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Avrupa Birligi'nde

Mesleki Anlamda Odiin¢ Calisma Tliskisi ve

Turkiye icin Degerlendirmeler

Ulkemizde 4857 sayili Is Kanunumuz ile
yasal cercevesi tayin edilmis olan “gecici is
iliskisi” yasanin hazirlik calismalari, kabula
ve ardindan da tizerinde en cok tartismalarin
yuratuldigi ve halen de yiritilmeye devam
edildigi konularin basinda gelmektedir. Kana-
atimizce gecici is iliskisi modeli 6nemli olctide
atil kalmis bir istihdam bicimi olarak karsimiz-
da durmaktadir.

Bugiin Is Kanunu'nun 7. maddesinde di-
zenleme bulmus olan bicimiyle gecici is iliskisi
aslinda Avrupa Birligi tiyesi tilkelerinin timiin-
de genis bir uygulama alani bulan ve istihdam
yaratmaya da onemli katkilar saglayabilecek
bir model biciminde insa edilmis olan 6ding
calisma iliskisinin farkli bir versiyonu olarak
sekillenmistir. Daha acik bir ifadeyle, gecici is
iliskisi olarak diizenlenmis olan istihdam bi-
cimi, odunc is iliskisi modelinden tiretilmis,
oOziinde farklilasmamak ile birlikte, cok kisitli
bir bicimde uygulanabilinen bir alt modeli ola-
rak algilanmasi gerekmektedir. Nitekim Avru-
pa Birligi tyesi ulkeler ile karsilastirildiginda

s6z konusu istihdam modellinin en kati bi¢im-
de Turkiye’de uygulandigt gorilmekte ve de
bilinmektedir.

Modelin halihazirda uygulanabilirligi son
derece sinirlt tutulmakla birlikte, tanimlamasi
dahi farkli yapilmustir. Odiing calisma yerine
gecici is iliskisi kavraminin kullanilmasi yeg-
lenmistir. Oysa bilindigi Gzere yasanin hazir-
lik calismalart asamasinda, acik ve son derece
isabetli bir bicimde “o6ding is iliskisi” kavra-
mit kullanilmis, ancak sonradan Parlamentoda
yapilan miizakereler sirasinda bir onerge ile
dogru olan kavram yerine “gecici is iliskisi”
kavrami getirilmistir. Bu durum kanaatimiz-
ce isabetsiz bir karar olup konunun farkl: bir
bicimde algilanilmasina zemin hazirlamistir.
Bugiin bircok isci, gecici is iliskisinden tam
olarak neyin anlasilmasi gerektigini bileme-
mektedir. Ancak bu durum isverenler, 6zellik-
le de kiiciik ve orta olcekli isletmeler icin de
farkli degildir.

Bilindigi tizere yurtrlikteki hali ile is ka-
nunu, cok kisitli bir bicimde iscilerin ¢diing
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verilmesine olanak tanimaktadir. Nitekim ka-
nunun 7. maddesinin 1. fikrasi hikmine gore;
“isveren, devir sirasinda yazili rizasini almak
suretiyle bir isciyi; holding binyesi icinde
veya ayni sirketler topluluguna bagli baska bir
isyerinde veya yapmakta oldugu ise benzer
islerde calistirllmasi kosuluyla baska bir isve-
rene is gorme edimini yerine getirmek Uzere
gecici olarak devrettiginde gecici is iliskisinin
gerceklesmis oldugu” kabul edilmektedir.

Bu yonde kurulacak olan bir is iliskisinde
is sozlesmesi devam etmekle birlikte, isci is
gorme edinimini, gecici is iliskisi kurulan isve-
rene karsi yerine getirmekle ytukimli olup bu
isveren, isciye talimat verme vyetkisine sahip
olmaktadir. Yine bu kapsamda kurulan tcla
is iliskisinin azami alt ay strmesi 6n gorul-
mius olup iki defa uzatilmasi olanak dahilin-
de oldugundan dolayi, toplam 6diin¢ verilme
siresinin on sekiz ay1 hicbir suretle gecmesi
mimkin olmadig: gibi, her uzatim déneminde
iscinin yazili rizasinin alinmas: gerekmektedir.

Odiing is iliskisi modeliyle amaclanan salt
isverenlerin gecici olarak ortaya cikan isglict
taleplerini karsilamak degildir; onun cok ote-
sinde var olan fonksiyonu istihdam yaratmak
ve mimkiin oldugu olc¢tde stirekli bir istihdam
iliskisinin kurulmasina aracilik etmektir. Ancak
halen yururlikteki sistemimiz icinde bu yonde
bir katki saglanilmasini beklemek mimkiin de-
gildir; clinkti yasal zemin buna hicbir 6lcude
cevaz vermemektedir.? Dolayisiyla mevcut ha-
liyle 7. maddedeki dizenlemenin istihdam ya-
ratma kabiliyeti bulunmamaktadir. Evet, belki
belirli 6lctide, kosullart saglayan isletmelerin is-
gorenlerin is iliskilerini feshetmek yerine, gecici
bir siire icin holding ya da sirketler topluluguna
bagl diger isyerlerine 6diing verebilmeleri su-
retiyle kisilerin issiz kalmasina engel olunabil-
mektedir. Ancak bu etkinin minimal dizeyde
kaldig1 gozlenmektedir.

Bugtin itibariyle, Yasanin yurtrlige girdi-
gi tarihten itibaren 7. maddenin is diinyasinin
gereksinimlerini ne olctude karsiladigina iliskin
olarak, en azindan bizim elimizde, net bir bil-
gi bulunmamaktadir. Daha acik bir ifadeyle,
Turkiye’de faaliyet gosteren kac¢ holdingin,
kac sirketler toplulugunun bu model kapsa-
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minda, kac¢ kisiyi ne kadar slreyle ne yonde
istihdam ettiklerinin, bu yondeki bir istihda-
min altinda yatan gerekcelerin, 6ding verilme
stresinin ve modelin etkinliginin test edilme-
sine temel olusturacak veriler maalesef bulun-
mamaktadir. Ancak sahsi gozlemlerimiz, bu
modelin son derece atil kaldigt, bir anlamda
marjinal bir esneklik modeli olarak kanunu-
muzun maddeleri icersinde yer almaya devam
ettigi ve istihdam yaratmaya bir katki saglama-
dig1 yontindedir.

Ifade ettigimiz tizere bugiin Avrupa Birligi
uyesi Ulkelerin timiinde ve onun da Otesin-
de diger bircok tlkede odiing calisma iliski-
si kapsaminda isciler istihdam edilmekte ve
bu model istihdam yaratmada 6nemli katkilar
saglamaktadir.

Son donemde daha cok mesleki anlamda
gecici is iliskisi olarak adlandirilan ve aslinda
ozel istihdam burolart araciligi ile bir is iliski-
sinin kurulmasi esasina dayanan istihdam bi-
¢iminin mevzuatimiza kazandirilmast yoniin-
de calismalarin hizlandirildigini izlemekteyiz.
Bu konuda diizenlemelere gidilmesi yoniinde
farkli cabalar olmus ancak maalesef istenen
sonuca hentiz ulasilamamistir.?

