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ÖNSÖZ 

 

Son otuz, otuz beĢ yıllık zaman dilimi içerisinde sermayenin yeni-liberal politikalar 

ve teknolojik geliĢmeler aracılığıyla emeğe karĢı mevzi kazanması, emeğin hem örgütlü 

mücadelesinde hem de bu mücadeleler sonucunda kazandığı haklarında ciddi bir 

gerilemeye yol açmıĢtır. Ġstihdam biçimlerinin geçirdiği dönüĢüm, iĢsizliğin yoğunlaĢması 

gibi konular bu tarihsel süreç içersinde değerlendirildiğinde daha anlamlı hale gelmektedir.  

 Mevcut koĢullar, yaĢamlarını emek gücünü satarak sürdürmek zorunda olanlar için 

her geçen gün daha ağır sorunları beraberinde getirmektedir. ĠĢsizlik onlar için en büyük 

sorun iken; istihdam edildiklerinde yaĢamlarını insanca sürdürebilecekleri bir ücret ve 

çalıĢma koĢullarına sahip olmamaları da aynı ölçüde yakıcı sorunlarıdır.  

 Bu çalıĢmada emekçilerin istihdamla ilgili sorunları ele alınacak ve bu konu 

güvencesiz istihdam kavramı çerçevesinde incelenecektir.  

 Ġlk baĢta yalnızca kuramsal olarak tasarlanmıĢ bu çalıĢmaya sonraki süreçte bir alan 

araĢtırması da eklenmiĢ ve çalıĢma daha kapsamlı bir hale getirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

 Güvencesiz istihdam kavramıyla tanıĢmamda ve çalıĢma süresince yaptığı 

katkılarla bu çalıĢmanın fikirsel altyapısının oluĢmasında büyük emeği geçen tez 

danıĢmanım Doç. Dr. Metin Özuğurlu‟ya teĢekkür etmeyi bir borç bilirim.  

 Atılım Üniversitesi‟nden Yrd. Doç. Dr. Fatma Ülkü Selçuk, çalıĢmanın 

Türkçesindeki eksiklikleri ve yanlıĢları görmemi sağlan Filiz Semiz, fikir alıĢveriĢinde 

bulunduğum ve sorduğum soruları yanıtsız bırakmayan yüksek lisans arkadaĢım Denizcan 
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Kutlu; diğer yandan çalıĢma boyunca yanımda olduklarını hissettiren arkadaĢlarım DoğuĢ 

Özdemir, Kerem Cevdet Kural ve de Seda Özsoy‟a teĢekkür ederim. ġimdiye kadar bana 

en büyük desteği sağlamıĢ olan ailemin ise, özel bir teĢekkürü hak ettiğine inanıyorum. 

Ayrıca, alan araĢtırmasında bana zamanlarını ayırarak çalıĢmanın oluĢmasındaki en 

önemli katkıyı sağlamıĢ olan altı kiĢiyi de unutmamam gerekir. “Büyük Ġnsanlık”ın altı 

büyük üyesi olmasa bu çalıĢma son halini alamazdı. 
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GĠRĠġ 

 

Bu çalıĢmada, güvencesiz istihdam kavramı çok boyutlu bir tanımlama çerçevesi 

içerisinde betimlenmeye; güvencesiz istihdamın, kapitalist üretim biçiminin örgütlenme 

modelinin içsel dönüĢümüyle iliĢkisi ve güvencesiz istihdamın çalıĢma yaĢamı üzerinde ne 

gibi sonuçlar doğurduğu değerlendirilmeye çalıĢılacaktır. Güvencesiz istihdam 

koĢullarının, çalıĢma yaĢamı içinde farklı kuĢaklarda yer alan kiĢiler tarafından ne derece 

deneyimlendiği (öznel algı) ve bu kiĢilerin çalıĢma koĢullarını ne derece güvencesiz olarak 

gördüklerini incelemeyi hedefleyen saha çalıĢması aracılığıyla kuramsal tartıĢmalara 

olgusal dayanaklar da sunulmaya çalıĢılacaktır.  

Güvencesiz istihdam kavramı, özellikle yirminci yüzyılın standart istihdam modeli 

olarak anılan istihdam edilme biçiminden farklı olan ve standart dıĢı istihdam olarak da 

tanımlanan ve değiĢik adlarla anılan modellerin, iĢçiler için yarattığı olumsuz koĢulları 

belirten üst bir tanımlama olarak kullanılabilme niteliği taĢımaktadır. 

Güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmasının kökenleri çalıĢmanın kuramsal 

kısmında da açıklanacağı gibi, 1980‟li yılların sonlarına doğru gerçekleĢtirilmiĢtir. Fakat 

kavramın yaygın olarak kullanılmaya baĢlanması, 1990‟lı yılların sonlarına doğru 

gerçekleĢmiĢ olup, 21‟inci yüzyılın içinde bulunduğumuz ilk on yıllık diliminde ciddi bir 

yoğunlaĢma göstermiĢtir. Bu çerçevede, kavramla ilgili yazın değerlendirilerek güvencesiz 

istihdamın özgün bir tanımlaması yapılmaya çalıĢılacaktır. Yazındaki güvencesiz istihdam 

kavramsallaĢtırmaları mutlak bir türdeĢlik göstermese bile birbirlerine yakın anlamlar 

taĢımaktadır. Standart dıĢı istihdam biçimlerinin güvencesiz istihdamla birebir aynı anlama 
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gelmediği ve güvencesiz istihdam koĢullarının beyaz - mavi yakalı ayrımı gözetmeden tüm 

iĢçiler tarafından deneyimlenebileceği vurgusu, yazındaki kavramsallaĢtırmaların dikkat 

çekici noktalarıdır. Bu nedenle, güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢılaĢma tehlikesinin 

yapısal bir sorun olarak ele alınması gerekmektedir. 

 Yukarıdaki paragrafta yapılan açıklamalar çerçevesinde güvencesiz istihdam 

kavramının, günümüzün gittikçe yaygınlaĢan istihdam edilme ve çalıĢma biçimlerini 

tanımlayacak bir niteliğe sahip olduğu belirtilebilir. Ġstihdam edilme biçimleri, yeni-liberal 

politikalar ve küresel üretim iliĢkileri çerçevesinde, sermayenin çıkarlarına göre yeniden 

düzenlenirken, bu süreçten zararlı çıkanlar yaĢamını emeğiyle sürdürenler olmaktadır. 

Küresel üretim iliĢkileri içerisinde, ileri kapitalist ülkelerin çok uluslu Ģirketlerinin, adeta 

düĢük maliyetli “amale pazarları” haline getirilen azgeliĢmiĢ ülkelerde,  özellikle üretime 

yönelik sektörlerde, güvencesiz istihdam koĢullarının daha fazla görülmesi söz konusu 

iken; ileri kapitalist ülkelerde bugünkü haliyle (konuya iliĢkin yazından edinilen bilgiler 

ıĢığında), güvencesiz istihdamın hizmet sektöründe daha yaygın olduğu, fakat aĢamalı bir 

Ģekilde sanayi sektörünü de etkilediği bilinmektedir. Güvencesiz istihdam kavramı, 

yukarıda da ifade edildiği gibi git gide yaygın hale gelen ve iĢçilerin aleyhine özellikler 

barındıran istihdam edilme biçimlerinin ortak niteliğini anlamak için güncellik arz etmekte 

ve önem taĢımaktadır. 
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ÇalıĢmanın Hazırlanmasında KarĢılaĢılan Güçlükler 

Bu çalıĢmanın merkezine yerleĢtirilmiĢ güvencesiz istihdam kavramının ele 

alınmasında, yazının taranması sürecinde birtakım zorluklarla karĢılaĢılmıĢtır. Yukarıda da 

sözü edildiği gibi, güvencesiz istihdam kavramına iliĢkin yazın, hali hazırda sınırlı bir 

görünüm arz etmektedir. Kavramın, henüz yaygınlaĢma eğilimi içerisinde olması nedeniyle 

ilgili kaynaklar da sınırlı sayıdadır. Özellikle Türkçede, güvencesiz istihdam kavramına 

iliĢkin akademik veya akademik olmayan yayın sayısı yok denecek kadar azken, olanların 

ise konuyu dar bir pencereden ele aldığı ve kapitalist üretim iliĢkilerinin ana özelliklerini 

göz ardı ederek değerlendirme yaptığı kanısına varılmıĢtır. Türkçe yazında, taĢeron 

çalıĢma, esneklik gibi standart dıĢı istihdam biçimlerine iliĢkin yayınların fazlalığı ise 

dikkat çekicidir. Güvencesiz istihdama iliĢkin yabancı dildeki (özellikle Ġngilizcedeki) 

yayınlara bakıldığında ise kavramı doğrudan ele alan yayın sayısının da sınırlı olduğu 

görülmüĢtür. AB tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırma raporları, Kanada‟da ve 

Avustralya‟da yayınlanmıĢ olan kimi kitap ve makaleler (Vosko, 2006; Tucker, 2002; 

Letorneux, 1998), doğrudan güvencesiz istihdam kavramı üzerinde durmaktadır. ÇalıĢma 

sosyolojisi ve çalıĢma psikolojisi temelli kimi yayınların içersinde ise güvencesiz istihdam 

üzerine veya benzer anlamı taĢıyan açıklamalara rastlamak mümkündür. Önceden de söz 

edildiği gibi, yazında güvencesiz istihdama iliĢkin ortak bir tanımlama olmaması önemli 

bir sorun olarak ele alınabilir. Güvencesiz istihdamın ele alındığı yabancı yazında da, 

kavramı tarihsel bir dönüĢüm sürecinde, üretim iliĢkileri çerçevesinde değil de, 

sınırlandırılmıĢ bir zaman dilimi içerisinde sınıflı toplum yapısının özelliklerine fazla 

vurgu yapmadan açıklamaya çalıĢmanın yaygın bir eğilim olduğu anlaĢılmıĢtır. Bunun ana 

nedenin, post-modern düĢünce akımının, akademi içi ve dıĢı düĢün üretimini etkilemesi 
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olduğu ifade edilebilir. Söz edilen sorunlar nedeniyle, bu çalıĢmada, konu mümkün 

olduğunca üretim iliĢkileri perspektifinde tarihsel maddeci yaklaĢımla değerlendirilmeye 

çalıĢılacaktır. Bu yöntemin belirlenmesiyle güvencesiz istihdam koĢullarını oluĢturan 

tarihsel altyapının anlaĢılabileceği düĢünülmektedir. Diğer Ģekliyle sorunun (güvencesiz 

istihdamın), bireylerin “yeteneksizliği”, veya çalıĢma yaĢamı içersindeki tercihleri gibi, 

öznel nedenlerden kaynaklandığı yanılgısına düĢülebilir
1
.  

Kuramsal kısmın hazırlanması sırasında yukarıda sözü edilen sorunlarla 

karĢılaĢılırken, alan çalıĢmasının gerçekleĢtirilmesinde ise görüĢülen kiĢilere ulaĢma ve 

mülakatların yapılması aĢamasında sorunlar yaĢanmıĢtır. Bu sorunlara saha çalıĢmasının 

değerlendirildiği bölümde değinilecektir. 

ÇalıĢmanın Planı 

ÇalıĢmada ilk olarak 20‟nci yüzyılın standart istihdam modelinin özellikleri ve bu 

modelin dönüĢümü ele alınacaktır. Standart istihdam ve sosyal refah devleti iliĢkisi, yeni-

                                                           
1 Burada öznel koĢullardan kaynaklı sorunlar göz ardı edilmemekle birlikte, öznelliğe yapılan aĢırı vurgunun, 

nesneli –kapitalist üretim biçimini-göz ardı etme olasılığına dikkat edilmelidir ve çalıĢma yaĢamına iliĢkin 
çoğu sorunun bireylerden kaynaklandığı iddiasının sorunlu olduğu belirtilmelidir. Bu noktada güvencesiz 

istihdam koĢullarının da, bireylerin tercihlerinden kaynaklandığı gibi bir iddianın post-modernist bir bakıĢ 

açısından etkilendiği ifade edilebilir. Örneğin, Temiz‟in (2004: 69) Ģu ifadeleri, güvencesiz istihdamın 

bireyler tarafından tercih edildiği zaman,  güvencesiz olarak değerlendirilemeyeceği gibi yanlıĢ bir düĢünceyi 

ifade etmektedir: “Standart dıĢı istihdamda yaĢanan artıĢ, her zaman iĢgücü piyasasında artan eğretiliğin 

göstergesi anlamına gelememektedir. Özellikle kısmi süreli çalıĢma ve kendi hesabına çalıĢma gibi standart-

dıĢı çalıĢmanın eğreti olup olmaması bireylerin isteği dahilinde ya da isteği dıĢında olmasıyla ilgilidir. Bir 

baĢka ifadeyle, birey standart-dıĢı iĢi gönüllü seçecek olursa bu durumda eğretilik ortaya çıkmayacaktır.” 

Kapitalist üretim biçiminin çalıĢmaya yüklediği anlam ve bu üretim biçiminde çalıĢmanın neden gerekli 

olduğuna değinilmeden-ki bu konu baĢlı baĢına farklı bir çalıĢmanın kapsamına girecek kadar geniĢ içeriğe 

sahiptir-, güvencesiz istihdam koĢullarını bireylerin tercih etmesi halinde bunun güvencesiz çalıĢma/istihdam 

olarak adlandırılmayacağını ifade etmek yanlıĢtır.  

*Post-modernizm yirminci yüzyılın son çeyreğinden itibaren düĢün ortamında önemli bir yer iĢgal etmeye 

baĢlamıĢtır. Sanattan mimariye, edebiyattan bilime kadar farklı alanlarda tartıĢmalara neden olan düĢünce 

akımı modernizmin bir nevi eleĢtirisi olarak değerlendirilebilir (Kumar, 2004; ġaylan, 2006). Mutlak bir 

tanımlaması ve sınırları olmayan post-modernizm kavramına kapitalist üretim iliĢkilerinin sınflı toplum 

yapsını göz ardı etmesinden dolayı bu tezin bazı bölümlerinde eleĢtiriler yöneltilecektir. Kavramın diğer 

alanlarda açtığı tartıĢmalar ise baĢlı baĢına baĢka bir bilimsel çalıĢmanın kapsamına girecek kadar geniĢtir.  
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liberalizmle birlikte bu modelin değiĢimi ayrıntılı olmamak kaydıyla tarihsel süreci içinde 

açıklanacaktır. Ardından, yazındaki farklı tanımlamalardan yararlanılarak standart dıĢı 

istihdam edilme biçimlerinin neler olduğuna değinilecektir. Birinci bölümün sonunda farklı 

ülkelerin emek piyasası yaklaĢımlarının güvencesiz istihdamı sorun olarak değerlendirip 

değerlendiremediği üzerine açıklamalar yapılacaktır. 

 Ġkinci bölümde, güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmasında farklı 

tanımlamalar üzerine durulacaktır. Durumsal/olumsal çalıĢma ve yeterli iĢ/insan onuruna 

yaraĢır iĢ kavramlarının güvencesiz istihdamla bağlantısı ele alınacaktır. Güvencesiz 

istihdamın sektörel dağılımı ile ilgili değerlendirmelere de bu bölümde değinilecektir.  

 Takip eden bölümde, Fordist üretim modelinin post-Fordist/Yalın/Toyotist üretim 

modeline dönüĢümü üzerinde durulacaktır. Söz konusu dönüĢüm, güvencesiz istihdam 

koĢullarının ortaya çıkmasındaki rolü bakımından değerlendirilmeye çalıĢılacaktır. 

Fordizm sonrası üretim örgütlenmesinin adlandırmasında post-Fordist ve Toyotist 

kavramları yerine Yalın Üretim Modeli kavramı kullanılacaktır. Tekelci kapitalizmin, 

küresel kapitalist sisteme dönüĢme süreci yeni ve daha yeni uluslararası iĢbölümleri 

kapsamında ele alınacak olup, Yalın Üretim Modelinin küresel çapta uygulanmasıyla ilgili 

örnekler verilmeye çalıĢılacaktır.  

Emek süreci içerisinde iĢçilerin iĢ üzerindeki kontrolünün güvencesiz istihdamla 

iliĢkisinin değerlendirilmesinin ardından, sendikal örgütlülükle güvencesiz istihdam iliĢkisi 

üzerinde durulacaktır. Bu bölüm sonunda üretim teknolojilerindeki geliĢmenin istihdam 

üzerindeki etkileri güvencesizleĢme ekseninde ele alınacaktır.  
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ÇalıĢmanın dördüncü bölümünde, güvencesiz istihdamın çalıĢma yaĢamı üzerindeki 

etkisi iki ana eksende tartıĢılacaktır. Birinci eksen, güvencesiz istihdamın doğrudan birey, 

üzerindeki etkisi, ikincisi ise güvencesiz istihdamın yurttaĢlık statüsü üzerindeki etkisi 

olacaktır. ĠĢçilerin, güvencesiz istihdam koĢulları altında çalıĢmalarının ötesinde 

karĢılaĢabilecekleri en olumsuz durum iĢsiz kalmalarıdır. Dördüncü bölüm, iĢsiz kalma 

kaygısı ve sonuçları üzerine yapılacak açıklamalarla sonlandırılacaktır. 

ÇalıĢmanın son bölümünde, Türkiye‟de güvencesiz istihdam koĢullarının ne 

durumda olduğuna iliĢkin fikir vermeyi amaçlayan nitel saha çalıĢmasına yer verilecektir. 

Kuramsal bölümlerde sık sık değinileceği gibi kapitalizmin güncel koĢulları dolayısıyla 

güvencesiz istihdamın nitelikli niteliksiz ayrımı gözetmeden tüm iĢçileri etkileyeceği 

yaklaĢımından hareketle, amaca dönük olarak seçilen altı kiĢilik örneklem grubuyla 

derinlemesine mülakat tekniği kullanılarak görüĢmeler gerçekleĢtirilmiĢ ve özyaĢam 

öyküleri kayıt altına alınmıĢtır. GörüĢülen kiĢilerin iĢçilik deneyimleri, kendi anlatımları 

aracılığıyla değerlendirilmiĢ ve koĢullarının, kuramsal bölümlerde kavramsallaĢtırılan 

güvencesiz istihdam koĢullarıyla ne derece örtüĢtüğü tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır.  

GörüĢme örnekleminin özelliklerinden biri de üç kamu ve üç özel sektör çalıĢanını 

bünyesinde barındırmasıdır. Bu ayrım, güvencesiz istihdam koĢullarının kamu ve özel 

sektör tabanında da karĢılaĢtırılmasına imkân verecektir. GörüĢme kayıtlarının yanı sıra, 

görüĢülen kiĢilerin tepkileri de gözlemlenmiĢ ve değerlendirme kapsamına alınmıĢtır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

20. YÜZYILIN ĠSTĠHDAM MODELĠ VE DÖNÜġÜMÜ 

 

 Kapitalist üretim modelinin en parlak dönemi olarak sayılan -“Fransızların “otuz 

muhteĢem yıl”ı, Anglo-Amerikalıların çeyrek yüzyıllık Altın Çağı” (Hobsbawm, 

2006:346)- II. Dünya SavaĢı‟ndan 1970‟li yılların sonuna kadarki zaman diliminde, 

özellikle Avrupa ve Kuzey Amerika‟da (ABD, Kanada) iĢçilerin yaĢam koĢullarındaki 

olumlu yöndeki değiĢim, göze çarpmaktadır.  

1929 Büyük Bunalımı‟nı takiben kapitalizmin içine sürüklendiği kriz ve bunun 

sonucu 55 milyon insanın canına mal olan II. Dünya SavaĢı, kapitalizmin adeta sloganı 

haline gelen “bırakınız yapsınlar, bırakınız geçsinler” söyleminin uygulanabilirliğini 

sorgulamıĢtır. 

Keynes‟in 1936 yılında kaleme aldığı “Ġstihdam Faiz ve Paranın Genel Teorisi” ve 

1942 yılında William Beveridge tarafından hazırlanan Beveridge Raporu, II. Dünya 

SavaĢı‟ndan sonra kapitalist sistemin “Altın Çağını” (Munck, 2003) yaĢadığı 25-30 yıllık 

zaman diliminin kuramsal temellerini atan çalıĢmalar olarak değerlendirilebilir. Keynes‟in 

çalıĢması, sözü edilen zaman diliminde uygulanmıĢ olan refah devleti/sosyal devlet olarak 

adlandırılan modelin iktisadi alt yapısını Ģekillendirirken Beveridge Raporu ise toplumsal 

yapının devamının sağlanması için sosyal güvenlik sistemlerinin ve korumacı politikaların 

gerekliliğine vurgu yapmaktadır. Sözü edilen koĢulları temel alınarak ortaya konulan 

uygulamalar sonucunda kapitalist üretim biçiminin doğasına aykırı sayılabilecek bir 

yapının ortaya çıkması neticesinde yukarıda da vurgulandığı gibi önceden kapitalist üretim 
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biçimi içinde hiç görülmemiĢ bir Ģekilde refah toplumsallaĢmıĢtır (esas olarak ileri 

kapitalist ülkelerde).  

Refah devletinin yapılanmasında yukarıda sözü edilen düĢünürlerin fikirlerinin yanı 

sıra fordist üretim modelinin ortaya çıkardığı kitlesel ve standartlaĢmıĢ ürün yaratmaya 

yönelik sistem de kilit bir önem arz etmektedir (Öngen, 1996; Munck, 2003; ġaylan, 

2006). Refah devleti yapılanmasının ortaya çıkıĢını hazırlayan öncül koĢulları ve bu 

yapılanmanın doğurduğu sonuçları Munck (2003: 40-41) Ģöyle açıklamaktadır: 

1929‟daki büyük çöküĢ ve 1930‟lar boyunca süren bunalım, kapitalizmin iktisadi ve siyasi liderleri 

için olumlu bir Ģok olmuĢtu. Eğer kapitalizm gelecekteki bu tür Ģoklara dayanıklı bir yapı elde etmek 

istiyorsa serbest piyasanın güçleri devlet müdahalesiyle dengelenmeliydi. Bu yeni “idare edilen” 

kapitalizm modeli, “belli ölçüde devlet giriĢiminin olduğu ve hükümetin ekonomiyi idare etmek 

sorumluluğunu taĢıdığı karma ekonomi denen Ģeyin genel anlamda kabul görmesiydi.” Aynı yazara 

göre “iĢçilerin belli haklar ve maddi kazanımlar elde etmesi” de eĢit öneme sahipti (Armstrong vd, 

1984: 193). En azından merkezdeki kapitalist ülkelerde iĢçiler yeni iĢler elde ettiler, ücretler arttı, 

sosyal hizmetlere sahip oldular ve sendikalara katılabildiler. Ġktisadi iliĢkiler daima toplumsal 

iliĢkiler çerçevesinde belirlenir. Kendini savaĢ sonrası dönemde güçlendirmiĢ olan yeni model 

kapitalizmde emek-sermaye iliĢkisi, temel değerler üzerinde sağlanan uzlaĢma sayesinde bir ölçüde 

istikrara kavuĢtu. GeliĢmekte olan bölgelerde ise 1930‟lardaki bunalım bazı ülkelerin ithal ikameci 

sanayileĢmeye geçmeleri için gerekli olan ortamı yarattı. SavaĢ sonrası dönem, doğrudan siyasi 
üstünlüğe dayalı sömürgeciliğin yerine iktisadi üstünlüğe dayalı yeni sömürgeciliğin doğuĢuna da 

tanıklık etti. Kapitalist dünya, her ne kadar eĢitsiz de olsa, bir bütün haline geliyordu ve bütünleĢme 

içsel büyümeye dayalı devletçi sosyalist rejimlerin etkisi altındaki bölgeleri kapsamıyordu. 

