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I. GİRİŞ
Mesleki faaliyet olarak geçici iş ilişkisi, iş 

hukukumuzda bir türlü kesin bir çözüme ka-
vuşturulmayan konuların başında gelmekte-
dir. Bilim Komisyonunun hazırladığı İş Kanu-
nu Tasarısında yer alan ve “Mesleki Faaliyet 
Olarak Ödünç İş İlişkisi” başlığını taşıyan 93. 
madde yasalaşmamış, sadece genel anlamda 
ödünç iş ilişkisi “Geçici İş İlişkisi” adı altın-
da düzenlenmiştir. Geçici iş ilişkisi geçtiğimiz 
yaz aylarında yine Meclisin gündemine gel-
miş, 26.6.2009 kabul tarihli 5920 sayılı Kanun 
hazırlanmıştır. Ancak, Cumhurbaşkanı, anı-
lan Kanunu, AB’nin mesleki anlamda geçici 
iş ilişkisini düzenleyen 2008/104/EC sayılı 
Yönergesi’nin temelini oluşturan istihdam ve 
çalışma şartlarında eşitlik esasının sağlanma-
sı, dolayısıyla bu eşitliği bozacak uygulama-
ların yasaklanması yönünde hükümlere yer 
verilmemesi ve özel istihdam bürosu ile işçi 
ve özel istihdam bürosu ile iş görme edimini 
devralan işveren arasında yapılacak sözleş-

melerde yer alacak hususların kanunla dü-
zenlenmeksizin Yönetmeliğe bırakılması ge-
rekçeleriyle TBMM’ne geri göndermiştir2. Son 
olarak geçtiğimiz aylar içinde konu tekrar 
gündeme gelmiştir. Uygulamada “paket ka-
nun” veya “torba kanun” biçiminde adlandı-
rıldığı bir şekilde, Amme Alacaklarının Tahsili 
Hakkındaki Kanunla birlikte geçici iş ilişkisi 
de İş Kanununa eklenecek bir madde olarak 
geçtiğimiz ay içinde gündeme gelmiş, ancak 
kısa bir süre sonra Çalışma Bakanı düzenle-
menin tasarıdan çıkarıldığını açıklamıştır. 

Bu gelişmeler, konuya ilişkin düzenleme 
yapılmasının güçlüğünü açık biçimde ortaya 
koymaktadır. Gerçekten, geçici iş ilişkisi, sa-
dece teknik yönden değil, ideolojik açıdan 
da farklı boyutları olan bir konudur. Nitekim 
sendikaların tasarı ve kanunları “kölelik ka-
nunları” olarak isimlendirdiklerini görüyoruz. 
Tüm bu yönler işin içinden çıkılmasını güç-
leştirmekte ve şu anda içinde bulunduğumuz 
tabloyu da beraberinde getirmektedir. 

Doç. Dr. Erdem ÖZDEMİR
Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi

Mesleki Faaliyet Olarak Geçici İş İlişkisi: 
Düzenlenmeli Ama Nasıl?1
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II.  MESLEKİ FAALİYET OLARAK 
GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİNİN 
MUKAYESELİ İŞ HUKUKUNDAKİ 
YERİ

İngiltere’de ortaya çıktığı düşünülen, an-
cak Amerika’da büyük bir gelişme gösteren 
geçici (ödünç) iş ilişkisi, Avrupa ülkelerinde 
de kısa bir süre içinde yaygınlaşmış3, özellik-
le son yirmi yıl içinde tüm dünyada büyük bir 
etki yaratmıştır. Ancak gerek temel yaklaşım, 
gerekse de yapılan düzenlemeler bakımından 
okyanusun iki tarafındaki ülkelerde büyük 
farklılıklar mevcut bulunmaktadır. Gerçekten 
gerek ABD ve Japonya, gerekse de Batı Avru-
pa ülkeleri arasında kavrama ilişkin temel an-
layış farklılıkları mevcut bulunmaktadır. Bu 
farklılığın temelinde, “précarité” ve “stabilité” 
kavramlarının farklı algılanması yatmaktadır4. 
Geçici iş ilişkisini doğru biçimde anlayabil-
mek için her şeyden önce bu iki kavramın ne 
anlama geldiğini açıklamamız gerekir.

Öncelikle, her iki kavramı da tam anla-
mıyla ifade eden Türkçe sözcükler bulunma-
maktadır. Précarité, Türkçe karşılık olarak, 
“eğreti, sağlam olmayan, her an bozulabilir 
durumda olan” bir durumu ifade etmektedir. 
Buna karşılık “stabilité”, “istikrar, sağlamlık, 
devamlılık”  kavramlarını içeren bir deyimdir. 
Bu iki kavramın anlaşılması önemlidir. Zira, 
mukayeseli iş hukukunda, geçici iş ilişkisinin 
bilimsel tasnifi söz konusu kavramlar çerçe-
vesinde yapılmakta ve bu çalışma biçimi, iş 
hukukunda eğretiliğin ulaştığı en son nokta 
olarak tanımlanmaktadır. Özellikle bu durum, 
tarihsel gelişim süreci içinde, birçok ülkede 
meşruiyeti tartışılan bir uygulama olarak ni-
telendirilmesine sebep olmuştur. Nitekim bu 
süreç içinde hemen hemen her ülkede, mes-
leki anlamda geçici iş ilişkisi fiili bir olgu ola-
rak ortaya çıkmış, ancak çoğu zaman bundan 
çok sonra yasakoyucular tarafından tanına-
rak legalize edilmiş5, meşrulaştırılmıştır6. An-
cak yapılan düzenlemeler ve bugün ulaşılan 
nokta, her ülkenin kendi hukuk kültürünü 
yansıtmaktadır. Özellikle yukarıda da belirt-
tiğimiz gibi, précarité (eğretilik)  ve stabilité  
(devamlılık) kavramlarının bu hukuk düzeni 

içindeki yeri, yapılacak düzenlemelerin nite-
liğini ve kapsamını doğrudan etkilemektedir. 
Bugün genel olarak gelişmiş ülke modelleri-
ni, iki ana başlık altında ayırarak inceleme-
miz mümkündür.
İlk olarak bizim de içinde bulunduğumuz 

ve “Latin Modeli” veya “Batı Avrupa Modeli” 
şeklinde adlandırabileceğimiz sistem içinde, 
normal çalışma biçimi olarak kabul edilen 
“belirsiz süreli iş sözleşmesi”dir. Buna göre 
kural sözleşmenin belirsiz süreli olması yani 
devamlılığıdır7. Bu sistem içinde işçi, sözleş-
mesinin sona ermesinde iş güvencesinden 
yararlanır, oldukça yüksek miktarlarda taz-
minatlara hak kazanır. Yine bu sistem için-
de devamlı iş ilişkisi, tek bir işverene bağımlı 
olarak yerine getirilir. Batı Avrupa sisteminin 
belirgin özelliği, iş ilişkilerinin ağırlıklı olarak 
iş yasaları ile açık biçimde düzenlenmesidir. 
Bu düzenlemelere hakim anlayış ise şudur: 
Belirsiz süreli, iş güvenceli çalışma mode-
li bir kural olarak nitelendirilmekte, bu ku-
raldan uzaklaşıldığında ve atipik veya eğreti 
ilişkilere geçildiğinde, bunun sınırları kanun-
koyucu tarafından çizilmektedir. Basit şekilde 
ifade etmek gerekirse, Bugün Batı Avrupa’da 
stabilité, yani belirsiz süreli devamlı, iş gü-
venceli çalışma modeli kural, bundan ayrı-
lan çalışma ilişkileri, yani (eğretilik) precarité 
istisnadır8. Kuşkusuz, esneklik rüzgarları bu 
kuralı bir ölçüde sarsmış, eğreti ilişkileri yay-
gınlaştırmıştır9. Ancak yine de istatistiksel 
olarak bakıldığında belirsiz süreli sözleşme-
lere dayalı istihdam biçimi hakimiyetini sür-
dürmektedir. 