1. Mesleki Anlamda Odiing is
iliskisi Kavrami

Kavramlar dogru bir bicimde kullanilma-
dig1 takdirde sonrasinda istenmeyen bircok
farkli sonuclarla karsi karsiya kalinabilmek-
tedir. Bu durum belirli bir 6lciide yasamizda
dizenleme bulmus olan gecici is iliskisi icinde
soz konusudur. Nitekim ifade ettigimiz izere
bu calisma bicimine iliskin, konuya tam ola-
rak vakif olmayan isverenlerin de cogu zaman
farkli cikarimlara sahip olduklarini izlemekte-
yiz. Bununla birlikte isciler tarafindan gecici is
iliskisinin, belirli bir stire icin, agirlikli olarak
cok kisa bir stire icin, herhangi bir gtivencesi
olmayan, fazla vasif gerektirmeyen hatta vasif
dahi gerektirmeyen isler icin kuruldugu yo-
ninde bir algi olusmaktadir.

Oysa gecici is iliskisi olarak tanimlanan
istihdam formu, ifade ettigimiz lzere bir an-
lamda Turk tipi 6ding calisma modeli olarak
sekillenmis durumdadir. Odiinc is iliskisi, ya-



marr13 SICIL

sal cercevenin izin verdigi boyuta, ki bu boyut
tlkeden tlkeye buyuk farkliklalar gosterebil-
mektedir, i¢ aktor arasinda kurgulanmakta ve
hayata gecirilmektedir. Bir isveren, istihdam
ettigi iscisini is gdérme edinimini yerine getir-
mek Uzere baska bir isverene belirli bir stire
hazir ederse, oding is iliskisinin kuruldugu
kabul edilmektedir. Bu bakimdan da, odiing
calisma diger esnek istihdam modellerinden
onemli olctide ayrilmaktadir. Her seyden once
klasik istthdam biciminden veya temelde di-
ger esnek istihdam formlarindan farkli olarak,
oding alan ile 6ding calisan arasinda bir is
sozlesmesinin bagitlanmast s6z konusu de-
gildir. Bunun sonucunda da, is iliskisinin ku-
rulmasinda, isin ifa edilmesinde, s6zlesmenin
sona erdirilmesinde, karsilikli hak ve borclar-
da bu uclu yapr icinde farklt bir bicimde di-
zayn edilmektedir.

Uluslararast literatiire ve uygulamalara ba-
kildigt zaman, temelde oding is iliskisinin iki
alt model tzerinde yapilandiridldigini gérmek-
teyiz. Bu kapsamda, 6diin¢ calisma ile farkli
klasifikasyonlar yapilmakla birlikte, temelde
gercek ve gercek olmayan 6ding calisma ay-
rimina gidilmektedir. Bu siniflandirmaya gore,
bir isveren, bir isgoreni esas itibariyle kendi
isletmesinde istihdam etmek tzere ise alir ve
gecici bir stre icin ikinci bir isverene oding
verirse, bu durumda gercek bir ¢diing is iliski-
sinden s6z edilmektedir.

Ancak bir isverenin, bir isgdreni baska is-
verenlere odiing vermek tizere ise almasi ve
bunu bir ticari faaliyet olarak gerceklestirme-
si durumunda, gercek olmayan oding calis-
madan bahsedilmektedir. Gercek olmayan
oding calismaya ise, ayni zamanda profesyo-
nel o6ding calisma adi verilmektedir. Kisaca-
s1, profesyonel oding calisma iliskisinde, bir
isveren (o6ding veren), bir isgoreni (6ding
verilen), dogrudan baska bir isverene (6ding
alan) odiin¢ vermek tizere ise almaktadir.* Bu
yonde olusan iliski ise genellikle 6zel istihdam
biirolart araciligi ile yuritilmekte oldugundan
dolay1 mesleki anlamda 6ding calisma, ya da
tilkemizde oldugu tzere literatiire yeni kazan-
dirllan mesleki anlamda gecici is iliskisi olarak
da tanimlanmaktadir.

Bu tanimlamalardan goruldagia tzere tl-
kemizde mesleki anlamda odiing is iliskisinin
kurulmasina yasal mevzuat halen izin verme-
mektedir.

11. Avrupa Birligi Hukuku
Kapsaminda Odiing 1s
Iliskisinin Yasal Cercevesi

Avrupa Birligi hukuku boyutunda bugiin
oding is iliskisinin yasal cercevesi 2008/104/
EG sayili direktif® ile cizilmektedir. Bu bel-
genin kabul edilmesi oldukca uzun siiren bir
asamanin ardindan gerceklesmistir. Nitekim
giinimiizde halen o6dung¢ calisma iliskisi, is
hukuku baglaminda en fazla tartisilan konu-
larin basinda gelmektedir.°

So6z konusu direktif htikimlerinin 6ding is
iliskisi modelinin timiine yonelik degil, salt
mesleki anlamda o6duncg is iliskisine odakl:
oldugunu yoninde goruslerde bulunsa da
bunun aksi yoninde gorislerin de bulundu-
gunun Oonemle altini ¢izmek gerekmektedir.’

Calismanin bu boliminde 2008/104/EG
sayili direktifin hikimlerinin incelenmesi
ve uye ulkeler icin baglayict hale geldikten
sonra uye ulkelerin ulusal mevzuatlarinda
gittikleri degisikliklerin ele alinmasi: amaclan-
mamaktadir. Burada daha cok Avrupa Birli-
gi boyutunda konu baglaminda kabul edilen
direktifin getirdigi temel prensipler lizerinde
kisaca durulmasi hedeflenmektedir.®

Direktif ile amaclanan bu model kapsa-
minda istihdam edilen isgorenlerin yasalar
karsisinda konumlarint giiclendirmek bici-
minde Ozetlenebilir. Direktifin 2. maddesinde
ise oding¢ calisma araciligryla etkin bir bicim-
de istihdam yaratilmasi ve esnek calisma mo-
dellerinin gelistirilmesi icin uygun bir orta-
min olusturulmas: hedeflenmistir. Daha acik
bir ifadeyle esas amac, bir taraftan 6diing ca-
lisanlarin calisma kosullarini iyilestirmek, di-
ger taraftan ise bu model araciligiyla yeni is
sahalart yaratmak olmustur.’

Stuphesiz olarak direktif ile getirilen en
onemli dizenleme ve de birlik dizeyinde
modelin yeniden vyapilandirilmasina neden
olacak hiikiim, esit davranma ilkesine yone-
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lik, Direktifin 5. maddesinde yer alan diizen-
lemedir. Bu madde hiikmiine gore, normal ya
da klasik calisma bicimi olarak tanimladigi-
miz istihdam iliskisi cercevesinde emegini arz
eden isgorenler ile 6diing is iliskisi kapsamin-
da calisanlara farkli muamele yapilamayacagi
esast getirilmistir. Esit davranma ilkesi kap-
saminda ise, ilk basta ticret konusu gelmekle
birlikte, diger calisma kosullart bakimindan
oding calisan ile diger formlar arasinda bir
ayrimciligin yapilmas:t mimkin olmamakta-
dir. Bu baglamda birlik tyesi tilkeler, ulusal
mevzuatlarinda aykiri diizenlemelere yer ver-
mis olmalart halinde, ulusal mevzuatlarini di-
rektif hikimleri ile uyumlu hale getirmekle
yuktmli kilinmislardir.

