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Ülkemizde 4857 say l   Kanunumuz ile 
yasal çerçevesi tayin edilmi  olan “geçici i  
ili kisi” yasan n haz rl k çal malar , kabulü 
ve ard ndan da üzerinde en çok tart malar n 
yürütüldü ü ve halen de yürütülmeye devam 
edildi i konular n ba nda gelmektedir. Kana-
atimizce geçici i  ili kisi modeli önemli ölçüde 
at l kalm  bir istihdam biçimi olarak kar m z-
da durmaktad r. 

Bugün  Kanunu’nun 7. maddesinde dü-
zenleme bulmu  olan biçimiyle geçici i  ili kisi 
asl nda Avrupa Birli i üyesi ülkelerinin tümün-
de geni  bir uygulama alan  bulan ve istihdam 
yaratmaya da önemli katk lar sa layabilecek 
bir model biçiminde in a edilmi  olan ödünç 
çal ma ili kisinin farkl  bir versiyonu olarak 
ekillenmi tir. Daha aç k bir ifadeyle, geçici i  

ili kisi olarak düzenlenmi  olan istihdam bi-
çimi, ödünç i  ili kisi modelinden türetilmi , 
özünde farkl la mamak ile birlikte, çok k s tl  
bir biçimde uygulanabilinen bir alt modeli ola-
rak alg lanmas  gerekmektedir. Nitekim Avru-
pa Birli i üyesi ülkeler ile kar la t r ld nda 

söz konusu istihdam modellinin en kat  biçim-
de Türkiye’de uyguland  görülmekte ve de 
bilinmektedir. 

Modelin halihaz rda uygulanabilirli i son 
derece s n rl  tutulmakla birlikte, tan mlamas  
dahi farkl  yap lm t r. Ödünç çal ma yerine 
geçici i  ili kisi kavram n n kullan lmas  ye -
lenmi tir. Oysa bilindi i üzere yasan n haz r-
l k çal malar  a amas nda, aç k ve son derece 
isabetli bir biçimde “ödünç i  ili kisi” kavra-
m  kullan lm , ancak sonradan Parlamentoda 
yap lan müzakereler s ras nda bir önerge ile 
do ru olan kavram yerine “geçici i  ili kisi” 
kavram  getirilmi tir. Bu durum kanaatimiz-
ce isabetsiz bir karar olup konunun farkl  bir 
biçimde alg lan lmas na zemin haz rlam t r. 
Bugün birçok i çi, geçici i  ili kisinden tam 
olarak neyin anla lmas  gerekti ini bileme-
mektedir. Ancak bu durum i verenler, özellik-
le de küçük ve orta ölçekli i letmeler için de 
farkl  de ildir. 

Bilindi i üzere yürürlükteki hali ile i  ka-
nunu, çok k s tl  bir biçimde i çilerin ödünç 

Prof. Dr. Alpay HEK MLER
Nam k Kemal Üniversitesi ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi

Avrupa Birli i’nde 
Mesleki Anlamda Ödünç Çal ma li kisi ve 

Türkiye için De erlendirmeler



MART’13 S C L

254

verilmesine olanak tan maktad r. Nitekim ka-
nunun 7. maddesinin 1. f kras  hükmüne göre; 
“i veren, devir s ras nda yaz l  r zas n  almak 
suretiyle bir i çiyi; holding bünyesi içinde 
veya ayn  irketler toplulu una ba l  ba ka bir 
i yerinde veya yapmakta oldu u i e benzer 
i lerde çal t r lmas  ko uluyla ba ka bir i ve-
rene i  görme edimini yerine getirmek üzere 
geçici olarak devretti inde geçici i  ili kisinin 
gerçekle mi  oldu u” kabul edilmektedir. 

Bu yönde kurulacak olan bir i  ili kisinde 
i  sözle mesi devam etmekle birlikte, i çi i  
görme edinimini, geçici i  ili kisi kurulan i ve-
rene kar  yerine getirmekle yükümlü olup bu 
i veren, i çiye talimat verme yetkisine sahip 
olmaktad r. Yine bu kapsamda kurulan üçlü 
i  ili kisinin azami alt ay sürmesi ön görül-
mü  olup iki defa uzat lmas  olanak dahilin-
de oldu undan dolay , toplam ödünç verilme 
süresinin on sekiz ay  hiçbir suretle geçmesi 
mümkün olmad  gibi, her uzat m döneminde 
i çinin yaz l  r zas n n al nmas  gerekmektedir.1 

Ödünç i  ili kisi modeliyle amaçlanan salt 
i verenlerin geçici olarak ortaya ç kan i gücü 
taleplerini kar lamak de ildir; onun çok öte-
sinde var olan fonksiyonu istihdam yaratmak 
ve mümkün oldu u ölçüde sürekli bir istihdam 
ili kisinin kurulmas na arac l k etmektir. Ancak 
halen yürürlükteki sistemimiz içinde bu yönde 
bir katk  sa lan lmas n  beklemek mümkün de-
ildir; çünkü yasal zemin buna hiçbir ölçüde 

cevaz vermemektedir.2 Dolay s yla mevcut ha-
liyle 7. maddedeki düzenlemenin istihdam ya-
ratma kabiliyeti bulunmamaktad r. Evet, belki 
belirli ölçüde, ko ullar  sa layan i letmelerin i -
görenlerin i  ili kilerini feshetmek yerine, geçici 
bir süre için holding ya da irketler toplulu una 
ba l  di er i yerlerine ödünç verebilmeleri su-
retiyle ki ilerin i siz kalmas na engel olunabil-
mektedir. Ancak bu etkinin minimal düzeyde 
kald  gözlenmektedir.      

Bugün itibariyle, Yasan n yürürlü e girdi-
i tarihten itibaren 7. maddenin i  dünyas n n 

gereksinimlerini ne ölçüde kar lad na ili kin 
olarak, en az ndan bizim elimizde, net bir bil-
gi bulunmamaktad r. Daha aç k bir ifadeyle, 
Türkiye’de faaliyet gösteren kaç holdingin, 
kaç irketler toplulu unun bu model kapsa-

m nda, kaç ki iyi ne kadar süreyle ne yönde 
istihdam ettiklerinin, bu yöndeki bir istihda-
m n alt nda yatan gerekçelerin, ödünç verilme 
süresinin ve modelin etkinli inin test edilme-
sine temel olu turacak veriler maalesef bulun-
mamaktad r. Ancak ahsi gözlemlerimiz, bu 
modelin son derece at l kald , bir anlamda 
marjinal bir esneklik modeli olarak kanunu-
muzun maddeleri içersinde yer almaya devam 
etti i ve istihdam yaratmaya bir katk  sa lama-
d  yönündedir.  

fade etti imiz üzere bugün Avrupa Birli i 
üyesi ülkelerin tümünde ve onun da ötesin-
de di er birçok ülkede ödünç çal ma ili ki-
si kapsam nda i çiler istihdam edilmekte ve 
bu model istihdam yaratmada önemli katk lar 
sa lamaktad r. 