Refah devletinin üç temel özelliği olarak: “tam istihdam, evrensel refah, ücretsiz 

sağlık ve eğitim” hizmetlerinin sağlanmasının önemli olduğu vurgulanmaktadır (Fulcher 

ve Scott, 1999: 739).  

Soyut terimlerle Keynesçi Refah Devleti‟nin nihai hedefi göreceli olarak kapalı bir yapıya sahip ekonomi 

içinde talep yönlü politikaları yönetmek ve kitle tüketiminin normlarını refah hakları (welfare rights) ve toplu 

tüketimin yeni biçimleri aracılığıyla genelleĢtirmekti. Keynesçi Refah Devleti‟nin amaç edinilen çeĢitli somut 

biçimleri ve belirli yöntemleri doğal olarak durumdan duruma değiĢiklik göstermiĢtir. Yinede, Keynesçi 

Refah Devleti‟nin krizinin yayılmasıyla karĢı karĢıya kalınmıĢ ve savaĢ sonrasında koĢulların katı iktisadi 

politikalar aracılığıyla (economic austerity) çözülme çabası baĢarısızlığa uğramıĢtır (Jessop, 2003).  

AĢağıda refah devletinin istihdamla ilgili düzenlemeleri üzerinde durulacaktır. 
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1.1 Refah Devleti, Tam Ġstihdam ve Standart Ġstihdam ĠliĢkisinin OluĢumu 

Tam istihdamın, refah devletinin ulaĢmak istediği hedefler arasında olmasının ana 

nedeni olarak uluslararası pazar yerine daha çok iç pazara dönük bir üretim politikasının 

benimsenmesi gösterilebilir. Fordizmin kitlesel üretim modeli öncülüğünde Ģekillenen 

talebe dayalı geniĢlemeci politikaların uygulanabilmesi için, mal ve hizmetlerin üretimi 

sırasında etkin bir muhalefet göstermeyecek, üretilen mal ve hizmetleri talep edebilecek bir 

gelir seviyesiyle, sosyal konuma sahip kitlelerin varlığı, sistemin devamlılığı ve sorunsuz 

iĢlemesi için yaĢamsal bir öneme sahipti (Munck, 2003). “Yeni ekonomi politikaları tam 

istihdama ulaĢmayı, ya da en azından kitlesel iĢsizliğin önlenmesini, bir öncelik olarak 

belirlemeliydiler. Sermaye ve ücretli emek arasındaki bir toplumsal uzlaĢma, herkese 

serbestlik veren laissez-faire iktisadi dogmasının yerine konmalıydı” (Munck, 2003: 42).  

Munck (2003: 42), “tam istihdam görüĢüne bağlılığın sistem içi kimi sorunlar 

doğurduğunu” ifade etmektedir. Otuz yılın sonunda ortaya çıkacak sorunlarla birlikte talep 

yönlü politikaların “arz yönlü ve talep kısıtlayıcı” politikalara dönüĢümünün temellerini 

hazırlayan tam istihdamla ilgili olarak gördüğü sorunları Munck (2003: 42), Kalecki‟den 

alıntıladığı aĢağıdaki ifadelerle açıklamaktadır: 

Tam istihdamın korunması iĢ çevrelerinin muhalefetine güç kazandıracak toplumsal ve siyasi 

değiĢiklikler yaratacaktır. Kalıcı bir istihdam rejimi altında “iĢten kovma” bir disiplin aracı olma 

özelliğini yitirir… oysa “fabrikalardaki disiplin” ve “siyasi güven ortamı” iĢ çevreleri için kardan 

çok daha önemlidir. Sınıf bilinçleri onlara kendi açılarından tam istihdamı sürdürmenin sağlıksız bir 

hareket olacağını ve iĢsizliğin normal bir kapitalist sistemin ayrılmaz bir parçası olduğunu söyler. 

(Kalecki, 1943: 140-141)
2
 

                                                           
2
 ĠĢsizliğin kapitalist üretim biçiminin ayrılmaz bir parçası olması Marx‟ın kavramsallaĢtırdığı yedek sanayi 

ordusu tanımlaması üzerinde temellenmektedir: “Emekçi artı-nüfus, birikimin ya da kapitalist temele 

dayanan zenginliğin geliĢmesinin zorunlu bir ürünü olduğu gibi, tersine olarak da, bu artı nüfus, kapitalist 

birikimin kaldıracı ve hatta bu üretim biçiminin varlık koĢulu halini alır. Bu artı-nüfus, her an el altında 

bulunan yedek sanayi ordusu oluĢturur ve hatta bu ordu, tıpkı bütün masrafları sermaye tarafından 

karĢılanarak beslenen bir ordu gibi, tümüyle sermayeye aittir. Fiili nüfus artıĢının sınırlarından bağımsız 
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Fordist model aracılığıyla iç pazara üretim yapılmaktadır ve bununla bağlantılı 

olarak tüketimi artırabilmek için iĢçilerin belirli bir alım gücüne sahip olması gereklidir. 

Sözü edilen alım gücünün sağlanması için belirli niteliklere sahip olan (standart istihdam 

modeli olarak ifade edilen tam zamanlı, daimi süreli ve belirsiz süreli iĢ sözleĢmesiyle 

sınırları belirlenmiĢ) bir istihdam modeli gereklidir. Refah devletinin “evrensel refah”, 

“ücretsiz sağlık ve eğitim” ilkeleri aracılığıyla, çalıĢanların en temel gereksinimleri sosyal 

ağlar tarafından sağlanırken, iĢçilerin standart olarak adlandırılan istihdam biçimi içinde 

kazandıkları ücretin büyük bir kısmını sistem içinde üretilen mal ve hizmetler için 

harcamaları beklenmekteydi (Hobsbawm, 2006: 354, 361). Gosta-Esping Andersen “Refah 

Kapitalizminin Üç Dünyası” (The Three Worlds of Welfare Capitalism) adlı çalıĢmasında, 

sağlık, eğitim, sosyal güvence gibi temel insan ihtiyaçlarının birer meta olmaktan 

çıkarılarak (decommodification) yurttaĢların piyasaya bağımlılığının azaltıldığını 

vurgulamaktadır (Esping-Andersen, 1990)
3
. Sosyal hakların geniĢlemesi ve özellikle 

sendikal örgütlenmenin önündeki engellerin kaldırılmasıyla (ileri kapitalist ülkeler 

temelinde) istihdam koĢulları iĢçiler lehine olumlu bir dönüĢüm geçirmiĢtir. Bu olumlu 

dönüĢüm sekiz saatlik iĢ günü içerisinde, geniĢ sosyal haklara sahip olarak tam zamanlı, 

daimi ve belirsiz süreli bir iĢ sözleĢmesi aracılığıyla istihdam edilmeyi beraberinde 

getirmiĢtir. AzgeliĢmiĢ ülkelerde ise istihdamdaki geniĢleme koĢullarının iĢçiler lehine 

dönüĢümü, ithal ikameci modelin uygulanmasının yanı sıra kamu sektörünün sağlamıĢ 

olduğu ve kimi noktalarda özel sektörle karĢılaĢtırılmayacak seviyede olumlu olan 

                                                                                                                                                                                
olarak bu artı-nüfus, sermayenin kendisini geniĢletme konusunda değiĢen gereksinimlerini karĢılamak üzere, 

her zaman sömürülmeye hazır, bir insan kitlesi yaratır.” (Marx, 2000: 602) 
3
 Esping-Andersen, refah devleti modelinin ileri kapitalist ülkelerin tümünde türdeĢ bir yapıya sahip 

olmadığını vurgulamaktadır. Refah devletinin liberal, muhafazakâr ve sosyal demokrat olmak üzere üç 

türünden bahsetmektedir. Ayrıntılı bilgi için bkz: Esping-Andersen (1990) 
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istihdam koĢullarının yaratılması sayesinde gerçekleĢtirilmiĢtir. ĠĢçilerin günümüze göre 

daha güvenceli olan koĢullarda istihdam edilmelerine olanak sağlayan geliĢmelerin yoğun 

olarak yaĢandığı zaman diliminde orta sınıf yaĢam tarzı olarak benimsenen koĢullar daha 

geniĢ bir tabana yayılmıĢtır. Hobsbawm, refahın toplumsallaĢmasıyla ilgili Ģu soruları 

sormaktadır:  

Ve bu insanlar zor zamanlar geçirseler bile, gittikçe daha evrensel ve cömert olan refah devleti, 

hastalık ve kaza gibi durumlarda, hatta yoksulun dehĢet verici yaĢlılık döneminde bile, daha önce 

rüyalarında görmedikleri bir koruma sağlamıyor muydu? Gelirleri her yıl, neredeyse otomatik 

biçimde artmıyor muydu ve sonsuza kadar yükselmeye devam etmeyecek miydi? Üretim sisteminin 

sağladığı mal ve hizmet çeĢitleri ve bunlara ulaĢma olanağı, daha önce lüks olan pek çok Ģeyi günlük 

hayatın parçası haline getirmemiĢ miydi? (Hobsbawm, 2006: 359). 

Hobsbawm‟ın sorduğu sorulara 1970‟li yılların sonlarından itibaren, “hayır, artık 

değil” Ģeklinde bir cevap verildi. Otuz yıl süren, sosyal hakların devlet korumasında 

olduğu, istihdam koĢullarının standartlaĢtırıldığı ve ücretlerin belirli bir tüketim seviyesini 

karĢıladığı koĢullar -kapitalizmin dönemsel olarak karĢılaĢtığı krizlerden biri olan petrol 

kriziyle bağlantılı olarak- aĢamalı bir Ģekilde, emek gücünü satarak yaĢamını sürdürenlerin 

aleyhine bir dönüĢüm sürecine girmiĢtir.  

 Refah devleti/sosyal devlet politikalarının yerini yeni-liberal politikaların alması ve 

fordizmin kitlesel tek bir tip ürün modeli yerine ürün çeĢitliliğine dayalı yalın üretim 

modelinin
4
 gelmesiyle birlikte sözü edilen otuz yıllık dönemin belirli ölçülerde güvenceli 

koĢulları barındıran standart istihdam biçimi de dönüĢüme uğramıĢtır. Bu tezin konusu 

olan güvencesiz istihdam, standart istihdam koĢullarının bozulması ve standart dıĢı olarak 

adlandırılan istihdam biçimlerinin ortaya çıkmasıyla bağlantılı olarak 

kavramsallaĢtırılmaktadır. Diğer bir ifadeyle, tezin ikinci bölümünde ayrıntılı bir Ģekilde 

                                                           
4
 Yalın üretim konusuna güvencesiz istihdamın, üretim modelinin örgütsel dönüĢümle iliĢkisinin açıklandığı 

üçüncü bölümde ayrıntılı olarak değinilecektir. 
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incelenecek olan güvencesiz istihdam kavramının referans noktası, “Altın Çağ” olarak 

anılan dönemin koĢulları içinde geliĢmiĢ olan ve standart olarak adlandırılan istihdam 

biçiminin -iĢçiler için- olumsuz yöndeki dönüĢümü ve bu sürecin sonunda çıkan yeni 

istihdam edilme biçimleridir. Bu bölümün takip eden kısmında 1980‟li yıllardan itibaren 

yoğunlaĢan standart dıĢı istihdam edilme biçimleri ve yeni-liberal politikaların istihdam 

üzerindeki etkileri incelenecektir. 

1.2 Yeni-Liberal Politikalar ve Standart DıĢı Ġstihdam Edilme Biçimlerinin Ortaya Çıkması 

1970‟li yılların sonuna doğru baĢlayıp 1980‟li yıllarda daha yoğun bir Ģekilde 

kendisini gösteren ve sosyal devlet kavramının ciddi Ģekilde aĢındırılmasına neden olan 

politikaların ortaya çıkmasına yol açan krizler, ileri kapitalist ülkelerden baĢlayarak 

kapitalist üretim biçimini benimsemiĢ tüm ülkeleri
5
 etkisi altına almıĢtır. Örneğin, 

Ġngiltere‟de sözü edilen kriz devletin dönüĢümüne neden olmuĢtur. Ġngiltere‟de 1980 ve 

1990‟lar boyunca -1997‟ye kadar- muhafazakâr hükümetlerin yönetimi altında refah 

devletinin ilkelerinden uzak ve sosyal politika anlayıĢıyla uyuĢmayan uygulamalar ortaya 

konulmuĢtur (Fulcher ve Scott, 1999: 745).  Yeni-liberal politikaları uygulayan yönetimler, 

istihdam koĢullarının standart dıĢı bir hale gelmesini hatta iĢsizliğin ortaya çıkmasını 

yabancı yatırımcıların yurtiçine çekilmesi için önemli bir fırsat olarak görmüĢlerdir 

(Fulcher ve Scott, 1999).  

                                                           
5
 Aslında yeni-liberal politikalar ileri kapitalist ülkelerde uygulanmaya baĢlamadan önce Latin Amerika‟nın 

iki önemli ülkesi olan ġili ve Arjantin‟de askeri darbe destekli dönüĢümlerle bir nevi “atölye çalıĢması” 

altında uygulanmıĢtır. 12 Eylül 1980 Askeri Darbesi de, Latin Amerika‟daki müdahalelerle, hizmet ettiği 

amaç açısından paralellik göstermektedir. “Yeni liberalizm özgürlükçü değildir; çünkü hayata geçirildiği her 

yerde ülkeden ülkeye değiĢen düzeylerde olmakla birlikte, demokratik kurumların tahribi ve demokrasi 

ilkelerinden taviz verilmesi kaçınılmaz olmuĢtur. Yeni liberal “boy”ların rahatlıkla at oynatabilmeleri için, 

1973‟te ġili‟de kanlı bir darbenin iktidara gelmesi; Türkiye‟de ise yeni liberal “prens”lerin ülke 

ekonomisinde onulmaz yaralar açabilmeleri için, 24 Ocak‟ın ardından 12 Eylül‟ün gelmesi gerekmiĢtir” 

(IĢıklı, 2000: 28). 
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 Katı (ortodoks) serbest-piyasa analizlerinin -her ne kadar iyi niyetli olursa olsun- 

rekabetçi emek piyasasına kamu veya kamu dıĢından (örneğin sendikalar) yapılan 

müdahalelerin olumlu sonuçlar doğurmaktan çok, olumsuz sonuçlara yol açtığını 

savundukları belirtilmekte; bu savununun klasik örneği olarak, asgari ücret yasalarının 

iĢsizliğe neden olması, serbest piyasa savunucuları tarafından vurgulanmaktadır. Bu bakıĢ 

açısı, emek piyasasının kuralsızlaĢtırılmasını (deregülasyon) devlet müdahalelerinden 

kurtulma olarak görmektedir. Piyasayı özerk ve esnek bir Ģekilde arzın taleple 

buluĢabileceği bir konuma getirip serbest bırakmak, sözü edilen serbest piyasacı 

yaklaĢımın savunduğu bir görüĢtür (Stanford ve Vosko, 2004: 12). 

 Refah devletinin düzenleyici politikaları terk edilmeye baĢlandıkça ve piyasa yapısı 

kendi iradesine terk edildikçe, iĢverenler artan bir Ģekilde esnekliği yaygınlaĢtırıcı 

stratejilere daha fazla ilgi göstermeye baĢlamıĢlar, 1970 ve 1980‟lerde firma dıĢına iĢ 

vererek/taĢeron sözleĢmeler yaparak (contracting out) ve standart dıĢı istihdam biçimlerini 

kullanarak çekirdek personeli (core staff) küçültmeyi tercih etmiĢlerdir (Stanford ve 

Vosko, 2004: 8). 

 Güvencesiz istihdam koĢullarının ortaya çıkmasına neden olan ve yeni-liberal 

politikalarla bağlantılı olduğu düĢünülen değiĢiklikler aĢağıdaki gibi gruplandırılabilir: 

a) Yeni-liberal politikaların yükseliĢe geçmesiyle refah devleti veya sosyal devlet olarak 

adlandırılan yapının iĢçiler lehine olan kazanımlarının aĢındırılması. 

b) Yeni-liberal politikalarla bağlantılı olarak talep yönlü modelin terk edilip arz yönlü 

modelin uygulanmaya baĢlanması. Arz yönlü modelin yaĢama geçirilmesiyle birlikte 

maliyeti en aza indirmek için iĢçi ücretlerinin ve iĢçilere yapılan ücret dıĢı ödemelerin 
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kesilmesi. Genel bir ifadeyle, iĢçi haklarının geriletilmesi amacıyla iĢveren karĢısında 

kitlesel bir mücadele pratiği yaratma Ģansı olan sendikaların yasal düzenlemeler 

aracılığıyla etkisizleĢtirilmesi veya iĢverenle uzlaĢır bir hale getirilmesi. “Arz yönlü 

emek piyasasında, savaĢ sonrası (II. Dünya SavaĢı) emek piyasası düzenlemelerinin 

boyutlarının serbest bırakılmasını engelleyen iki ana etken vardı. Birincisi, tüm 

düzenleyici rejimin, ilkesel bir Ģekilde sosyal yeniden üretimin alanı olarak hane 

halkına (daha fazla da kadınlara) güvenmesiydi. Ġkinci olarak, iĢverenler tarafından 

iĢçilerin toplu yetkilerini aĢındırmak ve emek piyasasında daha korumasız olan iĢçilerin 

arzını (supply of more vulnerable workers) artırmak amacıyla güvencesiz istihdam 

koĢullarının geniĢletilmesidir” (Stanford ve Vosko, 2004: 8). 

c) Önceden de söz edildiği gibi, fordist üretim modelinin gerilemesi, yerine toyotist/post-

fordist veya yalın üretim olarak adlandırılan modelin, teknolojik ilerlemelerin 

sonuçlarını da arkasına alarak kendine özgü üretim, yönetim ve örgütlenme modeliyle 

birlikte etkili olması. “Neoliberal dönemde, fabrika içinde fordist emek süreci terk 

edilirken; fabrika dıĢında fordist birikim rejiminin “refah ve güvenlik” devleti de terk 

edilmektedir” (Yücesan-Özdemir ve Özdemir, 2008: 59). 

d) Yeni-liberal iktisadi ve emek piyasası politikaları, uygulandığı çoğu geliĢmiĢ ve 

azgeliĢmiĢ ülkede farklı siyasi çizgilerdeki hükümetlerce uygulanmasına rağmen 

benzer olumsuz sonuçları ortaya çıkarmıĢtır. Ġktisadi büyüme, savaĢ sonrası dönemin 

ilk yıllarına göre çok daha yavaĢlamıĢtır. Ġstihdam edilmiĢ nüfusun çoğunluğu için 

gerçek ücretlerin artıĢı ucu ucuna gerçekleĢmiĢtir. “Çoğu ülke, ücretli çalıĢmanın 

güvencesiz ve enformel biçimleri aracılığıyla artan gelir adaletsizliği deneyimini 
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yaĢamıĢtır. Küresel çaptaki eĢitsizlik artıĢı ise Ģüphesiz ki daha geniĢ bir etki 

yaratmıĢtır” (Stanford ve Vosko, 2004: 14).  

e) Yukarıda sözü edilen Ģartların hakim olduğu ortamda çoğu iĢçi günümüzde güvencesiz 

istihdam koĢullarında çalıĢmayı kendilerinin dıĢında bakmakla yükümlü oldukları 

insanların gelirini sağlamak için kabul etmektedirler. Bu durum güvensizliğin 

(insecurity) ve artan eĢitsizliğin, ücretleri, iĢ güvencesini (job security), sosyal 

yardımları ve iĢten atılmaya karĢı korumaların ortadan kalkmasını kapsayacak birçok 

boyutta sürmesi anlamına gelmektedir (Stanford ve Vosko, 2004: 14). 

Takip eden kısımda standart dıĢı istihdam edilme biçimlerine değinilecektir. 

1.3 Standart DıĢı Ġstihdam Edilme Biçimleri 

Standart dıĢı istihdam kavramı esas olarak yukarıda sözü edilen, 20. yüzyılda ortaya 

çıkmıĢ olan, tam zamanlı daimi süreli ve belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi altında ve belirli 

sosyal yardımları içeren istihdam biçiminin farklılaĢmasıyla bağlantılı olarak 

kullanılmaktadır. Refah devletinin inĢa etmiĢ olduğu istihdam biçimi, akademik yazında 

standart istihdam olarak ifade edilirken bu durumdan farklılaĢmıĢ istihdam biçimleri 

standart dıĢı istihdam olarak adlandırılmaktadır (Vosko, 2006; Cranford ve Zukewich, 

2006; Ogura, 2006). Standart dıĢı istihdam edilme biçimlerinin oluĢumunu hazırlayan 

koĢullar Öngen (2002:6) tarafından Ģu Ģekilde açıklanmaktadır:  

Öncelikle artık iç pazara dönük, ulusal kalkınmacı büyüme stratejileri, sermaye stratejileri yerine; 

kitle üretimine, tüketimine yönelik üretim politikaları yerine, dünya pazarıyla, o küreselleĢen, 

bütünleĢen dünya pazarına yönelik fiyat rekabeti yerine, kalite rekabetine dayanan ve ürün 

çeĢitlemesine, pazar farklılaĢmasına dayanan yeni üretim organizasyonları, sermayenin yeni karlılık 

gerekleri açısından daha uygun bulunmaya baĢladı. 