Ifade ettigimiz lizere, 6din¢ calisma mo-
deli ile esasen amaclanan isgiicii piyasasinin
gereksinimlerini, ki biz bunlart hem calisan-
lar hem de calistiranlar bakimindan degerlen-
diriyoruz, karsilamak ve de ise aracilik etmek
oldugundan, direktifte son derece isabetli bir
dizenlemeye yer verilmistir. Bu kapsamda
isyerinde acik bir isin olmasi halinde, isve-
renler, 6ding is iliskisi kapsaminda istihdam
edilen isgorenlere de ilgili acik is hakkinda
bilgi vermek ile yuktmliu tutulmaktadirlar.'
Bu madde siphesiz olarak tye tulkelerde,
oding calisan kisilerin daha hizli bir bicimde
klasik bir model kapsaminda istihdam edil-
melerinin yolunu acmaktadir. Ancak bununla
birlikte her ne kadar acik isler hakkinda bir
bilgilendirme yukimluligi getirilmis ise de,
acik olan is icin aranan vasif diizeyinin 6ding
alinan isgoren ile uyumlu olmasi gerekmek-
tedir. Bu durumda da esas itibariyle 6ding
calisan iscilerin genel vasif diizeyleri ve onla-
rin egitilmeleri konusunda farkli bir alan kar-
simiza ¢ikmaktadir. Bilindigi Gizere bu 6diing
calisan isci grubunun vasif diizeyi genellikle
daha distk kaldigindan dolayr mesleki egi-
time ayri bir nem verilmesi gerekmektedir.

1. Avrupa Birligi Uyesi
Ulkelerden Gozlemler

Avrupa Birligi tiyesi tlkelerde 6diing calis-
ma modelleri hakkindaki yasal diizenlemeler,
pratikteki uygulamalar ve gelisme trendleri
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ile ilgili cok sayida yayin ilgililerin bilgisine
sunulmaktadir. Bu vyayinlarda, 6zetle artik
oding calisma biciminin isglicti piyasalarinin
vazgecilmez bir unsuru haline geldigi acikca
gorulmektedir.

Ancak bu tlkelerde de sistemin sorunsuz
isledigi yanilgisina kapilmamak gerekir. Bu-
giin halen bircok ulkede, art niyetli isveren-
ler tarafindan bu modelin istismar edildigi ve
bazi isci sendikalarinin eskisi kadar olmasa
da modele 6ztinde karsi olduklart bilinmekte-
dir. Fakat bazi kottu orneklerin varligi, genel
anlamda o6nemli katkilar saglayabilecek bir
uygulamanin hayata gecirilmesi ve gelistiril-
mesi yonlinde asla engel olusturmamalidir.
Daha cok, yapilmasi gereken istismarin On-
lenmesi ve calisanlarin korunmasi yontinde
gerekli yasal altyapinin olusturulmas: ve de
sistemin caydirict yaptirimlar ile donatilmast
olmalidir.

Avrupa Birligi'nde 6ding¢ calisma modeli-
nin son yillarda bu denli gelisme gostermesi-
nin altinda yatan temel neden siiphesiz ola-
rak bu atipik istihdam modelinin beraberinde
getirdigi esnekliktir. Bu esneklik salt isveren-
lerin degil, onun 6tesinde istismar edilmedi-
gi sturece calisanlarin da yararina olmaktadir.
Ozellikle yapisma etkisi (Klebeeffekt) olarak
tanimlan 6zelligi sayesinde, kisiler 6diing¢ ve-
rildikleri isverenler ile daha sonradan tipik
bir is iliskisi de kurabilmektedirler. Bu etki-
nin gercek anlamda ne kadar hayat buldugu
ise stirekli tartisma konusu olunmaktadir.

Ornegin Avrupa Birligi tiyesi iilkeler icin-
de suphesiz belirgin bir agriligi bulunan ve
Turkiye'nin de en 6nemli dis ticaret ortagi
olan Almanya’da, son yillarda 6diin¢ calisma
iliskisinin yayginlasmasinin altinda yatan en
buylk nedenin, yiksek diizeylerde seyreden
issizlik ve bu issizler icersinde uzun streli is-
sizlerin oransal ylksekligi oldugunu izlemek-
teyiz. Bununla birlikte yasal yapida gercek-
lestirilen reformlar da bu modelin gelismesi
yontnde cok ciddi katkilar saglamistir.'! An-
cak bir arastirma, kriz ortamlarinda en fazla
etkilenen grubun 6diing calisanlar oldugunu
ortaya koymustur. Daha acik bir ifadeyle kriz
ile birlikte isverenler ilk etapta oding isci
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alma uygulamasindan vazgectiklerinden do-
lay1 bu grup arasinda issizlik orani, diger ca-
lisanlara gore onemli oranda artis gostermek-
tedir.'* Ancak burada gozden kacirilmamast
gereken bir husus da, kriz ortamindan sonra
ise alimlarin baslamasi ile birlikte ilk yoneli-
minin bu gruba yonelik oldugudur.

Ocak 2013 tarihinde yayinlanmis olan son
glincel verilere gore Almanya’da 30 Haziran
2012 tarihi itibariyle 18.491 oding¢ calisma
biirosu faaliyet gostermekte olup, bunlardan
5.750’si diger bir biironun subesi durumunda
calismalarini stirdirmektedirler. Birolarin is-
tihdam ettikleri isci sayilarina bakildiginda bu
burolarin agirlikli olarak kucik isletmeler bi-
ciminde faaliyet gosterdikleri gorilmektedir.
Nitekim 7.209 buro 1 ila 9 isci, 2.398’1 10 ila
19 isci, 1.6001 20 ila 29 isci, 1.293 30 ila 39
isci istihdam etmektedirler. 150 ve Uzeri isci
istthdam eden burolarin sayist ise 1.224 ola-
rak tespit edilmistir. Yine ayni tarihli verilere
gore, toplam 908.161 odiin¢ calisan iscinin
758.283'nlin Alman vatandast oldugu istatis-
tiklerin satir aralarindan okunmaktadir. Isci-
lerin sektor itibariyle, birinci sirada ulastirma
ve lojistik (163.431), ikinci sirada metal tre-
timi ve isleme (141.187) alanlarinda istihdam
edildiklerini godrmekteyiz. Odiing istihdam
iliskisi uygulamasinin en az tarim ve orman-
cilik (4.841) iskolu ile guivenlik hizmetlerinde
(4.956) kuruldugunu izlemekteyiz.!?