Son dönemde daha çok mesleki anlamda 
geçici i  ili kisi olarak adland r lan ve asl nda 
özel istihdam bürolar  arac l  ile bir i  ili ki-
sinin kurulmas  esas na dayanan istihdam bi-
çiminin mevzuat m za kazand r lmas  yönün-
de çal malar n h zland r ld n  izlemekteyiz. 
Bu konuda düzenlemelere gidilmesi yönünde 
farkl  çabalar olmu  ancak maalesef istenen 
sonuca henüz ula lamam t r.3 

I.  Mesleki Anlamda Ödünç  
li kisi Kavram  

Kavramlar do ru bir biçimde kullan lma-
d  takdirde sonras nda istenmeyen birçok 
farkl  sonuçlarla kar  kar ya kal nabilmek-
tedir. Bu durum belirli bir ölçüde yasam zda 
düzenleme bulmu  olan geçici i  ili kisi içinde 
söz konusudur. Nitekim ifade etti imiz üzere 
bu çal ma biçimine ili kin, konuya tam ola-
rak vak f olmayan i verenlerin de ço u zaman 
farkl  ç kar mlara sahip olduklar n  izlemekte-
yiz. Bununla birlikte i çiler taraf ndan geçici i  
ili kisinin, belirli bir süre için, a rl kl  olarak 
çok k sa bir süre için, herhangi bir güvencesi 
olmayan, fazla vas f gerektirmeyen hatta vas f 
dahi gerektirmeyen i ler için kuruldu u yö-
nünde bir alg  olu maktad r. 

Oysa geçici i  ili kisi olarak tan mlanan 
istihdam formu, ifade etti imiz üzere bir an-
lamda Türk tipi ödünç çal ma modeli olarak 
ekillenmi  durumdad r. Ödünç i  ili kisi, ya-
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sal çerçevenin izin verdi i boyuta, ki bu boyut 
ülkeden ülkeye büyük farkl klalar gösterebil-
mektedir, üç aktör aras nda kurgulanmakta ve 
hayata geçirilmektedir. Bir i veren, istihdam 
etti i i çisini i  görme edinimini yerine getir-
mek üzere ba ka bir i verene belirli bir süre 
haz r ederse, ödünç i  ili kisinin kuruldu u 
kabul edilmektedir. Bu bak mdan da, ödünç 
çal ma di er esnek istihdam modellerinden 
önemli ölçüde ayr lmaktad r. Her eyden önce 
klasik istihdam biçiminden veya temelde di-
er esnek istihdam formlar ndan farkl  olarak, 

ödünç alan ile ödünç çal an aras nda bir i  
sözle mesinin ba tlanmas  söz konusu de-
ildir. Bunun sonucunda da, i  ili kisinin ku-

rulmas nda, i in ifa edilmesinde, sözle menin 
sona erdirilmesinde, kar l kl  hak ve borçlar-
da bu üçlü yap  içinde farkl  bir biçimde di-
zayn edilmektedir.   

Uluslararas  literatüre ve uygulamalara ba-
k ld  zaman, temelde ödünç i  ili kisinin iki 
alt model üzerinde yap land r ld n  görmek-
teyiz. Bu kapsamda, ödünç çal ma ile farkl  
klasifikasyonlar yap lmakla birlikte, temelde 
gerçek ve gerçek olmayan ödünç çal ma ay-
r m na gidilmektedir. Bu s n fland rmaya göre, 
bir i veren, bir i göreni esas itibariyle kendi 
i letmesinde istihdam etmek üzere i e al r ve 
geçici bir süre için ikinci bir i verene ödünç 
verirse, bu durumda gerçek bir ödünç i  ili ki-
sinden söz edilmektedir. 

Ancak bir i verenin, bir i göreni ba ka i -
verenlere ödünç vermek üzere i e almas  ve 
bunu bir ticari faaliyet olarak gerçekle tirme-
si durumunda, gerçek olmayan ödünç çal -
madan bahsedilmektedir. Gerçek olmayan 
ödünç çal maya ise, ayn  zamanda profesyo-
nel ödünç çal ma ad  verilmektedir. K saca-
s , profesyonel ödünç çal ma ili kisinde, bir 
i veren (ödünç veren), bir i göreni (ödünç 
verilen), do rudan ba ka bir i verene (ödünç 
alan) ödünç vermek üzere i e almaktad r.4 Bu 
yönde olu an ili ki ise genellikle özel istihdam 
bürolar  arac l  ile yürütülmekte oldu undan 
dolay  mesleki anlamda ödünç çal ma, ya da 
ülkemizde oldu u üzere literatüre yeni kazan-
d r lan mesleki anlamda geçici i  ili kisi olarak 
da tan mlanmaktad r.

Bu tan mlamalardan görüldü ü üzere ül-
kemizde mesleki anlamda ödünç i  ili kisinin 
kurulmas na yasal mevzuat halen izin verme-
mektedir. 

II.  Avrupa Birli i Hukuku 
Kapsam nda Ödünç  
li kisinin Yasal Çerçevesi 

Avrupa Birli i hukuku boyutunda bugün 
ödünç i  ili kisinin yasal çerçevesi 2008/104/
EG say l  direktif5 ile çizilmektedir. Bu bel-
genin kabul edilmesi oldukça uzun süren bir 
a aman n ard ndan gerçekle mi tir. Nitekim 
günümüzde halen ödünç çal ma ili kisi, i  
hukuku ba lam nda en fazla tart lan konu-
lar n ba nda gelmektedir.6  

Söz konusu direktif hükümlerinin ödünç i  
ili kisi modelinin tümüne yönelik de il, salt 
mesleki anlamda ödünç i  ili kisine odakl  
oldu unu yönünde görü lerde bulunsa da 
bunun aksi yönünde görü lerin de bulundu-
unun önemle alt n  çizmek gerekmektedir.7 

Çal man n bu bölümünde 2008/104/EG 
say l  direktifin hükümlerinin incelenmesi 
ve üye ülkeler için ba lay c  hale geldikten 
sonra üye ülkelerin ulusal mevzuatlar nda 
gittikleri de i ikliklerin ele al nmas  amaçlan-
mamaktad r. Burada daha çok Avrupa Birli-
i boyutunda konu ba lam nda kabul edilen 

direktifin getirdi i temel prensipler üzerinde 
k saca durulmas  hedeflenmektedir.8 

Direktif ile amaçlanan bu model kapsa-
m nda istihdam edilen i görenlerin yasalar 
kar s nda konumlar n  güçlendirmek biçi-
minde özetlenebilir. Direktifin 2. maddesinde 
ise ödünç çal ma arac l yla etkin bir biçim-
de istihdam yarat lmas  ve esnek çal ma mo-
dellerinin geli tirilmesi için uygun bir orta-
m n olu turulmas  hedeflenmi tir. Daha aç k 
bir ifadeyle esas amaç, bir taraftan ödünç ça-
l anlar n çal ma ko ullar n  iyile tirmek, di-
er taraftan ise bu model arac l yla yeni i  

sahalar  yaratmak olmu tur.9 
üphesiz olarak direktif ile getirilen en 

önemli düzenleme ve de birlik düzeyinde 
modelin yeniden yap land r lmas na neden 
olacak hüküm, e it davranma ilkesine yöne-
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lik, Direktifin 5. maddesinde yer alan düzen-
lemedir. Bu madde hükmüne göre, normal ya 
da klasik çal ma biçimi olarak tan mlad -
m z istihdam ili kisi çerçevesinde eme ini arz 
eden i görenler ile ödünç i  ili kisi kapsam n-
da çal anlara farkl  muamele yap lamayaca  
esas  getirilmi tir. E it davranma ilkesi kap-
sam nda ise, ilk ba ta ücret konusu gelmekle 
birlikte, di er çal ma ko ullar  bak m ndan 
ödünç çal an ile di er formlar aras nda bir 
ayr mc l n yap lmas  mümkün olmamakta-
d r. Bu ba lamda birlik üyesi ülkeler, ulusal 
mevzuatlar nda ayk r  düzenlemelere yer ver-
mi  olmalar  halinde, ulusal mevzuatlar n  di-
rektif hükümleri ile uyumlu hale getirmekle 
yükümlü k l nm lard r. 