Buna karşılık ABD’de, Avustralya, Yeni 
Zelanda’da farklı bir tablo karşımıza çıkmak-
tadır. Bugün ABD’de iş güvencesi sistemi ka-
bul edilmemekte, “employment at will”10, yani 
işverenin isteğine bağlı istihdam modeli çer-
çevesinde iş sözleşmesine nedensiz biçimde 
işverence son verilebilmektedir. İşte hemen 
bu noktada, anlayış farklılığın temel nedeni 
ortaya çıkmaktadır. İşçinin belirsiz süreli iş 
sözleşmesini nedensiz şekilde feshedebilece-
ğiniz kabul edildiğinde, devamlılık-istikrar ile 
eğretilik-belirsizlik arasındaki fark belirsiz-
leşmektedir11. Başka bir anlatımla, Amerikan 
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modeli içinde zaten herkesin durumu bu ilk 
görünüş itibarı ile eğreti bir nitelik taşımakta, 
belirsiz süreli sözleşme ile çalışan işçiler dahi 
geleceklerine ilişkin bir güvence içinde bu-
lunmamaktadır. Buna göre,  işçi ister belirsiz 
süreli sözleşme ile çalışsın, ister belirli süreli 
sözleşme ile çalışsın, isterse de geçici süreli 
işçi olsun, sonuç olarak her halde iş güvence-
sinden mahrum kalacağı için pek bir şey fark 
etmemektedir. 

Hemen bu noktada, ABD’de farklı söz-
leşme biçimleri ile çalışan işçilerin arasında 
gerçekte fark olup olmadığı sorusu akla gel-
mektedir. Bu soruya ise olumsuz yanıt ver-
mek gerekir. Gerçekten ABD’de de geçici iş 
sözleşmeleri ile çalışan işçiler diğer işçiler ile 
kıyaslandığında bunların daha zor durumda 
olduğu görülmektedir. Gerçekten bu işçilerin 
ücreti diğer işçilere göre düşüktür, bu işçi-
ler daha zor ve kimsenin yapmak istemedi-
ği işlerde çalıştırılırlar. Buna mukabil Avru-
pa sisteminde, belirsiz süreli bir sözleşme ile 
çalışan işçi bu güvensizliği nadiren yaşar ve 
hisseder. Gerçekten, eğretilik, Batı Avrupa 
modeli içinde işçinin konumu ile değil, doğ-
rudan sözleşmesinin biçimi ile ilgilidir. Belir-
siz süreli bir sözleşme Avrupa modelinde gü-
vence demektir. Bundan ayrılma durumunda 
eğretilik kavramı ile karşılaşılır. Batı Avrupa 
Modelinde, eğretilik, işçinin iş ilişkisinin de-
vamsızlığını ve istikrarsızlığını ifade eder. Bu 
anlamda, öncelikle, belirli süreli iş sözleş-
melerinin, eğreti iş sözleşmelerinin temelini 
oluşturduğu kabul edilir. Nitekim belirli iş sü-
reli iş sözleşmesi, sona erdiğinde işçi yeni bir 
iş bulana kadar işsizlik ile karşılaşır12.  

Mesleki anlamda geçici iş sözleşmeleri eğ-
retiliği daha da ileri boyutlara taşır. Burada 
her şeyden önce iş ilişkisi “geçici” niteliktedir. 
Bu geçici sürenin sonunda işçinin durumu 
belirsizdir. İş ilişkisi, geçici olmasının yanısı-
ra ikinci bir belirsizliği de beraberinde getirir. 
Burada işçi fiilen iş görme borcunu ifa ettiği 
işverenden başka bir işverene bağlıdır. Do-
layısıyla, işverenler yönünden de belirsiz ve 
karmaşık bir tablo ortaya çıkar. İşçi normalde 
iş sözleşmesi ile bağlı olması gereken işverene 
bağlanmaz; bunun dışında sadece şekli olarak 

işveren fonksiyonlarını kullanan bir işverene 
bağlanır. Bu durum işçinin fiilen çalıştığı iş-
yeri ile sosyal, ekonomik ve hukuki bağlarını 
zayıflatır ve birçok sorunu da beraberinde ge-
tirir. Geçici işçiliğin yarattığı söz konusu tek-
nik sorunlar aşağıda incelenecektir.

III. GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİNİN ORTAYA 
ÇIKARDIĞI SORUNLAR

1. Geçici İşçilerin Profili
Geçici işçiler konusunda sağlıklı değerlen-

dirmeler yapılabilmesi için, her şeyden önce 
bu kişilerin profiline bakmamız yerinde ola-
caktır. Nitekim, geçici işçileri ile dünyada ya-
pılan araştırma ve istatistiklere bakıldığında 
belirli noktalar ön plana çıkmaktadır13:

• Öncelikle bu işçiler “genç” işçilerdir14. 
Yaş olarak bakıldığında, bu işçilerin büyük 
bir çoğunluğunun 29 yaş ve altı işçiler oldu-
ğu göze çarpmaktadır15. 

• İkinci olarak bu işçilerin çoğunun va-
sıfsız veya düşük vasıflı işçiler olduğu tespit 
olunmaktadır16. Bu işçilerin çoğunun gelişmiş 
mesleki deneyimleri yoktur. Hatta büyük bir 
kısım iş bulamadığından, ilk iş ilişkisini “ge-
çici iş ilişkisi” içinde kurmak istemektedir17. 

• Üçüncü olarak geçici işçilerin büyük bir 
çoğunluğunu erkek işçiler oluşturmaktadır. 
Örneğin Fransa’da yapılan bir araştırmaya 
göre, geçici işçilerin dörtte üçlük bir oranı 
erkek işçilerdir18.

Buna göre, geçici iş ilişkisi esasen kalifiye 
iş gücünün karşılanması değil, vasıfsız ve ça-
lışma hayatına yeni katılacak olan tecrübesiz 
işçilerin istihdamı için başvurulan bir yöntem 
olarak ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla, bura-
da nitelikli bir işgücü değil, aksine, işverenle 
pazarlık imkânlarından yoksun, çoğu zaman 
işsizlik içinde ve güç durumda olan bir işgücü 
ile karşı karşıyayız. Geçici işçiler için hukuki 
düzenlemeler yapılırken, kanımızca öncelikle 
bu tespitin göz önünde tutulması gerekir.