ifade ettigimiz {izere, genelde isci sen-
dikalarinin 6ding is iliskisi modelline karst
durduklar1 bilinen bir olgudur. Bu durum
Almanya’da da farkli bir bicimde sekillenme-
mistir. Ozellikle, halen bu tilkenin en biytk
ve giiclii isci sendikast konumunda olan IG
Metall (Metal Iscileri Sendikas1)) mesleki an-
lamda odiinc is iliskisi modelini siddetle eles-
tirmektedir. Ancak bu alanda oldukca dik-
kat cekici bir gelisme yasanmustir. Oyle ki,
Almanya’'nin en biiyiik isci 6rgiitii olan ve IG
Metall’'in de tyesi oldugu DGB (Deutscher
Gewergschaftsbund Alman Sendikalar Birli-
gi), kendisine bagli, merkezi Erkraht'da olan
Hamburg, Berlin, Frankfurt am Main ve Essen
gibi metropollerde subeleri olan bir 6diing
calisma birosu isletmekte olup, biiroda is-

tihdam ettigi iscileri 6din¢ vermek suretiyle
2011 yilinda 850.000 Euro kar elde etmistir.
Daha da carpict olan nokta, blironun iscilere
odemis oldugu saat basi ticretin, DGB Baska-
ninin, Almanya’da 6ding¢ calisma biirolarinin
iscilere 6demesini talep etmis oldugu asgari
tcretin altinda bir tGcret olmast ve de DGB
blirosunun, bir isveren orgiti olan IGZ (Al-
man Odiin¢ Calisma Biirolar1 Birligi'nin) tiye-
si olmasidir. DGB bu durumu, yuzlerce kisi-
ye is saglayabildigi yoni ile savunmaktadir.'t
Dolayistyla bir anlamda, sadece Almanya’nin
degil onun o6tesinde diinya olceginde 6nemli
bir isci 6rgitii olan DGB’de modelin istihdam
yaratma yeterliligine sahip oldugunu ikrar et-
mektedir.

Odiing calisma iliskisi kapsaminda son do-
nemlerde farklt modellerinin, daha dogrusu
bir anlamda alt modellerin ortaya ciktigini ve
boylelikle strekli gelisme gosterdigini izle-
mekteyiz. Bu modellerinin timiinin burada
tanitilmas: calismanin  kapsamini stiphesiz
fazlasiyla asacaktir. Ancak buna ragmen, ko-
nunun gelisme potansiyelini de ortaya koy-
mak adina o6zellikli bir uygulamaya yer ve-
rilmemesi durumunda da 6nemli bir eksiklik
ortaya cikacagi kanaatindeyiz.

Yeni uygulama bicimlerinden birisi “grup
oding calisma” (Gruppenarbeitnehmertber-
lassung) olarak tanimlanan bir alt modeldir.
Bu alt modele gore, salt bir kisinin degil, bir
isci grubunun isverene odiin¢ verilmesi soz
konusu olmakla birlikte, grup icersinden bir
isci, grubun yoneticisi konumundadir. S6z
konusu grup, ayrt bir organizasyon yapisina
sahip olup, bir butiin olarak hareket ettigin-
den diger uygulamalardan farklilasmaktadir.

Bu alt model daha cok, grup veya takim
calismasinin gerekli oldugu alanlarda uygula-
maya alinmaktadir. En tipik 6rneklerini, pro-
je bazli islerde ve insaat sektorinde gormek
mumkiin olmaktadir. Alman hukukuna gore,
grup odiing calisma formunun eser s6zlesme-
si kapsaminda gorilen islerden farklilastig:
nokta, eser sozlesmesinde, eserin taniminin
yapilmasi ve isin ortaya cikmast ile birlikte
yukumlualigin yerine getirilmis olmasidir.
Oysa grup oding¢ calismasinda, eserin orta-
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ya cikmasindaki yukumlulik agirlikli olarak,
oding alan isverenin sorumlulugunda bulun-
makta ve iscilerin calistiklart stire dikkate ali-
narak tcretin 6denmesi s6z konusu olmak-
tadir.®

Grup oding¢ calismast uygulamasinin is-
verenler icin beraberinde getirdigi en 6nem-
li ustinltk, isin denetimi alaninda kendisini
gostermektedir. Her bir iscinin yaptig: isi ayri
ayrt denetlemek yerine, denetim isini grubun
yoneticisi tstlenmekte oldugundan, is akisi
hizlanmaktadir.’® Boylelikle bir anlamda grup
icersinde bir i¢ denetim gerceklesmek sure-
tiyle, is verimligi artmaktadir.

Avrupa Birligi olcutiinde bakildigi zaman,
oding calisma iliskisi kapsaminda yurttilen
en Onemli tartismalardan birisinin, iscilerin
sinir asirt 6ding verilmesi ve bu dogrultuda
ulusal isttihdam piyasalart tizerinde ortaya ¢i-
kacak etki tizerinde odaklandigi gorilmekte-
dir. Bu nedenle de konu baglaminda asgari
tcret uygulamasina buylik 6nem atfedilmek-
tedir.

Ozellikle {icret seviyesinin goreceli ola-
rak daha yuksek oldugu bir tilkeye, ¢rnegin,
Polonya’dan Almanya’ya bir iscinin 6ding
verilmesi ve isciyle bagitlanan is sozlesme-
sinde, Ucret konusunda toplu sozlesmeye
atifta bulunulmasi halinde, Almanya’daki as-
gari Ucretin uygulanmasi s6z konusu olmaya-
caktir. Boylelikle, Polonya’dan gelen isciye,
Almanya’da yaptug: is karsiliginda, diger ca-
lisanlardan daha az tcretin 6denmesi nede-
niyle stiphesiz olarak haksiz bir rekabetin ve
de tlcret dampinginin ortaya ¢ikmasina ne-
den olacag: ifade edilmektedir.'” Almanya’da
bu duruma engel olmak adma Odiing Calis-
ma Kanunu’'nda' bir degisiklige giderek, Fe-
deral Calisma Bakanligi’'na, 6ding calisanlar
icin zorunlu bicimde gecerli olacak sekilde
bir asgari Ucret tayin etme yetkisi getirilmis-
tir. Ancak bu yetkinin kullanilabilmesi icin,
talebin yetkili bir sendika tarafindan gelmesi
gerekmektedir.”

Avrupa duzeyinde odung is iliskisi gerek
bilimsel dizeyde, gerekse kamuoyunda tar-
tisildigt zaman, Fransa uygulama Ornegine
ozellikle isaret edilmekte ve bu tlkedeki mo-
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delin diger ulkelerden farklilastigina deginil-
mektedir. Fransa modelinin bu calisma kap-
saminda genel hatlari ile incelenmesi dahi bu
calismanin boyutunu fazlasiyla asacaktir; an-
cak yinede bu kapsamda bir iki hususa isaret
etmek gerekmektedir.?

Fransa’da esas itibariyle odiin¢ calisma
iliskisi, olagan dist bir istihdam iliskisi olarak
kabul edilmektedir. Bu iliskinin gecici olarak
kuruldugu varsayimindan hareket edildigin-
den, oding verilme stresi sinirlt olup esasl
bir nedene dayali olarak kurulmasi gerek-
mektedir. Bu model kapsaminda istihdam
edilen isciler, prensip itibariyle issiz olarak
kayitlt olduklarindan, bir kisinin 6diin¢ ola-
rak istihdam edilmesi ayni zamanda issizlik
durumuna ara verdirilmesi veya bu durumun
kesilmesi anlaminda yorumlanmaktadir.?! Bu
ulkedeki ilgi ceken oOzellikli bir uygulama
odiing calisma birolarinin, istihdam ettikleri
iscilerinin mesleki egitimlerinde kullanilmak
uzere, iskolu dizeyinde ihdas edilmis olan
fleri Mesleki Egitim Fonlarina, prim 6¢demek
zorunda olmalaridir.?* Bu ytuktumlulik stiphe-
siz olarak ozellikle vasif dizeyi dustk olan
isgorenlerin isgiici piyasalarina daha rahat
bir bicimde entegre edilmesi yoniinde 6nemli
katkilar saglayacaktir.