Ogura (2006) standart istihdam biçimlerinin ileri kapitalist ülkelerde (Kuzey 

Amerika, Avrupa ve Japonya karĢılaĢtırması temelinde) türdeĢ bir görünüm 
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sergilemediğini, ülkeler arasında çeĢitli farklılıklar olduğunu, aynı Ģekilde standart dıĢı 

istihdam için de benzer farklılıkların gözlemlendiğini belirtmektedir
6
. Standart istihdamın 

ileri kapitalist ülkeler arasında gösterdiği farklılıklar aĢağıdaki tabloda sergilenmektedir: 

Tablo 1.1: SanayileĢmiĢ Ülkelerde Standart Ġstihdamın KarĢılaĢtırması 

 Anglo- Sakson modeli 

BirleĢik Krallık, ABD 

Avrupa modeli 

Fransa 

Japon modeli 

Japonya 

Ana özellikler -Uzun dönemli istihdam 

-Tam zamanlı çalıĢma 

-ĠĢverenle yapılan bireysel iĢ 

sözleĢmesi (iradeye bağlı 

istihdam) 

-Yükümlülüklerin karĢılıklı 

olması 

-Az istihdam koruması 

-ĠĢçilerin yüksek oranlarda 

hareketliliği/değiĢkenliği 

(high mobility of workers) 

-Uzun dönemli istihdam 

-Tam zamanlı çalıĢma 

-Güçlü istihdam koruması (toplu 

sözleĢme ve yasalar aracılığıyla) 

-Toplu haklar üzerine yapılan 

vurgu  

-ĠĢçilerin düĢük oranlarda 

hareketliliği/değiĢkenliği (limited 

mobility of workers) 

-Uzun dönemli istihdam 

-Tam zamanlı çalıĢma 

-Sosyal normlar aracılığıyla 

(gelenek ve hukuk (içtihat) 

(jurisprudence) )istihdam 

koruması 

-ĠçselleĢtirilmiĢ kariyer 

sistemi 

-ĠĢçilerin düĢük oranlarda 

hareketliliği/değiĢkenliği 

(limited mobility of 

workers) 

 

Ġstihdam 

koruması için 

temel alınan 

-Gelenek -Yasa 

-Toplu sözleĢme 

-Gelenek ve hukuk (custom 

and jurisprudence) 

Ana yardımlar 
(main benefits) 

-Sosyal yardımlar (fringe 
benefits) (sağlık/emekli 

aylığı/izin) 

-Ġstihdam güvenliği -Kariyer sistemi 
-Sosyal yardımlar 

(ikramiye, ev yardımı, vb.) 

Endüstri 

ĠliĢkileriyle 

bağlantısı 

-Bağlantısız -Bağlantılı -Büyük firmalarda 

bağlantılı 

DıĢında Kalanlar 

(exclusions) 

-Azınlıklar 

-Gençler 

-Gençler -Kadınlar 

-YaĢlı iĢçiler 

Sorunlu alanları -DüĢük ücretli mesleklerde 

artıĢ (Growth of low-paid 

jobs?) 

-ĠĢsizlik (kuralsızlaĢtırma talebi) 

(demand for deregulations) 

-Toplumsal normların 

değiĢimi (büyük firmalarda 

esaslı yeniden yapılanma) 

(major restructuring in large 

firms) 

Kaynak: Suzuki, 1999 

 Barbieri (2007:4), 1980‟ler ve 1990‟larda Avrupa‟nın sanayileĢmiĢ ülkelerinde 

ömür boyu/tam zamanlı istihdam iliĢkisinin büyük oranda devam ettiğini ulusal emek 

                                                           
6
 Yazında standart dıĢı istihdam kavramının yanı sıra, atipik istihdam ve durumsal çalıĢma gibi farklı 

kavramlar da kullanılmaktadır. Her üç kavram da kapsamları itibarıyle benzer anlamlar taĢımaktadır. Standart 

dıĢı ve atipik istihdam kavramları Avrupa ve Japonya‟da daha fazla durumsal, çalıĢma (contingent work) 

kavramı ABD‟de yaygın olarak kullanılmaktadır (Ogura, 2006: 11). Tezin ikinci bölümünde güvencesiz 

istihdamın açıklanmasıyla bağlantılı olarak durumsal çalıĢma kavramı ayrı bir baĢlık altında incelenecektir.  
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piyasalarının kuralsızlaĢtırılmaya baĢlamasıyla standart dıĢı istihdam biçimlerinin ortaya 

çıktığını belirtmektedir.  

Standart dıĢı iĢ sözleĢmeleri olarak belirli süreli sözleĢmeleri, sözde-kendi hesabına 

çalıĢma (pseudo-self-employment), çağrı üzerine çalıĢma, hafta sonu çalıĢma sözleĢmesi 

(week-end work contracts), “çalıĢma ve mesleki eğitim” düzenlemeleri (“work and 

training” arrangements), çıraklık, yarı zamanlı çalıĢmadan söz edilirken, taĢeron/alt iĢveren 

sözleĢmeleri altında istihdam edilenlerin standart dıĢı istihdamın ortaya çıkardığı 

sorunlardan fazlasıyla etkilendiği vurgulanmaktadır (Barbieri, 2007:4). 

 Polivka, Cohany ve Hipple ABD‟deki standart dıĢı istihdam biçimlerini farklı 

kavramsal kategorilerde sınıflandırmaktadır (Ogura, 2006: 11): 

1) Ödünç iĢ iliĢkisi içinde yer alan iĢçiler (Agency temporary workers) 

2) Çağrı üzerine çalıĢan iĢçiler 

3) SözleĢmeli Ģirket iĢçiliği (Contract company workers) 

4) Doğrudan iĢe alınan geçici iĢçiler (Direct-hire temporary workers) 

5) Bağımsız sözleĢme yapanlar (Independent contractors) 

6) Düzenli kendi hesabına çalıĢanlar (bağımsız sözleĢme yapanlar hariç) 

7) Düzenli yarı zamanlı iĢçiler 

8) Düzenli tam zamanlı iĢçiler 

Bilgin (2000: 43) standart dıĢı istihdam biçimlerinin ortaya çıkıĢı Ģu Ģekilde 

açıklamaktadır: 

Talebe göre düzenlenmiĢ üretim sistemleri olan esnek üretim sistemlerinin esneklik sağlayıcı 

düzenlemelere gereksinim duyması ve yeni teknolojilerin de olanaklı kılınmasıyla, 1980‟lerden 

sonra standart (full-time) çalıĢma biçiminden atipik (standart-dıĢı) çalıĢma biçimlerine doğru bir 

değiĢim gözlenmektedir. Tek iĢverene bağlılık, süresi belirsiz hizmet sözleĢmesi ve haksız iĢten 

çıkarmalara karĢı koruma özelliklerine sahip olan ve 1970‟lerin ortalarına kadar ileri sanayileĢmiĢ 

ülkelerde çalıĢma iliĢkisini düzenleyen temel araç olan “standart” veya “geleneksel” çalıĢma biçimi, 

birçok geliĢmiĢ ülkede yerini yeni çalıĢma biçimlerine ve emek piyasası esnekliğine bırakmaktadır. 

Bir baĢka ifadeyle standart çalıĢma biçiminin etkinliğini kaybetmesiyle, standart çalıĢma 

biçimlerinden bir kopuĢu ifade eden atipik çalıĢma biçimleri ortaya çıkarmıĢtır. 

Fordist dönemin egemen istihdam biçimi olan “ömür-boyu full-time istihdam”ın, yeni çalıĢma 

biçimlerinin ortaya çıkıĢıyla artık tarih olduğu bu süreçte, atipik çalıĢma biçimlerinin birçok 
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sanayileĢmiĢ ülkede hızla yaygınlaĢtığı görülmektedir. ĠĢçinin bağımlı olmadığı atipik çalıĢma 

biçimlerinde, geleneksel anlamda iĢçi iĢveren iliĢkilerinin bütün özellikleri mevcut değildir. 

Genel bir sınıflandırma yapılmaya çalıĢılırsa standart dıĢı istihdam kapsamına giren 

istihdam edilme biçimleri aĢağıdaki baĢlıklar altında gruplandırılabilir: 

Yarı-zamanlı Ġstihdam: Yarı zamanlı istihdamın Avrupa ülkelerinin hepsinde kurumsal 

bir tanımlamaya sahip olmadığı kimi ülkelerde istatistikî, (haftalık çalıĢma saati üzerinden 

yapılan tanımlama) kimi ülkelerde ise kurumsal tanımlamayla açıklandığı belirtilmektedir 

(Ogura, 2006: 13). Genel olarak “düzenli iĢçilerden daha az çalıĢma saatine sahip iĢçilerin” 

yarı zamanlı istihdam koĢullarına sahip olduğu vurgulanmakta, istatistikî olarak yapılan 

tanımlamada ise “haftalık çalıĢma saati 35 saatten az olan iĢçiler” ifadesi kullanılmaktadır 

(Barbieri, 2007; Ogura, 2006: 13). 

Bilgin (2000: 48-49), yarı zamanlı istihdamın sosyal politika açısından tartıĢmalı 

bir kavram olduğunu belirterek aĢağıdaki ifadeleri kullanmaktadır: 

TartıĢma, daha kısmi süreli çalıĢmanın tanımında baĢlamaktadır. Örneğin Almanya, Ġrlanda, 

Lüksemburg ve Hollanda‟da haftalık 38 saatin altındaki her çalıĢma kısmi-süreli çalıĢma sayılırken, 

Ġspanya‟da normal çalıĢma süresinin sadece üçte ikisinden daha az süreyle çalıĢan, Fransa‟da yasal 

haftalık iĢ süresinin yüzde sekseninden daha kısa çalıĢan ve Danimarka‟da belirli çalıĢma süresinden 

daha az süreyle çalıĢan kiĢilerin kısmi-süreyle çalıĢtıkları kabul edilmektedir. 

Belirli Süreli Ġstihdam: ĠĢ sözleĢmesinin sonlandırılacağı tarihin belirli olduğu koĢullarda 

istihdam edilmeyi ifade etmektedir (Ogura, 2006). 

Ödünç ĠĢ ĠliĢkisi (Agency Work):  Bir iĢverenin kendi iĢçisini müĢteri konumunda olan 

baĢka bir firmaya iĢçi olarak göndermesi ve sözü edilen iĢçinin istihdamının müĢteri 

konumunda olan firma tarafından gerçekleĢmesini içeren istihdam iliĢkisidir. Odaman 

(2008), 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 7. Maddesinde ödünç iĢ iliĢkisinin düzenlendiğini ifade 

etmekte ve aĢağıdaki tanımlamayı yapmaktadır: 
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Ödünç iĢ iliĢkisinde, ödünç veren iĢveren iĢin görülmesini isteme hakkını bir veya birden çok iĢçi 

açısından bir baĢka iĢverene devretmektedir. Ödünç alan iĢveren ise iĢçiyle aralarında iĢ sözleĢmesi 

olmamasına rağmen, geçici bir süre için iĢçiden kendi iĢinin görülmesini isteme hakkına 

kavuĢmaktadır. Bir baĢka deyiĢle iĢçi, iĢ sözleĢmesiyle bağlı olduğu iĢvereni tarafından diğer bir 

iĢverene ödünç olarak verilmektedir. ĠĢçinin, ödünç veren iĢverenle olan çalıĢma iliĢkisi, aralarındaki 

iĢ sözleĢmesine dayanırken, ödünç alan iĢverenle olan çalıĢma iliĢkisinin temelini ise, ödünç veren 

ile ödünç alan iĢverenler arasındaki “ödünç iĢ sözleĢmesi” oluĢturmaktadır (Odaman, 2008: 151). 

Vardiyalı ÇalıĢma, Gece ÇalıĢması ve Tatil Günü ÇalıĢma: “Avrupa‟da pazartesinden 

cumaya saat 9.00‟dan 17.00‟ye kadar olan zaman dilimin dıĢında çalıĢma kimi zaman 

“standart dıĢı çalıĢma” olarak kabul edilmektedir
7
” (Ogura, 2006: 14-15). 

Çağrı Üzerine ÇalıĢma (On-call work): ġirketlerin iĢçileri yalnızca kendilerine ihtiyaç 

duydukları zaman iĢe çağırmalarıyla ortaya çıkan iĢ iliĢkisidir (Barbieri, 2007). 

Stajyer ÇalıĢtırma (Vocational Trainess): ÇalıĢma yaĢamına yeni girmekte olan, 

eğitimlerine devam eden veya henüz bitirmiĢ –özellikle- gençlere uygulanmaktadır. Çok 

düĢük ücret karĢılığı çalıĢma bu biçimde yaygındır ve çalıĢanlar “atipik iĢçiler” olarak 

anılmaktadır
8
 (Ogura, 2006: 15). 

Evde ÇalıĢma: ĠĢçinin çalıĢtığı Ģirket için istenilen ürünü veya hizmeti genellikle evde 

üretmesidir. ĠĢçinin ürettiği ürün veya hizmeti doğrudan pazarda satma yetkisi 

bulunmamaktadır.  

TaĢeron ÇalıĢma/Alt ĠĢveren: ġen (1996:9), taĢeronluğun yazında farklı Ģekillerde 

tanımlara sahip olduğunu fakat “sanayi taĢeronluğu” kavramının esas alındığını 

belirtmektedir. BirleĢmiĢ Milletler Sanayi Kalkınma Örgütü‟nün (UNIDO) taĢeronluk 

                                                           
7
 Türkiye‟de çalıĢma süreleriyle ilgili yasal düzenlemeler için bkz: (ĠĢ Kanununa ĠliĢkin ÇalıĢma Süreleri 

Yönetmeliği, 2008,  http://www.mevzuat.adalet.gov.tr ) 
8
 Bu tür çalıĢma son yıllarda Türkiye‟de üniversiteyi yeni bitirmiĢ öğretmen adaylarına (ister eğitim fakültesi 

ister fen-edebiyat fakültesi mezunu olsun) bir iĢ fırsatıymıĢ gibi, özellikle özel dershanelerde 

uygulanmaktadır. Ġnsanlar herhangi bir sözleĢme veya yasa kapsamına alınmadan güvencesiz bir Ģekilde 

asgari ücretin altındaki ücretlerle sigortasız ve iĢe devam etme güvencesi olmadan çalıĢtırılmaktadırlar. 

http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/
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tanımında “küçük ve büyük firmalar arasında bir üretim iliĢkisinin” esas alındığı ve 

tanımlamanın Ģöyle olduğu ifade edilmektedir (ġen, 1996: 11): 

a) Ana Ģirketin sipariĢine göre taĢeron tarafından parçaların, alt montajların sağlanması ve bunların 

daha sonra ana Ģirket tarafından satılan bir üründe kullanılması, her iki Ģirketin de üretime katılması; 

b) Ana Ģirket için malzemelerin- ana Ģirket tarafından sağlanıp sağlanmadığına bakılmaksızın- 

iĢlenmesi ve ana Ģirket tarafından sağlanan ve tekrar ana Ģirkete dönen parçaların nihai iĢlemlerinin 

yapılması için ana Ģirket (contractor) ile ikinci bir Ģirket (taĢeron/subcontractor) arasında kabul 

edilen bir sözleĢme türüdür. 

Aile Ġçi ĠĢçiler ve Kendi Hesabına ÇalıĢanlar: Standart dıĢı istihdam biçimi olarak 

değerlendirilen bu tür çalıĢmaların iki ayrım noktası vardır. Ġlkinde, çalıĢılan iĢte aile 

bireylerinin yer aldığı bir veya daha fazla çalıĢan (iĢveren de olabilir) vardır. Ġkincisinde 

ise herhangi bir iĢveren olmadan kendi kendine çalıĢma (kendi kendini istihdam etme) 

esastır. 

 Yukarıda belirtilen standart dıĢı istihdam edilme biçimlerinin dıĢında Bilgin (2000: 

51, 52, 53), “iĢ paylaĢımı (job-sharing)”, “tele-çalıĢma (tele-working)” ve  “sıkıĢtırılmıĢ 

(yoğunlaĢtırılmıĢ) çalıĢma haftaları (compressed work weeks)” olarak adlandırılan 

biçimlerden söz etmektedir. Kavramlarla ilgili tanımlamalar Bilgin tarafından Ģu Ģekilde 

yapılmaktadır: 

ĠĢ PaylaĢımı (Job-sharing): ĠĢ paylaĢımı, gönülsüz iĢsizliğin azaltılması ya da artmasının 

önlenmesi için iĢlerin çalıĢanlar arasında paylaĢılması olarak tanımlanmaktadır. Bir baĢka ifadeyle iĢ 

paylaĢımı, tam gün süreli bir iĢin iki veya daha fazla kısmi süreli çalıĢan tarafından paylaĢılarak 

yapılmasıdır. Kısmi süreli çalıĢmada, yapılan iĢler nitelikleri gereği kısa süreli iĢler olurken, iĢ 
paylaĢımında tam gün süreli iĢlerin paylaĢılarak yapılması söz konusu olmaktadır. Bu modelde 

“taraflar arasında iĢ ve çalıĢma süresi bölündüğü gibi, alınan ücret, ikramiyeler, emeklilik maaĢı, 

izinler, sorumluluklar, sosyal yardımlar ve yan ödemeler de paylaĢılmaktadır. 

Tele-ÇalıĢma (Tele-Working): Bu çalıĢma biçimi, bilgisayara ve iletiĢim teknolojisindeki hızlı ve 

baĢ döndürücü geliĢmeler sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Bu çalıĢma biçiminde iĢ, iĢyeri dıĢında ayrı 

bir yerde (iĢçinin evi, bürosu) yapılmakta, bu yer ile asıl iĢyeri arasında elektronik iletiĢim araçları 

ile kurulu bir bağ bulunmakta ve iĢ önceden belirlenmiĢ bir program dahilinde yapılmaktadır. 

SıkıĢtırılmıĢ (YoğunlaĢtırılmıĢ) ÇalıĢma Haftaları (Compressed Work Weeks): SıkıĢtırılmıĢ 

çalıĢma haftası, toplam haftalık çalıĢma süresinin klasik 5 veya 6 iĢgününe değil, daha az sayıda (3 
ve 4) iĢgününe sıkıĢtırılmak suretiyle dağıtılmasını ifade etmektedir. Bu çalıĢma biçiminde mevcut 

haftalık çalıĢma süresi azaltılmamakta, sadece daha az güne yoğunlaĢtırılmaktadır. Örneğin, haftalık 
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40 saat olan çalıĢma süresinin 4 iĢgününe sıkıĢtırılmasında olduğu gibi, aylık çalıĢma süresini 10-15 

güne sıkıĢtırarak, sıkıĢtırılmıĢ çalıĢma ayı Ģeklinde de uygulanabilmektedir. 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO), standart dıĢı istihdam edilme biçimlerini Ģu 

Ģekilde gruplandırmakta ve tanımlamaktadır:  

1) TaĢeronluk (dıĢ kaynak kullanımı-outsourcing): Mal ve hizmetleri firma içinde 

üretmek yerine dıĢ tedarikçilerden temin etmek. 

2) Geçici Ġstihdam (temporary employment): ĠĢ sözleĢmesinin belirli bir zaman dilimi 

için yapılması ve iĢe devam etme garantisini sağlar nitelikte olmaması. 

3) Evde ÇalıĢma (work at home): KiĢinin iĢi kendi evinde veya iĢverenin iĢyeri olmayan 

baĢka bir yerde iradesi dahilinde sürdürmesi. Alınacak ücretin, üretilen mal ve hizmetin 

ne yapılacağının iĢveren tarafınca belirlenmiĢ olması. Kullanılan donanım, malzeme ve 

girdinin kimin tarafından sağlandığının öneminin olmaması. 

4) Gündelik/Rastlantısal ÇalıĢma (casual work): Belirli zamanlarda ara sıra çalıĢan 

iĢçidir. Bu tür iĢçiler belirli saatlerde, günlerde ve haftalarda istihdam edilirler. Normal 

iĢçilerin sahip oldukları istihdam koĢullarına sahip olmamakla birlikte normal iĢçilere 

tanınan yasal haklardan da mahrumdurlar (Örneğin gündelik/rastlantısal çalıĢanların 

genelde hastalık ve tatil izni yoktur). 

5) Enformel Ġstihdam (informal employment): Kazanç getiren (remunerative work) 

tüm iĢlerin (örneğin hem ücretli istihdam hem de kendi hesabına çalıĢma) dahil 

olabileceği, kayıt dıĢı, bu kayıt dıĢılığın varolan yasal veya düzenleyici çerçevelerce 

korumasının sağlanmasının yanı sıra, karĢılığında ücret alınmayan iĢlerin de 

yapılmasıdır. Enformel iĢçiler (informal workers), güvenli istihdam sözleĢmelerinden 

(secure employment contracts), iĢçi yardımlarından (worker‟s benefit), sosyal 

korumadan (social protection) yoksundurlar ve iĢçilerin temsil (workers‟ presentation) 

haklarına sahip değildirler
9
 

Standart dıĢı istihdamın Japonya, ABD ve Avrupa‟nın ileri kapitalist ülkeleri 

arasındaki benzerlik ve farklılıklar aĢağıdaki Ģekilde sergilenmektedir: 

                                                           
9
 http://www.ilo.org 

http://www.ilo.org/public/libdoc/ILO-Thesaurus/english/tr899.htm
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ġekil 1.1: Standart DıĢı Ġstihdam Kavramı: Benzerlikler ve Farklılıklar  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Kaynak: Ogura, 2006 

 GeliĢmiĢ ülkeler temelinde benzerlik ve farklılıkları yukarıda sergilenen standart 

dıĢı istihdam edilme biçimlerinin en önemli özelliği çalıĢma yaĢamını iĢçiler aleyhine 
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dönüĢtürmesidir. Bu dönüĢüm sonraki bölümde kavramsallaĢtırılmaya çalıĢılacak olan 

güvencesiz istihdam/güvencesiz çalıĢma koĢullarının oluĢumunda önemli bir role sahiptir.  

1.4 Yeni-liberalizm, Emek Piyasası ve Ġstihdam Yapısı 

Refah devleti/sosyal devlet yapısının yeni-liberal politikaların etkisiyle 

aĢındırılması sonucu ortaya çıkan sorunlardan biri iĢsizliğin artması, diğeri ise istihdam içi 

yaĢanılan sorunlardır. Yeni-liberal politikalar iĢsizlik sorununa öneri olarak standart dıĢı 

iĢlerde istihdamı teĢvik ederek “çözüm” bulmaya çalıĢmaktadır. Bir baĢka ifadeyle içsel 

yapısı sorunlu olan istihdam biçimleri iĢsizliğe bir çözüm önerisiymiĢ gibi sunulmaktadır.  

Öncelikle istihdam iliĢkisinin kalitesi bozulmuĢtur. ÇalıĢanların iĢlerine duyduğu güven sarsılmıĢ, 

güvencesizlik algıları artmıĢtır. Standart olmayan istihdam biçimlerinde büyük artıĢ, iĢte yoksulluk 
riskinin artması, sabit bir istihdamı sürdürmede güçlük çeken çalıĢan sayılarındaki büyük artıĢ, iĢsiz 

veya mesleksiz kalma sıklığındaki artıĢ, gelecekte daha da büyük sorunların önümüze geleceğine 

iĢarettir. Dahası, bir ülkede baĢarılı olan bir programın genelde baĢarılı çözümler üreteceğini 

varsaymak da iyimser bir bakıĢ açısıdır (ÖzĢuca, 2003: 9). 

