiziki ve beseri kaynaklar1 etkin bir bicimde
yonetimi rekabette yasamsal temellendirme saglayacaktir. Ciinkii firmalarin
hedefi yalniz karlarimi arttirmak veya maliyetlerini en diisiik diizeye indirmek
icin teknik calismalar yapmak degil, bunun birlikte hizli bir bicimde
degisen rekabet kosullarina uyum saglamaya yonelik kaynak/yetenek odakl
uygulamalar ortaya koymasi gerekecektir. Bu sebeple giiniimiizde firmalar
kara odaklanmaktan ziyade, verimlilik odakli olmasi bir kistas olarak alinir
(Papatya, 2017:56). Isletme bilimi canli ve kendini siirekli piyasa ve insan
odakl1 bir sekilde giincellemektedir. Bu giincelleme ile birlikte eskiden karlilik
oranlar1 6nemli bir 6l¢tit iken, giinlimiiz kosullar1 verimliligi daha 6ncelikli bir
kisit olarak gérmektedir.

Is giivencesi yapilan isin kalitesi ile de yakindan ilgilidir. Bu bakimdan
degerlendirildiginde is performansi ile kalite arasindaki iligkiyi su sekilde
kurabiliriz; Is performansi, ¢alisan ile is arasindaki davranigsal sonug olarak
tammlanmaktadir. Is performansi bireyin is kalitesi, etkinlik vb. orgiitsel
beklentileri ne kadar karsilandigina dair is davranisi olarak ifade edilmistir.
Baska bir ifade ile is performansi genel olarak ¢alisanlarin is ile ilgili sorum-
luluklarini ne diizeyde yerine getirdigidir. Caliganlari is performansi ile orgiit
performans: birbirleri ile dogru orantilidir (Cekmecioglu, 2014:26). Orgiit per-
formansina ayak uyduramayan, bu sebeple isini kalitesiz de olsa yaparak per-
formans hedeflerini tutturmak isteyen calisan is kalitesinden taviz verecektir.
Baska bir bakis acisi ile orgiit performansini yakalayamayan calisan is giiven-
cesinin kaybolacag1 korkusuna girebilir. Ugiincii segenek ise rgiit performan-
sin1 yakalayamayan ¢alisan isten ayrilma niyetine girebilir.

Is giivencesi ile is hayatinda ¢ok sik dile getirilen stres ile iliskisi de
bulunaktadir. Bu durumun degerlendirmesi su sekildedir; Calisma hayatini
etkileyen bir ¢ok &rgiitsel davranis onde gelen etkenlerden biri is stresidir. Is
stresi, ¢alisanin kendinden kaynaklanan kisisel dayanma giiclinli asan, kisiye
gore kendini tehdit eden iliskilerin toplami olarak tanimlanmaktadir. Aile-ig
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catigmasi, ¢alisanlarin is ve aile ile ilgili rolleri dengeleyememesi ve aileden
gelen isteklerin isi yapmaya engel olmasi ve igin aksamasi sonucu ortaya ¢ik-
makla birlikte stres seviyesinin yiikselmektedir. Stres belli bir seviyeye kadar
verimliligi ylikseltirken, o esigin agilmasi1 sonucunda yikici, performansi diisii-
ren bir etkiye sahiptir. Is stresinin artmasi calisanlarin isletmeye olan sadaka-
tini olumsuz etkilenebilir (Turung vd., 2010:218). Anlasilacag lizere orgiitsel
davranis i¢inde is stresi onemli bir yere sahipken, is giivencesinin de etkileye-
cegi bir unsur olarak diisiintilebilir.

Is giivencesi, orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel adanmishk
iliskisinin degerlendirmesini ise sdyle yapabiliriz; Is giivencesi, is yerinde
calisma verimliliginin ve is kalitesinin artmasina dogrudan etki edecek nitelige
sahiptir. Bu sekilde ¢alisan, isletme ile biitiinlesebilecek ve bir ¢ikar ortakligi
saglanarak isletmelerde gergek anlamda caligma baris1 kurulabilecek ve
isletmenin rekabet edilebilirligi giderek artacaktir (Poyraz ve Kama, 2008:146).
Is giivencesi saglanan calisan kendini isletmeye ait hissedecek, bununla birlik-
te orgiitsel baglilik fiizeyi daha da artabilecek.

Top vd. (2015:1261)’nin yaptiklar1 bir ¢aligmada Tiirkiye’de farkli sos-
yal giivenlik uygulamalarinin oldugu sdylenmektedir. Ayn1 hastanede tagseron
sistemle calisan is gorenlere farkli bir sosyal giivenlik programi uygulanmak-
tadir. Tageron galiganlara gére kamu c¢alisanlar1 daha yiiksek maas, daha ¢ok
is glivencesi ve daha iyi yan ddemeler sunulmaktadir. Bu sebeple kamu go-
revlilerinin is doyumu, baglilik, giiven ve performans gibi orgiitsel konularda
karsilastirma yapmak farkli sonuclar ortaya g¢ikarabilir.

Is giivencesi son yillarda biiyiik bir ilgi gordii. Herzberg is giivencesini bir
orgiitte kidem, {icret emeklilik hakki vb. haklarda azalma olmaksizin istihdam
gilivenligi i¢inde olmasi seklinde tanimlar. Yine Herzberg bir baska ¢alisma-
sinda i giivencesini bir isletmenin istikrarli bir isttihdam yaratmasi olarak ta-
nimlamaktadir. Aragtirmacilara gore i giivencesi ile orgiitsel baglilik arasinda
olumlu bir korelasyonun oldugu goriisii hakimdir.

Japon isgilerin yiiksek ig glivencesinin bulunmasi mesleklerinin gii¢lii bir
sekilde algilanmasina bagli oldugunu ve bunun da Japonya’da istihdam dii-
zenlemelerinden kaynakladigimi ifade edilmektedir. Ornegin Japonya’da émiir
boyu istihdam istihdam ve is giivencesi artiglarinin yiiksek oranda orgiitsel
bagliliga yol actig1 bildirilmistir (Nishat Faisal ve Al-Esmael, 2014:27-28).
Alan yazina bakildiginda orgiitsel baglilik ve is giivencesi iliskisi lizerinde
yapilmis bir ¢ok arastirma oldugu goriilmektedir. Bu kadar ¢ok nitel ve nicel
arastirma olmasi bu iki yap1 arasinda kavramsal olarak yiiksek bir iliskiye var-
ligina inanildigindan olabilir.
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Ozkan ve Giimiis (2013)’iin yaptiklar1 calismada alan yazin karsilastirmasi
yaparken Rowe ve Snizek (1995)’in ¢calismasi kullanmis ve ¢alisma orgiit kiil-
tiiriinii is degerlerine doniislimiine etkileri aragtirmasinda kadin ¢aligsanlarin “ig
giivencesi” is degerinin kadinlar i¢in daha 6nemli oldugu bulgusuna ulasmis
olmalarinin kendi ¢aligmalarini destekledigini ifade etmislerdir.

Is giivencesi ¢alisanin motivasyonunu da etkiler niteli§e sahiptir. Bu et-
kinin degerlendirilmesi ise su sekilde yapilabilir; Olger (2005:12)’in yaptig1
motivasyon iizerine bir arastirmada alan aragtirmasi yapilmis ve bu arastirma-
nin verileri faktdr analizi ile analiz edilerek ilk etkenin is glivencesi oldugu
bulunmus ve bu da gesitli alan yazinla desteklenmis, bunlar; Harpaz (1990)’1n
motivasyon c¢alismasinda ilk sirada is giivencesi yer almis. Ayrica Tiirkiye’de
yapilan bir aragtirmada uzun siireli ig glivencesinin 6nemli oldugunu ifade
edenlerin oran1 %79 olarak bulunmus (Yasa,1999). Bu degerlendirmeye ba-
kilarak, son yillarda teknolojinin yogun bir sekilde mal ve hizmet iiretiminde
kullanilmasi igsizligi ortaya ¢ikarinca is giivencesi daha 6nemli hale gelmistir.
Buna gore is hukuku uygulamalarinin is giivencesi saglayamadigi ¢alisanlara
kars1 firmalarin sagladig: siirekli is garantisi 6nemli bir motivasyon kaynagi
olarak ifade edilmistir.

Is giivencesi, is ve yasam doyumu arasinda da bir etkinin varhigindan
bahsedebiliriz; Algilanan is giivencesinin, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti {lizerindeki etkilerinin incelenmesi adli ¢alismada istatistiki
olarak is tatmini ve ig glivencesi arasinda pozitif ve anlaml bir iligski oldugu
sonucuna ulagilmis. Elde edilen bu iliski literatiirdeki ¢aligmalarla da ortiisiir
durumdadir. Ozellikle Ceylan ve Demircan (2002)’1n aktardigi Kim (1996)’in
calismasinda is gilivencesizligi ile is tatminsizligi arasinda pozitif yonlii ilis-
kinin oldugu, aynm sekilde Ashford, Lee ve Bobko (1989)’nun yaptiklar ¢a-
lismada da is glivencesizliginin ig tatmini ile negatif bir iliskiye sahip oldugu
istatistiki olarak ortaya konmustur (Poyraz ve Kama, 2008:156). Alan yazinda
kavramsal veya teorik olarak kurulan iliskinin nicel olarak da ortaya kondugu-
nu gérmekteyiz.

Is giivencesinin belki de en ¢ok ilgi alam sendikal ¢aligmalardir. Bu iligki
ise su sekilde ifade edilebilir; 1980°1i yillardan sonra yasanan ekonomik krizler
is piyasasinda yapisal bir sorun haline doniigsmiistiir. Bu yapisal sorun is¢ilerin
oncelik talebinin is glivencesi iizerine yogunlasmasina sebep olmustur. Bu
durum bigimsel sektorlerdeki is¢inin pazarlik giiglerini zayiflatmak, isten
cikarma ya da tiicret artisinin olmayisina ve eski sosyo-ekonik haklara karsi
tercih yapmay1 zorunlu kilmis, savunmasiz ve daha esnek bicimlenen emek
piyasasi sartlarinda ig¢inin sikismasina sebep olmustur. Bu yapi is¢iyi kontrol
ve disipline etmek bir ara¢ haline doniismiistiir. Sendikali isciler bu yontemle
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diisiik {icretlere raz1 edilmeye ¢alisilirken, sendikasiz is¢ilerde orgiitlenmeye
niyetlendiklerinde igverenin bunun 6niine gegmeye calisilmistir. Bunun 6rnegi
ise Tiirk-Is’in yaptig1 arastirmada is giivencesinin yasa ile korunmaya basla-
dig1 2003 yili ile 2005 yillar1 arasinda Tiirk-Is’e bagl 15.531 isc¢i sendikal
orgiitlenme c¢aligmalarindan dolayi isten ¢ikarilmistir (Urhan ve Selamoglu,
2008:185-186). Sendikalagsmak ve sendika araciligi ile is glivencesini koruya-
bilmek olagan piyasa sartlarinda miimkiin olabilmektedir. Ancak sendikal faa-
liyetler is giivencesi ve diger sosyal haklar igveren i¢in bir tehdit algis1 yaratir.
Isveren de bu gibi tehditleri hissetmeyecegi bir ydnetim modeli tercih edebilir.

Is giivencesi ile sendikal faaliyetlerin iliskisinin arastirildig1 bir ¢alismada;
ilk olarak is giivencesizligi kaynakli olarak issiz kalma korkusu ile birlikte
sendikal faaliyetler sebebi ile isten atilmalarmin yaygin olmasi iscileri
sendikalara katilmasina engel olmustur. ikici olarak issizlik etkisi ile kayit
dis1 istihdam, diizensiz isler ve igsizlik korkusunun yaygin oldugu bir ortamda
sendikalarn da is¢iler goziinde sorumluluklarini yerine getirmeyen, giivenilir
olmayan kuruluslar algisinin olugmasi iscileri sendikalara liye olmaktan uzak
tutmaktadir (Miitevellioglu, 2013:188-189).

Bir bagka ¢alismada ise is giivencesi tehdidi ile sendikalagsmanin 6niine ge-
¢ilmesinin 6rnegini goérebilmek miimkiindiir. Y1ldirim ve Ugkan (2010:171)’1n
yaptiklar1 ¢alismada Tiirkiye’de sendikalasma faaliyetleri karsisinda isten
atma veya igletmeyi kapatma tehdidi aracilig: ile is¢iyi is glivencesi baskisi
altinda tutarak en gok goriilen korku yontemlerinin basinda gelmektedir. Nite-
kim 2005 yilinda yapilan bir arastirmada isgileri %36’s1 isten ¢ikarilma korku-
su sebebi ile sendikalara liye olamadiklarini ifade etmislerdir.