Fransa’da bir kisinin 6diin¢ c¢alisma biiro-
su olarak faaliyet gosterebilmesi icin, yetki-
li olan idari makamdan izin almasi ve yasal
olarak belirlenen gerekli maddi teminatlar:
hazir etmesi gerekmektedir. Bironun esas
itibariyle, oding is iliskisi disinda baska bir
alanda faaliyet gostermesi mimkiin degildir.
Bu bitrolar icin genellikle tesmil edilen top-
lu sozlesmeler gecerli olmaktadir, ancak bu
toplu sozlesmelerde tcret konusu belirlen-
memektedir, ciinkii ticret seviyesi dogrudan
yasa koyucu tarafindan tayin edilmektedir.
Bir isveren, bir isciyi 6ding¢ calistirmak is-
terse bu durumda esaslt bir durumun varlig:
aranmaktadir. Diger bir ifadeyle, bir isci ile
klasik anlamda bir is iliskisi kurmak yerine
odiing isci istihdam edebilmek icin esasli bir
neden gerekmektedir. Esasli nedenler ise ya-
sada belirlenmis olup bunlar temelde klasik
istihdam iliskisi icerisinde bulunan bir kisinin
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kisa stireli olarak calistirllamamasi, o6rnegin
analik izninde bulunmasi, hastalanmasi ya da
yillik izin kullanmasi biciminde dizenlenmis-
tir. Bununla birlikte stireklilik arz etmeyecek
olan is hacminde bir artis da esasli nedenler
arasinda sayilmaktadir. Bu konundaki cerceve
dogrudan ayrintili olarak yasa ile ¢izilmis du-
rumdadir. Ayrica yasada 2009 yilinda yapilan
bir degisiklikle, eger isveren uzun siireli issiz
bir kisiyi model kapsaminda istihdam yolu-
na gidecekse, bu durumda esasli neden sartt
aranmamaya baslanmustir. Isverenin 6diing is
iliskisi modeli dogrultusunda istihdam edi-
lenler ile diger calisanlar arasinda entegras-
yon ilkesi kapsaminda, ki bu ilke temelde esit
davranma ilkesinden farklilasmamaktadir, ca-
lisma kosullarinda ayirim yapabilmesi mim-
kiin degildir.?

Bu kapsamda Fransa’da modelin calisanlar
acisindan nasil algilandiginin ortaya konul-
mast bakimindan sosyal ortaklar, yani toplu
sozlesme akdetmeye yetkili isveren kurulu-
su ve isci sendikalarin birlikte olusturduklari
kamuoyu arastirma enstitiisti tarafindan du-
zenli olarak yapilan anketler oldukc¢a carpict
veriler sunmaktadir. 2011 yili verilerine gore,
oding is iliskisi kapsaminda istihdam edilen
iscilerin;

% 91’1 mesleki tecriibe kazanmak amaciy-
la,
% 87’si mesleki vasiflarini gelistirmek ama-
ciyla,

% 806’st baska bir is bulabilmek (yapisma
etkisi) amaciyla,

% 86’s1 farklt meslekleri tanimak amaciyla,
oding is iliskisi kapsaminda calistiklarint
beyan etmislerdir. Arastirma bulgularindaki
oranlar degerlendirildiginde, stiphesiz ola-
rak ankete dahil olmus olan iscilerin birden
fazla secenegi degerlendirdikleri de gortl-
mektedir.?* Dolayisiyla, Fransa’da isciler esas
itibariyle mesleki tecriibe kazanmak, vasif-
larini gelistirmek, meslekleri tanimak ve de
yapisma etkisi dogrultusunda klasik istihdam
formuna gecebilmek amaciyla bu istihdam bi-
cimini tercih etmektedirler.

Avusturya’da da son vyillarda odinc is
iliskisi kapsaminda istthdamin ytkselen bir

trend halinde gelistigini istatistikler arasindan
okuyabilmek miumkindir.® Bugiin bircok
isletme de, bu tlkede degisen ve yeniden
tanimlanan gereksinimler dogrultusunda bu
modeli etkin bir bicimde uygulamaktadir.?
Avusturya’da, Yuksek Mahkeme’nin (OGH)
1990 yilinda vermis oldugu ve 2008 yilinda
tekrarlamis oldugu bir kararinda, 6diing veri-
len isci, isini 6ding verilen isverenin yaninda
ifa etmesine ragmen, ikisi arasinda herhangi
bir sozlesme iliskisinin var olmadigina hiik-
metmistir.”” Bundan dolayi da, oding is ilis-
kisi kapsaminda istihdam edilen bir iscinin,
sozlesmeden kaynaklanan haklarinin 6diing
veren tarafindan esas itibariyle yerine getiril-
mesi gerekmektedir. Bu genel kaidenin disin-
da OGH, baz: istisnai uygulamalara yonelik
olarak bir ictihat olusturmustur.®

Avrupa Birligi tarafindan ilgili direktif ka-
bul edilip yururlige girdikten sonra Avus-
turya konu baglaminda ulusal mevzuatini
yeniden diizenlemek zorunda kalmistir. Bu
baglamda Odiin¢ Calisma Kanunu'nda (Arb
eitskriftetiberlassungsgesetz)® onemli degi-
sikliklere gidilmistir. Bu degisiklikler arasin-
da en carpict olanlardan birisi, 6¢diing calisma
iliskisi en azindan Ui¢ ay stirmis ise, is iliskisi
bitirilmeden 6nce isciye en azindan on dort
glin 6nceden haber verilme zorunlulugunun
getirilmis olmasidir. Bu diizenlemeden evvel,
uygulamada isverenler énceden bir bilgi ver-
me yukumlilikleri bulunmadigindan, ertesi
gln is iliskisini sonlandirabiliyor veya isciyi
baska bir alana kaydirabiliyorlardi.®

Is kazalar1 genelde odiin¢ calisanlar ara-
sinda daha ylksek gortildiginden dolayu, is
sagligi ve guvenligi alaninda yeni tedbirler de
getirilmistir. Bu tedbirler arasinda o6zellikle,
isci isini ifa etmeye baslamadan oOnce, isin
ifast icin gerekli olan nitelikler ve tehlikeler
hakkinda yazili bir bicimde bilgilendirilmesi
yer almaktadir.®!

Avusturya’da yapilan son yasal dizenle-
meler ile oding¢ calisanlarin issiz kalmalart
durumunda, onlarin belirli 6l¢ctide yoksulluk
tehlikesi ile karst karsiya kalmalarina engel
olmak ve de ileri egitimlerini desteklemek
amactyla ayrica Sosyal ve lleri Egitim Fonu
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(Sozial- und Weiterbildungsfonds) adli bir fo-
nun olusturulmasi yuktmlilugi getirilmistir.
Bu fonun finansmanit 6ding verenler tarafin-
dan prim yoluyla saglanmaktadir.??