 ĠĢsizlik sorununa standart dıĢı istihdam biçimlerini yaygınlaĢtırarak (bu biçimleri 

esneklik gibi daha az rahatsız edici bir kavram kullanarak ifade edip, gelebilecek olumsuz 

tepkileri en aza indirmeye çalıĢarak) çözüm bulmaya çalıĢanlar standart dıĢı istihdam 

biçimlerinin ortaya çıkardığı sorunlara nadiren değinmektedirler
10

. Halbuki ileride de 

değinileceği gibi iĢsizliğin yaratmıĢ olduğu olumsuzlukların yanı sıra, nitelikleri, istihdam 

edilenler açısından birçok soruna yol açan standart dıĢı istihdam edilme biçimleri de 

üzerinde durulması gereken ciddi bir sorundur.  

                                                           
10

 20. Yüzyılın sonlarında durum bu Ģekilde görünmekteydi. Günümüzde de sorunlar çoğunlukla eski haliyle 

devam etse de standart dıĢı istihdam koĢullarının öncülük ettiği güvencesiz istihdam koĢullarına karĢı çeĢitli 

tepkiler gösterilmektedir. Örneğin Ġngilizcede “decent work” olarak ifade edilen, Türkçeye “yeterli iĢ” veya 

“insan onuruna yaraĢır iĢ” olarak çevrilebilecek kavram sözü edilen olumsuz koĢullara çözüm aramada 

kullanılmaktadır. Bu kavram, tezin ikinci bölümünde incelenmeye çalıĢılacaktır.  
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 Önceden de vurgulandığı gibi, kapitalizmin daimi olarak yedek sanayi ordusuna 

ihtiyaç duyması, yeni-liberal politikalarla ortaya çıkan ve güvencesiz istihdama yol açan 

sorunlara karĢı egemenlerin tepkisiz kalmasının baĢlıca nedeni olarak gösterilebilir. Bir 

baĢka ifadeyle, yeni-liberal politikaların üzerinde tam egemenliğini kurmuĢ olduğu 

kapitalist üretim iliĢkilerinin günümüzdeki aĢaması iĢçiler açısından belirsizliğin ve 

güvencesizliğin yoğun olduğu koĢullara ihtiyaç duymakta ve emek piyasasını buna göre 

düzenlemektedir. 

 Diğer bir yandan yeni-liberal politikaların iĢsizlikle mücadele konusunda ortaya 

koyduğu yaklaĢımların sorunlu olduğu ve iĢsizliğe çözüm bulma konusunda çeĢitli 

olumsuzluklarla karĢılaĢıldığı bilinmektedir. 

ĠĢsizlikle mücadelede bir reçete tüm durumlara uymayacağı için, genelleĢtirilmemesi ve ülkenin 

koĢullarıyla bağlantılandırılması gerekmektedir. OECD‟nin liberal piyasa doktrini kaynaklı “iĢ 

stratejisi”nin standart Ģablonlarının her duruma uyan evrensel bir uygulamasının olmayacağı ortaya 

çıkmıĢtır (ÖzĢuca, 2003:9-10). 

 

1.5 Emek Piyasaları Politikaları ve Güvencesiz Ġstihdam ĠliĢkisi 

 Emek piyasası yaklaĢımları incelendiğinde dört farklı değerlendirme ortaya 

çıkmaktadır. Bunlar ülke adlarıyla gruplandırıldığında: ABD-Ġngiltere, Hollanda-

Danimarka, Almanya-Ġsveç ve Güney Avrupa yaklaĢımları olarak ifade edilebilir (Bukodi 

ve diğerleri, 2006).  

 Sözü edilen emek piyasası yaklaĢımları iĢsizlik sorununa farklı çözüm önerileri 

getirmeye çalıĢmaktadır. Örneğin, ABD-Ġngiltere yaklaĢımı, pasif emek piyasası 

politikalarını benimseyerek emek piyasası dıĢında kalanlara belli bir noktaya kadar destek 

sağlamaktadır. DüĢük gelir güvencesi olmasına rağmen göreceli olarak daha düĢük ve 
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belirli koĢullar altında verilen iĢsizlik sigortası nedeniyle gençler, istihdam içinde kalmaya 

zorlanmaktadırlar. ABD-Ġngiltere yaklaĢımında düĢük iĢ güvenliği (low job security) genel 

kuraldır. Bu yaklaĢım iĢsizliği, koĢulların yeterli ve düzenli olmayan bir istihdam 

politikasıyla çözmeye çalıĢmaktadır. Bir baĢka ifadeyle ABD-Ġngiltere eksenli emek 

piyasası politikası güvencesiz istihdam koĢullarına denk gelen nitelikler taĢımaktadır 

(Bukodi ve diğerler, 2006: 24). 

 Hollanda-Danimarka emek piyasası yaklaĢımı ise aktif bir emek piyasası politikası 

benimsemekte ve esnek güvenlik (flexicurity) kavramına vurgu yapmaktadır. “Bu terim, 

emek piyasalarının esneklik ihtiyaçları ve istihdam güvenliği için, talep arasındaki dengeyi 

hedeflemektedir. Bir baĢka ifadeyle bu terim yüksek esneklik, yüksek gelir güvencesi 

(iĢsizlik yardımları) ve aktif emek piyasaları politikalarının karıĢımıdır” (Bukodi ve 

diğerleri, 2006: 24). Bukodi (2006: 24) bu sistemin yapılan araĢtırmalar sonucu istihdam 

güvensizliklerini (employment insecurities) azaltmada en iyi sonucu verdiğini belirtmiĢ ve 

yüksek esneklik seviyesine rağmen bu ülkelerin (Hollanda ve Danimarka) en düĢük 

belirsizlik derecesini (the lowest degree of uncertainties) sergilediklerini vurgulamıĢtır. 

Diğer yandan bu yaklaĢımda istihdam koĢullarının bozulması halinde ortaya çıkabilecek 

sorunlarla ilgili herhangi bir önlem veya çözüm önerisine rastlanamamaktadır.  

 Almanya, Ġsveç ve Fransa gibi ülkeler emek piyasası içinde bütünleĢme ve yeniden 

bütünleĢmeye daha az teĢvik sağlamaktadırlar. Bukodi ve diğerleri (2006: 24) sözü edilen 

ülkelerde yaptıkları araĢtırmalarda, yüksek iĢ güvencesi (high job security), makul 

seviyede istihdam güvenliği (moderate employment security) ve gelir güvenliğinin 

olduğunu belirtmektedirler. Esnek güvenliği ilke edinmiĢ ülkelerle karĢılaĢtırıldığında, 

aktif istihdam politikalarının Almanya, Ġsveç ve Fransa‟da ikincil sırada olduğu 
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belirtilmekte, bu politikaların aktif olmayan iĢçileri korumaya dönük olduğu 

vurgulanmaktadır (Bukodi ve diğerleri, 2006: 24). “Böylece bu ülkeler göreceli olarak 

uzun süreli iĢsizlik durumları için desteğin yanı sıra erken emeklilik için cömert 

tazminatları garanti etmektedirler” (Bukodi ve diğerleri, 2006: 24). “Aktif emek piyasası 

politikalarının eksikliği ve yeniden mesleki eğitimin sınırlılığı düĢük nitelikli iĢlere talebin 

azalmasıyla birleĢince düĢük seviyeli eğitime sahip olan gençlerin durumu kötüleĢecektir, 

böylece içerdekiler ve dıĢarıdakiler arasında uçurum derinleĢecektir” (Bukodi ve diğerleri: 

24-25). 

 Güney Avrupa ülkelerinde gençlerin emek piyasasıyla bütünleĢmelerine gelince bu 

durum aile yönelimli refah rejimleri olarak adlandırılmaktadır. Bu yapıda emek piyasası 

dıĢında olanlar için pasif emek piyasası politikaları uygulanmakta, ancak belirli ölçülerde 

destek de sağlanmaktadır (Bukodi ve diğerleri, 2006: 25). Ġspanya ve Ġtalya gibi “Güney 

Avrupa ülkelerinde yüksek emek piyasası risklerinden dolayı gençlerin uzunca bir süre aile 

akrabalık bağlarına ihtiyaç duyduğu, bu nedenle devletin bu risklere ve belirsizliklere karĢı 

koruma sağlamadığı, ailelerin gençlere ne kadar süre koruma sağlayabileceği sorunun 

sorulduğu” vurgulanmaktadır (Bukodi ve diğerleri, 2006: 25). 

 Yukarıda belirlen farklı emek piyasası politikalarının temel amacı genel olarak 

iĢsizliği önleyip bireylerin istihdam edilmelerinin devamlılığını sağlamaktır. Farklı 

politikalar sözü edilen amaçlara farklı yöntemlerle ulaĢmaya çalıĢmaktadır. Yeni-liberal 

politikaların uygulandığı ülkelerin değiĢiklik göstermesine paralel olarak emek piyasası 

politikalarının da değiĢiklik gösterdiği ifade edilebilir. Temel hedefi kitleleri öyle ya  da 

böyle istihdam içinde tutmak olan bu politikaların istihdam içinde ortaya çıkabilecek 

sorunlara dair bir vurgusunun olduğunu belirtmek zordur.  
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 Güncel koĢullar göz önünde tutulduğunda, iĢsizlik ve istihdam ile ilgili olarak 

üzerinde daha fazla yoğunlaĢılan kavram istihdamedilebilirliktir. Hillage ve Pollard (1998) 

istihdamedilebilirlik kavramının akademik yazında tek bir tanımlamaya sahip olmadığını 

vurgulamaktadırlar, fakat genel olarak “ilk iĢe girebilme/ ilk istihdam edilme deneyimini 

yaĢama”, “istihdam edildiği iĢin gerekliliklerini yerine getirme” ve “yeni bir iĢte istihdam 

edilebilmeyi sağlama” Ģeklinde üç kavramdan söz etmektedirler. Ġstihdamedilebilirlik 

ağırlıklı olarak emek piyasası içinde yer alanların beceri, bilgi birikimi, ne kadar istihdam 

edilip edilmemeyi tercih ettikleri, istihdam edilebilmek için kendilerini iĢverene ne kadar 

iyi tanıtıp tanıtamadıkları gibi kavramlarla iliĢkilendirilmektedir. Bir baĢka ifadeyle 

istihdam edilip edilememe birincil sorun olarak değerlendirilmekte ve bu sorunun çözümü 

yapısal değiĢkenlerden çok bireysel değiĢkenlerle daha fazla bağlantılandırılmaktadır. 

Hillage ve Pollard (1998) istihdamedilebilirlik kavramının dört bileĢeni olduğunu 

vurgulamakta ve bu bileĢenleri yukarıda da söz edildiği gibi daha çok bireysel düzeyle 

iliĢkilendirmektedirler. ĠĢsizliğin ve güvencesiz istihdamın baĢlıca nedeni olarak 

değerlendirilebilecek kapitalist üretim sisteminin yapısal sorunlarına ve politikalarına 

neredeyse hiç değinmemektedirler
11

.  

 Sonuçta, emek piyasaları politikaları temelde kendine esas sorun alanı olarak 

iĢsizliği temel almıĢ ve yukarıda da söz edildiği gibi iĢsizliğin en önemli kaynağının birey 

kaynaklı olduğunu vurgulamıĢtır. Bireyin beceri ve niteliğinin geliĢtirmesinin iĢsizlik 

sorununu büyük oranda çözeceği iddia edilmektedir. Fakat bu çalıĢmanın ilerleyen 

bölümlerinde de değinileceği gibi bireylerin salt niteliklerini artırması ne iĢsizlik için ne de 

                                                           
11

 Yalnızca “DıĢsal Faktörler, örneğin: makro ekonomik talep, bireylerin içinde bulunduğu emek 

piyasasındaki iĢ fırsatlarının seviyesi ve kalıpları, emek piyasası düzenlemeleri, iĢverenin iĢe alma ve seçme 

davranıĢları” Ģeklinde bir tanımlamayla istihdam edilmeyle ilgili yapısal bileĢenlere çok ayrıntılı olmasa da 

değinmiĢlerdir. 
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güvencesiz istihdam koĢulları için bir çözüm olmaktadır. Günümüzde bireylerden istihdam 

edilebilmeleri için talep edilen nitelikli emek gücüne sahip olma da farklı bir sorun 

Ģeklinde ortaya çıkmaktadır
12

. Sorunu yapısal boyutundan ayırarak incelemek ve yalnızca 

iĢsizlik temelinde ele almak çözüm sağlayacak bir yaklaĢım değildir. Birincil sorun 

iĢsizlikse, iĢsizlik kadar ciddi ve neredeyse ona ikiz kardeĢi kadar benzeyen güvencesiz 

istihdam koĢulları da aynı derecede önemli olan ikincil sorundur.  

 Bu bölüm sonlandırılırken bir sonraki bölümde güvencesiz istihdam kavramı çok 

boyutlu bir çerçevede incelenmeye çalıĢılacaktır. 

 

 

                                                           
12 Nitelikli emek gücü talebiyle ilgili bkz: A. Alpay Dikmen, “Vasıflı emek saplantısı 'yeni faĢizm'in 

ürünüdür- I-II”  http://arsiv.sol.org.tr  

http://arsiv.sol.org.tr/
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM  

GÜVENCESĠZ ĠSTĠHDAM 

 

2.1 Çok Boyutlu Bir Değerlendirme Çerçevesi 

Güvencesiz istihdam kavramının öncül tanımlaması 1980‟li yılların ikinci 

yarısından sonra yapılmıĢ olsa da, kavramın yaygın kullanımı izleyen on yıl içinde 

gerçekleĢmiĢ ve 2000‟li yıllarda belirgin bir yoğunlaĢma göstermiĢtir. Birinci bölümde söz 

edilen standart dıĢı istihdam biçimleri güvencesiz istihdamın öncül bileĢenleri olarak kabul 

edilebilir. 

 Günümüze kadar olan süreçte, istihdam iliĢkilerinin geçirdiği içsel değiĢimde esnek 

üretimden taĢeronlaĢmaya, yalın üretimden evde çalıĢmaya kadar farklı baĢlıklar altında 

tanımlanan çalıĢma ve istihdam biçimleri gözlemlenmektedir. Sözü edilen farklı istihdam 

biçimlerinin aslında bir bütünü oluĢturan parçalar olduğu belirtilebilir. Bu farklılıkların 

buluĢtukları ortak nokta güvencesiz istihdam/çalıĢma koĢullarıdır. Bir baĢka ifadeyle 20. 

yüzyılın son yirmi beĢ yıllık zaman diliminde ortaya çıkıp, günümüze kadar gelen süre 

içinde, farklı Ģekillerde tanımlanmıĢ olan istihdam edilme biçimlerinin ortak yanı, hepsinin 

özlerinde güvencesizlik unsurlarını barındırmalarıdır. 

 Akademik yazında güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmasında, bir oydaĢma 

görülmemektedir. Diğer yandan, yapılan farklı kavramsallaĢtırmaların ortak noktalara 

sahip olduğu da ifade edilebilir. 
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 Güvencesiz istihdam kavramından ilk defa 1985 yılından sonra OECD ve ILO 

raporlarında söz edilmekte, akademideki kavramsallaĢtırması da bu tarihlere 

rastlamaktadır. 

Güvencesiz istihdamın çok boyutlu bir kavramsal altyapıya sahip olduğu ve ikili 

kuramsal açıklama niteliği gösterdiği belirtilmektedir (ESOPE, 2004: 46). 

Konuyla ilgili yazın tarandığında güvencesiz istihdamın öncül 

kavramsallaĢtırmasının Gerry Rodgers tarafından, 1989 yılında yapıldığı tespit edilmiĢtir. 

Rodgers, güvencesiz istihdamı çok boyutlu bir olgu olarak ele almıĢ ve tanımlamasını dört 

bölüme ayırmıĢtır: 

1) Zamansal Boyut: Ġstihdam devamlılığı üzerindeki belirlilik derecesi önemlidir. 

Bu durum, sözleĢmeli iĢ iliĢkisini ve istihdam edilme süresini esas alırken 

zamansal boyutun ölçülmesinde kilit rol almaktadır. 

2) Örgütsel Boyut: ĠĢçilerin, iĢ üzerindeki bireysel veya toplu kontrolü, çalıĢma 

koĢulları, çalıĢma zamanı, vardiya ve çizelgeler (schedules), iĢ yükü ve 

yoğunluğu, ödeme sağlık ve güvenlik koĢulları.  

3) Ġktisadi Boyut: Yeterli ödeme ve ücretlerin artıĢı. 

4) Sosyal Boyut: Adil olmayan iĢten çıkarmaya, ayrımcılığa ve sıradıĢı çalıĢmaya 

karĢı yasal, toplu veya geleneksel koruma önlemlerinin olmaması. Sağlığı, 

kazaları ve iĢsizlik sigortasını içeren sosyal güvenlik yararlarına ulaĢan bir 

sosyal koruma sisteminin olmamasıdır (ESOPE, 2004: 46). 

Rodgers‟in çok boyutlu ve bütünsel tanımlaması temel alındığında, güvencesiz 

istihdamın yalnızca iĢ hukuku, iĢçi sağlığı, iĢ güvenliği ve sosyal güvenlik disiplinlerindeki 

boyutlarıyla farklı ve parçalı bir yapı Ģeklinde ele alınıp değerlendirilmesinin yanlıĢ ve 
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eksik olacağı belirtilebilir. Yukarıda söz edildiği gibi, güvencesiz istihdam farklı 

bileĢenlerin toplam etkisi olarak tanımlanabilir (Lewchuk ve diğerleri, 2003: 23). 

2.2 Güvencesiz Ġstihdamın Farklı Tanımlamaları ve Çok Boyutluluk YaklaĢımlarının 

Ortak Yanları 

Rodgers‟den sonraki tanımlamalar incelendiğinde, önceden de söz edildiği gibi 

güvencesiz istihdam kavramına farklı yaklaĢımların varlığı dikkat çekmektedir. Konuyla 

ilgili yazının incelenmesi sonucunda güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmasının 

temelde, kapitalist üretim iliĢkilerinin en geliĢmiĢ olduğu üç kıta olan Avrupa, Kuzey 

Amerika ve Avustralya‟da gerçekleĢtirildiği, tespit edilmiĢtir. Ülke temelinde ise, 

Kanada‟da konuyla ilgili çalıĢmaların daha çok yapıldığı belirlenmiĢtir. 

2.2.1 Güvencesiz Ġstihdamın Bağlantılı Olduğu Somut KoĢullar 

Güvencesiz istihdamın çeĢitli koĢullarla bağlantısı Vosko (2006) tarafından farklı 

boyutlarıyla ifade edilmektedir. Güvencesiz istihdamın; iĢ sağlığı ve güvenliği yönetiminin 

bozulmasında, çalıĢma saatlerinin düzensizleĢmesinde, örgütte ast üst iliĢkisinin ve emir 

komuta zincirinin bozulmasında etkili olduğunu belirtmektedir. Lewchuk, de Wolff ve 

King (2003: 25), güvencesiz istihdam bağlamında, birden çok iĢte çalıĢmanın farklı 

iĢyerlerinde uyum sorununu beraberinde getirdiğini; aynı zamanda çalıĢılan farklı iĢlerdeki 

üst yönetici ve iĢ arkadaĢlarıyla da uyumsuzluğun ortaya çıktığını belirtmektedirler. Kıdem 

anlayıĢının, uzun süreli belirsiz iĢ sözleĢmesinin, çalıĢma koĢullarının, ücretin/gelirin, 

sosyal güvenliğin kalitesinin düĢmesi, mevsimlik çalıĢma, geçici süreli, belirli süreli iĢ 

sözleĢmesiyle çalıĢma, kendi hesabına, birden çok iĢte çalıĢmanın yoğunlaĢmasının 

güvencesiz istihdamla bağlantılı olduğunu vurgulanmaktadır. 



32 

 

“Güvencesiz istihdam, iĢ kaybı tehlikesini, sendikasızlaĢmayı, koruyucu 

düzenlemelerden yoksun kalmayı, çalıĢanın kendisi ve bakmakla yükümlü oldukları kiĢiler 

için düĢük geliri beraberinde getirmektedir” (ESOPE, 2004). 

 Cranford, Vosko ve Zukewich (2003: 13), güvencesiz istihdam ile firma 

büyüklüğünün, sendika durumunun ve saatlik ücretin bağlantılı olduğunu belirtmektedirler. 

ĠĢe devamlılık, güvencesiz istihdamın değerlendirilmesinde önemli bir bileĢen olarak göz 

önünde tutulmaktadır. ĠĢe devamlılık esas alındığında istihdamın en güvenceli olanından 

en güvencesiz olanına doğru sıralama Ģu Ģekildedir: Tam zamanlı daimi ücretli çalıĢma en 

az güvencesiz olarak tanımlanmıĢtır; ardından tam zamanlı geçici ücretli çalıĢma ve yarı 

zamanlı daimi ücretli çalıĢma gelmektedir. En güvencesiz olan ise yarı zamanlı geçici 

ücretli çalıĢma olarak belirtilmiĢtir (Cranford, Vosko ve Zukewich, 2003: 13). 

 Vosko (2006), güvencesiz istihdamın yalnızca istihdam biçimi, gelir seviyesi, 

sosyal ücret, düzenleyici korumaların azlığı, kontrol ve bağımlılık yaklaĢımıyla 

açıklanamayacağını, toplumsal cinsiyetin de güvencesiz istihdamı yaratan etkenlerin içinde 

olduğunu belirtmektedir. 

2.2.2 Güvencesiz Ġstihdam ve Standart DıĢı Ġstihdam Bağlantısı 

Güvencesiz istihdamın tanımlanmasında standart ve standart dıĢı istihdam 

kavramlarına sıkça vurgu yapılmakta, standart dıĢı istihdamın güvencesiz istihdamla 

iliĢkisi değerlendirilmektedir. Güvencesiz istihdamın net olarak anlaĢılması için standart ve 

standart dıĢı istihdam kavramlarını anlamak önemlidir. ÇalıĢmanın ilk bölümünde ele 

alındığı gibi standart istihdam, “tam zamanlı ve sürekli (daimi) istihdam iliĢkisini, bir 

iĢçinin bir iĢyerine bağlı ve sendikalı olarak bir sektörde sürdürdüğü, sosyal ücreti 
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tamamlayan sosyal fayda ve kazanımlara sahip olunan sistem” Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Butchtemann ve Quack, 1990: 315; Mückenberger, 1989: 267). Whatman (1994: 356) ise 

standart istihdamı tanımlarken Ģu ölçütleri temel almıĢtır: 

 Tam zamanlı (haftada 30 veya daha fazla çalıĢma) 

 Sürekli bir iĢte çalıĢma (istihdam edilmeye devam etme beklentisi) 

 Düzenli saatler 

 Tüm yıl boyu çalıĢma 

 Belirli biri kiĢi için çalıĢma 

 Öncelikle iĢverenin mülkiyetindeki yerlerde çalıĢma 
 

Standart istihdam iliĢkisi ilk olarak mavi yakalı erkek çalıĢanlarla, ardından da beyaz 

yakalılarla iliĢkilendirilmiĢtir. Vosko (2006: 6), standart istihdamın belirli bir durum 

çerçevesinde örgütlendiğini (örneğin tam zamanlı daimi ücretli çalıĢma) ve belirli bir iĢ 

düzenlenmesi üzerine kurulduğunu (örneğin iĢveren tarafından belirlenmiĢ ve iĢverenin 

denetiminde olan bir iĢyerinde çalıĢma)  belirtmektedir. Rodgers (1989), 20. Yüzyılda 

standart istihdamın iĢçilere önemli imkânlar sunduğunu ifade etmiĢtir. ĠĢçilerin kendilerini 

ve ailelerini, bir sosyal ücret, bir dizi sosyal fayda ve kazanımlar aracılığıyla yeniden 

üretebilmelerini sağladığı ve bu durumun yalnızca ortalama standart iĢçi ücretiyle 

yapılamayacağını vurgulamaktadır. 