fade etti imiz üzere, ödünç çal ma mo-
deli ile esasen amaçlanan i gücü piyasas n n 
gereksinimlerini, ki biz bunlar  hem çal an-
lar hem de çal t ranlar bak m ndan de erlen-
diriyoruz, kar lamak ve de i e arac l k etmek 
oldu undan, direktifte son derece isabetli bir 
düzenlemeye yer verilmi tir. Bu kapsamda 
i yerinde aç k bir i in olmas  halinde, i ve-
renler, ödünç i  ili kisi kapsam nda istihdam 
edilen i görenlere de ilgili aç k i  hakk nda 
bilgi vermek ile yükümlü tutulmaktad rlar.10 
Bu madde üphesiz olarak üye ülkelerde, 
ödünç çal an ki ilerin daha h zl  bir biçimde 
klasik bir model kapsam nda istihdam edil-
melerinin yolunu açmaktad r. Ancak bununla 
birlikte her ne kadar aç k i ler hakk nda bir 
bilgilendirme yükümlülü ü getirilmi  ise de, 
aç k olan i  için aranan vas f düzeyinin ödünç 
al nan i gören ile uyumlu olmas  gerekmek-
tedir. Bu durumda da esas itibariyle ödünç 
çal an i çilerin genel vas f düzeyleri ve onla-
r n e itilmeleri konusunda farkl  bir alan kar-

m za ç kmaktad r. Bilindi i üzere bu ödünç 
çal an i çi grubunun vas f düzeyi genellikle 
daha dü ük kald ndan dolay  mesleki e i-
time ayr  bir önem verilmesi gerekmektedir.         

III. Avrupa Birli i Üyesi 
Ülkelerden Gözlemler  

Avrupa Birli i üyesi ülkelerde ödünç çal -
ma modelleri hakk ndaki yasal düzenlemeler, 
pratikteki uygulamalar ve geli me trendleri 

ile ilgili çok say da yay n ilgililerin bilgisine 
sunulmaktad r. Bu yay nlarda, özetle art k 
ödünç çal ma biçiminin i gücü piyasalar n n 
vazgeçilmez bir unsuru haline geldi i aç kça 
görülmektedir. 

Ancak bu ülkelerde de sistemin sorunsuz 
i ledi i yan lg s na kap lmamak gerekir. Bu-
gün halen birçok ülkede, art niyetli i veren-
ler taraf ndan bu modelin istismar edildi i ve 
baz  i çi sendikalar n n eskisi kadar olmasa 
da modele özünde kar  olduklar  bilinmekte-
dir. Fakat baz  kötü örneklerin varl , genel 
anlamda önemli katk lar sa layabilecek bir 
uygulaman n hayata geçirilmesi ve geli tiril-
mesi yönünde asla engel olu turmamal d r. 
Daha çok, yap lmas  gereken istismar n ön-
lenmesi ve çal anlar n korunmas  yönünde 
gerekli yasal altyap n n olu turulmas  ve de 
sistemin cayd r c  yapt r mlar ile donat lmas  
olmal d r. 

Avrupa Birli i’nde ödünç çal ma modeli-
nin son y llarda bu denli geli me göstermesi-
nin alt nda yatan temel neden üphesiz ola-
rak bu atipik istihdam modelinin beraberinde 
getirdi i esnekliktir. Bu esneklik salt i veren-
lerin de il, onun ötesinde istismar edilmedi-
i sürece çal anlar n da yarar na olmaktad r. 

Özellikle yap ma etkisi (Klebeeffekt) olarak 
tan mlan özelli i sayesinde, ki iler ödünç ve-
rildikleri i verenler ile daha sonradan tipik 
bir i  ili kisi de kurabilmektedirler. Bu etki-
nin gerçek anlamda ne kadar hayat buldu u 
ise sürekli tart ma konusu olunmaktad r.  

Örne in Avrupa Birli i üyesi ülkeler için-
de üphesiz belirgin bir a r l  bulunan ve 
Türkiye’nin de en önemli d  ticaret orta  
olan Almanya’da, son y llarda ödünç çal ma 
ili kisinin yayg nla mas n n alt nda yatan en 
büyük nedenin, yüksek düzeylerde seyreden 
i sizlik ve bu i sizler içersinde uzun süreli i -
sizlerin oransal yüksekli i oldu unu izlemek-
teyiz. Bununla birlikte yasal yap da gerçek-
le tirilen reformlar da bu modelin geli mesi 
yönünde çok ciddi katk lar sa lam t r.11 An-
cak bir ara t rma, kriz ortamlar nda en fazla 
etkilenen grubun ödünç çal anlar oldu unu 
ortaya koymu tur. Daha aç k bir ifadeyle kriz 
ile birlikte i verenler ilk etapta ödünç i çi 
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alma uygulamas ndan vazgeçtiklerinden do-
lay  bu grup aras nda i sizlik oran , di er ça-
l anlara göre önemli oranda art  göstermek-
tedir.12 Ancak burada gözden kaç r lmamas  
gereken bir husus da, kriz ortam ndan sonra 
i e al mlar n ba lamas  ile birlikte ilk yöneli-
minin bu gruba yönelik oldu udur. 

Ocak 2013 tarihinde yay nlanm  olan son 
güncel verilere göre Almanya’da 30 Haziran 
2012 tarihi itibariyle 18.491 ödünç çal ma 
bürosu faaliyet göstermekte olup, bunlardan 
5.750’si di er bir büronun ubesi durumunda 
çal malar n  sürdürmektedirler. Bürolar n is-
tihdam ettikleri i çi say lar na bak ld nda bu 
bürolar n a rl kl  olarak küçük i letmeler bi-
çiminde faaliyet gösterdikleri görülmektedir. 
Nitekim 7.209 büro 1 ila 9 i çi, 2.398’i 10 ila 
19 i çi, 1.600’ü 20 ila 29 i çi, 1.293’ü 30 ila 39 
i çi istihdam etmektedirler. 150 ve üzeri i çi 
istihdam eden bürolar n say s  ise 1.224 ola-
rak tespit edilmi tir. Yine ayn  tarihli verilere 
göre, toplam 908.161 ödünç çal an i çinin 
758.283’nün Alman vatanda  oldu u istatis-
tiklerin sat r aralar ndan okunmaktad r. çi-
lerin sektör itibariyle, birinci s rada ula t rma 
ve lojistik (163.431), ikinci s rada metal üre-
timi ve i leme (141.187) alanlar nda istihdam 
edildiklerini görmekteyiz. Ödünç istihdam 
ili kisi uygulamas n n en az tar m ve orman-
c l k (4.841) i kolu ile güvenlik hizmetlerinde 
(4.956) kuruldu unu izlemekteyiz.13 

fade etti imiz üzere, genelde i çi sen-
dikalar n n ödünç i  ili kisi modelline kar  
durduklar  bilinen bir olgudur. Bu durum 
Almanya’da da farkl  bir biçimde ekillenme-
mi tir. Özellikle, halen bu ülkenin en büyük 
ve güçlü i çi sendikas  konumunda olan G 
Metall (Metal çileri Sendikas )  mesleki an-
lamda ödünç i  ili kisi modelini iddetle ele -
tirmektedir. Ancak bu alanda oldukça dik-
kat çekici bir geli me ya anm t r. Öyle ki, 
Almanya’n n en büyük i çi örgütü olan ve G 
Metall’in de üyesi oldu u DGB (Deutscher 
Gewergschaftsbund Alman Sendikalar Birli-
i), kendisine ba l , merkezi Erkraht’da olan 