Hollanda’'ya baktigimizda ise bu tlkede
de, odiing calisma iliskisi kapsaminda istihda-
min oldukca yaygin bir form haline geldigini
gormekteyiz. Mevzuat acisindan carpict olan
nokta ise, 6diin¢ calisma biirosu olarak faali-
yet gosterebilmek icin 6zel bir iznin alinmasi-
nin gerekli olmamasidir. Bironun salt ticaret
siciline kendisini kaydettirmesi, faaliyetlerini
yuritmesi icin yeterli gorilmektedir. Ancak
burolarin giivenligi acisindan, daha acik bir
ifadeyle calisanlar karsisindaki ytuktmlalik-
lerini yerine getirmeleri acisindan bir sertifi-
kasyon sistemi bulunmaktadir.’® Bu yonde bir
zorunluluk bulunmamakla birlikte, sertifikas-
yona sahip olmayan bir buro ile is iliskisi ku-
ran bir isletme, iscinin Gicretinin 6denmemesi
halinde, o iscinin en azindan asgari Ucretini
odemek ile yuktmli olmaktadir.?

Birlik {iyesi bir iilke olmayan Isvicre'de-
ki uygulamaya baktugimiz zaman® mesle-
ki anlamda o&ding is iliskisinin, Ise Araci-
lik  Kanunu'nda (Arbeitsvermittlungsgesetz
-AVG)* diizenleme buldugunu gérmekteyiz.
Ancak bu tlkede, bircok tlkeden farkli ola-
rak oding calisma iliskisi yerine donemsel ca-
lisma (Temporidrarbeit), 6diing calisan yerine
ise donemsel calisan (Temporidrmitarbeiter/
in) kavramlarinin kullanildigini izlemekteyiz.

Mesleki anlamda 6ding is iliskisinin kuru-
labilmesi icin, Konton® Is Kurumu'ndan izin
alinmasi gerekmektedir. Eger iscilerin yurtdisi-
na 6ding verilmesi planlantyorsa bu durumda
bu iznin Ekonomi Bakanligr Mustesarligi’'ndan
alinmasi zorunlu hale gelmektedir. Isvicre her
ne kadar kendi iscilerinin yurtdisina oding
verilmesi konusunda izin vermis olsa da, ka-
nunun 12. maddesin 1. fikrasinin son ctimle-
si hitkkmiine gore, yurtdisindan Isvicre'ye isci
oding verilmesi yasaklanmustir.

Kanton Is Kurumu tarafindan verilen izin,
stiresiz olarak verilmekte olup, 6diin¢ verme
faaliyetlerinin tiim Isvicre’ye yonelik olarak
gerceklestirilmesi mumkindir. Buna karsin
iscilerin yurtdisina ¢ding¢ verilmesi so6z ko-
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nusu olacaksa, ilgili bakanlik bu izni tim tl-
kelerde gecerli olacak bicimde degil, sadece
belirli tlkelere yonelik olarak vermektedir.?

Yasa koyucu Isvicre’de biiro ile isgoren
arasinda yazili bir is sozlesmesinin yapilma-
sint zorunlu kilmistir. Bununla birlikte soz-
lesmede asgari olarak; yapilacak isin tanimi,
isin ifa edilecegi yer ve baslama tarihi, isin
sturesi ve ihbar streleri, calisma siiresi, Gcret
ve eklentileri, fazla calisma, hastalik, analik,
kaza gibi hallerde saglanilacak olan edinim-
ler, Gicretin 6denme zamani gibi hususlarin
diizenlenmesi yukumluligini getirmistir.*
Bu model kapsaminda istihdam edilenlerin,
ucret seviyeleri diger calisanlardan genellikle
farklilasmamakta olup, eger bir toplu sozles-
menin uygulanmasi s6z konusu ise, bu du-
rumda toplu sozlesme ile belirlenen tcret
esas alinmaktadir.

Konu baglaminda belirtilmesi gereken son
bir nokta, ge¢mis yillar icinde Avrupa Ada-
let Divan’nin farkli tlkelerdeki 6diing calis-
ma uygulamalarina iliskin olarak ortaya ci-
kan uyusmazliklart birlik 6l¢ceginde coziime
baglamak adina farkli kararlarin altina imza
atugidir. Bu kararlar ulusal mevzuatlarin har-
monizasyonu yoniinde de oOnemli katkilar
saglamistir ve saglamaya da devam etmekte-
dir.

1V. Tiirkiye icin Degerlendirmeler

Buglin tulkemizde maalesef halen bazi
cevreler mesleki anlamda 6ding calisma mo-
deline kategorik olarak karsi ¢ikmaktadirlar.
Oysa bu model istihdam yaratmada ¢nemli
katkilar saglayabilmektedir. Bircok ulkedeki
uygulamalar, bizim karsimizda 6rnek olarak
durmakta, onlarin olumlu ve olumsuz tecri-
belerinden yararlanmak suretiyle kendi tlke
dinamiklerimizi de gozeterek en uygun ya-
pinin ihdas edilmesi yoninde zemin hazirla-
maktadirlar.

Suphesiz olarak, 06zel istihdam bitrolar
araciliyla o6ding is iliskisinin kurulmasina izin
verilmesi suretiyle, 6zellikle isglicii piyasasi-
na yeni girenlerin veya uzun donemli issiz-
lerin issizlik sorununun timden cozilecegi
yanilgisina da kapilmamak gerekir. Bu gru-
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bun issizlik sorunu ve ¢6ztiimiine yonelik go-
risler, ayrt bir yazinin konusunu olusturmak-
la birlikte, egitim politikalarinin, 6zelliklede
mesleki ve ileri mesleki egitim uygulamala-
rinin yeniden goézden gecirilmesi, isgliciniin
mobilitesinin artirilmasina yonelik olarak bir
takim tesvik uygulamalarinin hayata geciril-
mesi gerektigi hususlarina vurgu yapmak ile
yetinecegiz.

Ozel istihdam biirolart araciligr ile 6diing
is iliskisinin kurulmasina yonelik yasal bir dii-
zenlemeye gidilecekse, ki mutlaka gidilmesi
gerektigi kanaatinde oldugumuzu da farkli
yazilarimizda surekli dile getirmekteyiz, bu
istihdam biciminin 6zellikli yapisinin dikkate
alinmasi gerekecektir. Stiphesiz olarak bu ca-
lisma kapsaminda tim alanlara deginebilmek
mimkin olmasa da, belirli hususlara asagida
genel hatlariyla yer verilmeye calisilmistir.

Mesleki anlamda odiing is iliskisi konusu-
nu, daha 6nceden hazirlanan taslaklarda go-
riildiigi tizere, Is Kanunu'nun 7. maddesine
eklenecek bir madde ile diizenleyebilmek
mumkin olsa da, yapilan farkli tartismalar,
yasal cercevenin esasen is sagligi ve giivenligi
konusunda oldugu gibi ayr1 bir kanun ile di-
zenlenmesinin daha isabetli olacagini ortaya
koymaktadir. Nitekim konunun uygulanmaya
alinmasi halinde, salt 7. maddeye eklemeler
yapmak yeterli olmayacak, bircok maddede,
hatta kanunlarda ozellikle de sosyal giivenlik
mevzuati alaninda da dizenlemeye gidilmesi
gerekliligi ortaya cikacaktir.