2.  Geçici İş İlişkisinin Yarattığı 
Temel Sorun: Emek İstismarı

Geçici iş ilişkisinin yarattığı temel sorun 
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“emek istismarı”dır. Gerçekten, geçici iş iliş-
kisi “belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan 
ve yüksek ücretli” işçilerin yerine “ucuz ve iş 
güvencesine sahip olmayan” işgücünü geçi-
ren bir nitelik kazandığında, açık bir biçimde 
emek istismarı yaratmaktadır. Bu şekilde işle-
yen bir geçici iş ilişkisi sistemi, işyerinde be-
lirsiz süreli ile çalışan işçilerin işlerini elinden 
almakta, bu işleri düşük ücretle çalışan güven-
cesiz konumdaki işçilere vermektedir19. Dola-
yısıyla, bir yandan çalışan işçilerin güvenceleri 
elinden alınarak işsizliğe itilirken, öte yandan iş 
bulmakta güçlük çeken kişiler güvencesiz bir 
çalışma modeline yöneltilmektedir. Geçici işçi-
liğin yaratığı temel sorun budur ve yapılacak 
düzenlemelerde dikkate alınması gereken de 
her şeyden önce bu noktadır.

3.  Diğer Teknik Sorunlar
• Geçici işçiler düşük mesleki eğitim dü-

zeyine sahip işçilerdir. Nitekim yapılan ista-
tistikler bu işçilerin iş kazalarına daha fazla 
maruz kaldığını ortaya koymaktadır. 

• Geçici işçiler işverenler tarafından toplu 
iş uyuşmazlıklarında kötüye kullanılabilmek-
tedir. 

• Geçici işçilerin alacaklarının güvence al-
tına alınması önemli bir sorundur. Özellikle 
geçici işçilerin işvereninin ödünç veren ol-
duğu kabul edildiğinde, bu işverenin ödeme 
güçlüğü içine düşmesi durumunda işçiye gü-
vence getirilmesi gerekmektedir.

• Geçici işçilik uygulaması, genel olarak 
geçici işçileri çalışma hayatına entegre edecek 
bir model olarak düşünülmüştür. Buna göre, 
iş bulmakta zorluk çeken işçi kesimleri geçici 
işçilik vasıtasıyla bir şekilde çalışma hayatına 
girecek, daha sonra elde edecekleri deneyim 
ile devamlı bir ilişki içine girme şansı elde 
edebileceklerdir. Ancak dünyadaki uygulama 
bu teorinin gerçek olmadığın göstermiştir. 
Geçici işçilerin büyük bir çoğunluğu, geçici 
iş ilişkisinin sonunda işsiz kalmakta, belir-
siz süreli, devamlı bir sözleşme ile çalışma 
şansı elde edememektedir. Dolayısıyla, yine 
bu işçiler yeniden geçici iş ilişkisi ile çalışma 
zorunda kalmaktadır. Bu işçiler hiçbir zaman 
çalışma hayatına tam olarak entegre olama-

makta, geçicicilik sıfatından kurtulma şansı 
elde edememektedir. 

• Geçici süreli iş sözleşmesi ile çalışan 
işçilerin kollektif hakları son derece hassas 
bir konudur20. Gerçekten bu işçiler, fiilen ça-
lıştıkları işyeri ile kollektif bir bağ kurama-
maktadır. Bu işyerinin toplu iş sözleşmesi ve 
sendikal düzeni bu işçileri kapsamına alma-
maktadır. Zira bu işçiler ödünç veren işvere-
nin işçisi olarak kabul edildiğinden, ancak iş 
sözleşmesi ile bağlı oldukları kendi işveren-
lerinin işyerindeki sendikal düzenin bir par-
çası olabilecekleri kabul edilmektedir. Ancak 
sendikal hakların hayata geçebilmesi her şey-
den önce bir “işyerinin varlığını” gerektirdi-
ğinden, kâğıt üstünde var olan ama gerçek-
te var olmayan bir işyerinin kolektif düzeni 
de olmamakta, dolayısıyla bu işçiler sendikal 
haklardan fiilen yoksun kalmaktadır. Nitekim 
bugün dünyanın birçok ülkesinde yapılan 
araştırmalar geçici işçilerin büyük bir çoğun-
luğunun sendikalar ile hiçbir bağı olmadığını 
ortaya koymaktadır. 

• Geçici işçiler sosyal dışlanma sorunu ile 
de karşılaşmaktadır. Bugün birçok Batı ülke-
sinde, bankalar bu işçilere kredi vermek is-
tememekte, hatta ev sahipleri dahi evlerini 
geçici işçiye kiralamak istememektedir. 

IV.  GEÇİCİ İŞÇİLİĞİN YARATTIĞI 
SORUNLARA İLİŞKİN HUKUKİ 
ÇÖZÜMLER 

1.  Mesleki Anlamda Geçici İş İlişkisi ve 
Mevcut Hukuki Durum

Yukarıda da belirttiğimiz üzere, huku-
kumuzda mesleki anlamda geçici iş ilişkisi 
kanunlaşmamış olup, bu konuda yasal bir 
boşluk mevcut bulunmaktadır. Bu boşluğun 
nasıl yorumlanacağı tartışmalıdır. Mesleki fa-
aliyet olarak geçici iş ilişkisinin yasal oldu-
ğu, bunun anayasal sözleşme özgürlüğünün 
bir gereği olduğu, İş Kanunu’nda yer alan 7. 
maddenin kanun yapılıncaya kadar sorunları 
çözmeye yeterli olacağı yolunda özetleyebi-
leceğimiz M. Ekonomi’nin görüşünü21 ayrık 
tutarsak, öğretideki genel kanaat, mesleki an-



HAZİRAN ’10 SİCİL

24

lamda geçici iş ilişkisi kurulmasının mümkün 
bulunmadığı, zira Kanunun buna açıkça izin 
vermediği yolundadır. 

Ancak uygulama bakımından mesleki fa-
aliyet olarak ödünç iş ilişkisinin yapıldığı ve 
uygulandığı da bilinen bir gerçektir22. Nitekim 
çıkarılması planlanan kanunların amacı da bu 
uygulamayı hem meşru bir zemine oturtmak, 
hem de sınırlarını çizmek düşüncesidir. Öy-
leyse, yapılacak bu kanun bunu nasıl gerçek-
leştirecektir?

2.  Yasal Düzenleme Yapma Gereği
Geçici iş ilişkisine ilişkin olarak dünyadaki 

gelişim incelendiğinde, ABD ve bu sistem da-
hilindeki ülkeler dışında, geçici iş ilişkisinin, 
bunu kabul etmek istemeyen ülkeler tarafın-
dan bile, deyim yerindeyse “önünde sonunda” 
benimsendiği ve yasal bir zemine oturtulduğu 
görülmektedir23. Buna göre, tüm dünyayı etki-
si altına alan bu istihdam modelinden deyim 
yerindeyse “kaçış olmadığını” söylemek sanı-
rız hatalı olmaz. Nitekim uygulamada da, ülke-
mizde de geçici iş ilişkisi uygulamalarının mes-
leki faaliyet olarak yapıldığı ve uygulandığı da 
bilinen bir gerçektir24. Her ne kadar bu gibi 
uygulamalara yargının bakışının olumlu oldu-
ğu söylenemez ise de, böyle bir maddi gerçeği 
inkar etmeye olanak da yoktur.  Buna göre, 
kanımızca yapılması gereken, söz konusu uy-
gulamaları görmezden gelmek değil, konuyu 
yapılacak isabetli yasal düzenlemeler ile sağ-
lıklı bir zemine oturtmaktır. 