Bu bakis agist1 ile sendikalagmanin 6niinde isverenlerce ellerinde is giiven-
ligi bir silah konumundadir.

Toplu is sozlesmesi yasasina bakildiginda is gilivencesi bu yasanin 23.
maddesiyle ig¢i sendikas1 yonetim kurulu iiyeleri ig¢in sendikal gorevleri se-
bebi ile is yerinden ayrilmalari halinde, sendikadaki gorevleri bittikten sonra
tekrar eski is yerindeki igine girebilmesini saglamak i¢in kanuni olarak is gii-
venceleri diizenlenmistir. Bu hakka sahip olanlar yasada belirtilmistir (Sahla-
nan, 2013:121). Toplu is s6zlesmeleri bilindigi iizere lilkemizde sendikalarla
ig verenler arasinda yapilmaktadir. Sendikalar toplu is sdzlesmesini yaparken
kendi sendika personellerini sendikal faaliyetlerden dolay1 isten ayrilmasi ge-
rektiginde isine geri donebilecegi hakki toplu is sdzlesmesi kanuna ekleyebil-
dikleri goriilebilir.

2004-2005 yillarinda neticelenen toplu is s6zlesmelerinin igletme Olge-
gine gore dagilimina bakildiginda kiigiik 6lcekli, tagseron ve alt igverenlere ait
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isletmelerde sendika ve toplu pazarligin esamesinin okunmadigin1 gérmek
miimkiindiir. 1-50 is¢i ¢alisan isletmelerde %0,5 diizeyinde, 51-100 is¢i ¢ali-
san igletmelerde %2, 101-250 is¢i ¢alisan isletmelerde ise %6,5 oraninda toplu
sozlesmenin yapilabildigini gorebiliriz. Oysa bu oran 250 ve daha fazla isci
calistiran isletmelerde %24 ’tiir. Bu verilere gére KOBI’ler toplu pazarlik ve
toplu sdzlesmeden kagan isletmeler oldugu yayginhktadir. Isletmelere uymasi
gereken yasalar toplu pazarlik ve toplu is s6zlesmelerinin sorumluluklarindan
kacindiklar i¢in isletme 6lgegini kiiciiltmek ve yapay isletme agma yollarina
gitmislerdir (Celik, 2007:10). Isletmelerin bu sekildeki yaklasimlari is¢inin
yasal sendikal haklardan mahrum kalmasina neden olmaktadir. isci sendikal
haklar kapsaminda toplu pazarlik hakkindan mahrum kalinca isverenle is gii-
vencesi agisindan pazarlik yapamayacak ve ¢alisma hakkindan mahrum kala-
caktir.

1.3. Tarihsel Siirec i¢inde Is Giivencesinin Degerlendirilmesi

Emek siireci iizerinde yiiriitiilen fikir aykiriliklari incelendiginde baz1 yak-
lagim farkliliklar1 olsa da emek ile ilgili fikirler daha ¢ok emek siirecindeki
kontrol ve denetim olgusuna odaklanildigin1 gérmekteyiz. Emegin kontrol ve
denetimi konusu iizerinde yogunlasilirken, emegin neden siki bir sekilde dene-
tim ve kontrol altina alinmaya ¢alisildig1 biraz ikinci planda kalmistir (Akp1-
nar ve Akpinar, 2015:79). Emek tizerinde formal sektorler iizerinden ekonomi
biliminin ortaya ¢ikisindan beri bir tartisma ve fikir liretme siireci giiniimiize
kadar gelmis ve gelecege dogru ilerleyecegi goriinmektedir. Bu siirecte is gii-
vencesi ne sosyalizme ne de kapitalizme uygun bir model olmadigindan siireg
farkl bir istikamete dogru gidecege benziyor.

20. yy’da sosyalizm kendisini kapitalist ekonomik yaklasima karsi bir
alternatif olarak hissettirmeye basladiginda, iigiincii yol ortaya ¢ikmig ve bu
iki karsit kemiklesmis sistemler arasinda kendine yer bulmustur. 1990 yilina
gelindiginde ekonomik ideolojilerde bir kirilma yasanmis ve Berlin Duvari
yikilmis, bu yikintilar arasinda iigiincii yol kendine bir patika agmustir. Ugiincii
yol aslinda liberal yolun yedegi, liberal ekonominin kamufle olmus hali olarak
gerektiginde liberalizme dogru yonelim saglanarak ruhunu bulacaktir. Bu ruh
Avrupa’da kendini sol, Amerika’da ise sag yonelim olarak gostermektedir. 20.
Yiizyilin sonuna dogru ise kendini daha ¢ok sag yonelimli olarak gdstermek-
tedir (Demircan, 2010:201). Bilindigi iizere tiim enddistri iligkileri uygulanan
ekonomik ideolojiye gore bigimlenmekte ve bir endiistri iligkileri kavrami olan
is glivencesi sosyal devlet geregi olarak serbest piyasaci sistemler tarafindan
verilen hak iken, sonrasinda gii¢siizlestirildigi sOylenebilir.
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Tarihsel siire¢ i¢inde is giivencesinin Tiirk emek piyasasinda ortaya ¢ikisi
ise su sekildedir; Tiirk emek piyasasinda farkli sebeplerle isten ¢ikarmalarla
yiizbinlerce ig¢iyi ve ailesini aglik ve sefalete siiriikkleyen, yaygin bir sekilde
gerceklesen ig¢i kiyimlarinin 6niine gegme yollarindan biri Tiirkiye Cumhuri-
yeti Devleti tarafindan onaylanan 158 sayili ILO sdzlesmesi normlarina uygun
olan is giivencesidir. Bu uluslararasi anlagma geregince iscilerin temel tale-
bi olmustur. Is giivencesinin tarihi gelisimi isverenlerin bu talebi kolay kabul
etmeyecegi ortadadir. Hatta bu talebin igverence olumsuz etkilerini azaltmak
i¢in, 1994 yilindan itibaren igverenler 6nce esnek calisma sonra kidem taz-
minat1 ve i glivencesi talepleri diyerek (Candan, 2015:11), 1980’1 yillardan
sonra kurumsallagmaya baglayan is glivencesi kavrami 90’11 yillarin ortasindan
itibaren tizerinde biiyiik tartismalar yasanan bir hadise olmustur.

Ulkelere gore is giivencesinin tarihsel geligimi:

Ingiltere: ingiltere’de 1963°lii yillara kadar 6rf ve adet hukukuna dayal is
hukuku, 1963’ten sonra kabul edilen Hizmet sézlesmeleri Kanunu devreye
girmis, bu kanunla birlikte is s6zlesmelerinin feshi i¢in uyulmasi gereken
asgari sartlar belirlenmistir. Is giivencesi acisindan en énemli gelisme 1971
yilinda ILO’nun 119 sayili s6zlesmesine dayanilarak ele alinmig ve Endiistri
iligkileri kanunu ¢ikarilmistir; bu kanunla hizmet sézlesmelerinin feshi bir
sebebe dayanma zorunlulugu getirilmistir. Bu kanun diginda is glivencesine
ilisgkin 1978 yilinda isttihdami koruma kanunu ¢ikarilmis ve bu kanunla is
sozlesmelerinin ancak hakli bir sebeple sona erdirilebilecegi kabul edilmistir
(Caglar, 2010:19). Daha 6nce bahsedilen is verenin keyfi bir sekilde is goreni
isten ¢cikarmasini énleme anlayisi Ingiliz is kanunlarinin igine belli zamansal
siirecler icinde dahil olmustur. ingiltere’nin endiistri iliskileri konusundaki ge-
lismeler acisindan Diinya’da 6nemli yere sahip oldugu alanla ilgili olan herke-
sin malumudur. Bu alanla ilgili gelismelerin genellikle Ingiliz emek piyasasi
kaynakli olabilecegini g6z 6niinde bulundurmak gerekli olabilir.

Fransa: Fransa’da 1973 tarihinde yiiriirliige giren kanun diizenlemesi ile bir-
likte bireysel diizenlemelerle isten ¢ikarmalara karsi is¢iyi koruyan diizenle-
meler yapilmstir (Oztiirk, 2011:8). Fransa’da toplu ve bireysel is sdzlesmeleri
hizmet sozlesmesine iligkin diizenlemeler gerektirmektedir. Fransa’da bir is
gorenin igine son verebilmek i¢in ciddi bir ekonomik kriz yasanmasi veya is-
¢inin ciddi bir eksikligi veya hatasiin olmasi gerekir ve boyle bir durum ger-
¢eklesmis ise ihbar siiresi baglayabilir. Fransa’da is¢inin kapasite yetersizligi
isten cikarmaya yeterli degildir. Is¢inin isine son verebilmek icin isletmeye bu
yetersizligin zarar veriyor olmasi gerekir. Bu durum gergeklesmiyorsa ig¢inin
egitimi ve aligsma siireleri igletme tarafindan verilmelidir. Eger isletme yap1 de-
gisikligi veya reorganizasyon yapiyorsa is¢iyi isten ¢ikarmak i¢in yaptiklarinin
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isletmenin ¢ikarlart i¢in yapiyor olduklarini kanitlamalar1 gerekir yoksa isci
yine isinden ¢ikarilmaz. Fransa’da isci kasith olarak isletmeye zarar veriyor
ve bu ispatlaniyorsa o zaman isgi isten ¢ikarilabilir (Kog, 2002). Goriildiigii
iizere Fransa’da kanunlar gergevesinde bir is¢inin is glivencesi detayli sekilde
diizenlenerek, is verenin keyfi bir sekilde isinden ¢ikarilmasi dnlenmistir.

Almanya: Almanya issizlikle miicadele edebilmek adina ekonomik ve politik
gevrelerin goriis birligi ile is giicii piyasasinda daha esnek bir yapisina gegil-
mesi konusunda birlesmislerdir. Almanya’da 1985 yilinda Istihdami Tesvik
Yasasi ¢ikarigmis ve siireli is sozlesmelerinin 6nii agilmistir. 1996 yilinda bu
yasada yapilan bazi diizenlemeler ile esneklik diisiincesi daha fazla yer almig
ve stireli is s6zlesmelerinin Onii daha fazla agilmis oldu. Bu diizenlemeler ile
kat1 i glivencesi uygulamalarindan uzaklagilarak ise alim ve isten ¢ikarmalar
daha kolaylastirilarak issizlikle miicadelenin daha etkin olmasi hedeflenmig-
tir. Bu hedeflerin pek tutmadig: isgiicii istatistiklerine yansimis ve siireli is
sozlesmelerinde %5-%6 dolaylarinda artig olmus, toplam istihdama etkisi ise
%1 seviyesinin altinda gergeklesmistir. 1994 yilinda siireli is s6zlesmesi ile
caligsanlarin oran1 %10,4 iken 2005 yilinda bu oran %14,2’ye yiikselmistir (Ca-
kir, 2009:80-90). Kiiresellesmenin etkisi ile igglicli piyasalarinda artan esnek
calisma modelleri de Almanya’nin yakin tarihinde bazi uygulamalar ile dahil
olmaya calissa da Almanya’nin is giicli piyasalari is giivencesinin daha fazla
algilandig1 ¢aligma modellerine yonelmiglerdir. Esnek ¢aligmanin 6nii olabil-
digince agilsa da toplam istihdam i¢indeki payinin diisiik oldugu gézlemlen-
mektedir. Bu gozlemden calisanlarin is giivenceli modele daha yatkin oldugu
¢ikarimi elde edilebilir.

Isveg: Isvec isgiicii piyasasina bakildiginda gegici islere olan talebin esnek
calisma i¢in yapilan diizenlemelerden kaynaklandig: gibi algi olusabilir ancak
durum bodyle degildir. Yapilan arastirmalardan elde edilen veriler isveg’te
is giivencesinin giiglii bir tercih sebebi oldugunu gdstermektedir. Ornegin;
Uluslararas1 Sosyal Arastirmalar Programi kapsamindaki Isveg’li calisanlarin
is giivencesinin ¢alisma etkenlerinin siralanan faktorler arasinda en 6nemlisi
oldugunu ifade etmislerdir. Baz1 ¢alismalarda uzun vadeli is s6zlesmelerinde
“Benim Is Giivencem Var” oldugu algis1 olduk¢a 6nem tasimaktadir (Holm-
lund ve Storrie, 2002:262). Goriildiigii iizere Isveg’te is giivencesi algisi yiik-
sek diizeyde 6nem verilen galisma etkeni olarak degerlendirilebilir.