Hamburg, Berlin, Frankfurt am Main ve Essen 
gibi metropollerde ubeleri olan bir ödünç 
çal ma bürosu i letmekte olup, büroda is-

tihdam etti i i çileri ödünç vermek suretiyle 
2011 y l nda 850.000 Euro kar elde etmi tir. 
Daha da çarp c  olan nokta, büronun i çilere 
ödemi  oldu u saat ba  ücretin, DGB Ba ka-
n n n, Almanya’da ödünç çal ma bürolar n n 
i çilere ödemesini talep etmi  oldu u asgari 
ücretin alt nda bir ücret olmas  ve de DGB 
bürosunun, bir i veren örgütü olan IGZ (Al-
man Ödünç Çal ma Bürolar  Birli i’nin)  üye-
si olmas d r. DGB bu durumu, yüzlerce ki i-
ye i  sa layabildi i yönü ile savunmaktad r.14 
Dolay s yla bir anlamda, sadece Almanya’n n 
de il onun ötesinde dünya ölçe inde önemli 
bir i çi örgütü olan DGB’de modelin istihdam 
yaratma yeterlili ine sahip oldu unu ikrar et-
mektedir. 

Ödünç çal ma ili kisi kapsam nda son dö-
nemlerde farkl  modellerinin, daha do rusu 
bir anlamda alt modellerin ortaya ç kt n  ve 
böylelikle sürekli geli me gösterdi ini izle-
mekteyiz. Bu modellerinin tümünün burada 
tan t lmas  çal man n kapsam n  üphesiz 
fazlas yla a acakt r. Ancak buna ra men, ko-
nunun geli me potansiyelini de ortaya koy-
mak ad na özellikli bir uygulamaya yer ve-
rilmemesi durumunda da önemli bir eksiklik 
ortaya ç kaca  kanaatindeyiz.

Yeni uygulama biçimlerinden birisi “grup 
ödünç çal ma” (Gruppenarbeitnehmerüber-
lassung) olarak tan mlanan bir alt modeldir. 
Bu alt modele göre, salt bir ki inin de il, bir 
i çi grubunun i verene ödünç verilmesi söz 
konusu olmakla birlikte, grup içersinden bir 
i çi, grubun yöneticisi konumundad r. Söz 
konusu grup, ayr  bir organizasyon yap s na 
sahip olup, bir bütün olarak hareket etti in-
den di er uygulamalardan farkl la maktad r.  

Bu alt model daha çok, grup veya tak m 
çal mas n n gerekli oldu u alanlarda uygula-
maya al nmaktad r. En tipik örneklerini, pro-
je bazl  i lerde ve in aat sektöründe görmek 
mümkün olmaktad r. Alman hukukuna göre, 
grup ödünç çal ma formunun eser sözle me-
si kapsam nda görülen i lerden farkl la t  
nokta, eser sözle mesinde, eserin tan m n n 
yap lmas  ve i in ortaya ç kmas  ile birlikte 
yükümlülü ün yerine getirilmi  olmas d r. 
Oysa grup ödünç çal mas nda, eserin orta-
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ya ç kmas ndaki yükümlülük a rl kl  olarak, 
ödünç alan i verenin sorumlulu unda bulun-
makta ve i çilerin çal t klar  süre dikkate al -
narak ücretin ödenmesi söz konusu olmak-
tad r.15       

Grup ödünç çal mas  uygulamas n n i -
verenler için beraberinde getirdi i en önem-
li üstünlük, i in denetimi alan nda kendisini 
göstermektedir. Her bir i çinin yapt  i i ayr  
ayr  denetlemek yerine,  denetim i ini grubun 
yöneticisi üstlenmekte oldu undan, i  ak  
h zlanmaktad r.16 Böylelikle bir anlamda grup 
içersinde bir iç denetim gerçekle mek sure-
tiyle, i  verimli i artmaktad r.   

Avrupa Birli i ölçütünde bak ld  zaman, 
ödünç çal ma ili kisi kapsam nda yürütülen 
en önemli tart malardan birisinin, i çilerin 
s n r a r  ödünç verilmesi ve bu do rultuda 
ulusal istihdam piyasalar  üzerinde ortaya ç -
kacak etki üzerinde odakland  görülmekte-
dir. Bu nedenle de konu ba lam nda asgari 
ücret uygulamas na büyük önem atfedilmek-
tedir. 

Özellikle ücret seviyesinin göreceli ola-
rak daha yüksek oldu u bir ülkeye, örne in, 
Polonya’dan Almanya’ya bir i çinin ödünç 
verilmesi ve i çiyle ba tlanan i  sözle me-
sinde, ücret konusunda toplu sözle meye 
at fta bulunulmas  halinde, Almanya’daki as-
gari ücretin uygulanmas  söz konusu olmaya-
cakt r. Böylelikle, Polonya’dan gelen i çiye, 
Almanya’da yapt  i  kar l nda, di er ça-
l anlardan daha az ücretin ödenmesi nede-
niyle üphesiz olarak haks z bir rekabetin ve 
de ücret dampinginin ortaya ç kmas na ne-
den olaca  ifade edilmektedir.17 Almanya’da 
bu duruma engel olmak ad na Ödünç Çal -
ma Kanunu’nda18 bir de i ikli e giderek, Fe-
deral Çal ma Bakanl ’na, ödünç çal anlar 
için zorunlu biçimde geçerli olacak ekilde 
bir asgari ücret tayin etme yetkisi getirilmi -
tir. Ancak bu yetkinin kullan labilmesi için, 
talebin yetkili bir sendika taraf ndan gelmesi 
gerekmektedir.19   

Avrupa düzeyinde ödünç i  ili kisi gerek 
bilimsel düzeyde, gerekse kamuoyunda tar-
t ld  zaman, Fransa uygulama örne ine 
özellikle i aret edilmekte ve bu ülkedeki mo-

delin di er ülkelerden farkl la t na de inil-
mektedir. Fransa modelinin bu çal ma kap-
sam nda genel hatlar  ile incelenmesi dahi bu 
çal man n boyutunu fazlas yla a acakt r; an-
cak yinede bu kapsamda bir iki hususa i aret 
etmek gerekmektedir.20 

Fransa’da esas itibariyle ödünç çal ma 
ili kisi, ola an d  bir istihdam ili kisi olarak 
kabul edilmektedir. Bu ili kinin geçici olarak 
kuruldu u varsay m ndan hareket edildi in-
den, ödünç verilme süresi s n rl  olup esasl  
bir nedene dayal  olarak kurulmas  gerek-
mektedir. Bu model kapsam nda istihdam 
edilen i çiler, prensip itibariyle i siz olarak 
kay tl  olduklar ndan, bir ki inin ödünç ola-
rak istihdam edilmesi ayn  zamanda i sizlik 
durumuna ara verdirilmesi veya bu durumun 
kesilmesi anlam nda yorumlanmaktad r.21 Bu 
ülkedeki ilgi çeken özellikli bir uygulama 
ödünç çal ma bürolar n n, istihdam ettikleri 
i çilerinin mesleki e itimlerinde kullan lmak 
üzere, i kolu düzeyinde ihdas edilmi  olan 
leri Mesleki E itim Fonlar na, prim ödemek 

zorunda olmalar d r.22 Bu yükümlülük üphe-
siz olarak özellikle vas f düzeyi dü ük olan 
i görenlerin i gücü piyasalar na daha rahat 
bir biçimde entegre edilmesi yönünde önemli 
katk lar sa layacakt r. 