Standart dıĢı istihdam ise Whatman (1994: 356) tarafından aĢağıdaki ölçütlere göre 

tanımlanmaktadır: 

 Yarı zamanlı çalıĢma 

 Gündelik (casual) çalıĢma 

 Düzensiz çalıĢma saatleri veya çağrı üzerine çalıĢma 

 Mevsimlik, geçici veya belirli süreli sözleĢmeyle çalıĢma 

 Kendi hesabına çalıĢma (self employment) 

 Eve iĢ götürme 

 Kayıtlı olmadan çalıĢma (undertaken in the “black” economy) 
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 Yukarıdakilerin herhangi bir bileĢimi 

 

Cranford ve Vosko (2006: 45), standart dıĢı istihdamın, geniĢ kapsamlı iĢ 

düzenlemelerini ve istihdam biçimlerini kapsadığını belirtmektedirler. Bu düzenleme ve 

biçimlemelerin, yarı zamanlı istihdam, geçici istihdam, mevsimlik, günlük çalıĢma ile 

çalıĢma tarihinin ne zaman biteceğinin önceden belirlendiği (pre-determined) çalıĢma 

biçimi, kendi hesabına çalıĢma ve birden fazla iĢte çalıĢma olduğu vurgulanmaktadır. 

Standart istihdamdan uzaklaĢma, güvencesizleĢmede (güvencesiz istihdama doğru 

gidiĢte) önemli bir gösterge olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢmanın tam zamanlı olması ve 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesiyle sürdürülmesi standart istihdam koĢullarına daha yakın bir 

durumun göstergesidir. Tam zamanlı ve belirsiz süreli iĢ sözleĢmesinin çizdiği 

standartlardan uzaklaĢmaya baĢlayan çalıĢma biçimleri güvencesizliği artırıcı bir etkendir. 

Diğer yandan, bu zamansal değerlendirme tek baĢına güvencesiz istihdamın 

tanımlanmasında yeterli değildir. Örneğin iĢçi, tam zamanlı ve belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi 

çerçevesinde istihdam edilmiĢ olabilir. Bu durumda iĢçinin güvencesiz istihdam 

koĢullarıyla karĢı karĢıya olmadığını söylemek yanlıĢtır. Ücret, örgütlenme ve sosyal 

hakların elde edilmesiyle ilgili koĢulları değerlendirmeden yapılacak bir çözümleme 

yanıltıcı olacaktır. Zamansal boyut temel alınırsa, tüm mesleklerde standart tam zamanlı 

daimi çalıĢanlar, yarı zamanlı geçici çalıĢanlara göre daha az güvencesiz sayılmaktadırlar. 

Fakat yukarıda Rodgers‟in sınıflandırmasında ifade edildiği gibi güvencesiz istihdamın 

belirlenmesinde iĢe devam süresi zamansal boyut olarak belirtilen ana sınıflandırma 

kategorilerinden biridir. 
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Cranford ve Vosko (2006: 53), Kanada‟da çeĢitli sektörlerde yüksek oranlarda yarı 

zamanlı geçici çalıĢanın olduğunu belirtmiĢ ve bu durumun görüldüğü sektörleri satıĢ ve 

hizmet, sağlık, sosyal bilim, eğitim, idari hizmetler ve büro iĢleri olarak ifade etmiĢlerdir. 

Yarı zamanlı geçici çalıĢma kendi içinde ele alındığında, bu kapsama giren meslekler 

arasında eĢit Ģekilde güvencesizlik olgusunun görülmediği ifade edilmekte; örneğin 

Kanada‟da kamuda çalıĢan yarı zamanlı geçici çalıĢanların yaklaĢık yüzde 60‟ının 

sendikalı olduğu belirtilirken, özel sektörde yarı zamanlı geçici çalıĢanların yalnızca yüzde 

20‟den biraz fazlasının sendikalı olduğu vurgulanmaktadır (Cranford ve Vosko, 2006: 56). 

Bu noktada kamu ve özel sektör karĢılaĢtırması üzerinden gidildiğinde güvencesiz istihdam 

koĢullarının belirlenmesinde sektörel boyutun önemli bir etken olduğu ifade edilebilir.  

Türkiye‟den örnek verilecek olursa, Uluslararası Para Fonu (UPF) ve Dünya 

Bankası‟nın (DB) Yapısal Uyum Programları (SAP) çerçevesinde uygulanmaya çalıĢılan 

kamu istihdam yapısının değiĢtirilmesi, kamu çalıĢanlarının haklarının daraltılması veya 

kamu çalıĢanlarının çalıĢma koĢullarının dönüĢtürülmesi, Güler‟in (2005: 72) tanımladığı 

Ģekliyle “memurdan çalıĢana doğru” bir baĢkalaĢımı ortaya çıkararak güvencesiz istihdam 

koĢullarını yoğunlaĢtırıcı bir etki yapacaktır. Kamu, özel sektör ayrımından söz edilmiĢken 

Türkiye‟de kamu istihdam yapısının dönüĢümünün çalıĢanları güvencesiz istihdam 

koĢullarıyla karĢı karĢıya bırakabileceği ifade edilebilir. Sözü edilen dönüĢümün özellikleri 

Güler (2005: 73) tarafından Ģöyle açıklanmaktadır: 

1) Örgütsel yapı dikey değil, basık olmalıdır. 

2) HiyerarĢiyle gelen merkeziyetçilik, yerini yetki devriyle gelen ademi 

merkeziyetçiliğe bırakmalıdır. 

3) Kamu hizmeti piyasa esaslarına göre; amaçlara değil sonuçlara odaklı 

verilmelidir. 

4) Kamu istihdamı, özel sektör istihdamı, özel sektör istihdam koĢullarına koĢut 

aynı esaslara dayalı olmalıdır. 
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5) Kamu görevlisinin önemi bulunduğu mevkiden değil, iĢteki bireysel ve 

kurumsal baĢarısından gelir. ĠĢ güvencesi, değerlendirme, yükselme ve 

ücretlendirmede aranacak ölçüt personelin performansıdır. 

6) Kamu görevlisi, yönetsel deneyim usulüyle değil, mali denetim usulüyle 

değerlendirilmelidir.  

7) Memurluğun yaĢam boyu iĢ güvencesi; kariyer sistemi; mali ve sosyal 

ayrıcalıkları kaldırılmalıdır. 

8) Memurların ayrıcalıklı emeklilik sistemi, iĢçi ve esnaf emeklilik sistemleriyle 

birleĢtirilerek kaldırılmalıdır. 

9) Memurluk sistemi daraltılmalı, kamu kesiminde istihdam esneklik ilkesinin 

uygulanmasını sağlayacak olan sözleĢmelilik esasına dayalı hale getirilmelidir. 

10) Kamu çalıĢanı ile özel sektör çalıĢanı arasındaki ayrılık ortadan kaldırılarak, 

bunlar piyasa sistemi içinde tek parça olarak yönetilmelidir. 
 

 

 

Yukarıdaki maddeler göz önünde tutulduğunda, Türkiye‟de kamu istihdamının 

yeni-liberal politikalar çerçevesinde özel sektör istihdam yapısına dönüĢtürülmek istendiği, 

daha da ötesinde, göreceli olarak güvenceli olan kamu istihdam yapısının aĢamalı bir 

Ģekilde güvencesizleĢtirilmesinin söz konusu olduğu belirtilebilir. Özellikle dört, beĢ, yedi 

ve dokuzuncu maddelerde hem Rodgers‟in güvencesiz istihdam sınıflamasının özellikleri, 

hem de Butchtemann, Quack (1990) ve Mückenberger‟in (1989) tanımladığı standart 

istihdamın ortadan kalkmasına yönelik açılımların benzerliği dikkat çekmektedir. Türkiye 

ile ilgili kısa değerlendirmeden sonra kuramsal açıklamalara devam edilebilir. 

Tucker (2002: 26), güvencesiz istihdamın olası belirtilerini aĢağıdaki gibi 

sınıflandırmıĢtır: 

 ĠĢ, iĢveren tarafından ön bildirimsiz sonlandırılabilir. 

 ÇalıĢma saatleri belirsiz olabilir veya iĢverenin iradesiyle değiĢtirilebilir. 

 ĠĢin fonksiyonları iĢverenin iradesiyle değiĢtirilebilir. 

 Süregelen istihdam iliĢkisi için açıktan veya gizliden taraflar arasında düzenlenmiĢ 

bir sözleĢme yoktur. 

 Uygulamada, ayrımcılığa, cinsel istismara ve sıradıĢı çalıĢmaya karĢı koruma 

yoktur. 

 Hastalık, ev, ölüm veya aile yardımı gibi ücret dıĢı ödemeler ya çok azdır ya da 

yoktur. 

 Mesleki eğitim ve eğitime (training and education) ulaĢmada çok az fırsat vardır. 
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 ÇalıĢma koĢulları veya sağlık, güvenlik uygulamaları mesleği tehlikeli ve sağlıksız 

hale getirmektedir. 

 

Güvencesiz istihdamla doğrudan bağlantılı çalıĢma pratikleri, Uluslararası Metal 

ĠĢçileri Federasyonu‟nun (IMF) güvencesiz istihdamın önlenmesiyle ilgili yayınladığı 

bildiride Ģu Ģekilde sınıflandırılmıĢtır: 

 ĠĢ sözleĢmeleri üzerinde doğrudan çalıĢanı kiralama (hiring). 

 Özel istihdam büroları veya iĢçi komisyoncuları aracılığıyla çalıĢan bulma. 

 Diğer Ģirketlere iĢ verme (taĢeron çalıĢtırma, alt iĢveren kullanımı). 

 Yapay olarak kendi hesabına çalıĢan iĢçiler görünümünde kiĢisel sözleĢmeler. 

 Rahatsız edici olan deneme süreleri. 

 Gizli istihdam, mesleki eğitim sözleĢmeleri. 

 Çağrı üzerine veya günlük çalıĢma. 

 YasadıĢı ve gönülsüz yarı zamanlı çalıĢma. 

 Evde çalıĢma (Metal World, 2007: No1). 
 

IMF güvencesiz istihdamı, güvencesiz çalıĢma Ģeklinde tanımlayıp “tipik daimi 

olmayan, gündelik (casual), güvenliksiz (insecure) ve durumsal (contingent)” olarak 

nitelendirmiĢtir.  

ILO 1994 yılında güvencesiz istihdamı üç farklı Ģekilde tanımlamıĢtır. Ġlk olarak, 

gündelik iĢler Ģeklinde yapılan tanımlama dikkati çekmektedir. Ġkincisi, mevsimlik çalıĢan 

veya kısa dönemli iĢçilerdir. Üçüncü tanımlama ise, sözleĢmeleri ulusal yasalar tarafından 

belirlenmiĢ kurallar dahilinde iĢveren tarafından kısa süre içinde bildirimle 

feshedilebilecek olan iĢçilerdir. ILO‟nun yukarıdaki tanımlamasına bakıldığında, diğer 

tanımlamalara göre daha mekanik ve tek boyutlu bir yaklaĢımı benimsediği 

gözlemlenebilir. Bu tanımlama güvencesizliğin bir boyutu olan istihdam edilme süresi 

üzerine yoğunlaĢmıĢ ve istihdam edilme süreci içinde var olan sorunları göz ardı etmiĢtir.  

AB tarafından güvencesiz istihdam ile ilgili yapılmıĢ bir araĢtırma raporunda, 

güvencesiz istihdamın, istihdam biçimlerinin çeĢitliliğinin (örneğin geçici istihdam, eksik 
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istihdam, yarı kendi hesabına çalıĢma, gündelik istihdam, çağrı üzerine çalıĢma) toplumsal 

olarak kabul edilmiĢ normların altında kalarak (istihdam koruma yasalarının ve toplu 

koruma düzenlemelerinin dıĢında kalma), iĢçilerin sosyal ve iktisadi risklerle yüz yüze 

gelmeleri ve bununla özellikle emek piyasalarında karĢılaĢmaları Ģeklinde tanımlandığı 

görülmektedir (ESOPE, 2004: 48). 

Güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmasında, çoğu tanımlama standart dıĢı 

istihdam kavramını kullanarak konuyu açıklarken, kimi tanımlamalarda ise atipik istihdam 

Ģeklinde bir kullanım gözlemlenmektedir. Bu iki kavram temelde aynı niteliklere sahip 

olup, tanımlanmaları da yine benzer alt kavramlar aracılığıyla gerçekleĢtirilmektedir. 

Magdoff ve Magdoff  (2004),  güvencesiz istihdamdan etkilenme olasılığıyla karĢı 

karĢıya kalanları tanımlarken bu kategoriye yalnızca vasıfsız, teknolojiyi kullanmayan ve 

mesleki eğitim düzeyi yetersiz olan iĢçileri değil, aynı zamanda teknik iĢçileri de dahil 

etmiĢtir. Güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢı karĢıya kalabileceklerin, hatta iĢini de 

kaybedebileceklerin içine bilgisayar uzmanları, mühendisler ve teknisyenlerin de 

girebileceği belirtilmektedir (Magdoff ve Magdoff, 2004). Eğitimli ve yüksek niteliklere 

sahip çalıĢanlar kimi zaman kendilerinden beklenen yüksek performansa karĢılık vermekte 

zorlanıp bu durumun sonucunda da güvencesiz istihdam koĢullarına maruz kalma riski 

taĢıyabilirler
13

. 

Güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢı karĢıya olabilecek kiĢiler Magdoff ve 

Magdoff (2004) tarafından Ģu Ģekilde belirtilmektedirler: 

                                                           
13

 Bu durum, Türkiye‟de son on - on beĢ yıllık süre içinde yoğunlaĢan yazılım sektöründe sıklıkla 

görülmektedir. Bu sektör çalıĢanlarının sürekli kendilerini geliĢtirmek zorunda olması, çok hızlı değiĢen 

biliĢim teknolojilerini yakından takip etmek zorunda olmaları olası güvencesizliği yaratacak etkenler olarak 

değerlendirilebilir. Konuyla ilgili ayrıntılı bilgi için bkz: Kodalak (2007) 
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a) ĠĢsizler (bu kategori iĢ aradıkları için iĢsiz oldukları resmen kabul edilenler gibi, 

iĢ bulamadıkları için artık aramayı bırakmıĢ olanları da kapsar). 

b) Tam zamanlı çalıĢmak isteyen yarı zamanlı iĢçiler. 

c) Tam zamanlı çalıĢmak istedikleri halde alıĢılmadık iĢler yaparak ya da ara sıra 

kısa dönemli iĢler bularak bağımsız para kazananlar (kendileri hesabına 

çalıĢanlar). 

d) Tam zamanlı bir iĢte çalıĢtıkları halde (ekonomik kriz, küçülme, özelleĢtirme, 

mekanizasyonun artması ya da çalıĢtıkları iĢin, ücretlerin daha düĢük olduğu 

yabancı ülkelere aktarılacak olması gibi nedenlerle) kısa bir süre sonra iĢini 

yitirme ihtimali bulunanlar. 

e) Ekonomik olarak aktif nüfus içinde sayılmayan ancak farklı koĢullarda istihdam 

edilmeleri mümkün olan kiĢiler (mahkûmlar ve özürlüler gibi). 
 

Yasal düzenlemelerin çalıĢanların aleyhine olması ve çalıĢma yaĢamının bu 

düzenlemeler çerçevesinde yeniden Ģekillendirilmesi, insanların güvencesiz istihdam 

koĢullarını kabullenmelerine neden olmaktadır. Bu durum aynı zamanda, göreceli olarak 

daha güvenceli koĢullarda istihdam edilenlerin, var olan konumlarını da tehdit etmektedir. 

Sözü edilen yasal düzenlemelerle ilgili Vosko (2006: 31), Kanada‟da çalıĢma yaĢamında 

sosyal korumaların her geçen gün daha az iĢçiyi kapsar hale geldiğini belirtmekte; iĢçi 

sağlığı ve iĢ güvenliğinden, istihdam standartlarına ve toplu pazarlık haklarına kadar 

çalıĢanların lehine olan düzenlemelerin kapsamanın daraltıldığını vurgulamaktadır. Yasal 

düzenlemeler aracılığıyla yalnızca çekirdek kadro olarak ifade edilen, azınlıkta kalan bir 

gruba güvenceli koĢullara sahip istihdam imkânları sağlanmaktadır. Bu durum Türkiye için 

de geçerlidir. Yukarıda da belirtildiği gibi, öncelikle kamu istihdam yapısının 

değiĢtirilmesi için yapılan çalıĢmalar sonucunda azınlıktaki bir çalıĢan grubuna iĢ 

güvencesi, geniĢ sosyal haklar, destek ödemeleri, sağlık güvencesi sunulurken, sözleĢmeli 

personel olarak tanımlanan diğer çalıĢanların değiĢik boyutlarda güvencesiz istihdamla 

karĢı karĢıya kalmaları olasıdır. 

AB tarafından yapılan çalıĢmada (ESOPE, 2004: 56, 57), güvencesiz istihdamın 

ulusal seviyede rastlanan özelliklerinin; geçici ve daimi olmayan istihdam, yarı zamanlı 
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istihdam, istihdamın melez biçimleri olarak adlandırılan ücretli istihdam ve kendi hesabına 

çalıĢmanın özelliklerinin bileĢimini içeren istihdam biçimleri olduğu vurgulanmıĢtır. Yine 

aynı çalıĢmada düĢük ücret ve kötü koĢullarda çalıĢmanın istihdamın ekonomik 

boyutundaki güvencesizliğin açıklanmasında önemli göstergeler olduğu ifade edilmiĢtir. 

Güvencesiz istihdamı oluĢturan bileĢenlerin içinde yer alan standart dıĢı istihdamın 

önemi, iĢçilerin sermayeye karĢı kolektif pazarlık yapabilme olanaklarını ve hakkını 

ortadan kaldırmasından ileri gelmektedir. ĠĢçilerin sendikalı olabilmeleri, toplu pazarlık, 

toplu sözleĢme gibi sendikalar aracılığıyla gerçekleĢtirilen mücadelelere dahil olabilmeleri 

bir iĢte standart bir biçimde (önemli olan nokta belirli bir iĢ yerinde daimi çalıĢan 

olmasıdır) istihdam edilmeleriyle yakından ilgilidir. Önceden de söz edildiği gibi standart 

istihdamdan uzaklaĢma süreci güvencesiz istihdam koĢullarına doğru bir dönüĢümün 

göstergesi olarak değerlendirilebilir. 

Tucker (2002: 8), standart dıĢı istihdamın getirdiği olumsuzlukların yanına, iĢçilerin 

belirli vasıflardan yoksun olmaları durumunun da eklenmesiyle, toplu pazarlık olasılığının 

iyice düĢtüğünü ifade etmektedir. 

Standart - standart-dıĢı istihdam ayrımı güvencesiz istihdamın 

kavramsallaĢtırmasında önemli bir paya sahip olsa da güvencesiz istihdamın birebir 

standart dıĢı istihdam anlamına gelmediği belirtilmektedir. Güvencesiz istihdamı salt 

standart dıĢı bir istihdam Ģekli olarak görmek yanlıĢtır. Standart istihdamın içerisinde de 

güvencesiz istihdama yol açabilecek kimi nitelikler bulunmaktadır. Temiz (2004: 57), 

standart dıĢı istihdamın güvencesiz olma eğilimine rağmen iki kavramın eĢ anlamlı 

olmadığını belirtmekte ve tüm standart dıĢı iĢlerin güvencesiz bir nitelik taĢımadığı halde, 

tüm güvencesiz iĢlerin standart dıĢı bir niteliğe sahip olduğunu ifade etmektedir. Temiz 
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(2004), her iki istihdam biçiminin karĢılıklı iliĢki içinde olduğunu, pek çok durumda iç içe 

girdiğini ve aralarındaki sınırın belirgin olarak görülemediğini vurgulamakta, bu nedenle 

güvencesiz istihdamın açıklanmasında genelde standart dıĢı istihdamdan yararlanıldığını 

belirtmektedir. 

Vosko (2006:381), güvencesiz istihdamın belirlenmesinde iĢ düzenlemelerinin yanı 

sıra istihdam biçiminin tek baĢına yetersiz kalacağını vurgulamaktadır. Tam zamanlı daimi 

ücretli çalıĢanların, standart istihdam iliĢkisini içeren mesleklere sahip olsalar bile 

güvencesiz istihdamın boyutlarından etkilenebileceklerini belirtmektedir. Vosko (2006: 

381), Schenk‟in (2006), yapmıĢ olduğu alan çalıĢmasında, otel iĢçilerinin tam zamanlı 

daimi ücretli olarak çalıĢmalarına rağmen, iktisadi yeniden yapılanmalara ve iĢten 

çıkarılma gibi eylemlere karĢı çok zayıf olduklarını belirtmiĢtir. BaĢka bir örnekte de 

göçmen veya azınlık olarak nitelendirilen insanların, tam zamanlı daimi ücretli olarak 

çalıĢmalarına rağmen çalıĢmalarının karĢılığının tam ödenmediği ve sosyal ücretten yoksun 

bırakıldığı vurgulanmıĢtır. 

Güvencesiz istihdam, baĢka bir tanımlamada sosyal dıĢlanmanın bir biçimi olarak 

da kabul edilmektedir. Önceki tanımlamalara benzer Ģekilde güvencesizliğin çok boyutlu 

olduğu; değiĢkenlik, kararsızlık, kırılganlık ve güvenilmezlik gibi çeĢitli etkenleri 

yansıttığı belirtilmektedir (Sapancalı, 2005:153). Sapancalı (2005:153), güvencesiz 

istihdamın türdeĢ olmadığını, Magdoff ve Magdoff‟ un (2004) altını çizdiği, yalnız vasıfsız 

çalıĢanlar için değil, aynı zamanda vasıflı iĢgücü için de söz konusu olabileceğini, formel 

enformel sektör ayrımı yapmadan her iki yapıda da gözlemlenebileceğini vurgulamaktadır. 