Amerika: Amerika’da isgiicii piyasasinin kosullar1 ve igyeri kosullar sikilas-
maya basladiginda isciler islerinden ayrilmaya bashyorlar. Is imkanlarmin bol
olmasi, iscilerin iste kalma siirelerinin diismesine yol agmaktadir. s giivence-
sinin 6niinde 6nemli bir engel olan esnek istihdam uygulamalari, is giivence-
sini erozyona ugratmaktadir (Davis, 2008:265). Amerikan iggiicii piyasasinda
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is glivencesinin esnek istihdam uygulamalari ile nerdeyse ortadan kalktig1 dii-
stiniilebilir.

Japonya: Japon yonetim anlayisi denildiginde émiir boyu istihdam ilk akla
gelen dgelerden biridir. Bu uygulamaya daha ¢ok biiyilik dlgekli igletimlerde
ve kamu kesiminde karsilasilmaktadir. Buna gore, ¢alisanlara emeklilik yasi
olan 55 yasa kadar is giivencesi verilmektedir. Bu giivence yasal zorunluluk-
tan ziyade, sosyal bir norm olarak kabul edilmektedir. Bu yaklagim ile cali-
san igini kaybetmesin diye isletme ¢alisanini kollar, isten ¢ikarmadan 6nce her
tiirli alternatifleri dener, gerekirse farkli is kollarinda veya yan kuruluglarda
egiterek biinyesinde calismaya devam edilmesi bekler. Bu Japon is kiiltiiriinde
is¢i de kendisi i¢in yapilan yatirimlar1 bosa ¢ikarmaz (Sigri, 2006:32). Japon
endiistri iligkileri tiim Diinya’dan daha farkl sekilde isleyen bir siire¢ vardir.
Yasam boyu is giivencesi kavrami spesifik bir sekilde sadece Japonya’da bu-
lunmaktadir.

italya: italya’da is giivencesine iliskin diizenleme 15 Temmuz 1966 tarihinde
gerceklesmistir. Bu yasaya gore gegerli bir sebep olmaksizin is sdzlesmesi
feshedilemez. Is gorenin isten cikarilmas1 icin is¢i davramslarindan,
sahsindan ya da is yeri gereklerinden kaynaklanan hakli bir sebebin olusmasi
gerekmektedir. Bu diizenlemeye gore is sozlesmesinin 6nemli dlglide ihlal
edilmesi igvereni hakli kilan bir sebep olarak kabul edilir. Calisanin politik,
dini veya sendikal faaliyetleri isten ¢ikarma icin yeterli bir sebep degildir
(Caglar, 2010: 20). italyan isgiicii uygulamalar1 da goriildiigii iizere isverenin
keyfi bir sekilde is¢inin isten ¢ikarilmasinin Oniine gegmistir.

1.4. Is Giivencesinin Hukuki Kaynaklar

Anayasal bakimdan; 1961 yilinda kabul edilmis olan Tiirkiye Cumhuriyeti
anayasasi devleti sosyal hukuk devleti olarak tanimlamigti, bu anayasada kabul
edilen sosyal devlet niteligi hukuki diizenlemeleri de sekillendirecekti. Ayrica
ilk defa ekonomik ve sosyal haklar devletin 6devi olarak anayasal giivence
altina alindi. 1961 anayasasi, Sosyal politika agisindan ¢ok énemli bir gelisi-
min de baslangici oldu (Yorgun, 2013: 364). Anayasanin 40. Maddesine gore;
“Herkes, diledigi alanda calisma ve sdzlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel te-
sebbiisler kurmak serbesttir. 41. Madde; Iktisadi ve sosyal hayat, adalete, tam
calisma esasina ve herkes i¢in insanlik haysiyetine yarasir bir yasayis seviyesi
saglanmasi amacina gore diizenlenir. Madde 42; Calisma herkesin hakki ve
odevidir. Devlet, ¢alisanlarin insanca yasamasi ve ¢alisma hayatinin kararlilik
icinde gelismesi icin, sosyal iktisadi ve mali tedbirlerle ¢alisanlar1 korur ve
calismay1 destekler; igsizligi onleyici tedbirleri alir (www.tbmm.gov.tr).” 1961
Anayasas1 vatandaslarin ¢alisma hayatini koruyan tedbirler alacagini anaya-
sasinda giivence altina alinca, bu yasal diizenlemeye iliskin olarak caliganlar
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anayasal giivence ile ig giivencelerini saglamak amacl faaliyetleri yapmak i¢in
kendilerini giivende hissedecek bir yap1 kazandigi sdylenebilir. Ancak tam an-
lamu ile “is giivencesi” kavramindan s6z edilmemistir.

3008 Sayih is Kanunu Déneminde is Giivencesi; 3008 sayili is kanunu;
is¢inin hayat hakkini devlet giivencesine alan, ¢caligma hakkini ve ¢ikarlarini
kurumsallastiran bir yasadir. Bu yasa ile is¢i grev hakkindan vazgeger ve s6z-
lesme hakkini merkezi otoriteye birakir. Iscinin bu tavri sermaye igin birikim
giivencesi olarak degerlendirilir. Sermayenin birikim giivencesine karsilik ola-
rak ise yiiksek isci maliyetlerine katlanmasi gerekecektir. Is¢i maliyetlerinin
sinirlarini ise merkezi otorite belirleyecektir. Yasa hazirlanirken iki noktaya
odaklanarak hazirlanmustir. Ilki ¢alisanlarin hayatlari, haklar1 ve ¢ikarlari ilk
defa hukuksal giivence altina alinmakta ve kurumsallagsmaktadir. Bu ilk adim
hem zorunlu, hem de iktisadi maliyet kisnudir. Ikincisi ise, emek ile sermaye
arasinda uyum saglamak ve bu uyumun tutarli olmasi gerekecektir (Cakmak,
2007:129). Bu kanunun hazirlandig: tarih, sosyal sartlar, uluslararasi alanda
gerceklesen gelismeler g6z 6niinde bulunduruldugunda en zor sekilde hazirla-
nan ig kanunu goriiniimiinde oldugu sdylenebilir.

1475 Sayh Is Kanunu Déneminde Is Giivencesi; 1936 yilinda kanunlasan
3008 sayil is kanunu 28.07.1967 giinii yiiriirlikten kaldirilmig ve yerine 931
sayili i kanunu getirilmis ancak 931 sayili is kanunu Anayasa Mahkemesi
tarafindan iptal edilmistir (Demir, 2010:562). 1971 yilinda 1475 sayil is ka-
nunu yiiriirliige girmistir. Is kanunlar1 kanunlastig1 giinden bugiine bircok de-
gisiklikler ge¢irmesine ragmen, bu degisiklikler giinliik uygulama sorunlarinin
¢Oziimiinde yetersiz kalmigtir. Cagdas manada bir is giivencesinden s6z etmek
pek miimkiin degildir (Kurt ve Kog, 2001:2).

4857 Sayh Is Kanunu Déneminde Is Giivencesi; 4857 sayili is kanunu 22
Mayis 2003 giinii yiiriirliige girmistir (Resmi Gazete, 2003). 4857 sayili is ka-
nunu ile getirilen diizenlemelerden biri de is giivencesi ile ilgili hiikiimlerdir.
Is giivencesi ile genel olarak 4773 say1li kanun ve 1475 sayil is kanununda ya-
pilan degisikliklerle getirilen ig glivencesi uygulamalarinin korundugunu ifade
edebiliriz. Is giivencesinin en énemli kavrami olan feshin gecerli bir nedene
dayandirilmasi ilkesi 4857 sayili is kanununda da tekrarlanmigtir. 4857 sayili
is kanununun feshin gecgerli sebebe dayandirilmasi konusundaki 18. Maddesi
Is Kanunu 13/A’da oldugu sekliyle; cinsiyet, medeni hal, aile yiikiimliiliikleri,
hamilelik ve dogum ve 4857 sayili kanunun 74. Maddesine gore belirtilen sii-
relerde kadin is¢inin ¢aligtirllmamasinin fesih icin gecerli sebep olusturmaya-
cagi ifade edilmistir (Celik, 2006:65).
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6356 Sayili Sendikalar Kanunu Bakimindan {s Giivencesinin Degerlendi-
rilmesi: Kasim 2012°de 2821 sayili Sendikalar Kanunu ve 2822 Sayili Toplu
Is Sozlesmesi Grev Ve Lokavt Kanunu otuz bes yila yakin uygulandiktan sonra
kaldirilmis ve bes yila yakin taslak ¢aligmasi sonucunda 6356 sayili Sendikalar
ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu kabul edilmistir (Engin, 2013:144).

6356 sayili kanunda giivenceden faydalanan sendika yoneticilerinin kap-
saminda genisleme yapilarak daha 6nceden 6zel bir giivenceden yararlana-
mayan amator sendika yoneticileri de giivence sahibi olmustur. Hatta amator
yoneticilere, yonetici oldugu i¢in is yerinden ayrilan yoneticilerden daha etkili
giivence tanimmustir (Ozkaraca, 2013:178).

Borclar Kanunu ile is Giivencesi iliskisi: TBK 417. madde isverene isciyi
gbzetme borcu yiikklemektedir. Bu borcun geregi ise; hizmet iligkisinde isgi-
nin kisiligini korumak ve saygi duymak, is yerinde diiriistliik ilkelerine uygun
bir diizeni saglamakla, 6zellikle iscilerin ruhsal ve cinsel tacize ugramamalari
eger boyle olay yasanmigsa is¢inin daha fazla zarara ugramamasi igin gerekli
tedbirleri almak i¢in yiikiimliidiir (Dulay, 2016:267). Isverenin TBK ile boyle
bir ylikiimliilik altina alinmas is¢iyi korumak ve onu giivende hissettirmek
icin 6nemli bir yasal korumadir denilebilir.

2. TASERONLUK SiSTEMi

Tageron ¢alisma bi¢imi denildiginde, montaj is¢ileri, tersane is¢ileri, gagri
merkezi ig¢ileri, belediye is¢ileri, kadinlar, erkekler, ¢ocuklar, gdmenler, vasif-
li-vasifsiz olanlar derken aslinda toplumsal is boliimii olarak bakildiginda tire-
tim, dagitim, tiiketim ve yeniden iiretim sektoriindeki is¢ilerden bahsedilmek-
tedir (Yiicesan-Ozdemir, 2010:35). Kisacas1 taseron calisma bigimi toplumda
emek piyasasinda var olan genis bir kitleyi yakindan ilgilendiren bir ¢aligma
sekli haline gelmistir. Bu ¢alisma bigimine en ¢ok itiraz ise ig glivencesi boyu-
tunda gerceklesmektedir.

2.1. Taseron (Alt Isveren) Kavram

Dissal sayisal esneklik olarak ifade edilen esnek ¢alisma bicimidir. ise
alma ve isten ¢ikarmada siiresi belli olmayan sozlesme ile ¢alisma yapmak
tageron (atipik ¢aligma iliskisi) ¢aligmada esneklige sahip olmay1 ifade eder.
Bu durumda isletmelerin piyasa sartlarina baglh olarak calistirdiklar isgilerin
biiyiikliigline ihtiya¢ duydugu dokunuslari1 yapabilmesi anlamina gelmektedir.
D1s tedarik ya da taseronlagsma en basit anlami ile bir isi yaptirmak amaciyla
is akdinin yerine ticari s6zlesmenin yerini almasi olarak tanimlanabilir (Tiyek,
2014: 11). Bu galisma ya da c¢alistirma bigimi igveren lehine olan bir yaklagim-

90



Taseron Calisanlarin Is Giivencesi Algilarina iliskin Alan Aragtirmasi ve
375 Sayili KHK 23. ve 24. Madde Sonrast Deerlendirme

dir. Bu yaklagim ile igveren ig giivencesi yaptirimlarindan kendini kurtarmak-
tadir denilebilir.

2.2. Taseron Is Ve Taseron Iscilik Kavram

Taseron is kavrami; isletme liretimine konu olan iirlinlerde ve hizmetlerde,
firmanin disinda iiretimi yapilan malzemeler ve yan sanayi hizmetlerini ifa-
de etmektedir. Danigmanlik hizmetleri de taseron is gergevesinde, isletmenin
cesitli konularda bilgisine danistig1 ya da isletme iginde ¢aligma yapmak i¢in
sozlesme imzaladig1 tedarikeilerdir (Ergetin ve Baykog, 2004:281). Taseron is
denilince akla daha fiziksel (temizlik, insaat, giivenlik vb.) is tipleri akla gelse
de danismanlik faaliyetleri de taseron is bigimi olarak degerlendirilebilir.