Yine, geçici iş ilişkisinin istihdam yaratıcı et-
kisi de gözden uzak tutulmamalıdır25. Gerçek-
ten, Özellikle 90’lı yıllardan itibaren gelişme 
gösteren bu istihdam türünün, yasal çerçeve 
içine alınma eğiliminin yaygınlaşmasının ardın-
da yatan nedenlerden biri de geçici iş ilişkisi-
nin esneklik aracı olarak kabulü ve dolayısıyla 
istihdamı artırıcı işlevinin tanınması gelmekte-
dir26. Öğretide de haklı olarak işaret edildiği 
üzere, esnekliğin reddi, her şeyden önce kayıt 
dışı sektörün desteklenmesi sonucunu da be-
raberinde getirebilir. Buna göre, esnek çalışma 
sürelerinin ve esnek çalışma modellerinin dü-
zenlenmesinden değil düzenlenmeyerek kayıt 
dışı sektörü beslemesinden korkmak gerekir27. 

Dolayısıyla, mesleki anlamda geçici iş ilişki-
si yasal düzenlemeye konu olmalıdır. Ancak, 
mevcut siyasi konjonktürün buna izin verip 
vermediği ayrı bir tartışma konusu olmakla 
birlikte, yapılacak muhtemel düzenlemeye ışık 
tutması açısından bu konuda ciddi bilimsel ça-
lışmalar yapılması önem taşımaktadır. 

3.  Yapılması Gereken Düzenlemelerin 
Amacı ve Teknik Tutarlılığı

Kanımızca, konunun teknik ayrılarına gir-
meden önce, özellikle iki noktanın doğru şe-
kilde anlaşılması gerekmektedir. Buna göre, 
ilk olarak Kanunun amacı doğru şekilde an-
laşılmalı ve ikinci olarak da Kanunun teknik 
tutarlılığı sağlanmalıdır. Yukarıda da belirt-
tiğimiz gibi, geçici iş ilişkisinin iş ilişkilerin-
de yarattığı başlıca sorun, emek istismarıdır. 
Gerçekten, belirsiz süreli işçilerin yeri, geçici 
işçiler ile doldurulmaya başlandığında, işgü-
cü ucuzlatılmakta, devamlı bir işe sahip işçi-
ler işini kaybetmekte ve sonuç olarak emeğin 
sömürüsü durumu ortaya çıkmaktadır28. Or-
taya çıkan bu tabloyu “esneklik” adı altında 
savunmak da kanımızca mümkün değildir. 
Zira çalışma hayatında esneklik sendikalı, 
devamlı bir işe sahip işçilerin işsiz bırakıl-
ması, işçilerin genel olarak düşük ücretler ile 
çalışmaya mecbur bırakılması olarak yorum-
lanamaz. 

Esneklik kavramını, kanımızca, işverenin 
işgücünü, işyerindeki ihtiyaçlarına, özelikle 
üretim sürecindeki değişmelere, yani yoğun-
laşma ve duraklamalara bağlı olarak yöne-
tebilmesi olarak anlamak gerekir. Örneğin, 
bu gerekçe ile çalışma saatlerini hafta içinde 
günlere göre farklı şekilde dağıtabilmesi, za-
man zaman yoğun çalışma yapıp, bunun kar-
şılığında çalışılamayan zamanı vereceği izin-
lerle karşılayabilme serbestisi esneklik tanımı 
içinde değerlendirilir. Yine işgücü sayısını, 
işletmesinin artan veya azalan ihtiyaçlarına 
göre belli oranlarda arttırıp eksiltebilmesi an-
lamındaki serbesti de sayısal esneklik veya 
dış esneklik olarak kabul edilebilir. Ancak 
burada unutulmaması gereken nokta şudur. 
Esneklik, işyerindeki mevcut işgücünün, yani 
belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan sabit ve 
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devamlılık arzeden işgücünün değiştirilerek, 
yerini kolektif hakları fiilen kullanamayan, 
ucuzlatılmış ve güvencesiz bırakılmış bir iş-
gücü ile değiştirilmesi konusunda bir serbesti 
olarak yorumlanamaz; yorumlanmamalıdır. 

Buna göre kanımızca, geçici iş ilişkisi ile 
ilgili yapılacak yasal düzenlemede, düşünül-
mesi gereken en önemli konu bu olmalıdır. 
Belirsiz süreli sözleşmeyle çalışan ve devam-
lılık arz eden iş ilişkilerinin yerini alacak bir 
düzenin kurulmasının engellenmesi düşünce-
si kanunun başlıca amacını oluşturmalıdır. 
İkinci olarak, yapılacak yasal düzenleme-

ler teknik yönden de tutarlı olmak durumun-
dadır. Nitekim, Türk iş hukukunda, iş güven-
cesi temeline dayanan Batı Avrupa modeli 
benimsenmiştir. Türk iş hukukunda da be-
lirsiz süreli çalışma modeli asıl olup, atipik 
sözleşmeler istisnaidir. Nitekim, belirli süreli 
iş sözleşmelerine başvurulacak durumların 
somutlaştırılması ve sınırlandırılmasın ardın-
daki düşünce de budur. Dolayısıyla, belirsiz 
süreli iş sözleşmesi modelini ve iş ilişkinde 
devamlılığı etkileyebilecek bir düzenleme-
menin, istisnai nitelikte öngörülmesi ve sınır-
landırılmış olması gerekmektedir. Bu yapıl-
madığı takdirde, sistem kendi iç tutarlılığını 
yitirecektir. Örneğin, sınırsız biçimde geçici 
iş ilişkisine başvurma olanağı verilirse, belirli 
süreli sözleşmeler konusunda getirilen sınır-
lamaların bir anlamı kalmayacaktır. 

Sonuç olarak, gözden kaçırılmaması gere-
ken temel husus Türkiye’nin Batı Avrupa mo-
deli içinde yer aldığıdır. İş ilişkisinde devam-
lılığı ve iş güvencesini esas alan bu modelin 
kendi iç tutarlılığını koruyabilmesi için geçici 
iş ilişkisinin sınırlandırılmış biçimde düzen-
lenmesi gerekmektedir. Kuşkusuz, getirilen 
sınırlamalar ulusal mevzuatla ve ülkemiz ça-
lışma hayatının gerçekleri ile de uyumlu ol-
malıdır. Buna göre, kanımızca Batı Avrupa 
modeli iyi şekilde analiz edilmeli, daha son-
ra ülkemiz koşuları dikkate alınarak geçici iş 
ilişkisine ilişkin düzenlemeler yapılmalıdır. 
Buna göre, Batı Avrupa ülkelerinde geçici iş 
ilişkisine ilişkin olarak getirilen düzenlemeler 
ve sınırlamalar aşağıda incelenecek ve değer-
lendirilecektir. 