Diğer yandan Sapancalı, güvencesiz istihdamla standart dıĢı istihdam arasındaki sınırların 

net olmadığını belirtmekte; Vosko‟nun da (2006: 381) iĢaret ettiği gibi standart dıĢı 
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istihdam ile güvencesizliğin örtüĢebileceğini, güvencesizliğin standart istihdam 

biçimlerinde de var olabileceğini vurgulamaktadır. Örnek olarak küçük iĢletmelerdeki tam 

zamanlı ve standart çalıĢmanın güvencesiz olabileceği, bu durumun çoğu ülke hukukunda 

iĢ güvencesi hükümlerinin ancak belirli sayının üstünde iĢçi çalıĢtıran iĢletmeleri kapsadığı 

ve bu nedenle küçük iĢletmelerde çalıĢanların yasal korumaların dıĢında kaldığı ifade 

edilmektedir (Sapancalı, 2005: 155). 

Güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmasıyla ilgili tanımlamalar açıklandıktan 

sonra çeĢitli değerlendirmeler yapılabilir. Kavramın bir tanımlaması olmamasına rağmen, 

çoğu tanımlamada Gerry Rodgers‟in 1989 yılında yapmıĢ olduğu sınıflandırma temel 

alınmıĢtır. Güvencesiz istihdamın en temel özelliği geçen yüzyılın yaygın olarak kabul 

edilen istihdam biçiminden görünür özelliklerle farklılaĢmasıdır. Kavramın 

tanımlanmasında çoğu açıklamada standart dıĢı istihdama vurgu yapılması dikkat 

çekmektedir. Sözü edilen standart dıĢı istihdam, güvencesiz istihdamı tanımlamakta tek 

baĢına yeterli olmasa bile kavramsallaĢtırmanın gerçekleĢtirilmesindeki önemli 

bileĢenlerden biridir. Güvencesiz istihdam koĢullarının yalnızca standart dıĢı istihdamda 

değil, standart olarak tanımlanan tam zamanlı daimi ücretli çalıĢma koĢullarında da ortaya 

çıktığı Vosko (2006), Sapancalı (2005) ve Temiz (2004) tarafından farklı Ģekillerde ifade 

edilmiĢtir. 

Bu noktada, güvencesiz istihdam kavramının standart dıĢı istihdamla güçlü bir 

bağlantısı olduğu yaklaĢımından hareket edilerek, standart dıĢı istihdam kavramının 

bütünselleĢtirici bir anlam taĢıdığı ifade edilebilir. Daha açık olarak, standart dıĢı istihdam 

olarak tanımlanan kavramın içine, mevsimlik çalıĢma, evde çalıĢma, geçici çalıĢma, belirli 

süreli iĢ sözleĢmesiyle çalıĢma, gündelik çalıĢma, çağrı üzerine çalıĢma, durumsal 
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(contingent) çalıĢma gibi farklı terimlerle adlandırılan çalıĢma biçimleri dahil edilmektedir. 

Güvencesiz istihdamın farklı kavramsallaĢtırmalarında ise yukarıda ifade edilen çalıĢma 

biçimlerine sıkça göndermede bulunulmaktadır. Fakat günümüz iĢgücü piyasası çalıĢmaları 

yukarıda ifade edilen farklı çalıĢma biçimlerini birbirinden ayrı ayrı değerlendirmekte ve 

bunların birbiriyle bağlantılı noktalarına değinmemektedir. Bu yaklaĢım, emek eksenli 

mücadele pratiklerinin önünü kapatıcı bir özellik taĢımaktadır. Sözü edilen mücadele 

pratiklerinin önünün açılması için farklı biçimlerde tanımlanmıĢ olan istihdam biçimlerinin 

ortak ve türdeĢ olan özünün ön plana çıkarılması gereklidir. Sözü edilen ortak ve türdeĢ 

noktalar güvencesiz istihdam koĢulları ve güvencesiz çalıĢma koĢulları baĢlığında bir araya 

getirilebilir. Bunlar ise ana baĢlıklarla Ģöyle sıralanabilir: Kendisiyle birlikte ailesinin 

yaĢamını insanca sürdürebilecek gelire sahip olmaması; doğum, hastalık, ölüm gibi 

durumlarda izin verilmemesi; izinlerin ücret kesintisi yapılarak verilmesi; sendikal 

örgütlenme hakkının önünün yasal yada fiili olarak engellenmesi. Bunlardan biri ya da 

çeĢitli bileĢimleri güvencesiz istihdamı yaratma olasılığı olan unsurlar Ģeklinde 

değerlendirilebilir. Örneğin; bir çalıĢan kendisinin ve ailesinin yaĢamını insanca 

sürdürebilecek bir ücrete sahip olabilir; fakat bu çalıĢan belirli süreli bir iĢ sözleĢmesi ile 

çalıĢtırılıyorsa veya ücret dıĢında herhangi bir sosyal yardım veya destek ödemesi 

almıyorsa bu koĢulların güvencesiz istihdam koĢulları olduğu ifade edilebilir. Diğer 

yandan, çalıĢan tam zamanlı daimi ücretli olarak çalıĢmasına rağmen kendisi ve ailesinin 

yaĢamını sürdürebilecek ücret, sosyal yardım ve destekten yoksun ise bu çalıĢanın da 

güvencesiz istihdam koĢullarına tabii çalıĢtığı belirtilebilir. 

Güvencesiz istihdam koĢulları vasıflı veya vasıfsız çalıĢanlar için düĢünüldüğünde, 

her iki grubun da bu koĢullarla karĢılaĢma riski vardır. Bir derecelendirme yapılacak olursa 
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vasıfsız çalıĢan veya çalıĢmaya aday kiĢilerin vasıflılara göre güvencesiz istihdam 

koĢullarıyla karĢılaĢma riskinin daha yüksek olduğu belirtilebilir. Diğer yandan, ileri 

teknoloji kullanımını ve yoğun bilgi birikimi ve deneyimini gerektiren mesleklerde, iĢ 

yoğunluğu, iĢ yapısının hızlı değiĢmesi, bilgi birikiminin bir süre sonra yetersiz kalması 

veya bu sözü edilen etkenlerin oluĢturacağı baskı nedeniyle belirli niteliklere sahip 

çalıĢanın da güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢılaĢma riski ortaya çıkabilir. 

Toplumsal cinsiyet temelinde güvencesiz istihdamın daha çok kadınlar üzerinde 

baskı kurduğu belirtilmektedir (Vosko ve Zukewich, 2006: 76). Diğer yandan Vosko 

(2006:7) güvencesiz istihdamın incelenmesinde “bütünsellik/parçalılık (lumping-slicing)” 

yaklaĢımının ortaya çıktığını belirtmekte, feministlerin güvencesiz istihdamı salt kadın 

açısından değerlendirdiklerini, oysa geleneksel çalıĢma iliĢkileri bakıĢ açısını kullananların 

da azımsanmayacak sayıda olduğunu vurgulamaktadır.  

Kamu ve özel sektör temelinde bir ayrım yapıldığında özel sektörün kamuya göre 

çok daha güvencesiz istihdam koĢullarını barındırdığı gözlemlenmektedir. Diğer yandan 

azgeliĢmiĢ ülkelerde, genelde UPF ve DB, geliĢmiĢ ülkelerde ise içsel dinamiklerle 

yürütülmeye çalıĢılan politikalar çerçevesinde, kamunun göreceli olarak daha güvenceli 

olan istihdam yapısının dönüĢtürülmeye çalıĢtığı belirtilmektedir. Güler (2005: 250) bu 

durumu aĢağıdaki gibi açıklamaktadır: 

Günümüzde, dünya genelinde yürütülen devlet reformları çerçevesinde, merkezi personel 

örgütlerinin kamu hizmetlerini daraltmak ve personel sayısını azaltmak bakımından çok etkili 

oldukları görülmektedir. Aynı reform politikası, iĢgücü istihdamında esneklik hedefi peĢinde 

koĢmaktadır. Kamu örgütü yöneticilerinin Ģirket yöneticisi gibi çalıĢmalarını hedefleyen, hiyerarĢik 

yapı yerine yetki devrini öne çıkaran yeni reform politikası, kamu personel sisteminin merkezi 

örgütlerinde de yeniden yapılanmaya gidilmesini öngörmektedir. Bu yapıların denetim yetkisinin 

korunması, ama tek tek kurum yöneticilerine esnek istihdama gitmelerini sağlayacak geniĢ karar 
yetkisi verilmesi önerilmektedir. Buna göre eleman alabilmeli ve elemanını iĢten çıkarabilmelidir. 

Bu yetkinin kullanılmasında merkezden izin verme ve yerinde kullanılıp kullanılmadığını yönetsel 

denetim usulleriyle denetleme uygulamaları kaldırılmalıdır. Denetleme gereğinin maliyet-

performans odaklı usullerle karĢılanması tercihi giderek yükselmektedir. Kurumlar ve devlet 

düzeyinde bütçe sistemlerinde “fonksiyonel sınıflandırmaya”, çalıĢma tarzında “performans 
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yönetimi” ve “performans denetimine”, istihdamda memurluk rejiminden “sözleĢmeli çalıĢtırmaya” 

geçiĢ bu eğilimin zeminini oluĢturmaktadır. 

 

Kamu sektörünün yapısının değiĢtirilerek veya bu sektör çalıĢanlarının haklarında 

kesintilere gidilerek yapılan uygulamalar, güvencesiz istihdama bu sektörde çalıĢanların 

daha da yaklaĢmaları anlamına gelmektedir. Borowy (2006: 163), 1995‟te Kanada 

Ontario‟daki eyalet yönetiminin değiĢmesiyle birlikte, 1996 yılı baĢında eyalet yönetimine 

bağlı çevre bakanlığında bulunan su analiz laboratuarlarının özelleĢtirileceğinin 

duyurulduğunu ve bu bağlamda büro çalıĢanları ve yöneticilerin üçte birinin iĢten 

çıkarılacaklarının ilan edildiğini belirtmiĢtir. Uygulamaların nicel özellikleri ülkeden 

ülkeye farklılıklar gösterse bile, uygulamaların temelini oluĢturan fikirler aynı olduğundan, 

benzer niteliklerdeki güvencesiz istihdam örnekleri çokça gözlemlenebilmektedir. 

Türkiye‟de uygulanmaya çalıĢılan özelleĢtirme politikaları sonucu çalıĢanların bir bölümü 

iĢlerini kaybederken, çalıĢmayı sürdürenler, ya güvencesiz istihdam koĢulları altında bu iĢe 

devam etmek zorunda kalmakta ya da bir süre sonra olumlu koĢullara sahip olmayan bu iĢi 

de kaybetme kaygısı yaĢamaya baĢlamaktadırlar. 

Güvencesiz istihdam kavramının farklı tanımlamalarının açıklanıp 

kavramsallaĢtırılmaya çalıĢıldığı bu kısım sonlandırılırken, bir sonraki kısımda durumsal 

(contingent) ve yeterli iĢ/yeterli çalıĢma/insan onuruna yaraĢır iĢ (decent work) 

kavramlarının güvencesiz istihdamla iliĢkisi incelenmeye çalıĢılacaktır. 

2.3 Güvencesiz Ġstihdam Bağlamında Durumsal ÇalıĢma ve Yeterli ÇalıĢma/Ġnsan 

Onuruna YaraĢır ĠĢ Kavramları 

 

Bir önceki kısımda güvencesiz istihdamın tanımlaması yapılırken standart dıĢı 

istihdam kapsamına giren farklı istihdam edilme biçimlerinden de söz edilmiĢtir. Durumsal 

çalıĢma; yazındaki kimi çalıĢmalarda standart dıĢı istihdamın bir alt türü olarak ifade 
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edilirken, kimi çalıĢmalarda da ayrı bir sınıflandırma olarak belirtilmektedir. Durumsal 

çalıĢma, ABD kökenli yazının çoğunda ayrı bir çalıĢma ve istihdam biçimi olarak 

tanımlanmakta; fakat niteliksel olarak standart dıĢı ve güvencesiz istihdama benzerlik 

göstermektedir. ÇalıĢmanın hazırlanmasında yararlanılan kaynaklarda durumsal çalıĢmanın 

sıklıkla ayrı bir Ģekilde vurgulanmıĢ olmasından dolayı ayrı bir baĢlık altında genel 

hatlarıyla açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

Yeterli çalıĢma/yeterli iĢ kavramı ise, güvencesiz istihdam koĢullarına alternatif bir 

politika önerisi olarak mevcut sorunlara bir çözüm önerisi olarak düĢünülebilir. Fakat 

kavramın varolan sorunlara alternatif yaratıp yaratamayacağıyla ilgili ciddi belirsizlikler 

olduğu da hatırda tutulmalıdır. 

2.3.1 Durumsallık Kuramı ve Durumsal ÇalıĢma 

Durumsal çalıĢma kavramının kuramsal temelleri, doğrudan bağlantılı olmasa bile, 

örgüt kuramları disiplininde yer alan durumsallık kuramından (contingency theory) 

gelmektedir. Bu değerlendirmede, durumsallık kuramının örgüt kuramları disiplini içindeki 

tanımıyla, durumsal çalıĢmanın iĢgücü piyasasındaki tanımı arasındaki benzerlikler etkili 

olmuĢtur. Örneğin, durumsallık kuramı örgüt yapısının değiĢken bir özelliğe sahip 

olduğunu varsaymakta, yönetim için genel geçer nitelikte ortak bir modelin var olduğu 

Ģeklindeki yaklaĢımları yanlıĢ bulunmaktadır (Fincham ve Rhodes, 2005: 358). Bu 

kuramda örgütlerin durumlarını egemen olan koĢullara göre ayarlaması gerektiği 

belirtilmektedir. Aynı Ģekilde durumsal çalıĢmanın tanımlanmasında da genel geçer bir 

istihdam edilme biçiminin söz konusu olmadığı, istihdamın günün koĢullarına göre 

değiĢtiği ifade edilmektedir (Polivka, 1996: 3). Durumsal çalıĢma standart dıĢı istihdamın 

barındırdığı yarı zamanlı, geçici, sözleĢmeli ve kendi hesabına çalıĢmayı içermektedir 
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(Broad, MacNeil, Gamble, 2004: 268). Polivka (1996:3), durumsal çalıĢmayı; iĢçilerin 

uzun dönemli bir istihdam için açık veya kapalı bir sözleĢmeye sahip olmaları Ģeklinde 

tanımlamaktadır. Hipple‟a göre (2001:3), durumsal çalıĢma kavramı ilk olarak 1985 

yılında Audrey Freedman tarafından kullanılmıĢ, Freedman geçiĢli ve Ģartlı istihdam 

düzenlemelerinin, Ģirketlerin dönemsel olarak bir hizmetle, ürünle veya teknolojiyle 

bağlantılı olduğunu vurgulamıĢtır. Durumsal çalıĢmanın, daha az iĢ güvencesi izlenimi 

uyandırdığı ve son zamanlarda da yarı zamanlı çalıĢma, kendi hesabına çalıĢma, geçici iĢ 

iliĢkisi istihdamı (temporary help agency employment) gibi çeĢitli istihdam 

düzenlemelerini açıklamak için kullanıldığı belirtilmektedir (Hipple, 2001:4). 

Ġster standart dıĢı istihdam, ister durumsal çalıĢma olarak ifade edilsin her iki 

kavram da birbiriyle hemen hemen aynı özellikleri taĢımaktadır. Durumsal çalıĢma da 

standart olmayan istihdam gibi bünyesinde güvencesiz istihdamı ortaya çıkarabilecek 

özelliklere sahiptir. Örgüt kuramları disiplininde 1950‟li yılarda ortaya çıkan durumsallık 

kuramının 1970‟lerden itibaren iĢgücü piyasasındaki parçalı istihdam düzenlemelerini 

tanımlamak amacıyla kullanılmaya baĢlandığı ifade edilebilir. Durumsal çalıĢmanın 

güvencesiz istihdamla doğrudan bağlantılı olduğu ve Rodgers‟in sınıflandırmasındaki 

istihdam edilme zamanı (istihdama devamlılık anlamında) boyutuyla ilgili özellikler 

taĢıdığı vurgulanabilir. 

2.3.2 Yeterli ÇalıĢma/Yeterli ĠĢ/Ġnsan Onuruna YaraĢır ĠĢ (Decent Work) 

Yeterli çalıĢma kavramı ilk olarak 1999 yılında ILO tarafından Uluslararası 

ÇalıĢma Konferansı Genel Direktör Raporu‟nda kullanılmıĢtır
14

. Kavramının öncül 

tanımlamasında Ģu baĢlıklar yer almıĢtır: “Özgür eĢitlik, güvenlik ve saygınlık koĢulları 

                                                           
14

 http://www.cinterfor.org.uy/   

http://www.cinterfor.org.uy/public/english/region/ampro/cinterfor/publ/sala/dec_work/ii.htm
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altında verimli çalıĢma; bu koĢulların korunması, yeterli ücret ve sosyal korumanın 

sağlanması”. 

 Sözü edilen Genel Direktör Raporunda yeterli çalıĢmanın: a) Verimli çalıĢma, b) 

Hakların korunması c) Yeterli ödeme d) Sosyal koruma olarak dört ana bileĢenle formüle 

edildiği vurgulanırken; yine aynı belgede beĢinci bileĢen olarak da “üç taraflı yaklaĢım ve 

sosyal diyaloğun”  zorunluluğunun belirtildiği ifade edilmektedir
15

. 

1999 yılındaki belgeden ayrı olarak ILO 2000-2001 programında yeterli çalıĢma ile 

ilgili dört stratejik amaç belirlemiĢtir. Bu amacı ifade eden kavramlar: a) ÇalıĢma 

haklarının artırılması b) Ġstihdamın artırılması c) Kırılgan durumlara karĢı sosyal koruma 

d) Sosyal diyaloğun geliĢtirilmesi Ģeklinde açıklanmıĢtır. Daha sonra yayınlanan bölgesel 

bir raporda yeterli çalıĢma, iĢçi haklarına saygı gösteren ve iĢçiler için kimi sosyal koruma 

biçimlerini uygulamaya çalıĢan iyi kalitedeki meslekler olarak tanımlanmıĢtır
16

. 

1998 yılında, Temel ÇalıĢma Prensipleri ve Hakları üzerine yayımlanan ILO 

Deklarasyonuyla ilgili ilk küresel raporda, sendika özgürlüğü, toplu pazarlık ve örgütlenme 

özgürlüğünün yeterli çalıĢmayla yakından bağlantılı olduğu ve bu koĢulların yeterli iĢ için 

bir zorunluluk teĢkil ettiği belirtilmektedir. Küresel Raporda, yeterli çalıĢma koĢullarına 

ulaĢmak için örgütlenme ve toplu pazarlık hakkının yaĢamsal derecede önemli olduğu 

vurgulanmakta, konuyla ilgili diğer belgelerde de yukarıda belirtilen hakların öneminin altı 

çizilmektedir. 

 Yeterli çalıĢma üzerine genel bir tanımlama yapılacak olursa, ILO‟nun 

kavramsallaĢtırmasının yanı sıra sözü edilen diğer belgelerde belirtilen özellikler 

                                                           
15

 http://www.cinterfor.org.uy/   
16

 http://www.cinterfor.org.uy/ 

http://www.cinterfor.org.uy/public/english/region/ampro/cinterfor/publ/sala/dec_work/ii.htm
http://www.cinterfor.org.uy/public/english/region/ampro/cinterfor/publ/sala/dec_work/ii.htm


49 

 

tanımlamayla katkıda bulunmaktadır ve yeterli çalıĢma için aĢağıdaki bileĢenler 

kullanılmaktadır
17

: 

 Yeterli çalıĢma verimli ve güvenli (secure) çalıĢmadır. 

 Yeterli çalıĢma, çalıĢma haklarına saygıyı garantiye alır. 

 Sosyal korumaya önem verir. 

 Sosyal diyaloğu, sendika özgürlüğünü, toplu pazarlığı ve katılımı sağlar. 
 

 Yeterli çalıĢmanın kavramsallaĢtırıldığı tarih ve kavramsallaĢtırmayı oluĢturan 

bileĢenler göz önünde tutulduğunda, güvencesiz istihdam koĢullarına alternatif yaratma 

(çözüm bulma) amacı taĢıyan bir yaklaĢımı barındırdığı ifade edilebilir. Diğer yandan, 

yeterli çalıĢma kavramını oluĢturan kimi bileĢenlerin muğlâk kalması, bu yaklaĢımın 

uygulanabilirliğiyle ilgili kimi sorunları ortaya çıkarabilir. Örneğin yukarıdaki beĢ bileĢenli 

tanımlamada yer alan “çalıĢma haklarına saygıyı garantiye alır, yeterli gelir sağlar, sosyal 

koruma önerir” ifadelerinin uygulanması ülkeden ülkeye değiĢiklik gösterebilir ve 

uygulama sırasında kimi sorunlarla karĢılaĢılabilir. Küresel pazarda rekabet amacı güden, 

ihracata dayalı büyüme modelini benimseyip üretim maliyetlerini baskılayıcı bir politika 

izleyen ülkelerde yeterli çalıĢma olarak tanımlanan koĢulların sağlanmasında aksaklıklar 

ortaya çıkabilir. 

 Yeterli çalıĢmanın bileĢenleri arasında gösterilen örgütlenme/sendika özgürlüğü, 

toplu pazarlık ve katılım haklarının sağlanması da ulusal temelde düzenlenmiĢ yasalarla ve 

ulusların uluslararası ortamdaki (burada, ulus içerisindeki egemen güçlerin çıkarlarıyla 

demek daha doğru olacaktır) çıkarlarıyla bağlantılı olarak Ģekillendirilebilir ve 

tanımlamada ifade edilen “yeterlilik” kavramına ulaĢılmasında eksiklikler görülebilir. 

Yeterli çalıĢma kavramının hala bir geliĢim içinde olduğu, kavramının derin etik bir anlam 

                                                           
17

 http://www.cinterfor.org.uy/ 
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taĢıdığı, iĢçi haklarının ve çalıĢma Ģartlarının geniĢletilmesi üzerine dikkat çekmeye 

çalıĢtığı belirtilmektedir
18

. Yeterli çalıĢmanın sağlanmasında yeterli mesleki eğitimin 

önemli bir rolü olduğu, bu rolün sağlanması için sürekli eğitim, kendi kendini yenileme ve 

yeniden mesleki eğitim ortamını sağlayacak koĢulların yaratılmasının önemi de 

vurgulanmaktadır
19

. 