2.3. Tiirkiye’de Taseron Calisma Biciminin Ortaya Cikis1 ve

Gelisimi

II. Diinya savasindan sonra sanayisi gelismis lilkelerde, iktisadi biiyiime-
nin yavaglamasi ile yasanmaya baglanan yiiksek oranda issizlik; emek piya-
salarinda sayisal esneklige imkan saglayan taseronluk ve diger esneklik se-
killerini benimsenme sebebidir. 1970’11 yillarin sonuna dogru yasanan petrol
krizinin de, yeni bir issizlik dalgas1 yaratarak, sayisal esneklik saglayan calis-
ma bi¢imlerini pekistirmistir. Esnek ¢alisma bi¢iminin yayginlasmasi ile issiz-
lik arasinda bir bag kurulmakta ve 20. yy’in sonunda esnek ¢alisma bigiminin
yayginlagmasi i imkanlarmin azalmasi ile iliskilendirilmektedir (Kuzgun,
2007:848). 4857 sayil1 is kanunu sonrasinda da esnek c¢aligma bi¢imi destek-
lenmis ve ortaya Tiirk Emek Piyasasinda sikca karsilagilan tageron galigma
bi¢imi ¢ikmustir, diyebiliriz.

Taseron calisma biciminin Tiirkiye’de firma tarafindan esneklige dayali
caligtirma bigiminin belirlenmesinde, asil firmaya is¢ilik maliyetlerini azalta-
rak; karmi arttirma imkami saglayan taseron (arac1) uygulamasinm Is K. icinde
yeniden diizenlenmesi 6nemlidir. Tiirkiye’de tageron uygulamasini 6zel sek-
torde yaygin olmasinin da, iggiicli maliyetini azaltmasindan ortaya ¢ikan fir-
satla aciklanabilir. Isletmenin maliyet iistiinliigii elde etmesi bakimindan da
uluslararasi ticarette 5nemli oldugu ifade edilebilir. Diinya’da Fransa, Ingiltere
ve Almanya gibi sanayilesmis iilkelerde yaptiklari isleri tagseronlara devret-
mesi ve bu tercihi yapan isletmecilerin oraninin %32 olmasi dikkat ¢ekicidir.
Tiirkiye’de ise tiim ¢alisanlarin %15°1 tageron olarak calismaktadir (Kuzgun,
2006:853). Isverenlerin 6nemli bir avantaj yakaladig1 bir maliyet kalemi olan
tageron is¢i tercihi, kiiresellesmenin de etkisi ile daha da yayginlagsacaga ben-
Ziyor.
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1980 asgari darbesinden sonra neoriberal politikalar devletin kiigiilmesi,
sosyal devlet politikalarindan vazgegmeyi ve 6zellestirmeleri giindeme tasi-
mistir. Bu gelismeler dogrultusunda Tiirkiye’de kamu sektoriinde ilk tageron
uygulamasi belediyelerin temizlik islerinde gerceklemistir. Bu adimin ilk uy-
gulayicist 1988 yilinda, Adana Biiyiiksehir Belediye Baskan1 Aytag Durak’tir.
Bu haberi “temizlikte devrim” diyerek belediyenin yayin organi Once Adana
Dergisi duyurmustur. Ayni dergide belediyenin emlak vergisinin de toplanma-
st 0zel sektdre devrettigi haberi de yer almaktaydi (Kaya, 2015:259). Kamu
alaninda ilk kez Adana’da baglayan tageron uygulamasi seriiveni kamu alanin-
da yaygin bir sekilde devam etmektedir.

2.3.1 Tiirkiye’de Taseron Is¢iligin Hukuki Boyutu

Taseron iliskisi 3008 Sayili Is Kanunu’nda “iigiincii bir sahsin aracilig1”
seklinde diizenleniyor, 1950 yilinda 3008 Sayili Is Kanunu'nda 5518 sayil
Kanun ile yapilan degisiklik sonrasinda “ayni is veya teferruatinda is alan” bu
kisilere “arac1” olarak tanimlaniyor. 931 sayili I Kanunu’nun gerekcesinde
ise “arac1” kavrammin yer aldig1 goriilmektedir. 1475 sayili Is Kanunu’nda
ise “diger isveren” kavrami bulunmaktadir. 1475 sayili Is Kanunu’nun uygu-
landig1 donemde taseronlagsmanin yayginlastigi ve 1980°den sonra “taseron”,
“tali igveren”, “alt 1smarlanan”, “alt isveren”, “alt isletici” gibi terimlerin kul-
lanildigima tanik olunuyor. 4857 sayili Is Kanunu’nda ise taseron iliskisi “alt
isveren” kavramiyla diizenlenmektedir (Safak, 2004:113). Tiirk Is Kanunlari
icinde mutlaka tageron is iligkisini ortaya koyabilecek kavramlarin tanimlandi-
gina tanik olmak miimkiindiir.

Alt isveren-asil isveren iliskisinin olusmasi igin 4857 sayili Is Kanunu’nda
yer alan agagidaki sartlarin olusmasi gerekmektedir;

e “Asil igverenin kendine ait igyerinde faaliyet géstermesi
e Altigverenin asil igverene ait igyerinde is¢i istthdam etmesi
e Isyerinde yiiriitiilen mal/hizmet iiretimine iliskin yardimer isler

e Asil isin bir boliimiinde isletmenin ve isin geregi ile teknolojik ne-
denlerle uzmanlik gerektiren igler

e Altisverenin isgilerinin daha 6nce asil isverenin isgileri olarak
caligmig olmalar1 halinde haklarinin kisitlanamayacagi

e Altigverenin is¢ilerinin sadece asil igverene ait igyerinde ¢aligtirmasi”
(Kog, 2016:68-69).

Eger asil igveren ile alt igveren iligkisi yukaridaki yasal ¢ercevede deger-
lendirilebiliyorsa tageron caligma bi¢imi hayata gegmis demektir.
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2.4. Cahsma Ekonomisi ve Endiistri Sosyoloji Acisindan
Degerlendirmesi

Taseron kullanmanin tiim gerekgeleri maliyetleri minimize temek iizeri-
ne kuruludur. Bu yaklagim meselenin sosyolojik boyutunu g6z ardi etmektir.
Buna karsili ¢agdas sosyal bilimler literatiirii tageronluk sistemini hem mes-
rulastiran, hem de elestirel derinlikli tartismalar bulunmaktadir. Bu tartisma-
larin bir tarafindal970 ile 1980 yillar1 arasinda ana-akim nitelige kavusan
post-endiistriyel toplum diisiincesi vardir. Post-endiistriyel toplum diisiincesi-
nin onctlileri mikro elektronik alandaki gelismeler ile ortaya ¢ikan endiistriyel
degisimi iyimserlikle karsilasmiglardir. Bu bakis agisina sahip olan yazarlar,
ozellikle Japon tageron modeli, California’da yer alan Silicon Vadisi’ndeki fir-
malarin drgiitlenme bigimleri ve italya’nin 3. bolgesindeki (Kuzeybati italya)
KOBI’lerden etkilenmislerdir. Post-endiistriyel toplum tezi tageron kullanimi-
n1 temel alarak, bahsedilen bolgelerde isletmelerin ¢aligtirdig1 yiiksek vasifli,
teknolojiye hakim, bagimsiz bir profesyonel gibi hareket edebilen, Diinya’da-
ki gelismeleri yorumlayabilen, insiyatif sahibi, beyaz yakali tageron isletme
caliganlarindan hareketle mesrulastirilmistir. Post-endiistriyel toplum tezinin
karsitlar1 ise bahsedilen iglerde calisanlarin, isgliciiniin son derece kiigiik bir
kismini teslim ettigini, sosyal devlet mekanizmalarinin par¢calanmasinin isgii-
clinlin biiyiik kismimnin “giivencesizlesmeden” baska bir anlam tagimadigini,
onlarin emek gii¢lerinin degersizlesme ve yogun denetime maruz kaldigini,
islerin aktif olarak katilmalarina ragmen islerin tasarim asamasinda herhangi
bir s6z ve karar hakkina sahip olmadiklarin1 savunmusglardir. Kisacast Post-
endiistriyel toplum tezinin karsitlarina gore, tagseronluk sistemi endiistriyel ka-
pitalizmin ilk dénemlerine benzer, despotik-otoriter bir emek rejimin iiriinii
olarak degerlendirilmektedir (Nurol, 2017:87-88). Ele alinan bu bakis agisina
gore kapitalizmin giiclenmesi ile 19. yy endiistri sartlarma geri doniildigii-
nii ifade edilirken, tageronlagmanin endiistriyel gelisim i¢in 6nemli uygulama
olarak goren bir takim yazarlar da mevcuttur. Belki de tagseronlasma ve esnek
caligma bicimlerini post-endiistriyel toplum tezi iizerinden degerlendirmek, en
isabetli bakis agisi olabilir.

Yukarida degerlendirildigi gibi, 6zellikle post-endiistriyel toplum tezinin
savunuculart ve kargitlarinin alan yazina gore daha ¢ok iizerinde duruldugu
konularda asagida degerlendirmeler yapilacaktir.

2.4.1. Taseron Calisma Biciminin Caliyma Hayatina Etkisi

Sosyal devlet anlayis1 ¢cergevesinde genellikle sosyal giivenlikten yoksun,
is giivencesi olarak bilinmez, is¢i saglig1 ve giivenligi adina oldukca yetersiz
bir ¢aligma bi¢imi olan tageronluk/alt isverenlik bi¢imi kalic1 ¢oziimler bekle-
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mektedir (Oren vd., 2016: 165). Bu sorunlarim sik¢a yasandig1 bir ¢alisma bi-
¢imi olan taseronluk emek piyasanin 6nemli bir sorunu olarak goriilmektedir.

2.4.2. Taseron Calisma Biciminin Ekonomik Degerlendirilmesi

Issizlikle ilgili verilere bakildiginda emegin iiretim igindeki paymnin
giderek arttig1 goriilmektedir. Fordist {iretim bi¢iminin hakim oldugu zaman-
larda iiretilen {iriiniin maliyetinde %55 oraninda emegin maliyeti ter alirken,
giiniimiizde bu oran %11-12 diizeyine kadar gerilemistir. Giinlimiizde bilgisa-
yar destekli iiretim modeli emegin degerini temelden etkilemektedir. Diinya
ekonomisinin dortte birini kontrol altinda tutam yaklasik 200 firma yaptikla-
11 ciroyu 4 kat arttirirken, isgiicli oranim1 %25 oraninda azaltmislar ve Diin-
ya’daki caligabilir niifusun sadece %0,75’ine istihdam saglar yapilar haline
dontismektedir (Uyanik, 2008:217). Emek piyasasinda giderek issizlik etkisi
artarken, Tiirkiye’de vasifsiz ve ucuz ¢alisan tipinin yer aldig1 tageron firmalar
teknolojik yatirimlarin arttirdiklarinda emege duyulan ihtiyaci daha da azal-
tacaga benzemektedir.

2.4.3. Taseron Isci ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Iktisat bilimi giiniimiizde isletmelerin i¢ isleyis yapisin1 anlamaya yonelik
calismalara ilgi gostermektedir. Ucret uygulamalari, isci devri, ekip calismast,
ya da taseron uygulamasmnin fayda maliyet analizi gibi konular “Insan
Kaynaklar1 Ekonomisi” kavrami i¢inde arastirilmaktadir. Endiistri iliskileri
bakiminda da 6zellikle yiiksek performansh ¢alisma sistemleri ve yeni iiretim
ve yeni yonetim teknikleri gibi konular, insan kaynaklar1 alan1 ile en az on
yildir ortak caligilan konulardir. Kisacasi; insan kaynaklari yonetiminin daha
¢ok makro degiskenlere, iktisat disiplinin de daha ¢ok bireyin psikolojik
yapilanmasina duyarli olma arayis1 belirginlesmektedir (Ozkaplan ve Sela-
moglu, 2005:7).