Fransa’da bir ki inin ödünç çal ma büro-
su olarak faaliyet gösterebilmesi için, yetki-
li olan idari makamdan izin almas  ve yasal 
olarak belirlenen gerekli maddi teminatlar  
haz r etmesi gerekmektedir. Büronun esas 
itibariyle, ödünç i  ili kisi d nda ba ka bir 
alanda faaliyet göstermesi mümkün de ildir. 
Bu bürolar için genellikle te mil edilen top-
lu sözle meler geçerli olmaktad r, ancak bu 
toplu sözle melerde ücret konusu belirlen-
memektedir, çünkü ücret seviyesi do rudan 
yasa koyucu taraf ndan tayin edilmektedir. 
Bir i veren, bir i çiyi ödünç çal t rmak is-
terse bu durumda esasl  bir durumun varl  
aranmaktad r. Di er bir ifadeyle, bir i çi ile 
klasik anlamda bir i  ili kisi kurmak yerine 
ödünç i çi istihdam edebilmek için esasl  bir 
neden gerekmektedir. Esasl  nedenler ise ya-
sada belirlenmi  olup bunlar temelde klasik 
istihdam ili kisi içerisinde bulunan bir ki inin 
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k sa süreli olarak çal t r lamamas , örne in 
anal k izninde bulunmas , hastalanmas  ya da 
y ll k izin kullanmas  biçiminde düzenlenmi -
tir. Bununla birlikte süreklilik arz etmeyecek 
olan i  hacminde bir art  da esasl  nedenler 
aras nda say lmaktad r. Bu konundaki çerçeve 
do rudan ayr nt l  olarak yasa ile çizilmi  du-
rumdad r. Ayr ca yasada 2009 y l nda yap lan 
bir de i iklikle, e er i veren uzun süreli i siz 
bir ki iyi model kapsam nda istihdam yolu-
na gidecekse, bu durumda esasl  neden art  
aranmamaya ba lanm t r. verenin ödünç i  
ili kisi modeli do rultusunda istihdam edi-
lenler ile di er çal anlar aras nda entegras-
yon ilkesi kapsam nda, ki bu ilke temelde e it 
davranma ilkesinden farkl la mamaktad r, ça-
l ma ko ullar nda ay r m yapabilmesi müm-
kün de ildir.23 

Bu kapsamda Fransa’da modelin çal anlar 
aç s ndan nas l alg land n n ortaya konul-
mas  bak m ndan sosyal ortaklar, yani toplu 
sözle me akdetmeye yetkili i veren kurulu-
u ve i çi sendikalar n birlikte olu turduklar  

kamuoyu ara t rma enstitüsü taraf ndan dü-
zenli olarak yap lan anketler oldukça çarp c  
veriler sunmaktad r. 2011 y l  verilerine göre, 
ödünç i  ili kisi kapsam nda istihdam edilen 
i çilerin;

% 91’i mesleki tecrübe kazanmak amac y-
la,

% 87’si mesleki vas flar n  geli tirmek ama-
c yla,

% 86’s  ba ka bir i  bulabilmek (yap ma 
etkisi) amac yla,

% 86’s  farkl  meslekleri tan mak amac yla,
ödünç i  ili kisi kapsam nda çal t klar n  
beyan etmi lerdir. Ara t rma bulgular ndaki 
oranlar de erlendirildi inde, üphesiz ola-
rak ankete dahil olmu  olan i çilerin birden 
fazla seçene i de erlendirdikleri de görül-
mektedir.24 Dolay s yla, Fransa’da i çiler esas 
itibariyle mesleki tecrübe kazanmak, vas f-
lar n  geli tirmek, meslekleri tan mak ve de 
yap ma etkisi do rultusunda klasik istihdam 
formuna geçebilmek amac yla bu istihdam bi-
çimini tercih etmektedirler.  

Avusturya’da da son y llarda ödünç i  
ili kisi kapsam nda istihdam n yükselen bir 

trend halinde geli ti ini istatistikler aras ndan 
okuyabilmek mümkündür.25 Bugün birçok 
i letme de, bu ülkede de i en ve yeniden 
tan mlanan gereksinimler do rultusunda bu 
modeli etkin bir biçimde uygulamaktad r.26 
Avusturya’da, Yüksek Mahkeme’nin (OGH) 
1990 y l nda vermi  oldu u ve 2008 y l nda 
tekrarlam  oldu u bir karar nda, ödünç veri-
len i çi, i ini ödünç verilen i verenin yan nda 
ifa etmesine ra men, ikisi aras nda herhangi 
bir sözle me ili kisinin var olmad na hük-
metmi tir.27 Bundan dolay  da, ödünç i  ili -
kisi kapsam nda istihdam edilen bir i çinin, 
sözle meden kaynaklanan haklar n n ödünç 
veren taraf ndan esas itibariyle yerine getiril-
mesi gerekmektedir. Bu genel kaidenin d n-
da OGH, baz  istisnai uygulamalara yönelik 
olarak bir içtihat olu turmu tur.28     

Avrupa Birli i taraf ndan ilgili direktif  ka-
bul edilip yürürlü e girdikten sonra Avus-
turya konu ba lam nda ulusal mevzuat n  
yeniden düzenlemek zorunda kalm t r. Bu 
ba lamda Ödünç Çal ma Kanunu’nda (Arb
eitskräfteüberlassungsgesetz)29 önemli de i-
ikliklere gidilmi tir. Bu de i iklikler aras n-

da en çarp c  olanlardan birisi, ödünç çal ma 
ili kisi en az ndan üç ay sürmü  ise, i  ili kisi 
bitirilmeden önce i çiye en az ndan on dört 
gün önceden haber verilme zorunlulu unun 
getirilmi  olmas d r. Bu düzenlemeden evvel, 
uygulamada i verenler önceden bir bilgi ver-
me yükümlülükleri bulunmad ndan, ertesi 
gün i  ili kisini sonland rabiliyor veya i çiyi 
ba ka bir alana kayd rabiliyorlard .30 

 kazalar  genelde ödünç çal anlar ara-
s nda daha yüksek görüldü ünden dolay , i  
sa l  ve güvenli i alan nda yeni tedbirler de 
getirilmi tir. Bu tedbirler aras nda özellikle, 
i çi i ini ifa etmeye ba lamadan önce, i in 
ifas  için gerekli olan nitelikler ve tehlikeler 
hakk nda yaz l  bir biçimde bilgilendirilmesi 
yer almaktad r.31   

Avusturya’da yap lan son yasal düzenle-
meler ile ödünç çal anlar n i siz kalmalar  
durumunda, onlar n belirli ölçüde yoksulluk 
tehlikesi ile kar  kar ya kalmalar na engel 
olmak ve de ileri e itimlerini desteklemek 
amac yla ayr ca Sosyal ve leri E itim Fonu 
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(Sozial- und Weiterbildungsfonds) adl  bir fo-
nun olu turulmas  yükümlülü ü getirilmi tir. 
Bu fonun finansman  ödünç verenler taraf n-
dan prim yoluyla sa lanmaktad r.32 