2.4 Güvencesiz Ġstihdamın Sektörel ve Mesleki Dağılımı 

 Ġkinci bölümün birinci kısmında, güvencesiz istihdam kavramsallaĢtırılırken 

sektörel dağılım konusuna kamu ve özel sektör ayrımı temelinde özlüce değinilmeye 

çalıĢılmıĢtı. Bu kısımda ise, ağırlıklı olarak Avrupa ülkeleri ekseninde güvencesiz 

istihdamın çeĢitli sektörlerdeki dağılımı ele alınmaya çalıĢılacaktır. Geçici çalıĢma, belirli 

süreli iĢ sözleĢmeleri, geçici iĢ iliĢkisine dayalı sözleĢmeler gibi, güvencesiz istihdamın 

bileĢenlerini oluĢturduğu belirtilen farklı çalıĢma biçimleri, sektörel dağılımın 

belirlenmesinde ana değiĢkenler olarak ele alınmaktadır (ESOPE, 2004, Precarious 

Employment in Europe, 1998). 

2.4.1 Güvencesiz Ġstihdam, Kamu Sektörü ve Özel Sektör KarĢılaĢtırması 

 Tucker (2002: 31), güvencesiz istihdamla ilgili yazında, bazı alanların dıĢında, yarı 

zamanlı çalıĢma ve standart dıĢı çalıĢmanın ağırlıklı olarak özel sektörde görüldüğünü 

ifade etmektedir. Wooden ve Hawke‟nin (1998) 1998‟deki bulguları rastlantısal/gündelik 

(casual) çalıĢmanın kamu sektöründe özel sektördekinin yarısından daha az olduğunu 

göstermektedir (Aktaran: Tucker, 2002: 31). Diğer yandan Simpson, Avustralya‟da 

rastlantısal/gündelik çalıĢanların yüzde 70‟inin özel sektörde yer aldığını belirtmektedir.  

 Sektörel dağılımda da dikkat çeken diğer bir nokta güvencesiz istihdam koĢullarıyla 

karĢılaĢanların ağırlıklı olarak, kadınlar, iĢ yaĢamına yeni girmiĢ genç çalıĢanlar ve 

göçmenler olduğu ifade edilmektedir (Vosko, 2006).  
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2.4.2 Sektörel Dağılım ve Güvencesiz Ġstihdam 

 Önceden de belirtildiği gibi güvencesiz istihdam koĢulları her sektörde aynı Ģekilde 

görülmemektedir. OECD (2002) geçici iĢlerin çoğunlukla tarım ve niteliksiz iĢlerde 

yoğunlaĢma gösterdiğini bulmuĢtur. Vosko (2006: 53), sektörel dağılımda standart, 

standart-dıĢı istihdam üzerinden bir ayrım yapıldığında tam zamanlı ve yarı zamanlı ücretli 

iĢ ayrımının da netleĢtiğini belirtmekte; hareket noktası olarak bu ayrımın alınması 

durumunda, tam zamanlı daimi ücretli iĢin yarı zamanlı ücretli iĢten tüm boyutlarıyla daha 

az güvencesiz olarak değerlendirilebileceğini belirtmektedir. Örneğin, Kanada‟da, satıĢ ve 

hizmet sektörü, sağlık çalıĢanları, sosyal hizmet çalıĢanları, eğitim, hükümet hizmetleri ve 

büro hizmetleri alanında yüksek oranda geçici çalıĢan olduğu, diğer yandan imalat, birincil 

sanayi, nakliye ve malzeme, üretim, kamu hizmetlerindeki geçici çalıĢanların benzersiz 

Ģekilde az olduğu vurgulanmaktadır (Vosko, 2006: 53). 

 

Kaynak: Vosko, 2006 
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Vosko (2006: 56), tam zamanlı daimi kategorinin sözü edilen iĢleri daima “iyi iĢler” 

yapmayacağını, kimi mesleklerde çalıĢanların çok boyutluluk çerçevesinde 

değerlendirildiklerinde oldukça güvencesiz koĢullara sahip olduklarını ve kaldı ki 

Kanada‟da çalıĢanların çoğunluğunun hala tam zamanlı iĢlerde istihdam edildiğini 

belirtmektedir. 

 AB‟de güvencesiz istihdam ve çalıĢma koĢullarıyla ilgili yapılan bir araĢtırmanın 

(1998) raporunda birlik içinde tam zamanlı sözleĢmeliler, kendi hesabına çalıĢanlar, belirli 

süreli sözleĢmeli çalıĢanlar ve geçici iĢçilerin meslekler içindeki dağılımını gösteren tablo 

Ģu Ģekildedir: 

Tablo 2.1: Avrupa Birliği Genelinde Ġstihdam Durumu ve Meslekler 

ISCO Kodu 

% üzerinden 

Kendi 

Hesabına  
ÇalıĢanlar 

Küçük 

ĠĢverenler 

Daimi 

SözleĢmeliler 

Belirli Süreli 

SözleĢmeliler 

Geçici 

ĠĢçiler 

Kıdemli Yönetici ve Müdürler 16.3 22 58.8 2.8 0.1 

Profesyoneller 12 5.7 70.4 9.8 2.1 

Teknisyenler ve Yardımcı 

Profesyoneller 

7.9 3.6 78.7 8.2 1.6 

Masa BaĢı ĠĢlerde ÇalıĢanlar 

(Clerks) 

4 1.3 84.1 7.3 3.3 

Hizmet ĠĢleri, Dükkân ve 

Marketlerde SatıĢ ĠĢlerinde 

ÇalıĢan ĠĢçiler 

12.6 4.3 68.8 12.1 2.2 

Vasıflı Tarım ve Balıkçılık 

ĠĢçileri 

36.1 16.7 30.9 10 6.3 

Zanaat ve Bağlantılı 

Alanlarında ÇalıĢan ĠĢçiler 

15.6 8.8 64.1 9.6 1.9 

Fabrika/Tesis ve Makine 

Operatörleri, Bu Alanlarda 

Montaj ĠĢini Yapanlar 

5.1 2.3 79.7 8.4 4.5 

Basit Meslekler (Elementary 

Occupations) 

8.4 3.3 65.5 16.2 6.7 

AB 11.3 6.2 70.1 9.5 2.9 

Kaynak: Letourneux, 1998 

 

 Yukarıdaki tablo incelendiğinde 1998 yılı itibariyle AB‟de çalıĢanların yüzde 

70,1‟inin daimi süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢtıkları görülmektedir. Buradan yola çıkarak 
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çalıĢanların yüzde 70,1‟inin güvencesiz istihdam koĢullarına sahip olmadıkları 

söylenemez. Önceden de belirtildiği gibi güvencesiz istihdamın tam olarak belirlenmesi 

zamansal boyutun yanında, iktisadi, sosyal ve örgütsel boyutların da bir arada 

değerlendirilmesi ile tam olarak anlaĢılabilir. Ortalamada, AB ülkeleri içinde yapılan 

araĢtırmaların sonuçlarında hizmet sektöründe yer alan mesleklerde artan oranda standart 

dıĢı istihdam sözleĢmelerinin yoğunlaĢtığı ve bu durumun güvencesiz istihdamla bağlantılı 

koĢulları yaratabileceği varsayımını destekler nitelikte olduğu belirtilmektedir (ESOPE, 

2004: 71). Yapılan araĢtırmalarda güvencesiz istihdam koĢullarına en yakın veya bu 

koĢullara yakınlık gösteren dört adet hizmet sektörü seçilmiĢtir. Bunlar: çağrı merkezi, 

gösteri sanatları, evde yaĢlılara bakım hizmetleri ve multimedya  (çoklu ortam) 

hizmetleridir. Bu sektörlerde yapılan araĢtırmada güvencesiz istihdam biçimlerinin 

bulunduğu ve bu durumun Rodgers‟in sınıflandırması temelinde zamansal, örgütsel, 

ekonomik ve sosyal boyutlarıyla ele alındığı aĢağıdaki gibi ifade edilmiĢtir (ESOPE, 2004: 

73):  

Zamansal boyut ekseninde sözü edilen hizmet sektörlerinde iĢ sözleĢmesinin sınırlı olmasından, iĢ 

iliĢkisinin belirli bir süre için kurulmasından veya çalıĢmanın düĢük bir zaman dilimini kapsayıp 

çağrı üzerine gerçekleĢmesinden dolayı iĢe devam etme garantisinin olmadığı ifade edilmektedir. 

Ġspanya‟da çağrı merkezlerinde çalıĢanların % 75‟le % 90‟ının güvencesiz sözleĢmelerle çalıĢtığı, 

Ġngiltere‟de ise tiyatro oyuncularının % 80‟inin iĢe devam etme garantisinin olmadığı 

belirtilmektedir. 

Örgütsel boyut ekseninde, çalıĢma saatlerinin düzensiz olması sürekli vardiyaların değiĢimi, çalıĢma 

yerlerinin uygunsuz olması, özellikle seçilmiĢ sektörlerden çağrı merkezlerinin çalıĢma koĢullarının 

sürekli ileri teknoloji aracılığıyla gözetlenip disipline edildiği, sağlık ve güvenlik açısından sıklıkla 

olumsuz koĢullarda çalıĢılmak zorunda kalındığı vurgulanmaktadır. Gösteri sanatları sektöründe de 

odaların ve malzemelerin sağlık ve güvenlik koĢullarına uygun olmadığı ve bu koĢulların güvencesiz 

olduğunun ifade edilebileceği vurgulanmaktadır.  

Ekonomik boyutta, yapılan araĢtırma sonucunda, Ġspanya‟da çağrı merkezi çalıĢanlarının ve 

Fransa‟da evde bakım hizmeti veren iĢçilerin ücretlerinin düĢük olduğu, ücret artıĢının ya hiç 

olmadığı ya da yetersiz olduğu belirtilmekte, gösteri sanatları alanında çalıĢanların ise düĢük 

ücretten çok, eĢ değer kategorilerdeki profesyonellere göre düĢük ücret aldıklarının yapılan 

araĢtırma sonucunda bulunduğu ifade edilmektedir. 
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Sosyal boyutta ise, yapılan güvencesiz sözleĢmelerden dolayı çalıĢanların sosyal koruma 

kapsamından yoksun kaldıkları belirtilmektedir. 

 Yeni Zelanda‟da yapılan araĢtırmalarda da çeĢitli sektörlerde güvencesiz istihdam 

koĢullarıyla karĢılaĢıldığı, belirli sektörlerde yapılan çalıĢmaların diğer sektörlerdeki 

güvencesiz istihdam koĢullarını temsil etmeyeceği ifade edilirken, ortaya çıkan sonuçların 

istatistikî olarak genelleĢtirilemeyeceği, böylece bulguların endüstriler arasında bir bütün 

olarak kullanılamayacağı vurgulanmaktır. Yeni Zelanda‟da güvencesiz istihdam 

koĢullarıyla karĢı karĢıya kalan sektörlere örnek olarak konaklama, Ģarap üretimi ve bira 

imalatında çalıĢanlar, hemĢirelik hizmetleri, orman hizmetleri, perakende satıĢ iĢleri, 

gösterilmiĢtir (Tucker, 2002: 29). 

Vardiyalı çalıĢma, çalıĢma saatlerinin düzensiz olması veya hafta sonu çalıĢma, 

güvencesiz istihdamın örgütsel boyutu içinde değerlendirilen bir durum olmakla birlikte, 

çalıĢanların sağlık ve güvenlik koĢullarıyla ilgili sorunların ortaya çıkmasına yol 

açmaktadır. Özellikle, taĢeron çalıĢmada görülen düzensiz çalıĢma saatleri, çok kısa 

molalarla uzun süre iĢe devam etme, sözü edilen sağlık ve güvenlik sorunlarını ortaya 

çıkarabilecek en önemli etken olarak değerlendirilebilir.  

AB‟de düzensiz çalıĢma saatlerinin meslek ve istihdam durumuna göre dağılımı Ģu 

Ģekilde belirtilmektedir: 
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Tablo 2.2: Avrupa Birliği Genelinde Düzensiz ÇalıĢma Saatlerinin Meslek ve 

Ġstihdam Durumuna Göre Dağılımı 

Düzensiz ÇalıĢma Saatleri Gece ÇalıĢma 

(Ayda En Az 

Bir Kere) 

Pazar Günü ÇalıĢma  

(Ayda En Az Bir Kere) 

Cumartesi ÇalıĢma 

(Ayda En Az Bir 

Kere) 

Kıdemli Yönetici ve 

Müdürler 

   

    Daimi % 18.5 % 34 % 48 

    Daimi Olmayan 25 30 48 

    Toplam 19 34 48 

Profesyoneller    

     Daimi 20 32 43 

     Daimi Olmayan 20 25.5 43 

     Toplam 20 31 43 

Orta Seviyedeki Meslekler    

    Daimi 22 30 47 

    Daimi Olmayan 23 34 49 

    Toplam 22 30 47.5 

Masa BaĢı ĠĢlerde 

ÇalıĢanlar (Clerks) 

   

    Daimi 5.5 9 30.5 

    Daimi Olmayan 13 15 31.5 

    Toplam 6.5 10 30.5 

Hizmet ve SatıĢ ĠĢçileri    

    Daimi 23 32 68.5 

   Daimi Olmayan 24 40 74.5 

   Toplam 23 33 69.5 

Vasıflı Tarım ve Balıkçılık 

ĠĢçileri 

   

   Daimi 9 25.5 53 

   Daimi Olmayan 7.5 30 62.5 

   Toplam 8 27 56 

Zanaat ve Bağlantılı 

Alanlarında ÇalıĢan ĠĢçiler 

   

   Daimi 18 19 49 

   Daimi Olmayan 14 15.5 38 

   Toplam 17.5 18.5 47.5 

Fabrika/Tesis ve Makine 

Operatörleri, Bu 

Alanlarda Montaj ĠĢini 

Yapanlar 

   

   Daimi 36.5 31 53 

   Daimi Olmayan 37.5 36 59 

   Toplam 36.5 31.5 53.5 

Basit Meslekler 

(Elementary Occupations) 

   

   Daimi 17.5 27 53.5 

   Daimi Olmayan 21 21 46 

   Toplam 18.5 25.5 51.5 

Kaynak: Letorneux,1998 
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Tablo incelendiğinde, sektörel dağılımda, düzensiz çalıĢma Ģartlarıyla karĢı karĢıya 

kalanların daha çok daimi olmayan çalıĢanlar olduğu görülmektedir.  

Güvencesiz istihdamın sektörel dağılımının, yapılan araĢtırmalar sonucunda hizmet 

sektöründe yoğunlaĢma göstermeye baĢladığı, fakat bunun diğer sektörlerde güvencesiz 

istihdamın görülmediği anlamına gelemeyeceği belirtilmektedir. Avrupa Birliği, Kanada ve 

Yeni Zelanda‟da güvencesiz istihdamın sektörel dağılımıyla ilgili dikkat çeken bir nokta, 

her üç ülkede evde bakım hizmetleri, sağlık hizmetleri ve hemĢirelik hizmetlerinin 

güvencesiz istihdam unsurları barındıran nitelikleri taĢır hale gelmiĢ olduğudur. Diğer 

yandan, sözü edilen üç alanda da kadınların ağırlıklı olarak çalıĢtıkları vurgulanmaktadır. 

Bu noktada güvencesiz istihdamın toplumsal cinsiyet temelinde de bir farklılaĢma 

gösterdiği ifade edilebilir. 

Sektörel dağılımda, güvencesiz istihdamın belirlenmesi tek bir değiĢken ile 

mümkün olmadığından, güvencesiz istihdamı oluĢturan etkenleri bir bütünlük içinde 

değerlendirip çözümleme yapılmalıdır. 

Güvencesiz istihdam koĢulları geliĢmiĢ ülkelerde hizmet sektöründe ağırlıklı olarak 

görülmekte, bununla birlikte azgeliĢmiĢ ülkelerde daha geniĢ bir tabana yayılarak ortaya 

çıkmaktadır. Özellikle, küresel üretim iliĢkilerinin yayılarak montaj niteliğinde olan ve 

yoğun bilgi birikimi gerektirmeyen iĢlerin geliĢmiĢ ülkelerden azgeliĢmiĢ ülkelere 

kaydırılmasıyla birlikte güvencesiz istihdam koĢulları azgeliĢmiĢ ülkelerde 

yoğunlaĢmaktadır. AzgeliĢmiĢ ülkelerin küresel rekabet adına iĢ yasalarında, çalıĢma 

yaĢamı aleyhine yapılan düzenlemeler de bu güvencesizlik koĢullarının daha da 

yoğunlaĢmasına önemli ölçüde katkı yapmıĢtır.  
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Güvencesiz istihdamın sektörel dağılımı ile ilgili genel bir değerlendirme yapılacak 

olursa çeĢitli önermeler ortaya atılabilir. Sektörel dağılım öncelikle kamu ve özel sektör 

temelinde ele alınabilir. Yeni liberal politikalar aracılığıyla ne kadar aĢındırılmaya 

çalıĢılırsa çalıĢılsın, ister geliĢmiĢ ülkelerde, ister azgeliĢmiĢ ülkelerde kamu sektörü hala 

çalıĢanlar için daha güvenceli koĢulları taĢımaktadır. Kamu sektörünün güvencesiz hale 

getirilmesi genel anlamıyla iki Ģekilde ortaya çıkmaktadır. Bunlardan birincisi kamu 

sektörünün iĢleyiĢ yapısının ve personel yapısının değiĢtirilme giriĢimleri; ikincisi ise 

kamusal mülkiyetlerin özelleĢtirme yoluyla elden çıkarılmasıdır. Bu iĢlemler geliĢmiĢ 

ülkelerde yeni liberal politikalar çerçevesinde bu politikaları uygulayan yönetimler 

tarafından gerçekleĢtirilirken
20

, azgeliĢmiĢ ülkelerde ise çoğunlukla ülkenin küresel 

kapitalist sisteme uygun bir hale gelmesi için UPF ve DB programları çerçevesinde 

gerçekleĢtirilmektedir
21

.  

Özel sektör dünyanın çoğu ülkesinde daha güvencesiz istihdam koĢullarını 

barındırmakta ve bu durum her geçen gün özel sektörün kendi içindeki alt sektörlerde 

yaygın bir biçimde yoğunlaĢmaktadır. Sözü edilen alt sektörlerin içindeki güvencesizlik 

koĢulları değiĢiklik göstermekle birlikte ana çerçeve bakımından benzer özellikler 

taĢımaktadır. Örneğin tablo 2,2‟de gösterilen düzensiz çalıĢma saatlerinin dağılımında, en 

üstte bulunan kıdemli yöneticinin daimi olmayan çalıĢanlarıyla, en altta bulunan basit 

mesleklerin daimi olmayan çalıĢanları, kendi kategorilerindeki karĢılaĢtırmalarda daimi 

olan çalıĢanlara göre daha yüksek oranlarda düzensiz çalıĢma saatlerine maruz 

kalmaktadırlar. Bu durum, sözü edildiği gibi sektörel olarak farklılıklar görülse bile, 

                                                           
20

 GeliĢmiĢ Ülkelerde GerçekleĢtirilen Kamu Ġstihdam Yapısının DeğiĢimi ve ÖzelleĢtirmelerin Güvencesiz 

Ġstihdamla Ġlgili Sonuçlarının Birer Örneği Ġçin bkz: Borowy (2006) 
21

 AzgeliĢmiĢ Ülkelerde, IMF ve Dünya Bankası Programlarının Kamu Ġstihdam Yapısının DeğiĢimi ve 

Etkileri Ġçin bkz : Chang, (2007) ve  Güler (2005) 
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güvencesiz istihdamın mevcut yapısal durum içinde en alttan en üste kadar tüm mesleki 

oluĢumlar içinde çalıĢanları etkileyebileceğinin kanıtıdır. Bu bölümün birinci kısmında da 

belirtildiği gibi güvencesiz istihdam vasıflı-vasıfsız tüm çalıĢanların karĢılaĢabilecekleri bir 

durumdur. Bunun nedeninin kapitalist üretim sisteminin içsel yapısından kaynaklanmakta 

olduğu belirtilebilir. Magdoff ve Magdoff (2004) bu durumu Ģu Ģekilde ifade etmektedir:  

Bu günler, iĢçiler için zor günler. Kapitalizmin merkezindeki varlıklı ülkelerde, emek cephesi 

Ģirketlerin ve hükümetlerin ortak saldırısına karĢı mevcut ücret ve sosyal haklarını koruma 

mücadelesi verirken, çevre ülkelerin iĢçilerinin koĢulları daha da zorlaĢmıĢ bulunuyor. Sermayenin 

gündeminin – “serbest piyasa”, emekle ilgili daha “esnek” düzenlemeler ve sosyal güvenlik 

hizmetlerinin azaltılması- yaygın biçimde kabul edilip benimsenmesinden tek bir kesim gerçekten 

karlı çıkmıĢtır. UlusaĢırı Ģirketler (ve bu Ģirketlerin sahipleriyle üst düzey yöneticileri) bugün, 

ücretlerin ve diğer maliyetlerin daha düĢük olduğu yerlerde üretim yapmakta, patent haklarını 

korumaya aldırmakta ve keyiflerine göre o ülkeden bu ülkeye sermaye aktarmakta daha büyük 

özgürlük kazanmıĢlardır. Ne yazık ki, gittikçe daha fazla iĢçi yaĢam koĢullarının daha fazla 

güvencesizleĢtiğine tanık olmaktadır. 

Bu bölüm sonlandırılırken, bir sonraki bölümde güvencesiz istihdamın örgütsel 

dönüĢümle bağlantısı, çalıĢanların iĢ süreci üzerindeki kontrolünün, sendikal 

örgütlenmenin güvencesiz istihdamla bağlantısı ve üretim teknolojilerinin değiĢiminin 

güvencesiz istihdam üzerindeki etkileri incelenmeye çalıĢılacaktır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL DÖNÜġÜM VE  

GÜVENCESĠZ ĠSTĠHDAM BAĞLANTISI 

 

 Güvencesiz istihdamın bir önceki bölümde tanımlaması yapılırken Gerry 

Rodgers‟in dört boyutlu sınıflandırmasına sıkça değinilmiĢti. Rodgers‟in yaptığı 

sınıflandırmadaki boyutlardan biri de güvencesiz istihdamın örgütsel boyutu idi. ĠĢçinin iĢ 

süreci üzerindeki bireysel veya toplu kontrolü, çalıĢma koĢulları, çalıĢma zamanı ve 

vardiyaların düzenlenmesi, iĢ yükü ve yoğunluğu, ödeme, sağlık ve güvenlik koĢullarının 

durumu Rodgers‟in sınıflandırmasında örgütsel boyutu oluĢturan ana bileĢenlerdi. 

ÇalıĢmanın bu bölümünde açıklanmaya çalıĢılacak olan örgütsel dönüĢüm ve güvencesiz 

istihdam bağlantısının ana çerçevesini yukarıda sözü edilen bileĢenler oluĢturacaktır. 