2.4.4. Taseron Isci ve Is Verimliligi

Esnek istihdamin etkisi sosyal ve ekonomik esitsizliklerle ve de isgiicii
piyasasindaki diizenlemelerle yakindan alakali oldugu ifade edilebilir. Ancak
emek piyasasindaki diizenlemelerin sosyal giivenlik politikalar ile destek-
lenmedigi durumlarda, 6zellikle tageron ¢alisanlarin bir sonraki giin de ayni
verimlilikte ¢aligmaya devam edebilmesi giderek zorlasmaktadir (Nurol ve
Unal:2017:909). Eger isletmeler taseron (esnek) istihdam etmek istiyorsa, on-
larin sosyal giivencelerini eksiksiz sekilde sunmalidir. Bu bahsedilen istihdam
bicimi tercih ediliyorsa verimlilik diizeyi daha iyi hesap edilmelidir.

2.4.5. Taseron Isci ile s Stresi Tliskisi

Algilanilan is giivencesi veya gercekte var olan is giivencesizliginin
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psikolojik sorunlara ve somatik saglik sikayetlerini arttirdig1 ifade edilmistir.
Algilanilan is giivencesizliginin ayn1 zamanda is stresine sebep olan etkenlerden
biri oldugu kabul edilmeye baslanmistir. Is giivencesizligi ile karsilasan is
gorenin hayati lizerinden planlama ve denetim olanagini kaybetmesi, gerilimi
arttirmaktadir. Gelecek ile ilgili olarak belirsizligin artmasi, isi kaybetmenin
getirecegi kaygi, kisinin is yiiki ile basa ¢ikma giiciinii azaltmakta ve daha
iyi sartlar icin harekete gegmesini engellemektedir. Onder ve Wasti (2002),
Tiirkiye’de is glivencesinden memnuniyet diizeyinin stres ile anlamli bir ilis-
ki oldugunu ortaya koymuslardir. Is giivencesinden memnuniyet azaldikca is
stresi artmaktadir (Cakir, 2007:129-130). Bu iliskinin varlig1 Tiirk emek piya-
sasinda teorik olarak zaten beklenen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.4.6. Taseron Iscilik ile Orgiitsel Baghhik ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi

Alan yazin gozlemleri tageron iscinin Orgiitsel bagliliginin gesitli sebep-
lerle diisiik olabilecegi inanci vardir. Tayfun ve Tekbalkan (2014: 70)’1n otel
isletmelerinde otelin kendi personeli ve taseron isletme ¢alisanlari lizerinde
yaptiklari ¢calismada degerlendirme su sekilde olmustur; calisanlarin 6rgiitleri-
ne duygusal baglanmalarindan bahsedilir. Yiiksek baglilik i¢inde olan ¢aligan-
lar, orgiitleri ile biitiinlesir ve drgiitiin bir parcasi olmaktan mutluluk duyarlar.
Tageron calisan ile otelin kendi ¢alisan1 arasinda orgiite iliskin duygusal bag-
liliklarinin farkli oldugu tespit edilmistir. Taseron isletme ¢alisaninin, otelin
kendi galisanina gore daha diisiik diizeyde duygusal baglilik gdsterdikleri ista-
tistiki olarak goriilebilmektedir.

2.4.7. Taseron Isci Is Doyumu iliskisi

Ozel saglik isletmesi olan hastanede taseron sekilde calisan sekreterler
lizerinde bir aragtirma yapan Cetin vd. (2013:158)’in degerlendirmesi su
sekildedir; Is doyumu, bir is gérenin calisilan isletmede kalma sebebini
belirleyen en 6nemli etkendir; ¢iinkli is doyumu is goreni siirekli olarak
belirli bir giidiilenme seviyesinde tutan, verimliligini arttiran, orgiitsel baglilik
diizeyini arttiric1 etkiye sahip olan ve onu isletme agisindan sorunsuz bir is
goren haline getiren etkileri bulunmaktadir. Yapilan uygulamada genel is do-
yumu ortalama puaninin 2.79 olmasi ¢alisanlarin is doyumlari konusunda algi-
larinin kararsizlik diizeyinde oldugu ifade edilmektedir.

2.4.8. Taseron Calisma Sistemi ve Sendikal iliskiler

Tiirkiye’de taseron ¢alisma bi¢imin ¢ok yaygin olmasina ragmen taserona
bagl is¢iler arasinda sendikal orgiitlenme, toplu is sdzlesmesi ile sonuglandir-
ma hukuken uzun bir siireci isaret etmektedir. Baska bir taraftan da ¢alisanlar
arsindaki “en giivencesiz” olarak ifade edilen taseron isgiler, isverenden ¢ok
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kadrolu isciler tarafindan ezildiklerini ve onlardan ¢ekindiklerini ifade etmek-
tedirler. Bu anlayisin sendikalarin 6rgiitlenme ¢aligmalarina dogrudan etkisi
goriilebiliyor: “ Tageron Orgiitlenmesindeki temel problem su; taseron is¢iyle
kadrolu is¢inin arasinda yaratilan fikri ayrilik, drgiitlenmede ugrastigimiz sey
o oluyor. Tageron iscisi ona, “ben buradaki en agir, en pis isi ben yapiyorum
ama aldigim para {i¢ kurus, ben ¢alisiyorum adamlar yan gelip yatiyor” diye
bakiyor. Kadrolu is¢i de soyle bakiyor, “ya bu adamlar burada var olmaya
devam etsinler, ¢iink{i’ fabrikada diisiik ticretli calisacak varsa onlardir, onlar
disiik ticretli galigsin ben yiiksek licretime bakarim” (Coban, 2013:385-386).
Seklindeki ig¢i ifadesi tageron ¢alisanlarin drgiitlenmede ilk akla gelen igveren
ve kamu engelinin yaninda ig ortamindaki diger aktorler tarafindan da engeller
olusturuldugunu ortaya koymaktadir.

2.4.9. Taseron Calisma Sistemi ve Toplu Is Sozlesmesi iliskisi

Bilindigi lizere tageron ¢aligma bigimi Tiirk is mahkemelerinde muvazaali
bir is iligkisine sahiptir. Tageron is¢i tam olarak alt igverenin mi? Yoksa asil
igverenin mi ¢alisanidir? Sorular1 var olan hukuk sisteminde tam olarak ¢o6zii-
mii kavusturulamamistir. Ortaya ¢ikan bu hukuk alt yapisinin yetersizligi sen-
dikalasma ve sendikalarin yetki belgesini almakta zorluklar ¢ikarirken, siireg
mevzuattan dolay1 uzamakta ve bu arada is veren is¢i isten atabilmektedir. Bu
stirecleri de basari ile atlatan sendika, toplu sézlesme siirecine eristiginde ise,
asil igverenin iscisi olarak gosterilmesi gereken is¢i, alt igverenin isgisi olarak
gosterildiginde sendikaya liye olma hakkini yitirebilmektedir. Bu tiir muvazaali
durumlar mahkemelerin tespit edebilmesine ragmen bu siire¢ de uzun zaman
almaktadir. Bu siireci ihmal etmek veya bdyle bir imkani1 bulamamak tageron
is¢inin magduriyetini daha da arttirmaktadir (Yigit, 2013:50-51). Muvazaa
kavrami ise; Yargitay kararinda: bir is yerinde siirekli caligmasim siirdiiren, ise
girigi ve ¢ikarilmasi esas yetki ve denetim is verende bulundugu isin tagerona
devredilmesi muvazaa olarak kabul edilmektedir (Demirtag, 2009:37).

Taseron is bi¢ciminden sendikalar etkilenmesi kuskusuzdur. Sendikalarin
kolay orgiitlenebildikleri kesimlerde dahi, isveren devreye taseron isletmeyi
sokarak orgiitlenmenin 6niine gegmektedir. Kanunda ise tageron is¢inin de or-
giitlenme hakkinin oldugu, yetkili sendikanin alt igverene ait igyerinde toplu
pazarlik ve grev hakkini kullanabilecegi: hatta alt igverenin bagitladig1 top-
lu s6zlesme hiikiimlerinden asil igverenin de sorumlu oldugu kanunda agikca
belirtilmigti. Tabi, buna ragmen uygulama sansi pek bulunmamaktaydi. Bu
sorunlarin devamindan sonra 11.09.2014 tarihinde 6552 Sayili Kanun ile dii-
zenleme yapilarak 6552/13’e gore: “4857 sayili Is Kanununun 2. maddesinde
tanimlanan asil is- veren-alt igveren iliskisi ¢er¢evesinde alt isveren tarafindan
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miinhasiran bu Kanun kapsamina giren kamu kurum ve kuruluslarina ait igyer-
lerinde ¢alistirilan isgileri kapsayacak olan toplu is sozlesmeleri; alt isverenin
yetkilendirmesi kaydiyla merkezi yonetim kapsamindaki kamu idarelerinin
iiyesi bulundugu kamu igveren sendikalarindan birisi tarafindan 18/10/2012
tarihli ve 6356 say1li Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu hiikiimlerine
gore yiriitilir ve sonuglandirilir” (Giiler, 2017:84) denilerek hukuki olarak
var olan sikintry1 gidermeye calismustir.

3. TASERON CALISANLARIN iS GUVENCESI ALGILARINA
ILISKIN ALAN ARASTIRMASI VE 375 SAYILI KHK 23. VE 24.
MADDE SONRASI DEGERLENDIRME

3.1. Yontem

Aragtirmanin amaci esnek ¢alisma bigimlerinden en ¢ok uygulanan tase-
ron ¢aligma sisteminin is gorende yarattig1 is giivencesi algisinin ne diizeyde
oldugunu belirlemektir. Tageron ¢aliganlar bir¢ok engel ve adaletsizlikle karsi-
lagmalar1 onlarin algiladiklar ig giivencesini de etkiledigi varsayimi ile hareket
edilmistir.

3.1.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin drneklemini kamu iiniversitesi olan Siileyman Demirel Uni-
versitesinde, taseron firmada ¢alisan temizlik, biiro isleri ve teknik islerde ca-
lisanlar olusturmaktadir. Tageron firmada galisanlarin sayist 650 kisidir ve or-
neklem olarak 71 calisan secilmistir. Ornekleme yontemi olarak basit tesadiifi
orneklem yontemi se¢ilmistir. Asagidaki tablodan arastirma i¢in segilen 6rnek-
limin yeterli oldugu kanisina varilabilir. Anket 100 ¢alisana yapilmak {izere
diisiiniilmiis fakat 71 anket degerlendirmeye uygun bulunmustur. 29 anket ise
doldurulmamis, eksik doldurulmus veya doniisii ger¢eklesmemistir.

3.1.2. s Giivencesi Algis1 Olgegi

Tageron ¢alisanlarin ig giivencesine iligkin algilarinin 6l¢iilmesinde kul-
lanilan 6l¢cek Horsburgh ve Armstrong-Stassen“in (1994) tarafindan gelisti-
rilmis ve Zeytinoglu vd. (2007) saglik sektdriinde ¢alisan hemsireler iizerinde
bir arastirmada kullanmistir (Yildirim ve Yirik, 2014:128). 24 maddelik 6lce-
ge glinlimiizde kamu kesiminde ¢aligan tageronlar i¢in kadrolu is¢i yapilmasi
siirecinin etkisinin de arastirilmasi igin 8 soru daha eklenmistir. Olcekte bazi
ifadeler; “Is giivencesinin varlig1 ise motive olmayi saglar”, “Omiir boyu is
giivencesi, beni duragan bir yasama siiriikler”, “Taseron is¢inin daimi kadroya
alimmasi, is giivencemi saglar” seklindedir.
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3.1.3. Verilerin istatistiki Analizi

Verilerin istatistiki analizi SPSS 21 paket programi yardi ile yapilacaktir.
Yapilacak olan istatistiki analizler; Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi, Normla
Dagilim, Frekans Dagilimi, One Way Anova Testi ve Ki Kare Testi olarak ta-
sarlanmigtir.

3.2. Bulgular
3.2. 1. Arastirmanin Demografik Bulgulan

Bu béliimde aragtirmaya konu olan 6rneklem grubun demografik 6zellik-
lerine iligkin verilerinin analizi ve degerlendirmeleri ortaya konmaya calisila-
caktir.