Hollanda’ya bakt m zda ise bu ülkede 
de, ödünç çal ma ili kisi kapsam nda istihda-
m n oldukça yayg n bir form haline geldi ini 
görmekteyiz. Mevzuat aç s ndan çarp c  olan 
nokta ise, ödünç çal ma bürosu olarak faali-
yet gösterebilmek için özel bir iznin al nmas -
n n gerekli olmamas d r. Büronun salt ticaret 
siciline kendisini kaydettirmesi, faaliyetlerini 
yürütmesi için yeterli görülmektedir. Ancak 
bürolar n güvenli i aç s ndan, daha aç k bir 
ifadeyle çal anlar kar s ndaki yükümlülük-
lerini yerine getirmeleri aç s ndan bir sertifi-
kasyon sistemi bulunmaktad r.33 Bu yönde bir 
zorunluluk bulunmamakla birlikte, sertifikas-
yona sahip olmayan bir büro ile i  ili kisi ku-
ran bir i letme, i çinin ücretinin ödenmemesi 
halinde, o i çinin en az ndan asgari ücretini 
ödemek ile yükümlü olmaktad r.34  

Birlik üyesi bir ülke olmayan sviçre’de-
ki uygulamaya bakt m z zaman35 mesle-
ki anlamda ödünç i  ili kisinin, e Arac -
l k Kanunu’nda (Arbeitsvermittlungsgesetz 
-AVG)36 düzenleme buldu unu görmekteyiz.37 
Ancak bu ülkede, birçok ülkeden farkl  ola-
rak ödünç çal ma ili kisi yerine dönemsel ça-
l ma (Temporärarbeit), ödünç çal an yerine 
ise dönemsel çal an (Temporärmitarbeiter/
in) kavramlar n n kullan ld n  izlemekteyiz. 

Mesleki anlamda ödünç i  ili kisinin kuru-
labilmesi için, Konton38  Kurumu’ndan izin 
al nmas  gerekmektedir. E er i çilerin yurtd -
na ödünç verilmesi planlan yorsa bu durumda 
bu iznin Ekonomi Bakanl  Müste arl ’ndan 
al nmas  zorunlu hale gelmektedir. sviçre her 
ne kadar kendi i çilerinin yurtd na ödünç 
verilmesi konusunda izin vermi  olsa da, ka-
nunun 12. maddesin 1. f kras n n son cümle-
si hükmüne göre, yurtd ndan sviçre’ye i çi 
ödünç verilmesi yasaklanm t r. 

Kanton  Kurumu taraf ndan verilen izin, 
süresiz olarak verilmekte olup, ödünç verme 
faaliyetlerinin tüm sviçre’ye yönelik olarak 
gerçekle tirilmesi mümkündür. Buna kar n 
i çilerin yurtd na ödünç verilmesi söz ko-

nusu olacaksa, ilgili bakanl k bu izni tüm ül-
kelerde geçerli olacak biçimde de il, sadece 
belirli ülkelere yönelik olarak vermektedir.39   

Yasa koyucu sviçre’de büro ile i gören 
aras nda yaz l  bir i  sözle mesinin yap lma-
s n  zorunlu k lm t r. Bununla birlikte söz-
le mede asgari olarak; yap lacak i in tan m , 
i in ifa edilece i yer ve ba lama tarihi, i in 
süresi ve ihbar süreleri, çal ma süresi, ücret 
ve eklentileri, fazla çal ma, hastal k, anal k, 
kaza gibi hallerde sa lan lacak olan edinim-
ler, ücretin ödenme zaman  gibi hususlar n 
düzenlenmesi yükümlülü ünü getirmi tir.40 
Bu model kapsam nda istihdam edilenlerin, 
ücret seviyeleri di er çal anlardan genellikle 
farkl la mamakta olup, e er bir toplu sözle -
menin uygulanmas  söz konusu ise, bu du-
rumda toplu sözle me ile belirlenen ücret 
esas al nmaktad r.   

Konu ba lam nda belirtilmesi gereken son 
bir nokta, geçmi  y llar içinde Avrupa Ada-
let Divan ’n n farkl  ülkelerdeki ödünç çal -
ma uygulamalar na ili kin olarak ortaya ç -
kan uyu mazl klar  birlik ölçe inde çözüme 
ba lamak ad na farkl  kararlar n alt na imza 
att d r. Bu kararlar ulusal mevzuatlar n har-
monizasyonu yönünde de önemli katk lar 
sa lam t r ve sa lamaya da devam etmekte-
dir. 

IV. Türkiye çin De erlendirmeler
Bugün ülkemizde maalesef halen baz  

çevreler mesleki anlamda ödünç çal ma mo-
deline kategorik olarak kar  ç kmaktad rlar. 
Oysa bu model istihdam yaratmada önemli 
katk lar sa layabilmektedir. Birçok ülkedeki 
uygulamalar, bizim kar m zda örnek olarak 
durmakta, onlar n olumlu ve olumsuz tecrü-
belerinden yararlanmak suretiyle kendi ülke 
dinamiklerimizi de gözeterek en uygun ya-
p n n ihdas edilmesi yönünde zemin haz rla-
maktad rlar. 

üphesiz olarak, özel istihdam bürolar  
arac l yla ödünç i  ili kisinin kurulmas na izin 
verilmesi suretiyle, özellikle i gücü piyasas -
na yeni girenlerin veya uzun dönemli i siz-
lerin i sizlik sorununun tümden çözülece i 
yan lg s na da kap lmamak gerekir. Bu gru-
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bun i sizlik sorunu ve çözümüne yönelik gö-
rü ler, ayr  bir yaz n n konusunu olu turmak-
la birlikte, e itim politikalar n n, özelliklede 
mesleki ve ileri mesleki e itim uygulamala-
r n n yeniden gözden geçirilmesi, i gücünün 
mobilitesinin art r lmas na yönelik olarak bir 
tak m te vik uygulamalar n n hayata geçiril-
mesi gerekti i hususlar na vurgu yapmak ile 
yetinece iz.   

Özel istihdam bürolar  arac l  ile ödünç 
i  ili kisinin kurulmas na yönelik yasal bir dü-
zenlemeye gidilecekse, ki mutlaka gidilmesi 
gerekti i kanaatinde oldu umuzu da farkl  
yaz lar m zda sürekli dile getirmekteyiz, bu 
istihdam biçiminin özellikli yap s n n dikkate 
al nmas  gerekecektir. üphesiz olarak bu ça-
l ma kapsam nda tüm alanlara de inebilmek 
mümkün olmasa da, belirli hususlara a a da 
genel hatlar yla yer verilmeye çal lm t r. 

Mesleki anlamda ödünç i  ili kisi konusu-
nu, daha önceden haz rlanan taslaklarda gö-
rüldü ü üzere,  Kanunu’nun 7. maddesine 
eklenecek bir madde ile düzenleyebilmek 
mümkün olsa da, yap lan farkl  tart malar, 
yasal çerçevenin esasen i  sa l  ve güvenli i 
konusunda oldu u gibi ayr  bir kanun ile dü-
zenlenmesinin daha isabetli olaca n  ortaya 
koymaktad r. Nitekim konunun uygulanmaya 
al nmas  halinde, salt 7. maddeye eklemeler 
yapmak yeterli olmayacak, birçok maddede, 
hatta kanunlarda özellikle de sosyal güvenlik 
mevzuat  alan nda da düzenlemeye gidilmesi 
gereklili i ortaya ç kacakt r. 