V.  GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİNE 
İLİŞKİN DÜZENLEME VE 
SINIRLAMALAR

1.  Geçici İş İlişkisine İlişkin Genel Bir 
İlke Getirilmesi

Belirsiz süreli sözleşmeyle çalışan işçile-
rin ve devamlılık taşıyan iş ilişkilerinin ye-
rini alacak bir düzenin kurulmasının engel-
lenmesi düşüncesi öncelikle bir ilke olarak 
kanunda yer almalıdır. Nitekim Fransız İş 
Kanunu’nun geçici iş ilişkisine ilişkin düzen-
lemeleri öncelikle bu ilke ile başlamaktadır. 
Gerçekten, geçici iş ilişkisini düzenleyen bö-
lümün ilk maddesi olan, L.124-2 hükmüne 
göre, “Geçici süreli iş sözleşmesi, bir işlet-
menin normal ve devamlılık arzeden iş iliş-
kilerinin yerini alma konusunda ve bu etkiye 
sahip olacak biçimde düzenlenemez.”29 Ni-
tekim Fransa’da, geçici iş ilişkilerine uygu-
lanacak milli düzeydeki toplu iş sözleşmesi 
şu sözlerle başlamaktadır: “Belirsiz süreli iş 
sözleşmesi normal ve genel sözleşme şekli-
dir. İstihdamın devamlılığını sağlamak üzere 
kullanılması gereken yöntem budur. Belirli 
süreli iş sözleşmesi ve geçici süreli iş sözleş-
mesi işletmenin dönemsel ihtiyaçlarına göre 
değişmesi gereken işgücünün karşılanması 
amacı ile kullanılabilecek yöntemlerdir. Bun-
lar devamlılık arz eden iş ilişkilerin değiştiril-
mesi veya bu konudaki yasal düzenlemelerin 
aşılması amacı ile kullanılamaz.”30 Kanımızca 
öncelikle, kanunun amacını yansıtan bu ni-
telikte bir düzenlemeye yer verilmesi isabetli 
olacaktır. Gerçekten bu nitelikte bir düzen-
leme, mesleki geçici iş ilişkisinin iş hukuku 
düzeni içindeki yerini belirleyen bir kural 
olarak uygulamada çıkacak hukuki sorunla-
rın çözümüne ışık tutacaktır. Buna karşılık, 
hazırlanan taslaklarda ve Meclise iade edilen 
kanunda böyle bir düzenleme bulunmamak-
tadır. 

2.  Geçici İş İlişkisine Başvurulabilecek 
Durumların Somutlaştırılması 

İkinci olarak geçici iş ilişkisine başvuru-
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labilecek durumların somutlaştırılması da 
bunun belirsiz süreli sözleşmelerin yerini 
almasını engelleyici etkili bir yöntem olarak 
görünmektedir. Nitekim Batı Avrupa mode-
li içinde yer alan bazı ülkeler bu yöntemi 
tercih etmiş bulunmaktadır31. Örneğin, Fran-
sız Hukukunda, geçici iş ilişkisine başvuru-
labilecek durumlar sınırlandırılmıştır32. Buna 
karşılık, hazırlanan taslaklarda ve Cumhur-
başkanınca iade edilen 26.6.2009 kabul ta-
rihli ve 5920 sayılı Kanunda bu nitelikte bir 
düzenleme bulunmamaktadır.

3.  Sektörel Sınırlamalar
Geçici iş ilişkisine ilişkin sektörel sınır-

lamalar da bazı ülkelerde gündeme gelebil-
mektedir. Bu sınırlamaların farklı nedenleri 
vardır. Bunlar; bu sektörlerde iş kazası ora-
nının yüksekliği, bazı sektörler bakımından 
mesleki iş ilişkisindeki kötüye kullanma ora-
nının yüksekliği, bazı ülkelerdeki güçlü sen-
dikaların kendi sektörlerindeki geçici iş iliş-
kisine izin vermemeleri vb.’dir. Bu noktada, 
genel bir değerlendirme yapmak mümkün 
görünmemektedir. Sektörel sınırlamalar, her 
ülkenin kendi sübjektif koşullarına göre be-
lirleyeceği sınırlardır. 

4.  Sayısal Sınırlamalar
Yapılacak bir düzenleme ile işverenin ça-

lıştırabileceği geçici işçi sayısına ilişkin bir sı-
nırlama getirilmesi de düşünülebilir. Nitekim 
sayı sınırlaması veya kota, veto edilen kanun-
da ve yine şu anda meclisin gündemindeki 
tasarıda öngörülmüştür. Cumhurbaşkanı tara-
fından veto edilen kanunda geçici işçilerin 1/4 
oranını aşamayacağı öngörülmüştür. Bu oran, 
geçtiğimiz aylarda gündeme gelen tasarıda 
1/5’e çıkarılmış bulunmaktadır. Buna benzer 
uygulamalara İtalya33 ve Belçika’da rastlandığı 
belirtilmektedir34.

5.  Eşitlik İlkesi
Geçici iş ilişkisi bakımından getirilebilecek 

önemli koruma önlemlerinden birini eşitlik 
ilkesi oluşturmaktadır. Gerçekten geçici işçi-
ler konusundaki istatistiklere ve uygulamala-
ra bakıldığında bunların büyük bir çoğunlu-

ğunun düşük ücretler ile piyasa koşullarının 
altında çalıştığı tespit olunmaktadır.  Hemen 
hemen her ülkedeki araştırma benzer bir tab-
lo karşımıza çıkarmaktadır. Örneğin ABD’de 
devamlı işçinin saat ücreti 8,80 USD iken, ge-
çici işçinin saat ücreti 5,70 USD olarak kal-
maktadır35. 

Geçici işçilerin ucuz bir işgücü kaynağı 
olması, öncelikle devamlılık taşıyan piyasa 
koşullarına göre ücret alan işçiler bakımın-
dan bir tehdit oluşturmaktadır. Kuşkusuz, pi-
yasa koşullarının altında ücret alan işçilerin 
bizzat kendilerinin de korunması bu konu-
da yapılması gereken müdahalenin bir diğer 
gerekçesini oluşturmaktadır. Öyleyse, geçici 
işçilerin çalışma koşulları ne şekilde iyileşti-
rilebilecektir? 

Bu konuda çeşitli çözümler üretilmeye 
çalışılmıştır. Bu konuda geçici işçilere özgü 
sektörel asgari ücretlerin belirlenmesi düşü-
nülen çözümlerden biridir. İkinci olarak bun-
larla ilgili olarak, ödünç veren işverenler ile 
sendikalar arasında özel toplu iş sözleşmele-
rinin uygulanması düşünülen bir diğer formül 
olmuştur. Ancak her iki formül, olumlu yön-
lerinden çok olumsuz sonuçları beraberinde 
getirmekte, geçici işçilerin daha da marjinali-
ze olmasına yol açmaktadır36. Gerçekten, za-
ten dışlanmış durumda olan bu işçilerin daha 
da ötekileştirilmesi isabetli olmayacaktır. Bu 
nedenle, Batı Avrupa’da, bu soruna bulunan 
ve artık AB hukukunda benimsenen çözüm 
geçici işçiler ile devamlı işçiler arasında eşit 
çalışma koşularının uygulanma zorunlulu-
ğunun getirilmesi olmuştur. 2008/104 sayı-
lı Direktif ile getirilen en temel düzenleme, 
normal ya da klasik çalışma biçimi olarak 
tanımladığımız istihdam ilişkisi çerçevesinde 
emeğini arz eden işçiler ile ödünç iş ilişkisi 
kapsamında çalışanlara farklı muamele ya-
pılamayacağı, yani eşit davranma zorunlu-
luğunun getirilmesidir. Eşit davranma ilkesi 
kapsamında ise en başta diğer çalışanlar ile 
ödünç çalışanlara aynı ücretin ödenmesi yer 
almaktadır. Böylelikle bir işçiyi ödünç alan 
bir işverenin, bu kimseye kendi işyerinde di-
ğer işçilere ödemekte olduğu ücretten daha 
düşük bir ücret ödeyebilmesi bundan sonra 
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artık mümkün olmayacaktır37. 
Direktifte ücret ve çalışma koşullarında 

eşit davranılması gerektiğine ilişkin bir dü-
zenlemeye yer verilmiştir. Bundan dolayı 
ödünç iş ilişkisi kapsamında istihdam edilen 
bir işçi sadece ücret konusunda değil, diğer 
çalışma koşulları bakımından da ayrıma tabi 
tutulamayacaktır. Nitekim işçilere kantin-
den yararlanma, yemek servisi, ulaşım, kreş 
ve benzer olanaklar tanınmış ise, bunlardan 
yararlanmak imkanı aynı oranda ödünç iş 
ilişkisi kapsamında çalışanlara da tanınmak 
zorundadır. Bunlara, işverenlerin çalışanlara 
tanıdıkları eğitim ve ileri eğitim olanakları da 
dahildir38. 