Kadin
%40

|
|

Grafik 1. Cinsiyet Dagilim

Aragtirmaya katilan tageron isgilerin %68’1 erkek, %32’si kadin c¢alisan-
lardir. 2007°de erkeklerin iggiiciine katilim oran1 %69,8 iken bu oran 2015°te
%71,6 seviyesine ylikselmistir. Ayn1 donemde kadinlarin isgiiciine katilim ora-
n1 %23,6’dan %31,5 seviyesine kadar ¢ikmistir. Kadinlarin isgiiciine katilimi
artis gosterse de yine de Avrupa’da kadin istihdam ortalamasinin (%66,8) al-
tinda kalmaktadir (Altinsoy ve Yigit, 2017:192). Calismada elde edilen bulgu
neredeyse Tiirkiye istihdam yapisin1 yansitmaktadir.
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48 ve

42-47
%19

28%
Grafik 2. Yas Dagilimi

Arastirmaya katilan tageron caliganlarin 24-29 yas araliginda olanlarin
orant %26, 30-35 yas araliginda olanlarin oran1 %19, 36-41 yas aralifinda
olanlarin orani %28, 42-47 yas araliginda olanlarin oran1 %19 ve 48 ve {izeri
yasinda olanlarin orani %82 dir. Elde edilen bulgulara gore 36-41 yas araligin-
da olanlarin en ¢ok istihdam edilen yas grubu olurken 48 ve {izeri yasta olanlar
en az istihdam edilen yag grubu olmaktadir. Bu durum yasl istihdaminin tase-
ron igletmelerde diisiik oldugu yorumunu getirebilir.

16-20 Y1l 0-5Y1
14% 35%

11-15 Y1l !
27% 610l
24%

Grafik 3. Meslekte Calisma Siiresi

Taseron ¢alisanlarin meslekte ¢alisma siirelerine baktigimizda; 0-5 yil ca-
lisanlarin orani %35, 6-10 yil ¢alisanlarin orant %24, 11-15 yil ¢alisanlarin
orant %27, 16-20 yil ¢alisanlarin orani %14’tiir.
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Temizlik
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Personel
16%

Biiro
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Grafik 4. Calisma Sekli

Tageron c¢alisanlarin ¢aligma bigimine baktigimizda; temizlik personelinin
orani %39, biiro personelinin oran1 %45, teknik personelin orani ise %16°dir.
Bu bilgiler dogrultusunda tageron ¢alisanlar iiniversitenin daha ¢ok temizlik ve
biiro islerini yapmakla sorumlu olmustur.

Lisans {1k gretim
18% 20%

Onlisans
24%
Lise
38%

Grafik 5. Egitim Durumu

Tageron calisanlarin egitim durumuna baktigimizda; ilkogretim mezunu
olanlarin orant %20, lise mezunu olanlarin orani %38, dnlisans mezunu olan-
larin orani, %24, lisans mezunu olanlarin orani ise %18 diizeyindedir. Egitim
bulgular1 agisindan taseron calisanlarin egitim seviyelerinin yiiksek oldugu,
bunun sebebinin ise arastirmaya daha yiiksek egitim seviyesi gerektiren biiro
personelinin daha ¢ok katilmasi neden olabilmektedir diyebiliriz.
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Bekar
24%

Grafik 6. Medeni Hal

Taseron ¢alisanlarin medeni haline baktigimizda; calisanlarin %24’i be-
kar, %76°s1 evlidir. Tageron iscilerin yiiksek bir orani aile olarak sosyal hayati
tercih etmektedirler.

3-4 Cocuk Cocugum
13% Yok

1-2 Cocuk
67%

Grafik 7. Cocuk Sayisi

Taseron ¢aliganlarin ¢ocuk sahibi olma diizeylerine baktigimizda, ¢ocuk
sahibi olmayanlarin oran1 %20, 1-2 ¢ocuk sahibi olanlarin oran1 %67, 3-4 ¢o-
cuk sahibi olanlarin oran1 %13 olarak bulunmustur. Bu bulgular dogrultusunda
tageron ¢aliganlarin genellikle 1-2 gocuk sahibi olma tercihinde bulunduklarini
gormekteyiz.
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Grafik 8. EKk Is durumu

Tageron calisanlarin kendi islerinin disinda ek bir iste calisip calismama
durumu bulgusu; ek is yapanlarin oran1 %27, ek is yapmayanlarin orani ise
%53’tlir. Tagseron calisanlarin askeri iicrete ek olarak yemek iicreti ve yol
ticretleri ile aylik gelirleri en az 1680 TL olmaktadir. Bu {icret gelirinin ailenin
gecim diizeyini kargilamadig1 durumlarda tageron isci ek is yaparak ihtiyagla-
i1 karsilamak isteyebilir ki, bu tercihte bulunanlarin %30 seviyesine yakindir
ve bu durumun {izerinde diisiiniilmesi gerekmektedir.

Kismi,
Giindelik =
Calistyor Calismiyor
16% 46%

Stirekli Bir
Iste
Calisyor
38%

Grafik 9. Esin Calisma Durumu

Taseron ¢aliganlarin eslerinin ¢alisma durumuna baktigimizda; esleri ¢a-
ligmayan tageron is¢inin orant %46, eslerinin siirekli bir iste ¢aligma orani
%38, eslerinin kismi giindelik ¢alisanlarin oran1 %16’dir. Taseron is¢ilerinin
yaridan fazlasinin eslerinin ¢alistigini kabul edebiliriz.

3.2.2. Is Giivencesi Algis1 Olgegine iliskin Gecerlilik ve Giivenilirlik
Bulgulan

Bir 6lgegin arastirilan yapiy1 6l¢iip 6lgmedigini anlamak i¢in 6lgme ifade-
lerinin istatistiki olarak gegerlilik ve giivenirlilik analizi yapilmaktadir. Yapilan
alan arastirmasinin gegerlilik ve giivenilirlik caligmasi yapilmistir ve cronbach’s

102



Taseron Calisanlarin Is Giivencesi Algilarina iliskin Alan Aragtirmasi ve
375 Sayili KHK 23. ve 24. Madde Sonrasi Deerlendirme

alfa katsayis1 ,936 olarak bulunmustur. Cronbach’s alfa katsayisinin bir ¢alis-
manin gegerli olmasi igin ,70 esik katsayisin1 gegmesi yeterli oldugundan is
giivencesi 6lgeginin bu esigi gectigi saptanmistir. Bu basamaktan sonra 6lgme
aracinin yapiy1 agiklamasi i¢in giivenilir oldugu sonucuna ulasiimaktadir.

3.2.3. Arastirma Olceginin Ortalama Puanlari, Standart Sapma
Degerleri

Tablo 2. Is Giivencesi Olgege Ortalama Puanlari, Ortalamanin Standart Sap-
masi, Medyan1 ve Standart Sapmasi

Stan.
Olgek ifadeleri Ortalama |Hata Median |SS
Ort.

1- s Giivencesi ile Calisma Hakki Korunur. 4,029 0,1481 |5 1,2391

2- s giivencesi ile keyfi isten ¢ikarilmalar énlenir. 3,944 0,1513 |4 1,2749

3- Is gﬁyence@ oldugunda, ekonomik kriz ve durgunluklar 4282 0.119 5 10026
sebebiyle is kaybetme korkusu yasanmaz.

4- 15 giivencesinin varlig1 ise motive olmay1 saglar. 4,087 0,1068 |4 0,8868

5- Is glivencesi, i gorenlerin gelecege giiven duymasini 4,029 01032 |4 0.857
saglar.

6- Is giivencesi, ig gorenlerin gelecege dair endigelerini 3.93 00882 |4 0.743
azaltir.

7- Is glivencem oldugunda, ek_ono_mlk yasamim i¢in gerekli 3.783 0.1166 |4 0.9682
gelirden yoksun kalma endisesi yagamam.

8- IStf?dlglvrl:l slirece aym organizasyon icinde istihdam 4,008 00919 |4 07741
edilecegime inantyorum.

9- Is glivencesi top%ufnsal denge ve degerlerin korunmasi 3797 01266 |4 10513
agisindan onemlidir.

10- Is gilivencesi, ig gorenlerin toplumdaki sayginliklarini 3.761 01397 |4 1,1767
arttirir.

11- I§" gorenin klsvlsel ozelliklerinden dolay1 isini kaybetmeme 3.502 01262 |4 10634
giivencesi saglar.

12- Ts glivencem olmadiginda toplumsal statiimii kaybetme 3.901 01936 |4 16314
korkum artar.

13- s giivencesi, toplumsal statii kazanmami saglar 3,871 0,1253 |4 1,0484

14- s giivencesi onurlu bir yasam i¢in vazgegilmez bir haktir. |3,714 0,1382 |4 1,1565

15- {Z;ml kaybetme korkusu is motivasyonumu olumlu etki- 4,141 01241 |4 1,046

16- Is giivencesi, 1§Vyer1m1e kaynagmami ve ig yerime 4,092 01416 |4 11419
baglanmanu saglar.

17- s giivencesi is yerimle biitiinlesmemi saglar. 3,757 0,1633 |4 1,3666

18- F@ glivencem oldugunda, sahip oldugum bilgi ve tecriibeyi 2,971 01545 |3 1283
is yerime aktarmam daha kolay olur.

19- Omur boyu is giivencesinin beni duragan bir yasama 3.087 01471 |3 12216
stiriikler.

20- [5 giivencesi, toplumsal denge ve degerler bakimindan 3,169 0.1488 |3 12534
6nem tagimaz.
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21- Is" gorenlefrm gelf:celgl'erl_ne giivenle bakmasi i¢in is 3.563 01663 |4 14014
giivencesi yeterli degildir.

22- s giivencesi olanlar kendilerini yenilemezler. 3,586 0,1708 |4 1,4294

23- s giivencesi gorev yapanlar tembellige iter. 3,386 0,1429 |3 1,1953

24-  Taseron is¢inin s glivencesinin olmamast, is yerinde kotii 3.957 01569 |5 13125
muameleye ugramanin zemini hazirlar

25- Tase'ronwlscmm daimi kadroya alinmas: siireci, is gliven- 4268 01252 |5 1,055
cemi saglar

26- Tasero.p iscinin daimi kadroya alinmasi halinde devlete 4391 0.119 5 0.9884
olan giivenimi arttirir

27- Taseron iscinin daimi kadroya alinmasi halinde isimde 4282 0.1173 |5 0.9883
daha verimli olurum

28- Taseron isginin Qalml kadroya alinmasi sosyal devlet 4261 0.118 5 0.98
olmanin geregidir

29- Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde ¢alistigim
kurumda daha adaletli davranilmasini saglayacaktir. 4,394 0,1089 13 0.9177

30- Is giivencemin yeterli diizeyde olmamasi, zaman zaman
is yerimde 2. Sinif ¢alisan muamelesi gérmeme sebep 4,324 0,1038 |5 0,8746
olmaktadir

31- 15” giivencesi olan g:ahsanlg, ayni isi yapmama ragmen is 431 0.1145 |5 0.965
gilivencemin olmayisi beni ruhsal olarak etkilemektedir.

32- Hukﬂumetln, t_asevron isginin d_alml kadroya gegirilmesinin 4366 0.1066 |5 0.8982
i giivencemi saglayacagina inantyorum.