Olu turulacak yasal çerçeveyle hem is-
tihdam piyasas n n gereksinimlerini kar la-
yacak, hem de i çilerin haklar n  koruyacak 
bir yap  ihdas edilmelidir. Daha aç k bir ifa-
deyle, bir taraftan i verenlerin artan rekabet 
ko ullar  kar s nda i gücü esnekli i taleple-
ri kar lan rken, di er taraftan özellikle uzun 
süreli i sizlere ve istihdam piyasas na yeni 
kat lan gençlere bu model kapsam nda istih-
dam  kolayla t racak tedbirler al nmas  gerek-
mektedir. Bu ba lamda da özellikle i çilerin 
emeklerinin kar l n  sorunsuz bir biçimde 
alabilmeleri yönünde gerekli koruyucu ted-
birlerin yasal olarak düzenlenmesi kaç n lmaz 
bir ihtiyaçt r. Bu modelin esnek istihdam mo-

delleri içersinde en esne inin oldu u ve ko-
layca istismar edilebilece i gerçe inin hiçbir 
zaman göz ard  edilmemesi gerekir. 

Bu do rultuda da bu alanda faaliyet gös-
termek isteyen, sadece gerekli altyap  ve mali 
imkanlara sahip ve de belirli yeterlilikleri sa -
layan bürolara izin verilmesi gerekti i görü-
ündeyiz. Bu yeterlilikler belirlenirken de i -

çileri koruyabilecek hükümlere özellikle yer 
verilmesi gerekecektir.  Bürolarda istihdam 
edilecek olan i çilerin ba ta ücret ve sosyal 
güvenlik haklar n  güvence alt na almak mut-
lak bir zorunluluk olarak kar m za ç kmak-
tad r. Ödünç veren ile ödünç alan aras nda 
birlikte sorumluluk ilkesinin uygulanmas n n 
söz konusu olmas  halinde dahi bu bürolar n 
istihdam ettikleri i gören say s  ile bürolar n 
mali güçleri arars nda bir ili ki kurulmal d r. 
Örne in bu yönde, istihdam edilen i çi say s  
art kça bürolar n faaliyet gösterebilmesi için 
haz r edecekleri banka teminat mektubu ara-
s nda oransal bir ili ki kurulabilir. Bununla 
birlikte halen yürürlükte olan mevzuat m za 
göre, salt i e arac l k faaliyeti görmek üzere 
faaliyet gösteren özel istihdam bürolar ndan 
farkl  olarak, mesleki anlamda özel istihdam 
bürosunun aç lmas  maliyetinin daha yüksek 
tutulmas  gerekecektir. 

Dolay s yla halen faaliyet gösteren özel is-
tihdam bürolar n n, mesleki anlamda ödünç 
i  ili kisi alan nda da çal malar n  sürdürmek 
istemeleri halinde, gerekli yeterlilikleri gös-
termeleri ko uluyla ayr  bir izinin verilmesi 
isabetli olacakt r. Ancak ifade etti imiz üze-
re sistemin ba ar l  bir biçimde kurgulanmas  
için, sadece büro faaliyetlerinin yürütülmesi 
için idari merkezin izni yeterli olmayacak, ge-
rekli güvenlik tedbirlerinin al nmas  ve uygun 
bir i  organizasyonun sa lan lmas  kaç n lmaz 
olacakt r.  

Bu ba lamda da izni bulunmayan bürola-
r n i çileri ödünç vermeleri halinde, ödünç 
veren ile i çi aras nda ba tlanan i  sözle me-
lerin geçersiz say laca , i  ili kisinin ödünç 
alan ile i çi aras nda kuruldu unun kabul 
edilece i yönünde bir hükme yer verilmesi 
isabetli olacakt r. Bu yönde yasal bir düzenle-
me, ödünç alan i verenin kendini güvence al-
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t na almas na yard mc  olurken, ayn  zaman-
da da bir anlamda büronun yetki sahibi olup 
olmad n n, bu yetkinin süresinin ne zamana 
kadar devam etti inin denetlenmesi imkan n  
da getirecektir. üphesiz olarak, izni bulun-
mayan bürolara cayd r c  olabilecek nitelikte 
a r cezai yapt r mlar n da öngörülmesi ge-
rekecektir. Bir de s k  bir denetim sisteminin 
kurulmas  ve i letilmesinin, modelin ba ar s  
ad na çok önemli oldu unu vurgulamak ge-
rekmektedir.    

Di er ülke uygulamalar  incelendi inde, 
a rl kl  olarak büro ile ödünç çal an aras n-
da ba tlanacak olan i  sözle mesinin yaz -
l  yap lmas  gerekti i yönünde hükümler ile 
kar la maktay z. Bununla birlikte, i  sözle -
mesinde yer almas  gereken asgari unsurlar 
da yine birçok ülkede mevzuatta düzenlen-
mi  durumdad r. Ülkemizde, mesleki anlam-
da ödünç i  ili kisinin yasal çerçevesi tayin 
edilirken bu hususa da dikkat edilmesi gerek-
ti ini dü ünmekteyiz. 

Modellin özellikli yap s ndan dolay  ifa-
de etti imiz üzere i çilerin haklar n n mutlak 
anlamda güvence alt na al nmas  gerekir. Bu 
ba lamda da di er çal anlar ile e it davran-
ma ilkesi geçerli k l nmal d r. Bu konudaki 
e it davranma ilkesi dar de il, geni  kapsaml  
ele al nmal d r. Dolay s yla i yerinde ödünç 
çal an ile klasik model kapsam nda istihdam 
edilen aras nda bir ayr m ortaya ç kmayacak 
biçimde organize edilmelidir. Böylelikle i -
yerinde ayn  zamanda çal anlar aras nda bir 
entegrasyonun sa lanmas n n yolu aç lm  
olur. Ancak bu do rultuda ödünç i  ili kisi 
kapsam nda istihdam edilecek olanlar n da 
geçici bir süre için ödünç alan i verenin i -
yerinde istihdam edilece i gerçe inin göz 
önünde bulundurulmas  gerekir. 

Yine model kapsam nda istihdam edilen-
ler ile ilgili olarak, ödünç alan i veren tara-
f ndan aç k olan i ler ile ilgili bilgi verme 
zorunlulu un getirilmesi de isabetli olacak-
t r. Çünkü burada ödünç çal ma modeli ile 
hedeflenen amaçlardan birisinin de yap ma 
etkisi kapsam nda i e arac l k oldu u unu-
tulmamal d r.

çinin, ödünç alan taraf ndan i e al nmas  

halinde de, ki bu belirli süreli ya da belirsiz 
süreli bir i  ili kisi olabilir, büronun i çiden 
bir ücret talep edememesi yönünde gerekli 
tedbirlerin al nmas  gerekmektedir, ki bu ko-
nunun zaten haz rlanan kanun taslaklar  me-
tinlerinde yer ald  görülmektedir.41 

siz ki ilerin özellikle de zor arac l k edi-
lenlerin (uzun süreli i sizler, ya  ilerlemi  i -
sizler) büro taraf ndan istihdam edilmesi ha-
linde te vik sistemi getirilebilir. Bu konudaki 
kaynak da i sizlik fonu olmal d r. Böylelikle 
fon kaynaklar  da amaç do rultusunda kulla-
n lm  olur. Nitekim buna benzer bir uygula-
ma Fransa’da kar m za ç kmaktad r.