Eşitlik temel bir ilke olarak benimsenmekle 
birlikte, üye ülkelerin istihdam piyasalarının 
özel durumları dikkate alınarak, toplu sözleş-
me veya ulusal düzeyde bağıtlanan sözleşme-
ler yoluyla farklı düzenlemelere gidilmesinin 
yolu açık tutulmuştur. Ancak bağıtlanacak 
bireysel sözleşmeler ile genel ilkenin dışına 
çıkılması olanak dahilinde değildir. Dolayı-
sıyla ödünç çalışan işçi ile kendisini istihdam 
eden işveren, normal çalışanlardan daha dü-
şük bir ücret üzerinde anlaşmalarına rağmen, 
eğer bu konuda bir düzenlemeye gidilmesine 
yönelik bir toplu iş sözleşmesi ya da ulusal 
seviyede bir anlaşma yoksa bağıtlanan iş söz-
leşmesi geçersiz olacaktır39.

Geçici işçiler ile işverenin devamlı işçileri 
arasında eşitlik ne İş Kanunu Tasarısında ne 
de veto edilen kanunda öngörülmüş değil-
dir. Buna karşın, geçtiğimiz aylarda gündeme 
gelen Tasarıda eşitliğe ilişkin açık bir düzen-
leme yer almaktadır. Bu hükme göre; “Bu 
madde kapsamında çalıştırılan işçi ile özel 
istihdam bürosu ve işçi devri yapılan işveren 
arasındaki iş ilişkisinde de bu Kanunun 5 inci 
maddesi uygulanır. Ücret, iş sağlığı ve güven-
liği ile işyerinde yapılacak mesleki eğitim ve 
diğer temel çalışma ve istihdam koşulları açı-
sından geçici iş ilişkisine göre çalışan işçi ile 
aynı veya eşit değerdeki iş için işyerine yeni 
alınan işçi arasında ayrım yapılamaz.” Söz 
konusu düzenleme Türk iş hukuku bakımın-
dan çok önemli ve radikal bir gelişme anla-
mına gelmektedir. İlk kez bir dış kaynak kul-

lanımı (outsourcing) uygulamasında bu denli 
kapsamlı bir biçimde eşitlik ilkesi gündeme 
gelmiş bulunmaktadır. Söz konusu düzenle-
meyi genel olarak isabetli bir gelişme olarak 
nitelendirmek gerekmektedir. Ancak, yine bu 
noktada Tasarıda geçici iş ilişkisine göre ça-
lışan işçi ile “aynı veya eşit değerdeki iş için 
işyerine yeni alınan işçi” arasında eşitlik ön-
görülmek suretiyle, tartışmalara kapı aralan-
mış bulunmaktadır40. 

6.  Geçici İş İlişkisinin Kötüye 
Kullanılmasının Önlenmesi

Geçici işçilik uygulamasının tarihsel geçmi-
şi, bunun kötüye kullanmalara açık olduğunu 
da ortaya koymuştur. Nitekim, geçici iş ilişki-
sinin, aynı belirli iş süreli sözleşmelerde ol-
duğu gibi, belirsiz süreli iş sözleşmesinin ge-
tirdiği yükümlülüklerden kaçınmak amacı ile 
kullanılması söz konusu olabilmektedir. Bu 
konuda ortaya çıkacak kötüye kullanmaları 
engellemek üzere, geçici süreli iş ilişkisi süre 
bakımından sınırlandırılmakta, yazılı sözleşme 
yapılması zorunluluğu getirilmekte ve uygula-
manın grev kırıcılığı için kullanılmasını önle-
yici düzenlemelere mukayeseli iş hukukunda 
yer verilmektedir. Nitekim bu amaçlı düzenle-
meler tasarılarda yer almıştır. Güncel tasarıda, 
özel istihdam bürolarının devredeceği işçi ile 
iş sözleşmesini, işçinin devredileceği işveren-
le geçici iş ilişkisi sözleşmesini yazılı olarak 
yapmak zorunda olduğu belirtilmiş, yine aynı 
işçi için, aynı işverenle yapılacak geçici iş iliş-
kisi sözleşmelerinin toplam süresinin onsekiz 
ayı geçemeyeceği hükme bağlanmıştır. Bu 
düzenlemelerin isabetli olduğuna kuşku yok-
tur41. Ayrıca kanunda getirilen düzenlemenin 
ihlal edilmesi durumunda ortaya çıkacak hu-
kuki yaptırım da belirlenmiştir. Buna göre, 18 
aylık süreyi geçen çalıştırma, iş sözleşmesinin 
ve geçici iş ilişkisi sözleşmesinin yazılı olarak 
yapılmaması veya sözleşmede belirtilen süre-
nin dolmasına rağmen devam eden çalıştırma 
durumlarında, devredilen işverenle işçi ara-
sında, başlangıçtan itibaren belirsiz süreli iş 
sözleşmesi kurulmuş olacağı hükme bağlan-
mıştır. Bu düzenleme de isabet taşımaktadır. 
Geçici işçiliğin kolektif uyuşmazlıklarda kö-
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tüye kullanılması konusunda güncel tasarıda 
açık bir hükme yer verilmemekle birlikte, İş 
Kanunu’na eklenecek fıkrada hüküm bunma-
yan hallerde 7. madde uygulanacağından, bu-
rada belirildiği şekilde, grev sırasında geçici 
işçi çalıştırılamayacaktır. Bu süreçte işçinin 
korunmasına yönelik özel bir düzenlemenin 
de güncel tasarıda getirildiğini görüyoruz. Ni-
tekim Tasarıda; “…Devredilen işyerinde grev 
ve lokavt olması ve özel istihdam bürosunun 
işçiyi bu süre içerisinde başka bir işyerinde 
istihdam edememesi halinde, özel istihdam 
bürosu işçinin asgari ücretten az olmamak 
üzere sözleşmede belirtilen ücretinin yarısını 
ödemek zorundadır.” hükmü yer almıştır.