Olgek maddelerine iliskin  puanlandirma  yiizdeleri  iizerinden
degerlendirmeler asagida yer almaktadir:

Is giivencesi 6lceginin birinci sorusuna verilen yanitlara bakildiginda, is
giivencesi ile insan hakki olan ¢alisma hakkinin olumlu yanit verenlerin orani
%65 seviyelerinde oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye katilim daha fazla da ola-
bilirdi belki ama, ¢alisma hakki kavraminin katilimcilar tarafindan tam olarak
bilinememesi bir ihtimalden dolay1 olumlu yanit bu diizeyde kalmus olabilir. Is
giivencesi ile ¢alisanlarin keyfi olarak isten gikarilamayacagina inanglarini, ve-
rilen yanitlar gz 6niinde bulunduruldugunda %68 seviyelerinde yiiksek bir
olumlu katilim oldugunu gérebilmekteyiz. /s giivencesinin olmasi1 durumunda
ekonomik krizlerin yasanmasi veya ekonomik durgunluk olsa da c¢alisanlar
isini kaybetme korkusu yasamaz ifadesine katilanlarin oran1 %68 seviyesinde
gerceklesmistir. Bu durum katilimeilarin is glivencesi olmasimin kendilerini
krizlere karst korudugu inancim ortaya koydugunu ifade edebilir. Is
giivencesinin olmasi ¢aliganlarin ise motive oldugu ifadesine katilanlarin orani
%79 seklinde gerceklesmistir. Bu durum calisanlarin is motivasyonu konusun-
da is glivencelerinin ¢ok dnemli bir yere sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Is giivencesinin olmasimn ¢alisanlarin gelecege giiven ile bakmas: ifadesine
katilanlarin orant %71 seviyelerindedir. Bu ifade ¢alisanlarin aslinda yasam
doyumlarinin yiikselmesi, gelecege giivenle bakmasini saglamaktadir. Is
giivencesinin olmasinin iscinin gelecege gilivenle bakmasi ifadesine katilim
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oran1 %71 seviyesindedir. Is giivencesi iscinin gelecekte issizlik durumu ile
kars1 karsiya kalmasinin olmadig1 bir ortami vadetmektedir. Bu durum bireyin
gelecek endisesinin azaltici etki yapacaktir. [y giivencesinin oldugunda ekono-
mik yasamin gerekli gelirden yoksun kalma endisesinin olmayacag ifadesine
katilanlarm %63 seviyelerindedir. Bu durum bireyin ihtiyaglarinin kaynag:
olan {icret gelirinden i giivencesi sayesinde yoksun olmayacagi ve ekonomik
ihtiyaclar icin endise yasamayacagini destekler. Calisanin is giivencesi
sayesinde istedigi slirece ayni is yerinde istihdam edilecegine katilim orani
%71 seviyelerindedir. Bu durum ¢alisanin orgiite iligkin bagliligini, adanmigli-
gin1 da olumlu sekilde etkileyebilir. Ayn1 zamanda isveren i¢in de uzun vadeli
caligana sahip olmak is¢i devrinin azalmasi ve buna iligkin maliyetleri olmaya-
cagl durumu beraberinde getirebilir diyebiliriz. Is giivencesinin toplumsal
denge ve degerlerin korunmasi agisindan 6nemli olduguna katilimin orani %76
seviyesindedir. Bu durumun is giivencesinin toplumsal denge ve degerler baki-
mindan da énemli bir yere sahip oldugu ¢alisanlar tarafindan 6nemsenmekte-
dir diyebiliriz. Is giivencesinin ¢alisanin toplumda saygmhigmi arttirdig
ifadesine katilanlarin %76 seviyesindedir. Bu durum ig giivencesinin toplum-
sal boyutunun énemini ortaya koymaktadir. Is giivencesi calisanin bireysel
ozelliklerinden dolay1 igini kaybetmesini engeller ifadesine katilim orani %30
seviyelerinde kalmistir. Karasizlarin oran1 %42 seviyesinde olmasi bireysel
ozellikler ile is giivencesi arasinda onemli bir iliski olmadig diisiincesini des-
teklemektedir denilebilir. Calisanlarin is giivencesi olmadiginda toplumsal
statiilerini kaybettikleri inancina katilim %67 seviyesindedir. Is giivencesinin
olmadig1 durumda calisan is giivencesini kaybedecegi diisiincesine kapilmak-
tadir denilebilir. s giivencesinin toplumsal statii kazandiracagi inanc1 ifadesine
katilim oranm1 %73 seviyesindedir. Bu durum toplumsal statii kazanma konu-
sunda is giivencesinin olumlu katki yapacagini gostermektedir. {s giivencesinin
onurlu bir yasam i¢in vazgegilmez bir hak oldugu ifadesine katilanlarin orani
%76 seviyesindedir. Yiiksek katilim oldugunu diigiiniirsek is glivencesi saye-
sinde insanlar igsiz kalmazlar ve igsizligin verdigin onur kiric1 yagsanacak hadi-
selerden uzak kalabileceklerdir. Is giivencesinin isi kaybetme korkusunu
ortadan kaldirdigi icin is motivasyonunun olumlu sekilde etkilendigi ifadesine
katilanlarin %53 seviyesindedir. Bu durum da is glivencesinin ig motivasyonu
konusunda olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Is giivencesi, is
yerimle biitiinlesmemi ve is yerine baglanmami saglar segenegi ifadesine kati-
lanlarin oran1 %67 seviyesindedir. Bu olumlu bakis acis1 ¢alisanlarin is yerine
baglilik yani orgiitsel bagliliklarini olumlu sekilde etkileyecegini ifade etmek-
tedir. Is giivencesi is yerimle biitiinlesmemi saglar ifadesine katilim oran1 %57
seviyesindedir. Bu oran calisanin orgiitsel adanmishigi arttiracagini ifade et-
mektedir. Is giivencem oldugunda, sahip oldugum bilgi ve tecriibeyi is yerime
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aktarmam daha kolay olur ifadesine katilanlarin orant %65 seviyesindedir. Bu
durum c¢alisanlarin is giivenceleri oldugu takdirde isletmenin, onlarin beseri
birikimlerinden en yiiksek seviyede yararlanabilecegi sonucunu beraberinde
getirebilir. Omiir boyu is giivencesinin beni duragan bir yasama siiriikler ifade-
sine katilanlarin oran1 %79 seviyesindedir. Bu yiiksek oran calisanlarin is gii-
vencesinin bireyi ritmik yasantinin stabilize olmasina sebep oldugu ¢ikarimi
yapilabilir. Is giivencesi, toplumsal denge ve degerler bakimindan 6nem
tagimaz ifadesine katilanlarin oran1 %32 seviyesindedir. Karasizlarin orani ise
%38 seviyesindedir. Bu durum is giivencesinin toplumsal denge ve degerler
bakimindan 6nemsiz oldugunu diistinenler diisiik diizeyde iken, katilanlarin da
oran1 %40 diizeyindedir. is gorenlerin geleceklerine giivenle bakmasi icin is
giivencesi yeterli degildir ifadesine katilanlarin oran1 %42 seviyesindedir. Ka-
rasizlar %23 ve katilmayanlarin orani ise %35 seviyesindedir. Bu ifade gelece-
ge gliven duymanin sadece ig glivencesi ile saglanamayacagini ifade etmekte-
dir. Is giivencesi olanlarin kendilerini yenilemeyecegi ifadesine katilanlarin
orani1 %57 iken katilmayanlarin oran1 %25 diizeyindedir. Bu durum ihtilafl1 bir
goriintliyll ortaya koymaktadir. Bu bakis agisi tageron calisanlar {izerinde bas-
ka calismalar ile arastirilabilir. Is giivencesi calisanlar1 tembellige iter ifadesi-
ne katilanlarm oranm1 %84 katilmayanlarin orani ise %6’dir. Bu durum tam an-
lam1 ile tlim ¢aliganlarin is gilivencesinin tembellik sebebi olacagi inancini
tagimadigini ortaya koymaktadir. Taseron ig¢inin is giivencesinin olmamasi, is
yerinde kotii muameleye ugramanin zemini hazirlar ifadesine katilanlarin ora-
n1 %40 seviyesindedir. Aslinda olagan bir ¢aligma ortaminda ¢alisanin ¢caligma
bi¢imi fark etmeksizin kotli muamele olmamasi gerekirken, kotii muamele ya-
pilabilir inancini tagryanlarin oran1 azimsanmayacak kadar vardir denilebilir.
Taseron is¢inin daimi kadroya alinmas: siireci, is giivencemi saglar ifadesine
katilanlarin oran1 %67 seviyelerindedir. Bu oran tageron is¢inin kadrolu olma-
st ile i giivencesinin olacagina inancin yiiksek seviyede oldugunu gostermek-
tedir. Tageron iscinin daimi kadroya alinmast halinde deviete olan giivenimi
arttirir ifadesine katilim diizeyi %77 seviyelerindedir. Bu hayli yiiksek katilim
diizeyidir. Tageron is¢inin kadroya alinmasi taseron is¢inin devletin sosyal
devlet 6zelligini hissedecegini ortaya koymaktadir. Taseron is¢inin daimi kad-
roya alinmast halinde isimde daha verimli olurum ifadesine katilanlarin orani
%84 diizeyindedir. Bu oranin yiiksekligi is giivencesinin olmadig1 bir isletme-
de calisanlar yiiksek verimlilikte calismadigini gostermektedir. Ansizin igine
son verilecek bir isletmeye tiim giiclimii, verimliligimi neden harcayayim dii-
stincesinin varligin ifade edebiliriz. Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi
sosyal devlet olmanin geregidir ifadesine katilanlarin oran1 %80 seviyesinde-
dir. Tageron calisma sisteminin sosyal devlet olmanin bir paradoksu oldugu
diisiincesine sahip olundugu ¢ikarimini yapabiliriz. Taseron is¢inin daimi kad-
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roya alinmast halinde ¢alistigim kurumda daha adaletli davranilmasint sagla-
yacaktir ifadesine katilanlarin orani1 %80 seviyesindedir. Tageron is¢i is gliven-
cesi sayesinde oOrgiitsel adaletinde isleyecegi bir calisma hayatina sahip
olacagini ifade etmektedir. Is giivencemin yeterli diizeyde olmamasi, zaman
zaman ig yerimde 2. Siif ¢alisan muamelesi gormeme sebep olmaktadir ifade-
sine katilanlari oran1 %80 seviyesindedir. Bu durum is giivencesi ile ¢alisan-
larin birbirine davranis sekillerinin homojen bir yapida olmadigini ifade et-
mektedir. Is giivencesi olan galisanla, ayni isi yapmama ragmen is giivencemin
olmayist beni ruhsal olarak etkilemektedir ifadesine katilanlarin orani1 %79
seviyesindedir. Esit ise esit haklara sahip olmamak ¢aligan1 psikolojik olumsuz
etkilemektedir. Hiikiimetin, taseron is¢inin daimi kadroya gegirilmesinin is gii-
vencemi saglayacagina inantyorum ifadesine katilanlarin oram1 %83 seviye-
sindedir. Hiikiimetin bdyle bir adim atmasi tageron ¢alisanin i glivencesi igin
cok olumlu bir durumu ortaya koyacagini ifade etmektedir diyebiliriz.

3.2.4. Arastirmaya iliskin Hipotez Testleri
Arastirmanin hipotezleri asagida siralanmustir;
H,: Algilanan is gilivencesi cinsiyete gore farklilagmaktadir.
H,: Algilanan is glivencesi ¢alisma siiresine gore degismektedir.

H,: Algilanan is giivencesi tageronun ¢alisma bi¢imine gore degismekte-
dir.

H,: Algilanan i glivencesi egitim seviyesine gore degismektedir.

H.,: Algilanan ig glivencesi ¢alisanin yasina gore degismektedir.
Arastirmanin hipotezlerinin test sonuglari ise sirasiyla agagida yer almaktadir.

H ,: Algilanan is giivencesi cinsiyete gore farklilasmaktadur.

Is giivencesi ile ¢alisma hakki erkek ve kadin calisanlara gore anlaml
bir sekilde farklilasmaktadir. Is giivencesi toplumsal denge ve degerlerin
korunmasi a¢isindan 6nemlidir ifadesi kadin ve erkek calisana gore anlamli bir
sekilde farklilasmaktadir. Isimi kaybetme korkusu is motivasyonumu olumlu
sekilde etkiler ifadesi kadin ve erkek ¢alisanlara gore farklilagmaktadir. Ta-
seron iscinin daimi kadroya alinma siireci is glivencemi saglar ifadesi kadin
ve erkek calisanlara gore farklilasmaktadir. Tageron is¢inin daimi kadroya
alinmasi halinde isimde daha verimli olurum ifadesi kadin ve erkek calisana
gore farklilasmaktadir. Hiikiimetin tageron isciyi kadroya gecirmesi halinde
is glivencemin saglanacagini diisiiniiyorum ifadesi kadin ve erkek calisanlara
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gore farklilagmaktadir. Geriye kalan tiim ifadeler cinsiyete gore farklilagsma-
maktadir (p<0.05).

H,: Algilanan is giivencesi ¢alisma sekline gore degismektedir.

Is giivencesi oldugunda, ekonomik kriz ve durgunluklar sebebiyle is kay-
betme korkusu yasanmaz, is giivencesi, is gorenlerin gelecege dair endisele-
rini azaltir, is glivencem oldugunda, ekonomik yagamim igin gerekli gelirden
yoksun kalma endisesi yasamam. Istedigim siirece ayn1 organizasyon icinde
istihdam edilecegime inaniyorum. Is giivencesi, is gorenlerin toplumdaki
sayginliklarini arttirir, is giivencem olmadiginda toplumsal statimu kaybet-
me korkum artar, ig giivencem oldugunda, sahip oldugum bilgi ve tecriibeyi
ig yerime aktarmam daha kolay olur, Taseron is¢inin daimi kadroya alinmasi
halinde devlete olan giivenimi arttirir ifadeleri ¢aligma sekline gore degistigi
neticesine ulagilmistir (p<0.05).

H : Algilanan is giivencesi taseronun ¢alisma siiresine gore degismektedir.