Ödünç çal ma modeli, ifade etti imiz 
üzere istihdam yaratmada önemli bir model 
olarak kar m zda durmaktad r. Ancak kriz 
ortamlar nda bu model kapsam nda istihdam 
edilen i çilerin birinci derecede etkilendi ini 
izlemekteyiz. Dolay s yla bir anlamda i sizlik 
tehlikesi, ödünç çal anlar aras nda, di er ça-
l anlara göre daha yüksek seyretmektedir. 
Bu nedenle de bu model, i sizlikten istihda-
ma geçi e imkan tan yan bir yap  arz etmekle 
birlikte, istihdamdan i sizli e geçi in de daha 
kolay oldu u bir özellik göstermektedir. Yu-
kar da aç kland  üzere yeniden i sizlik ol-
gusunun ortaya ç kmas  halinde, bu etkinin 
mümkün oldu u kadar azalt lmas  için Fransa 
uygulamas nda oldu u üzere bir fonun ihdas 
edilmesi seçenekler aras nda de erlendiril-
melidir ki, bu fonun da yine i sizlik sigorta-
s  fonu ile ili kilendirilmesi uygun olacakt r. 
Ancak bu fon kaynaklar ndan ayn  zamanda 
i çilere e itim verilmesi için de kaynak tahsis 
edilmelidir. Bu e itimlerin, esas itibariyle ki i 
i siz kald ktan sonra de il, halen çal rken 
vasf n  yükseltmek özellikle de i sizlik tehli-
kesinin ba  göstermesi halinde verilmesi çok 
daha isabetli olacakt r. 

Yukar da aç kland  üzere örne in sviçre 
uygulamas na bakt m z zaman, yürürlükte-
ki sistem i çilerin yurtd na ödünç verilme-
sine cevaz verirken, yurtd ndan i çilerin 
sviçre’ye gelip ödünç istihdam modeli kap-

sam nda istihdam edilmelerine imkan tan ma-
maktad r. Bilindi i üzere ülkemizde yabanc -
lar n istihdam rejimi 4817 say l  Yabanc lar n 
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Çal ma zinleri Hakk nda Kanun ile belirlen-
mektedir. Kanaatimizce sonradan istenmeyen 
bir tablonun ortaya ç kmas na engel olmak 
ad na bu ba lamda gerekli düzenlemelerin 
yap lmas  gerekli olacakt r. E er, model kap-
sam nda yabanc lar n istihdam edilmesinin 
önü kapal  tutulmak isteniyorsa, bu konu ya-
sada aç kça düzenlenmelidir.  

Konunun farkl  bir boyutu ise, Türkiye’den 
bu model kapsam nda i çilerin yurtd na 
gönderilmesi meselesi olacakt r. Bu i çiler 
a rl kl  olarak Türkiye Cumhuriyeti vatanda-

 olabilece i gibi, yasalara uygun olarak izin 
alm  olan yabanc lar n durumlar n n da ayr -
ca de erlendirilmesi gerekecektir. 

Sonuç Yerine 
Ortaya konulmaya çal ld  üzere, bugün 

birçok ülkede mesleki anlamda ödünç i  ili -
kisi, çal ma hayat n n bir gerçe i olarak e-
killenmi  durumdad r. Uzun y llar süren tar-
t malar sonucunda Avrupa Birli i ölçütünde 
konunun bir temele ba lanmas na yönelik bir 
direktif kabul edilmi , bu direktifin hükümle-
ri birlik üyesi ülkelerin ulusal mevzuatlar n n 
harmonizasyonuna önemli katk lar sa lam -
t r. Asl nda bu sürecin tamamland n  iddia 
edebilmek de mümkün de ildir. Üye ülke-
lerdeki uygulamalar benzerlik göstermekle 
birlikte, daha yak ndan incelendiklerinde ay-
r nt larda farkl la makta olduklar  aç kça iz-
lenmektedir. Bu ülkelerin gerek mevzuatlar , 
gerekse uygulamalar , edindikleri olumlu ve 
olumsuz tecrübeleri bizler için adeta bir kay-
nak olarak kar m zda haz r durmaktad r. 

Yap lan birçok ara t rma, ödünç çal ma 
modelinin ba ar s n , do rudan uygulanma 
biçimi ile ili kilendirmi tir. Öyle ki, modelin 
bir i letmede ba ar l  bir biçimde uygulan-
mas , daha aç k bir ifadeyle hem i letmenin 
hem de i görenlerin memnuniyetlerinin sa -
lanmas , birinci derecede i letme yönetiminin 
davran  ve tutumlar na ba l  k l nm t r. Bu 
anlay  do rultusunda, çok yo un bir biçim-
de ödünç i gücünün kullan ld  bir i letme-
de kar la t r labilir nitelikteki i lerde, ödünç 
çal an i görenlerin verimliliklerinin, çekir-
dek i gücü kadar yüksek oldu u görülmü , i  

kazas  say lar n n ve hastal kla geçirilen süre-
lerin daha yüksek olmad  tespit edilmi tir. 
Ancak bu durum her iki grup aras nda tam 
bir entegrasyonun gerçekle ti i hallerde or-
taya ç kmaktad r ki, i te tam da bu noktada 
i letme yönetimine büyük görevler dü mek-
tedir.42  

Ancak genel durumun bu yönde biçim-
lendi i alg s na da kap lmamak gerekir. Ni-
tekim Alman Tekniker Hastal k Kasalar  Bir-
li i yay nlad  raporlar nda, ödünç çal an 
i çiler aras nda hastal k nedeniyle kaybolan 
i günü say s n n, klasik olarak istihdam edi-
lenlere oranla daha yüksek oldu unu ortaya 
koymaktad r. Yine Alman Kaza Sigortalar  
Birli i de, ödünç çal an i çilerin i  kazas  
geçirme risklerinin daha yüksek oldu unu 
ifade etmektedir.43 Buradan aç kça görüldü-
ü üzere ödünç çal ma modelinin ba ar -

s n , birinci derecede yönetimin bak  aç s  
tayin etmektedir. Bununla birlikte, model 
kapsam nda istihdam edilecek olan i gören-
lerin vas f düzeyleri ve i letmelerde hali ha-
z rda istihdam halinde olan klasik veya fark-
l  biçimlerde çal anlar n bak lar  da etkin 
olmaktad r. Dolay s yla taraflar n gereksi-
nimlerini kar layabilecek nitelikte yasal bir 
çerçevenin olu turulmas  yeterli olmayacak-
t r; ödünç i  ili kisi kültürünün i letmelerde 
tan t lmas  ve yerle tirilmesi konusunda da 
çaba gösterilmesi gereklidir. 

Ülkemizde mesleki anlamda ödünç çal -
ma ili kisi düzenlenirken, Avrupa Birli i’ne 
aday konumda olmam z sebebiyle, konunun 
direktif hükümleri kapsam nda ele al nmas  
gerekli olacakt r.  Ancak mutlak anlamda, 
gerek i gücü piyasas n n gereksinimlerini 
kar layabilecek, gerekse i çilerin ç karlar n  
koruyabilecek ve art niyetli ki ilerce sömü-
rülmelerine engel olacak nitelikte yasal bir 
çerçevenin çizilmesi gerekli olacakt r. 

Özetle, mesleki anlamda ödünç i  ili kisi-
nin yasal altyap s n n olu turulmas  ve uygu-
lamadan ba ar l  sonuçlar al nabilmesi için, 
yukar da de indi imiz hususlar n yan nda 
ayn  zamanda model kapsam nda istihdam 
edilenlerin i letmelerde istihdam edilen di er 
i gücüne entegre edilmesi yolunda da gerekli 
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tedbirlerin al nmas , onlara sadece geçici bir 
d  kaynak gözüyle bak lmas n n engellenme-
si gerekecektir. 
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