Olusturulacak yasal cerceveyle hem is-
tihdam piyasasinin gereksinimlerini karsila-
yacak, hem de iscilerin haklarint koruyacak
bir yapt ihdas edilmelidir. Daha acik bir ifa-
deyle, bir taraftan isverenlerin artan rekabet
kosullart karsisinda isgiicti esnekligi taleple-
ri karsilanirken, diger taraftan ¢zellikle uzun
sureli issizlere ve istthdam piyasasina yeni
katilan genclere bu model kapsaminda istih-
dami kolaylastiracak tedbirler alinmasi gerek-
mektedir. Bu baglamda da 6zellikle iscilerin
emeklerinin karsiligint sorunsuz bir bicimde
alabilmeleri yontinde gerekli koruyucu ted-
birlerin yasal olarak diizenlenmesi kacinilmaz
bir ihtiyactir. Bu modelin esnek istihdam mo-

delleri icersinde en esneginin oldugu ve ko-
layca istismar edilebilecegi gerceginin hicbir
zaman g6z ardi edilmemesi gerekir.

Bu dogrultuda da bu alanda faaliyet gos-
termek isteyen, sadece gerekli altyapt ve mali
imkanlara sahip ve de belirli yeterlilikleri sag-
layan btrolara izin verilmesi gerektigi gort-
sindeyiz. Bu yeterlilikler belirlenirken de is-
cileri koruyabilecek hiikiimlere 6zellikle yer
verilmesi gerekecektir. Burolarda istihdam
edilecek olan iscilerin basta lcret ve sosyal
glivenlik haklarini givence altina almak mut-
lak bir zorunluluk olarak karsimiza c¢cikmak-
tadir. Odiin¢ veren ile 6diin¢ alan arasinda
birlikte sorumluluk ilkesinin uygulanmasinin
sOz konusu olmasi halinde dahi bu biirolarin
istthdam ettikleri isgbren sayist ile biirolarin
mali gticleri ararsinda bir iliski kurulmalidir.
Ornegin bu yonde, istihdam edilen isci sayisi
artikca birolarin faaliyet gosterebilmesi icin
hazir edecekleri banka teminat mektubu ara-
sinda oransal bir iliski kurulabilir. Bununla
birlikte halen yurtrlikte olan mevzuatimiza
gore, salt ise aracilik faaliyeti gormek uzere
faaliyet gosteren Ozel istihdam birolarindan
farkli olarak, mesleki anlamda 06zel istihdam
birosunun ac¢ilmasi maliyetinin daha ytiksek
tutulmas: gerekecektir.

Dolayistyla halen faaliyet gosteren 6zel is-
tihdam biirolarinin, mesleki anlamda 6ding
is iliskisi alaninda da calismalarini sirdirmek
istemeleri halinde, gerekli yeterlilikleri gos-
termeleri kosuluyla ayrt bir izinin verilmesi
isabetli olacaktir. Ancak ifade ettigimiz tze-
re sistemin basarili bir bicimde kurgulanmasi
icin, sadece biro faaliyetlerinin yuritilmesi
icin idari merkezin izni yeterli olmayacak, ge-
rekli giivenlik tedbirlerinin alinmasi ve uygun
bir is organizasyonun saglanilmasi kacinilmaz
olacaktir.

Bu baglamda da izni bulunmayan birola-
rin iscileri 6din¢ vermeleri halinde, 6diing
veren ile isc¢i arasinda bagitlanan is s6zlesme-
lerin gecersiz sayilacagy, is iliskisinin 6diing
alan ile isci arasinda kuruldugunun kabul
edilecegi yoninde bir hiikme yer verilmesi
isabetli olacaktir. Bu yonde yasal bir dizenle-
me, 0diing alan isverenin kendini gtivence al-
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tina almasina yardimct olurken, ayni zaman-
da da bir anlamda biironun yetki sahibi olup
olmadiginin, bu yetkinin sliresinin ne zamana
kadar devam ettiginin denetlenmesi imkanini
da getirecektir. Stphesiz olarak, izni bulun-
mayan biirolara caydirict olabilecek nitelikte
agir cezai yaptinmlarin da ongorilmesi ge-
rekecektir. Bir de siki bir denetim sisteminin
kurulmasi ve isletilmesinin, modelin basarist
adina cok 6onemli oldugunu vurgulamak ge-
rekmektedir.

Diger tlke uygulamalar: incelendiginde,
agirliklt olarak buro ile 6ding calisan arasin-
da bagitlanacak olan is so6zlesmesinin yazi-
It yapilmasi gerektigi yoninde hukimler ile
karsilasmaktayiz. Bununla birlikte, is sozles-
mesinde yer almast gereken asgari unsurlar
da yine bircok tlkede mevzuatta dizenlen-
mis durumdadir. Ulkemizde, mesleki anlam-
da oding is iliskisinin yasal cercevesi tayin
edilirken bu hususa da dikkat edilmesi gerek-
tigini distinmekteyiz.

Modellin 6zellikli yapisindan dolay1 ifa-
de ettigimiz Uzere iscilerin haklarinin mutlak
anlamda giivence altina alinmasi gerekir. Bu
baglamda da diger calisanlar ile esit davran-
ma ilkesi gecerli kilinmalidir. Bu konudaki
esit davranma ilkesi dar degil, genis kapsaml:
ele alinmalidir. Dolayisiyla isyerinde odiing
calisan ile klasik model kapsaminda istihdam
edilen arasinda bir ayrim ortaya c¢ikmayacak
bicimde organize edilmelidir. Boylelikle is-
yerinde ayni zamanda calisanlar arasinda bir
entegrasyonun saglanmasinin yolu acilmis
olur. Ancak bu dogrultuda 6diing is iliskisi
kapsaminda istihdam edilecek olanlarin da
gecici bir stire icin 6ding alan isverenin is-
yerinde istthdam edilecegi gerceginin goz
onlinde bulundurulmasi gerekir.

Yine model kapsaminda istthdam edilen-
ler ile ilgili olarak, 6diin¢ alan isveren tara-
findan acik olan isler ile ilgili bilgi verme
zorunlulugun getirilmesi de isabetli olacak-
tir. Clinkt burada 6ding calisma modeli ile
hedeflenen amaclardan birisinin de yapisma
etkisi kapsaminda ise aracilik oldugu unu-
tulmamalidir.

Iscinin, 6diin¢ alan tarafindan ise alinmasi
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halinde de, ki bu belirli stireli ya da belirsiz
stureli bir is iliskisi olabilir, biironun isciden
bir Ucret talep edememesi yoninde gerekli
tedbirlerin alinmas: gerekmektedir, ki bu ko-
nunun zaten hazirlanan kanun taslaklart me-
tinlerinde yer aldigi gortilmektedir.*!

Issiz kisilerin 6zellikle de zor aracilik edi-
lenlerin (uzun sureli issizler, yasi ilerlemis is-
sizler) buro tarafindan istihdam edilmesi ha-
linde tesvik sistemi getirilebilir. Bu konudaki
kaynak da issizlik fonu olmalidir. Boylelikle
fon kaynaklart da amac¢ dogrultusunda kulla-
nilmis olur. Nitekim buna benzer bir uygula-
ma Fransa’da karsimiza ¢ikmaktadir.