Tageron is¢inin daimi kadroya alinmasi halinde ¢alistigim kurumda daha
adaletli davranilmasini saglayacaktir ifadesi meslekte ¢aligma siiresine gore
farklilagsmaktadir (p<0.05).

16-20 y1l arasinda galisanlar tageron is¢inin kadroya alinmasi halinde ken-
dilerine daha adaletli davranilacagi konusunda karasizlardir (p<0.05).

H,: Algilanan is giivencesi egitim seviyesine gore degismektedir.

Omiir boyu is giivencesinin beni duragan bir yasama siiriikler, ifadesi
egitim seviyesine gore farklilagsmaktadir. Lise mezunu taseron calisana gore
tageron iscinin ¢alisani kadroya alinmasi halinde 6miir boyu duraganliga sii-
riikleyecegi ifadesine katilmayarak diger egitim diizeylerine gore farklilas-
maktadir (p<0.05).

H : Algilanan is giivencesi ¢alisanin yasina gore degismektedir.

Is giivencesi toplumsal denge ve degerlerin korunmasi acisindan 6nem-
lidir, ifadesi meslekte ¢alisma siiresine gore farklilagsmaktadir. 30-35 yas ara-
liginda bulunanlar is giivencesinin toplumsal denge ve degerlerin korunmasi
ifadesine diger yas gruplarina gore daha az katilmaktadirlar (p<0.05).

3.3. 375 Sayih Khk 23. Ve 24. Madde Sonrasi Degerlendirme

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’ndan 1 Ocak 2018 tarihinde yayin-
lanan Resmi Gazetede teblig “Kamu Kurum Ve Kuruluslarinda Personel Ca-
hstirdmasina Dayali Hizmet Alimi Sozlesmeleri Kapsaminda Calistiridmak-
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ta Olan Iscilerin Siirekli Isci Kadrolarina Veya Mahalli Idare Sirketlerinde
Isci Statiisiine Gecirilmesine Iliskin 375 Sayih Kanun Hiikmiinde Kararna-
menin Gegici 23 Ve Gegici 24 Uncii Maddelerinin Uygulanmasina Dair Usul
Ve Esaslar” ile birlikte kamu kurumlarinda taseron (alt isveren) sisteminde
calisanlar, 4c statiisiinde kamuya gegirilmistir (Ozdemir, 2018).

Resim 1. Taseron Calisanlar Hakkinda Hiikiimetin Calismalarla Ilgili Bilgi
Haritasi

CALISMA HAYATINDA CUMHURIYET TARIHININ
EN GENiS KAPSAMLI DUZENLEMESINi HAYATA GEGIiRDIK

¥
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tim bakanhiklanmizin
gorislerinin ahindig:
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5 miijdeli haberi Sayin 3

A;‘;{:‘,K Cumhurbaskanimiz agikiadi.
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@

Bu komisyonlarda
145 bin 151 kamu
gorevlisi yer aldi.

27.077

iscilerimizin bagvuru, itiraz ve sinav
islemierini gergeklestirmek lzere
toplam 11.097 tespit komisyonu,
11.097 sinav komisyonu, 4.883 itiraz
komisyonu olmak (zere toplam
27.077 komisyon kuruldu.

90 ginluk sdre sonunda,
2 Nisan itibariyle,

taseron iscisi kardeslerimizin
gecis islemierl tamamiland:.

iggilerimiz caligtiklan
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dizenleme kapsaminda
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sireci saghkh bir sekilde
takip ettik.

Kanmu kurum ve kurubuglarm,
mahalll id

_ dizoniem Capami

1| hakknda birebir bikgilendirdik.

altisveren.gov.tr
adresini hayata gegirerek
dizenteme hakkindas amnda
bilgilendirme yaptik ve gegly
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Jilide Sarnerogliu
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Kaynak: http://www.hurriyet.com.tr/gundem/taseron-maaslari-ne-kadar-olacak-taseron-kadro-
sureci-kitler-icin-nasil-ilerleyecek-40792923 (Erisim Tarihi: 07.11.2018)
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Gorselde taseron ¢alisanlarin, kamuya gegisini zaman damgalar1 ve say1-
sal veriler ile nasil isledigi goriilmektedir.

Kamu kurumlarinda c¢alisan taseron is¢ilerin kamu kadrosuna alinmasin-
dan sonra toplumun genelinde bir memnuniyet varken, DiSK siiregle ilgili ola-
rak bazi elestirilerde bulunmustur. Bu elestiriler sirasiyla (disk.org.tr, Erisim
Tarihi: 07.11.2018);

1. Taseron calisanlarin kadroya gecislerinin anayasal giivenceden yok-
sun bir sekilde, KHK diizenlemesi ile yapildig1 ve yetersiz yasal dayanaga
sahip olmasi,

2. Taseron galiganlar1 kamu calisani haline getiren KHK nin mecliste ye-
terince milletvekilleri tarafindan tartigilmadigi,

3. Taseron diizenlemesinin bu sekli ile ¢aligma hayatinda bazi sorunlari
beraberinde getirecegi,

4. Kamuya geg¢is sirasinda bazi kurumlarda ¢alisanlarin bu haklardan ya-
rarlanamayip, gecis sirasinda uygulanan sinavlar ve giivenlik sorusturma-
larinin ayrimcilik yaratacagi diislincest,

5. Bu diizenleme ile birlikte kamuda ikinci sinif is¢i sinifinin yaratilaca-
g1,
6. Toplu sozlesme ve grev haklarinin da olmayacagi goriislerini,

DIiSK Yé&netim Kurulu olarak basin agiklamasi ile kamuoyuna duyurmus-
lardir. Yapilan elestirilerin bir kismui ile ilgili olarak zaten siire¢ icinde bakan-
lik tarafindan adimlar atilmig gerekli diizenlemeler yapilmistir. Bu bakimdan
madde 6’da bahsedilen toplu s6zlesme hakk: tiim is¢iler i¢in uygulanmakta
olup grev hakki bakimindan genel bir sorunun varlig1 tagerondan bagimsiz bir
sekilde var oldugu bilinmektedir. Madde 5°te bahsedilen ayrimcilik DISK’in
beklediginin altinda kalmis olabilir. Ciinkii yapilan sinavlar yasal olarak ka-
munun yasal dayanak olusturmasia imkan verirken sinavlar yoluyla elenen
aday sayis1 tartigma yaratacak diizeyde olmamistir. Giivenlik sorusturmasi ile
ayrimcilik elestirisi ise cok yerinde bir elestiri olmayacaktir. Ciinkii devlet
kendine yasal dayanaklara sahip olmasi halinde, kin ve diismanlik besleyen
olusumlarda yer almis bireyleri istihdam etmesi beklenemeyecektir.
Madde 1 ve 2 hali hazirda Tiirk kamuoyunda sik¢a tartisilan bir konu
olup, baska bir arastirma konusu oldugu ifade edilebilir.

Tiirk-Is siiregle ilgili degerlendirmesinde ise genel baskan agiklamasi
ile Disk elestirilerinden sadece birini dile getirerek bazi kamu kurumlarinda
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(KiT’ler) calisan taseronlar kamuya gecisinin yer almamasini elestirmekte-
dir (turkis.org.tr Erisim Tarihi:07.11.2018).

Tiirkiye’nin en biiyiik is¢i sendikalarindan olan HAK-IS taseron iscile-
rin kamuya gegcisi ile ilgili olarak en etkili caligmay1 yiiriittiigl ifade edile-
bilir. Bunun gostergesi ise 2017 yilinda akademik bir yaklagim ile Tirkiye
geneli saha ¢alismast ile taseron caligsanlarin ¢alisma haklari ve is glivencesine
iligkin gelecek beklentileri ortaya konmustur. Bu raporun arastirma sonucu-
na gore “Arastirma sonuglari taseron is¢ilerinin farkli demografik, egitim ve
orgiitliiliik parametrelerine sahip olsalar da OSP (Ozel Statiilii Personel) sta-
tuslinden duyduklart memnuniyetsizIligi net bir sekilde ortaya koymaktadir. Ta-
seron iscilerinin mevcut sorunlarinin ¢oziimi ve beklentilerini karsilayabile-
cek statinlin ne oldugu sorusu da net bir bicimde kendilerine yonlendirilmistir.
Bu soruya yaklasik %95 ile anket igeriginde en biiyik yogunluk dizeyini de
temsil eden “kadrolu is¢i” cevabt verilmistir. Bu durum taseron ¢alisanlarinin
“kadro” beklentisi ile talep ettikleri calisma statiilerini ifade etmesi bakimin-
dan biiylik 6nem tasimaktadir. Bu soruya verilen cevapta ikinci biiyik grubu
%3 ile taseron kadrosunun olusturmasini, OSP statiisiine duyulan tepki ile
aciklamak miimkiindiir ” (hakis.org.tr: Ozaydin vd., 2017) seklindedir. Bu de-
gerlendirme ile tagerondan kamuya gecen isciler kamu isgileri i¢inde 2. sinif
is¢i olmay1 istemediklerini ortaya koymaktadir.

Ayrica siirecte kilit rol oynayan HAK-IS genel baskan1 Mahmut ARSLAN
siirece iliskin HAK-IS Genel Baskan1 Mahmut Arslan, “Taseron is¢ilerin kad-
roya alinmasi konusunda verdigimiz miicadele giizel bir sekilde sonug¢ ver-
mistir. Devlet 696 sayili KHK ile kamu kurumlarinda ve yerel yonetim kuru-
luslarinda taseron sistemine son vermistir. Devletin kamu hizmetlerini artik
kamu ¢alisanlaryla yapacagin bildirmesi kiiresel kapitalizme karst biiyiik bir
meydan okumadr. Biz bu ¢alismay: biiyiik bir reform olarak gériiyoruz. biiyiik
fotografi kacirmamak gerekiyor. Biiyiik fotografin icerisinde bazi eksiklikler
var. Bizim arzu ettigimiz sey KIT lerde calisan taseron iscilerin de bu kadro-
lara sahip olmasidir HAK-IS olarak biitiin taseronlar icin yola ¢iktik. Biitiin
taseronlarn sorunlarini ¢ozmek i¢in miicadele edecegiz.” degerlendirmesi isci
sendikalarinin hemfikir olduklari KiT’lerde ¢alisan taseron sorununa dikkat
cekmektedir. Bu siirecle siyasal aktorlerle siirekli goriismeler yaparak isci adi-
na olumlu sonuglar alma miicadele vermesi donemin gazete haberlerinde yer
almaktadir.

Arastirmada 1 Ocak 2018’den sonra diizenleme ile ilgili arastirmalar ta-
ranmis Ozdemir (2018)’in galismasindan baska bir ¢alismaya rastlanmamustir.
Konu ile yakindan ilgili olan sendikalarin yapilan diizenlemelerden sonraki
degerlendirmelerine yer verilmis ve kiyaslamalar yapilmistir.
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SONUC

Yapilan arastirmalar sonucunda ulagilan sonug sudur; “Tiim degerlendir-
meler neticesinde is glivencesi algis1 6zellikle dezavantajli olarak nitelendi-
rebilecegimiz tageron caliganlar arasinda 6nemle {izerinde durulan, tageronun
kamu kesiminde calisanlarinin devlet giivencesi ile is giivencesine sahip ol-
malarmin onlarm devlete bakis agisi itibar ile sosyal devlet olma 6zelligini
saglamlastiracagini, calisanlarin gelecege daha ¢ok giivenle bakacaklarini or-
taya koymustur.” Bu sonucun taseron diizenlemesinden 6nce elde edilen sonug
oldugu goz ardi1 edilmemelidir.

1 Ocak 2018 sonrasinda yapilan yasal diizenlemeler sendikalarin beklen-
tilerini tam olarak karsilamasa da tageron isciler tarafindan memnuniyetle kar-
silanacagi kendi arastirmamizda 6lgek ifadelerinden elde edilmekteydi. Siireg-
ten sonra yapilacak bagka bir alan aragtirmasi ile is giivencesi algis1 ve yapilan
yasal diizenleme ile ilgili veri elde edilebilir. Bu g¢aligmanin yapilmasi kendi
arastirmamizin dogrulanmasi bakimindan da énemlidir.

Tageron diizenlemesindeki hukuki, ticretler ve diger ¢alisma haklarimin
elde edilmesi ise siyasal iktidarin kararlarina bagl oldugu kadar, sendikalarin
verdikleri miicadele ile sekillenecegi diistintilmektedir.
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