7.  Diğer Teknik Sorunlara İlişkin 
Hukuksal Çözümler

a)  Geçici İşçilerin İş Kazalarına Maruz 
Kalmasının Önlenmesi

Yukarıda da belirttiğimiz üzere, geçici işçi-
ler düşük mesleki eğitim düzeyine sahip işçi-
lerdir. Nitekim yapılan istatistikler bu işçilerin 
iş kazalarına daha fazla maruz kaldığını orta-
ya koymaktadır. Dolayısıyla, geçici işçilerin iş 
kazalarına maruz kalmalarını önlemek üzere 
tedbirler alınması gerekmektedir. Nitekim bi-
lim komisyonu tarafından hazırlanan tasarıda 
bu yolda bir düzenlemeye yer verilmiştir. An-
cak daha sonra veto edilen kanun ve şimdiki 
güncel tasarıda bu hükme yer verilmemiştir. 
Geçtiğimiz aylarda gündeme gelen tasarıya 
göre, İş Kanunu’nun 7. maddesindeki hü-
kümler, mesleki geçici iş ilişkisine de uygula-
nacaktır. Buna göre, geçici iş ilişkisi kurulan 
işveren işçiye talimat verme hakkına sahip 
olup, işçiye sağlık ve güvenlik risklerine karşı 
gerekli eğitimi vermekle yükümlüdür. Geçici 
iş ilişkisi kurulan işveren, işçinin kendisinde 
çalıştığı sürede ödenmeyen ücretinden, işçiyi 
gözetme borcundan ve sosyal sigorta prim-
lerinden işveren ile birlikte sorumludur. Bu 
düzenlemenin yeterli olmadığı kanısındayız. 
Geçici işçilere ilişkin tehlikeli işlerde çalışma 
yasağının getirilmesi ve yasak kapsamındaki 
işlerin iş kazaları istatistikleri dikkate alınarak 
sayılması isabetli olacaktır. 

b)  Geçici İş Sözleşmesi İle Çalışan 
İşçilerin Devamlı İstihdama 
Geçişinin Sağlanması 

Yukarıda da belirttiğimiz üzere, geçici iş-
çilik, bu konumdaki işçileri çalışma hayatına 
entegre edecek bir model olarak düşünülmüş-
tür. Buna göre, iş bulmakta zorluk çeken işçi 
kesimleri geçici işçilik vasıtasıyla bir şekilde 
çalışma hayatına girecek, daha sonra elde 
edecekleri deneyim ile devamlı bir ilişki içine 
girme şansı elde edebileceklerdir42. 

Ancak dünyadaki uygulama bu teorinin 
gerçek olmadığın göstermiştir. Geçici işçilerin 
büyük bir çoğunluğu, geçici iş ilişkisinin so-
nunda işsiz kalmakta, belirsiz süreli, devamlı 
bir sözleşme ile çalışma şansı elde edeme-
mektedir. Bu nedenle geçici işçilerin devamlı 
istihdama geçişinin sağlanması sorununa iki 
açıdan formül üretilmeye çalışılmıştır. İlk ola-
rak bunların “ödünç veren işveren” ile hukuki 
bağlarının kuvvetlendirilmesi düşünülebilir. 
İkinci olarak da ödünç alan işveren ile ilişki 
sonrasında bağ kurulmaya çalışılabilir43. 
İlk formül, işçinin kendi işvereni, yani 

ödünç veren işveren ile hukuksal bağını güç-
lendirmektir. Nitekim bu yolu seçen iki ülke 
vardır. Alman ve Avusturya hukuklarında ge-
çici işçi kendi işvereni ile belirsiz süreli iş 
sözleşmesi ile çalışır. Yani görevin tamamlan-
ması ile birlikte sözleşmesi sona ermez44. Bu 
formül 4857 sayılı Kanunun bilim komisyonu 
tarafından hazırlanan tasarısında benzer şekil-
de ele alınmış ve belirsiz süreli iş sözleşmesi 
ile çalışan ödünç işçinin iş sözleşmesinin söz-
leşme süresinin sona ermesinden itibaren 3 
ay içinde süreli fesih ile sona erdirilmeyeceği 
düzenlenmiştir. 

Bu formül veto edilen Kanun ve geri çe-
kilen güncel tasarıda değiştirilmiş ve ödünç 
işçinin iş sözleşmesi belirli süreli iş sözleşme-
si modeline göre düzenlenmiştir. Kanımızca 
isabetli yol da budur. Geçici işçinin iş söz-
leşmesinin belirli süreli iş sözleşmesi biçimin-
de düzenlenmesi dünyada genel kabul gören 
yöntem olup, işin doğasına uyan yöntem de 
budur. Nitekim bilim komisyonu tasarısı bir 
yandan sözleşmenin belirsiz süreli olacağını 
kabul ederken bunu bir zorunluluk olarak 
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getirmemiş, belirli süreli sözleşmelere de bir 
sonraki fıkrada olanak tanımıştır. Bu şekilde 
tasarının kendi içinde çelişkili olduğu söyle-
nebilecektir. Zira belirli süreli sözleşme kapı-
sı açık bırakıldığında, herkes doğal yol olan 
bunu seçecek, sözleşmeyi görev süresine 
endeksleyecek, kimse sözleşme son erdik-
ten sonra 3 ay daha ücret ödemek (ücretin 
yarısı tutarında) istemeyecektir. Dolayısıyla, 
teknik bakımdan bilim komisyonu tasarısı da 
isabetli bulunmamaktadır. 

Sonuç olarak, kanımızca işçinin ödünç 
veren işvereni ile ilişkisini belirsiz süreli iş 
sözleşmesi yöntemi ile güçlendirmek tatmin 
edici bir çözüm değildir. Geçici işçinin söz-
leşmesi belirli süreli iş sözleşmesi modeline 
göre düzenlenmeli; ancak, sözleşme süre-
sinin sonunda uygun bir tazminat verilme-
si gündeme gelmelidir. Nitekim Fransız hu-
kukunda işçinin görev süresince aldığı brüt 
ücretinin %10’u tutarında tazminat ödenme-
si zorunluluğu getirilmiştir (indemnité de 
precarité)45. Bu nitelikte bir düzenlemenin 
isabetli olacağı kanısındayız. Hatta bu dü-
zenlemenin aynı Fransız Hukukunda olduğu 
gibi genelleştirilerek belirli süreli iş sözleş-
meleri bakımından da getirilmesinin yerinde 
olacağını düşünüyoruz. 

Geçici işçilerin istihdam devamlılığın sağ-
lanması konusunda düşünülmüş olan ikinci 
çözüm, bu işçileri fiilen çalıştıran işverene 
yönlendirmek şeklindedir46. 2008/104 sayılı 
AB direktifinde, işverenler işyerlerinde açık 
bir işin olması halinde durumu ödünç iş iliş-
kisi kapsamında istihdam ettikleri işçilere de 
bildirmek ve bu şekilde belirsiz süreli bir iş 
ilişkisine geçmeleri olanağını tanımak ile yü-
kümlü tutulmuşlardır. Direktifte ayrıca ödünç 
verilme süresinin sonunda ödünç alan tara-
fından istihdam edilmesine yönelik olarak 
kısıtlayıcı ya da yasaklayıcı hükümlere taraf-
ların yapacakları sözleşmelerde yer verme-
leri durumunda bunların geçersiz sayılması 
gerektiği öngörülmüş bulunmaktadır. 