Odiin¢ calisma modeli, ifade ettigimiz
tizere istihdam yaratmada 6nemli bir model
olarak karsimizda durmaktadir. Ancak kriz
ortamlarinda bu model kapsaminda istihdam
edilen iscilerin birinci derecede etkilendigini
izlemekteyiz. Dolayisiyla bir anlamda issizlik
tehlikesi, 6ding calisanlar arasinda, diger ca-
lisanlara gore daha yiksek seyretmektedir.
Bu nedenle de bu model, issizlikten istihda-
ma gecise imkan taniyan bir yapt arz etmekle
birlikte, isttihdamdan issizlige gecisin de daha
kolay oldugu bir 6zellik gostermektedir. Yu-
karida aciklandigt tizere yeniden issizlik ol-
gusunun ortaya cikmast halinde, bu etkinin
mumkiin oldugu kadar azaltilmasi icin Fransa
uygulamasinda oldugu tizere bir fonun ihdas
edilmesi secenekler arasinda degerlendiril-
melidir ki, bu fonun da yine issizlik sigorta-
st fonu ile iliskilendirilmesi uygun olacaktir.
Ancak bu fon kaynaklarindan ayni zamanda
iscilere egitim verilmesi icin de kaynak tahsis
edilmelidir. Bu egitimlerin, esas itibariyle kisi
issiz kaldiktan sonra degil, halen calisirken
vasfini ylkseltmek ozellikle de issizlik tehli-
kesinin bas gostermesi halinde verilmesi cok
daha isabetli olacaktir.

Yukarida aciklandigi izere ornegin Isvicre
uygulamasina baktigimiz zaman, yurirlikte-
ki sistem iscilerin yurtdisina 6ding verilme-
sine cevaz verirken, yurtdisindan iscilerin
Isvicre’ye gelip odiing istihdam modeli kap-
saminda istihdam edilmelerine imkan tanima-
maktadir. Bilindigi tizere tlkemizde yabanci-
larin istihdam rejimi 4817 sayilt Yabancilarin
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Calisma Izinleri Hakkinda Kanun ile belirlen-
mektedir. Kanaatimizce sonradan istenmeyen
bir tablonun ortaya cikmasina engel olmak
adina bu baglamda gerekli diizenlemelerin
yapilmast gerekli olacaktir. Eger, model kap-
saminda yabancilarin istihdam edilmesinin
onl kapali tutulmak isteniyorsa, bu konu ya-
sada acikca diizenlenmelidir.

Konunun farkli bir boyutu ise, Turkiye’den
bu model kapsaminda iscilerin yurtdisina
gonderilmesi meselesi olacaktir. Bu isciler
agirlikli olarak Turkiye Cumhuriyeti vatanda-
st olabilecegi gibi, yasalara uygun olarak izin
almis olan yabancilarin durumlarinin da ayri-
ca degerlendirilmesi gerekecektir.

Sonug Yerine

Ortaya konulmaya calisildigt Gizere, bugiin
bircok tilkede mesleki anlamda 6diing is ilis-
kisi, calisma hayatinin bir gercegi olarak se-
killenmis durumdadir. Uzun yillar siiren tar-
tismalar sonucunda Avrupa Birligi olcttiinde
konunun bir temele baglanmasina yonelik bir
direktif kabul edilmis, bu direktifin hitkimle-
ri birlik tiyesi tlkelerin ulusal mevzuatlarinin
harmonizasyonuna 6onemli katkilar saglamis-
tir. Aslinda bu strecin tamamlandigini iddia
edebilmek de miimkiin degildir. Uye ilke-
lerdeki uygulamalar benzerlik gostermekle
birlikte, daha yakindan incelendiklerinde ay-
rintilarda farklilasmakta olduklari acikca iz-
lenmektedir. Bu ulkelerin gerek mevzuatlari,
gerekse uygulamalari, edindikleri olumlu ve
olumsuz tecriibeleri bizler icin adeta bir kay-
nak olarak karsimizda hazir durmaktadir.

Yapilan bircok arastirma, 6diing¢ calisma
modelinin basarisini, dogrudan uygulanma
bicimi ile iliskilendirmistir. Oyle ki, modelin
bir isletmede basarili bir bicimde uygulan-
masi, daha acik bir ifadeyle hem isletmenin
hem de isgorenlerin memnuniyetlerinin sag-
lanmasi, birinci derecede isletme yonetiminin
davranis ve tutumlarina bagli kilinmistir. Bu
anlayis dogrultusunda, cok yogun bir bicim-
de oding isgtctinin kullanildigt bir isletme-
de karsilastirilabilir nitelikteki islerde, odiing
calisan isgorenlerin verimliliklerinin, cekir-
dek isguicti kadar yiiksek oldugu gorilmis, is

kazasi sayilarinin ve hastalikla gecirilen stre-
lerin daha ylksek olmadig: tespit edilmistir.
Ancak bu durum her iki grup arasinda tam
bir entegrasyonun gerceklestigi hallerde or-
taya cikmaktadir ki, iste tam da bu noktada
isletme yoOnetimine buyik gorevler dusmek-
tedir.*?

Ancak genel durumun bu yo6nde bicim-
lendigi algisina da kapilmamak gerekir. Ni-
tekim Alman Tekniker Hastalik Kasalart Bir-
ligi yayinladig: raporlarinda, 6ding calisan
isciler arasinda hastalik nedeniyle kaybolan
isgint sayisinin, klasik olarak istihdam edi-
lenlere oranla daha ylksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Yine Alman Kaza Sigortalar:
Birligi de, oding¢ calisan iscilerin is kazast
gecirme risklerinin daha ytiksek oldugunu
ifade etmektedir.” Buradan acikca gorildii-
gu uzere oding¢ calisma modelinin basari-
sini, birinci derecede yonetimin bakis acist
tayin etmektedir. Bununla birlikte, model
kapsaminda istihdam edilecek olan isgoren-
lerin vasif dizeyleri ve isletmelerde hali ha-
zirda istthdam halinde olan klasik veya fark-
It bicimlerde calisanlarin bakislari da etkin
olmaktadir. Dolayisiyla taraflarin  gereksi-
nimlerini karsilayabilecek nitelikte yasal bir
cercevenin olusturulmasi yeterli olmayacak-
tir; oding is iliskisi kultirinin isletmelerde
tanitilmasi ve yerlestirilmesi konusunda da
caba gosterilmesi gereklidir.

Ulkemizde mesleki anlamda odiing calis-
ma iliskisi diizenlenirken, Avrupa Birligi'ne
aday konumda olmamiz sebebiyle, konunun
direktif hikimleri kapsaminda ele alinmast
gerekli olacaktr.  Ancak mutlak anlamda,
gerek isgiicii piyasasinin gereksinimlerini
karsilayabilecek, gerekse iscilerin cikarlarini
koruyabilecek ve art niyetli kisilerce somii-
rilmelerine engel olacak nitelikte yasal bir
cercevenin cizilmesi gerekli olacaktir.

Ozetle, mesleki anlamda 6diinc is iliskisi-
nin yasal altyapisinin olusturulmasi ve uygu-
lamadan basarili sonuclar alinabilmesi icin,
yukarida degindigimiz hususlarin yaninda
ayni zamanda model kapsaminda istithdam
edilenlerin isletmelerde istihdam edilen diger
isgliciine entegre edilmesi yolunda da gerekli
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tedbirlerin alinmasi, onlara sadece gecici bir
dis kaynak goziiyle bakilmasinin engellenme-
si gerekecektir.
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