Söz konusu düzenlemelere, bugüne kadar 
yapılan tasarılarda ve veto edilen kanunda 
yer verilmiş değildir. Bu düzenlemelerin de 
aynen kanunlarımıza alınması isabetli ola-

caktır. Ancak gerçekçi bir değerlendirme 
yapmak gerekir ise, geçici işçilerin devamlı 
istihdamının sağlanması kolay değildir. Bu 
konuda bulunan hukuki formüllerin de çok 
işe yaradığı söylenemez. Geçici işçiler çoğu 
zaman, görevleri bitince işsiz kalmakta yine 
yeni bir görev için ajanslara başvurmaktadır. 
Bunların çoğu tekrar yeni bir geçici iş ilişki-
sine girerek devam etmektedir. Yapılan is-
tatistikler, geçici işçilerin devamlı istihdama 
geçiş oranının düşük olduğunu göstermek-
tedir. 

c)  Geçici İşçilerin Alacaklarının 
Güvence Altına Alınması Sorunu 

aa) Birlikte Sorumluluk

Geçici işçilerin işçilik alacaklarının güven-
ce altına alınması da bir teknik sorun olarak 
karşımıza çıkmaktadır. Bu konuda bulunan 
çözümlerden ilki birlikte sorumluluktur. Ge-
çici iş ilişkisinde, işçilerin işvereninin ödünç 
veren işveren olduğu, diğer işveren ile bu 
anlamda sözleşmesel bir bağ olmadığı kabul 
edilmektedir. Ancak bu kabul esasen bir fa-
raziyeden öteye gitmemektedir. Gerçekten, 
işçiye karşı emir ve talimat verme yetkisi 
ödünç alan işveren tarafından kullanılmak-
tadır; işgücünden yararlanan işveren ödünç 
alan işverendir. Ödünç alan işveren işçinin 
“işvereni” sayılmak için tüm özelliklere sa-
hip bulunmaktadır. Buna karşılık, hukuksal 
olarak, işçi tamamen şekli bir ilişki içinde ol-
duğu diğer bir işverene bağlanmakta, ödünç 
alan işveren ile hukuksal bağı kopartılmak-
tadır. Buna göre, ödünç veren işverenin öde-
me güçlüğü içine düşmesi durumunda, işve-
ren hak ve yetkilerini kullanan, işgücünden 
yararlanan işverenin de bu sorumluluğu pay-
laşması gerekecektir. Nitekim birçok ülkede, 
ödünç alan işverenin de birlikte sorumlulu-
ğu söz konusu olabilmektedir. Ancak birlikte 
sorumluluğu ilişkin düzenlemeler genellikle, 
iki aşamalı olarak yapılmakta, işçi haklarını 
kendi işvereninden alamaması durumunda 
ödünç alan işverene başvurabilmektedir. Bir 
anlamda, ödünç alan işverenin sorumluluğu-
nun ikincil bir sorumluluk olduğunu söyle-
mek mümkündür. 
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bb)  Ödünç Veren İşverene İlişkin Olarak 
Aranan Özel Nitelikler 

İkinci olarak, ödünç veren işverene ait ni-
teliklerin belirlenmesi ve bu işverenin para-
sal güvence vermesi zorunlulukları getirilme-
si uygulamaları ile çözüm aranmaktadır47. Bu 
konuda tasarılarda bulunan çözüm, ödünç iş 
ilişkisinin özel istihdam büroları tarafından 
yerine getirilmesidir. Güncel tasarıya göre, 
“…Mesleki anlamda geçici iş ilişkisi; özel is-
tihdam bürosunun, geçici işgücü talebini kar-
şılamak amacıyla iş sözleşmesi düzenlediği iş-
çisini, iş görme edimini yerine getirmek üzere 
ücret karşılığında bir başka işverene devrini 
ifade eder ve bu faaliyet Türkiye İş Kurumu 
tarafından izin verilmiş özel istihdam büroları 
tarafından yerine getirilir.” Özel istihdam bü-
rolarının kurulması ve işleyişi ile ilgili olarak 
halihazırda uygulanan özel bir mevzuat bu-
lunmaktadır. Bu büroların işleyişleri ve faa-
liyetleri ayrıntılı olarak düzenlenmiştir. Özel 
istihdam büroları ile ilgili olarak karşımıza çı-
kan tablo şudur;

• İş-Kur istatistiklerine göre bugün itibariy-
le 273 Özel İstihdam Bürosu bulunmaktadır. 

• Bunların çok büyük bir çoğunluğu limi-
ted şirket formatında örgütlenmiştir.

• Toplam 115 Özel İstihdam Bürosunun 
izni iptal edilmiş ya da bunlar faaliyetlerine 
kendileri son vermiştir.

• 2010 yılı itibarı ile 20.752 TL teminat 
mektubu ve 1.650 TL masraf vererek Özel İs-
tihdam Bürosu kurmak mümkündür. 

Bu tabloya baktığımızda, Özel İstihdam Bü-
rolarına ilişkin mevcut düzenleme ve koşulla-
rın ödünç iş ilişkisi uygulamaları bakımından 
yetersiz kalacağını, bu iş için daha özel koşul-
lar aranması gerektiği ortaya çıkacaktır. 

Burada altı çizilmesi gereken çok önemli 
nokta şudur: Özel İstihdam Bürosu, hizmet 
sektöründe faaliyet göstermekte, belirli bir 
üretim yapmamaktadır. Dolaysıyla, bu firma-
nın büyük bir maddi malvarlığı, örneğin ma-
kineleri, mamulleri olması gerekmemektedir. 
Dolayısıyla, kanımızca yapılacak düzenleme 
ile ödünç işçi uygulamasına girecek olan Özel 
İstihdam Bürolarına ilişkin ek kriterler ve ek 
güvenceler getirilmelidir. Bu şirketin anonim 

şirket düzeyinde örgütlenmesi aranarak, be-
lirli bir sermaye kriterini yerine getirmesi sağ-
lanabilir. 

Yine kanımızca getirilecek düzenleme, işçi 
sayısına göre belirlenecek bir güvence biçi-
minde olmalıdır. Örneğin asgari ücret ve bu 
büronun istihdam ettiği işçi sayısı arasında bir 
ilişki kurmak suretiyle güvence belirlenebilir. 
Nitekim, Fransız48, İsviçre, İspanya, Belçika, 
Almanya, Norveç ve Arjantin’de finansal ga-
rantiye ilişkin özel düzenlemeler yer almakta-
dır. Örneğin Almanya ajansın sermaye yapılan 
ilişkin özel düzenleme getirmekte, İspanya ise, 
çalışan işçi sayısına göre finansal garanti ve-
rilmesini öngörmektedir. İsviçre’de de benzer 
bir model benimsenmiştir. Örneğin, İsviçre’de 
50.000-1 milyon İsviçre Frangı arasında deği-
şen bir garanti verilmesi söz konusudur.

d)  Sendikal Haklar 

Geçici işçiler yukarıda da belirttiğimiz üze-
re, kolektif hakların dışında kalmaktadır. Bu 
işçilerin büyük bir kısmı sendikasızdır. Yine 
bu işçiler hukuki olarak ödünç veren işve-
rene bağlanmaktadır. Dolayısıyla, bunların 
kolektif haklarını kullanacakları işyeri kendi 
işverenlerinin işyeri olup, bu da kağıt üzerin-
de bir yerdir. Ancak bugün Batıda sendikalar 
geçici işçileri de kapsama almak ve bunlarla 
ilgili düzenlemeler yapmak arayışı içindedir. 
Nitekim Almanya,’da Fransa geçici işçileri 
kapsamına alan toplu iş sözleşmeleri yapıl-
maktadır. Türk iş hukuku bakımından ise ge-
çici işçilerin TİS düzeninin dışında kalacağını 
tahmin etmek zor değildir. Bu işçiler büyük 
bir ihtimalle sendikal haklardan yoksun kala-
caklardır49.
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