Fakat, yapılacak değerlendirme, bir iĢletme veya bir sektör temelinde değil, daha bütünsel 

bir bakıĢ açısıyla; diğer bir ifadeyle üretim iliĢkilerinin 25-30 yıllık süre içinde geçirmiĢ 

olduğu değiĢiklikleri göz önünde bulunduracaktır. Örgütsel dönüĢümün bir iĢletme veya 

bir firma içi yeniden yapılanma gibi değerlendirilmesi, kavramları ve olayları tarihsel 

sürecinden,  öncül nedenlerinden ve de bağlamından koparmayla eĢdeğerdir. Bu nedenlerle 

inceleme, sözü edildiği gibi üretim iliĢkilerini temel alarak gerçekleĢtirilecektir. 

Üretim iliĢkilerinde örgütsel yapının değiĢiminin öncül oluĢumu için fordist üretim 

modelinden post-fordist/toyotist veya Japon modeli (ġen, 2008) olarak adlandırılan modele 

geçiĢin örgütsel yapı üzerindeki etkileri ele alınmaya çalıĢılacaktır. Bu geçiĢin, küresel 

üretim iliĢkilerinin yaygınlaĢması ve sermayenin tek ülke egemenliğinden çıkarak 
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uluslararası bir dolaĢım özgürlüğü yakalamasının etkileriyle bağlantısı tartıĢılacak; yeni 

uluslararası iĢ bölümü, daha yeni uluslararası iĢ bölümü ve yalın üretim olarak adlandırılan 

yaklaĢımların örgütsel dönüĢüm bağlamında ne özellikler taĢıdığı ve bu durumun 

güvencesiz istihdamla bağlantıları çözümlenecektir. ĠĢçilerin iĢ üzerindeki bireysel veya 

toplu kontrolünün örgütsel yapılanmayla bağlantısı emek süreci yaklaĢımı çerçevesinde 

değerlendirilecektir. Üretim teknolojilerindeki değiĢiminin örgütsel dönüĢüm üzerindeki 

etkileri ve bunun güvencesiz istihdam koĢullarını ortaya çıkarma olasılıkları da ele 

alınmaya çalıĢılacaktır. 

3.1 Örgütsel Yapının DönüĢümü ve Ġstihdam Bağlantısı 

 Ġlk oluĢumları 1950‟li yıllara kadar uzanan (ġen, 2008) fakat kendisini 1970‟li 

yıllarda göstermeye baĢlayan fordist üretim modelinden Japon üretim modeli olarak da 

adlandırılan post-fordist modele geçiĢ, ilk olarak geliĢmiĢ ülkelerdeki üretim 

örgütlenmesinin yapısını değiĢtirmiĢ, küresel üretim iliĢkilerinin yaygınlaĢmasıyla birlikte 

sözü edilen değiĢim azgeliĢmiĢ ülkelerde de görülmeye baĢlanmıĢtır. Diğer bir ifadeyle 

post-fordist yapılanmayla birlikte ortaya çıkmaya baĢlayan iĢ örgütlenmesinin dönüĢümü, 

sermaye hareketliliğinin uluslararası bir nitelik kazanmasıyla hızlanmıĢtır. Demir (2008: 

10), “Fordist birikim sürecinde beliren sermayenin verimliliğini düĢürücü kısıtları ve 

tıkanıklıkları aĢma ve böylece sermayenin karlılığını arttırmak üzere, son yıllarda iĢ 

örgütlenmesinde köklü dönüĢümlerin gündeme geldiğini” belirtmektedir. ĠĢ 

örgütlenmesinde belirtilen dönüĢümler fordist ve post-fordist üretim modellerinin temel 

örgütlenme ilkeleri çerçevesinde ele alınabilir. Bu ilkeler farklı yazarlar tarafından farklı 

Ģekillerde sınıflandırılmıĢtır. AĢağıda fordizm ve post-fordizm arasında sözü edilen farklı 

sınıflandırmalarla ilgili tablolar sunulacaktır. 
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Tablo 3.1: Fordizm ve Sonrası 

 Fordizm Sonrası 

Ġktisadi Düzenleme Keynesçi Monetarist 

Piyasalar Kitlesel Özel 

YaĢam Tarzı Geleneksel  Çoğulcu 

Sistemler Merkezi Ademi merkeziyetçi 

Örgütlenme Bürokratik HiyerarĢisiz 

Düzenleme Ulusal Küresel 

Öncü Sektör Tüketim Finans 

Vasıflar Vasıfsız Çokvasıflı 

ĠĢçiler Kitle Çokdeğerlikli 

Özellikler Katı Esnek 

Üretim Montaj Hattı Esnek 

Toplum Refah Devletçiliği ÖzelleĢtirme 

Ġtici Güç Kaynaklar Talep 

Kaynak: Munck, 2003 

Fulcher ve Scott (1999: 528) ise Fordizm, post-Fordizm ayrımını aĢağıdaki gibi 

yapmaktadır: 

Tablo 3.2: Fordizm ve post-Fodizm 

Üretimin GörünüĢleri Fordizm Post-Fordizm 

Ürün Standart ÇeĢitli 

Öncelik Ucuzluk ve Miktar Kalite 

ĠĢ-görevler Parçalı ve tekrar eden Çoklu ve çeĢitli 

Beceriler Genelde yarı nitelikli iĢçiler Çoklu beceriye sahip iĢçiler 

ĠĢ gücü Mesleki olarak bölünmüĢ BütünleĢik ve esnek 

Yönetim Merkezi Ademi Merkezi 

Endüstri ĠliĢkileri ÇatıĢmalı OrtaklaĢa (Co-operative) 

Sendikacılık Çoklu Her Fabrikaya Bir Sendika 

Kaynak: Fulcher&Scott, 1999 

 

Swyngedouw da Fordizm, post-Fordizm farklılaĢmasında iĢgücünün ayrımını Ģu 

Ģekilde gerçekleĢtirmektedir: 
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Tablo 3.3: Fordizm, Post-Fodrizm KarĢılaĢtırmasında ĠĢgücüyle Ġlgili Farklılıklar 

 
Fordizm Post-Fordizm 

ĠĢçi tek bir iĢ yapar Çoklu görevler üstlenir 

ĠĢin özelliğine göre standart bir ücret alır Performansa göre ücret alır (kiĢisel ödeme) 

Bir iĢte uzmanlaĢma Çoklu iĢ yapabilme 

Mesleki eğitimin azlığı Mesleki eğitim ve yaparak öğrenme 

Dikey iĢ örgütlenmesi Yatay iĢ örgütlenmesi 

SendikalaĢma oranı yüksek SendikalaĢma oranı düĢük 

ĠĢçiye olabildiğince az sorumluluk verme ĠĢçiye sorumluluk yükleme 

ĠĢ güvencesinin olmaması Merkezi iĢgücü için istihdam garantisi, çevresel 

iĢgücü için istihdam garantisinin olmaması, 

olumsuz çalıĢma koĢulları 

Kaynak: Swyngedouw, 1986 

 

 Yukarıdaki tablolardan yola çıkılarak üretim modelinin Fordizmden post-Fordizme 

geçiĢinde iĢçiler için önemli olan değiĢimlerin: 

a) ĠĢçilerin görev yüklerinin artması 

b) ĠĢçilere sorumluluk yüklenmesi 

c) ĠĢçilerin sendikalı olma oranlarının düĢmesi  

d) Ücretlerin performans ölçütlerine bağlanması olduğu belirtilebilir. 

Demir (2008: 6), post-fordizmle birlikte üretim modelinin, esnek piyasa merkezli 

birikim rejimi biçiminde yeniden yapılandığını belirtmektedir. Esnek üretim modelinin 

göstergelerinin ilki, rasyonelleĢtirme kuĢatması altında birçok iĢletmenin fordist-taylorcu 

krizin getirdiği sorunları aĢmak üzere yeniden yapılanmasıdır. Demir (2008: 6), yeniden 

organize edilen iĢletmelerde dikkate değer verimlilik artıĢları sağlandığını, yeni üretim 

modelinin temelini enformasyon ve komünikasyon teknolojisinin oluĢturduğunu ve yeni 

teknolojilerin bütün üretim araçlarına nüfus ederek eski sanayiyi dönüĢtürdüğünü ifade 

etmektedir. 

Sanayi üretimindeki niteliksel değiĢmelerin ikincisinin Dörre‟nin rasyonel aktif 

katılım olarak nitelediği süreç olduğunu vurgulamaktadır. Fordizm sonrasının firma 
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organizasyonunun, iĢçileri sürekli aktif ve yeniden yapılanma yarıĢı içinde tuttuğu ileri 

sürülmektedir. (Demir, 2008:6). Post-Fordist, esnek piyasa merkezli modelin bir 

göstergesinin de ortaya çıkabilecek sorunların esnek çalıĢma biçimi ile aĢılması yoluna 

gidilmesi olduğu savıdır. Ayrıca bu çerçevede iĢgücünün kendi temel etkinlik alanının 

dıĢına çıkması, iĢ saatleri açısından esnekleĢme ile ücretlerin standart olarak belirlenmesi 

yerine kiĢiselleĢerek iĢletmenin baĢarı ölçütlerine bağlanmasının yaygınlaĢtığı ifade 

edilmektedir (Demir, 2008: 6). 

KuralsızlaĢmanın (deregülasyonun) artıĢı ile iliĢkili olarak istihdam iliĢkilerinin 

esnekleĢmesinin, fordist dönemde çeĢitli piyasa risklerinden kopmuĢ olan iĢçilerin, yeniden 

piyasa risklerine bağımlı hale gelmesi anlamına geldiği belirtilmektedir (Demir, 2008). 

Fordizm sonrası üretim modelinin diğer göstergeleri olarak Ģunların da altı çizilmektedir: 

ĠĢçilerin yeni biçimde bireyselleĢmesi; piyasa riskleri ve esnek çalıĢma rejimi bileĢiminin 

kendi hesabına çalıĢma Ģeklinde bir çalıĢma biçimini ortaya çıkarması; piyasaların 

uluslararasılaĢmasıyla birlikte rekabetin yoğunlaĢması ve süreklileĢmesinin yeni niteliklere 

haiz bir katma değer zincirinin belirleyici dinamiği haline gelmesi (Demir, 2008: 6). 

Yukarıda nitelikleri açıklanan post-fordizm ekseninde sözü edilen örgütsel 

dönüĢüm ele alındığında, ilk olarak bu geliĢmenin geliĢmiĢ ülke iĢçileri üzerinde etkili 

olduğu görülmektedir. 1980‟li yılların baĢında yeni liberal politikaların da yaĢama 

geçirilmesiyle birlikte, özellikle Ġngiltere ve Amerika‟daki uygulanmalar sendikal 

örgütlenmelerin önünü keserek iĢçilerin olumsuz koĢullarla karĢı karĢıya kalmalarına yol 

açmıĢtır (IĢıklı, 2003).  

Neoliberalizmin tırmanıĢı, her yerde, sendikal hak ve özgürlükler üzerinde gerçekleĢtirilen derin 

tahribatla eĢlendi. Reagan, hava trafik kontrolörlerinin, Thatcher yer altı maden iĢçilerinin grevini 

yenilgiye uğratarak amaçlanan uzun yolu geniĢlettiler (IĢıklı, 2003:45). 
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ABD‟de örgütlü emeğe karĢı doğrudan saldırı 1980‟lerde Reagan Yönetiminin Profesyonel Hava 

Trafik Denetçileri Birliği‟nin (PATCO) grevini kırmasıyla baĢladı. BaĢkan Reagan, havacılık 

sanayine ve uçuĢ güvenliğine getireceği riskleri hiçe sayarak bütün grevcilerin iĢten atılması emrini 

verdi. Bu uygulama bütün Ģirketlere iĢçilerle iliĢkilerinde sertleĢme cesareti verdi (Magdoff ve 

Magdoff, 2004). 

Sendika karĢıtı politikaların baĢarıya ulaĢmasında demokratik hakların rafa kaldırılması ve baskıcı 
rejimlerin yürürlüğe konması, baĢvurulan yollardan yalnızca birisi olmuĢtur. Asıl önemli tahribat, 

dayatılan ekonomik modelin iĢsizlik üreten niteliği sayesinde sağlanmaktadır (IĢıklı, 2003: 45). 

 

 

 Burada örgütsel dönüĢüm olarak nitelendirilen ve bu bağlamda kullanılan post-

fordist üretim modelinin, üretim iliĢkileri ve istihdam edilme durumu üzerinde tek baĢına 

etkili olmadığı; 1980‟li yılların baĢından itibaren yeni-liberal politikaların fikirsel 

önermeleriyle birlikte çalıĢma yaĢamını etkilediği belirtilmelidir.  

Üretim sürecinin örgütlenmesindeki dönüĢümün istihdamla ilgisi ele alındığında 

emeğin esnekleĢmesi kavramına vurgu yapılmalıdır. Munck (2005: 94),  yaygın kanıya 

göre emek esnekliğinin iktisadi büyümeye ve iktisadi büyüme de daha fazla iĢin ortaya 

çıkmasına neden olduğu görüĢünün var olduğunu ifade etmektedir.  

OECD‟nin ölçütlerine göre emek esnekliğinin beĢ Ģekli vardır 

1) DıĢsal esneklik: ĠĢçi sayısının iĢverenin ihtiyacına göre ayarlanması. 

2) DıĢsallaĢma: Firma iĢlerinden bazılarının taĢeron sözleĢmeler aracılığıyla firma 

dıĢında yapılması. 

3) Ġçsel sayısal esneklik: ÇalıĢma saatleri ve dağılımının (vardiyaların/çizelgelerin) 

iĢverenin ihtiyaçlarına göre ayarlanması. 

4) ĠĢlevsel esneklik: ĠĢçilerin iĢlerinin ihtiyaçlarına göre ayarlanması. 

5) Ücret esnekliği: Üretkenlik ve piyasa koĢullarına göre emeğin ödüllendirlimesi 

(Van Dijk‟dan Aktaran Munck, 20005: 94). 
 

 

Yukarıda sayılanlara ek olarak “coğrafi esnekliği de ekleyerek 20. Yüzyılın iĢçi 

modelinin ayrıntılı olarak ortaya konulacağı” ifade edilmektedir. Emek esnekliği 

yönündeki süreç, ülkeden ülkeye farklı görünümlere bürünse de küresel çapta bir eğilim 

olduğu, daha küçük iĢgücü topluluklarına, iĢyerlerinde daha az kurallara, daha zayıf 
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sendikalara ve ekonomik dalgalanmalara bağlı olan ücretlere doğru bir gidiĢi ettiği 

görülmektedir. (Munck, 2005: 94-95). 

Demir (2008: 11), birikim sürecinin durağanlaĢması ile üretici sermaye üretiminin 

yeniden örgütlenerek dünya ölçeğinde en uygun bir katma değer zinciri oluĢturma yoluna 

gittiğini, yeni-liberal politikalar ile ulaĢım ve iletiĢim teknolojisindeki geliĢmelerin olanaklı 

ve karlı kılmasıyla üretim sürecinin belirli bölümlerinin en uygun bölgelere taĢındığını 

belirtmektedir. Üretim süreçlerinin coğrafi hareketlilik kazanıp yer değiĢtirmesinin baĢlıca 

nedeni üretim maliyetlerinin daha düĢük olduğu bölgelere kaydırılması arayıĢıdır. Üretim 

süreçlerinin yeni coğrafyalara kaydırılması azgeliĢmiĢ ülkelerde belirli bir kitlenin 

istihdam edilmesine imkân vermektedir. Fakat bu istihdam iliĢkisinin yukarıda 

tanımlandığı gibi esnek nitelikler taĢıması, aynı zamanda güvencesiz istihdam niteliklerini 

de barındırması anlamına gelmektedir. Üretim sürecinde sermayenin, emek üzerinde 

istediği düzenlemeleri yapma hakkını “emek esnekliği” adı altında elde etmesi sayesinde, 

kendi çıkarlarıyla ilgili düzenlemeler aracılığıyla emeği kendine tamamen bağımlı hale 

getirmiĢ bulunmaktadır.  

Sermaye hareketliliğiyle ilgili devlet politikalarının iki farklı ve çeliĢkili hedefi 

bulunmaktadır. Bunlardan birisinin sermayenin serbestçe hareketini garantilemek diğerinin 

ise ülkeler arasındaki yer rekabetine göre öne geçebilmek için daha verimli bir bölge 

yaratmak olduğu söylenebilir(Hirsch, 2005:157, Aktaran: Demir, 2008: 10). Bu noktada, 

üretimin örgütsel değiĢiminin yeni-liberal politikalarla birleĢmesi ve bu sayede sermayenin 

uluslararası hareketlilik kazanması, azgeliĢmiĢ ülkelerin küresel üretim iliĢkileri ağına 

dahil olmasını mümkün kılmıĢtır. Bu iliĢkide azgeliĢmiĢ ülkelerin ana rolleri, geliĢmiĢ 

ülkelerin ulusötesi Ģirketlerinin imalatçısı veya taĢeronu olarak faaliyet gösterecek yerli 
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firmalara ev sahipliği yapmak veya teknoloji ve bilgi birikimi gerektiren iĢlere, nitelikli 

olan iĢgücünü, geliĢmiĢ ülkelerden daha ucuza sağlamaktır. Sözü edilen iliĢkinin 

anlaĢılması ve çözümlenmesi için yeni uluslararası iĢbölümü, daha yeni uluslararası 

iĢbölümü ve yalın üretim kavramlarının ne anlam taĢıdığı genel hatlarıyla açıklanmaya 

çalıĢılacaktır. Bu kavramların dolaylı ya da dolaysız bir Ģekilde günümüzdeki güvencesiz 

istihdam koĢullarının oluĢmasındaki etkileri değerlendirilecektir. 

3.1.1 Yeni ve Daha Yeni Uluslararası ĠĢbölümü  

 Yeni Uluslararası ĠĢbölümü (YUĠ) kavramı ilk olarak Ladreit de Lacharriére (1969) 

tarafından kullanılmasına rağmen kavramın yaygınlaĢması Palloix (1975) ve özellikle de 

Fröbel, Heinrichs ve Kreye (1980) tarafından kullanılmasıyla gerçekleĢmiĢtir. Kavramı ele 

alanların iddiası, emek sürecindeki teknik ve yönetimsel geliĢmelerin çevresel iĢgücünün 

kullanımına imkân verdiği yönündedir. ĠĢbölümünün önemsenir derecede artması niteliksiz 

veya yarı-nitelikli görevlerin yeniden örgütlenmesine (reorganization) izin vermekteydi. 

Diğer yandan, imalata dayalı sermayenin çevre ülkelere çekilmesi bu ülkelerin 

hükümetlerinin yatırım ortamını sermaye açısından daha uygun hale getirmesiyle de 

bağlantılıdır. Çoğu azgeliĢmiĢ ülkede sendikaların örgütlenme ve pazarlık güçlerinin 

yasalarca sınırlanmasının geri planında sözü edilen sermayeye uygun ortam yaratmak 

amacı yatmaktadır.  

 YUĠ kuramını geliĢtirenlerin temel iddiası, üçüncü dünya ülkelerinde hammadde 

ihracıyla sınırlanmıĢ geleneksel sömürgeci iĢbölümü uygulamasının 1960‟larda değiĢmeye 

baĢladığı yönündedir(Munck, 2005: 56). YUĠ, sanayileĢmiĢ ülke firmalarının azgeliĢmiĢ 

ülkelerde kolgücüne dayalı fabrikalar kurması Ģeklindeki uygulamaları önplana almaktadır. 

Ġmalata dayalı doğrudan yabancı sermaye yatırımlarının yeni bir ekonomik iĢbölümü 
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yarattığı, bunun ise „yeni sanayileĢen ülkeler‟ kavramıyla ifade edildiği ve bu ülkelerin de 

dünya ekonomisinin yarı çevresi olarak adlandırıldığı ifade edilmektedir (Coffey, 1996: 

42). 

 Öngen (1996:108), yeni uluslararası iĢ bölümünü aĢağıdaki gibi 

sınıflandırmaktadır: 

1. Bilgi üreten, bilimsel bilgiyi ve bilgiye dayalı teknolojiyi kullanan üretim türleri Kuzeyde 

yoğunlaĢırken eski teknolojilere dayanan ve hizmet yerine daha çok mal üreten emek yoğun 

üretim alanları Güneyde yığılacaktır. 

2. Karlılık oranı yüksek, toplumsal ve ekolojik maliyeti düĢük ürünler Kuzeyde üretilirken 

Güneyde bunun tersi bir geliĢme gerçekleĢecektir. 

3. Ürün ve teknoloji farklılıklarına dayanan iĢbölümü, iĢgücü farklılıklarına dayanan eĢitsiz bir 

geliĢme ile beslenecek ve çok nitelikli iĢgücünün istihdamı Kuzeyde gerçekleĢirken niteliksiz ya 

da nitelikli iĢgücü Güney ülkelerine yığılacaktır. 

 

Daha yeni uluslararası iĢ bölümünde (DYUĠ) ise “ulusötesi Ģirketlerin, azgeliĢmiĢ 

ülkelerin karĢılaĢtırmalı üstünlüklerinden, doğrudan yabancı sermaye yatırımına gitmeden 

yararlandıkları” belirtilmektedir; ayrıca ulusötesi “Ģirketlerin, geliĢmekte olan ülkelerdeki 

yerel firmalarla kurdukları taĢeron iliĢkileriyle fiziki üretimden giderek uzaklaĢtıkları ve 

yönetim firmalarına dönüĢtükleri” vurgulanmaktadır (Erdoğdu, 2006:137). Daha yeni 

uluslararası iĢbölümünün diğer bir özelliğinin ise imalat sanayisindeki yeni uluslararası iĢ 

bölümünün hizmet sektörüne yayılmasıdır (Erdoğdu, 2006:138). 

Daha yeni uluslararası iĢbölümünün üçüncü özelliğinin “yeni sanayileĢmekte olan 

Güney Kore, Tayvan gibi ülkelerin kendilerinin de göreli olarak daha ucuz iĢgücü 

alanlarına doğrudan yabancı sermaye yatırımlarına yönelmeleri”dir (Erdoğdu, 2006:139).  

DüĢük ücretler ve düĢük sosyal ücret için sermayenin yeni coğrafyalara yönelmesi sürekli bir 

süreçtir ve bu süreç yalnızca geliĢmiĢ ülkelerde değil, yeni sanayileĢmiĢ ülkelerde de çalıĢma 
koĢullarını ve ücretleri aĢağıya doğru çeken bir eğilim yaratmaktadır. Hatta bu süreç, ileri kapitalist 

ülkelerin kendi içlerinde de iĢlemektedir. ABD‟de ücretlerin ve sosyal yararların düĢük, 

sendikalaĢmanın zayıf olduğu Güney eyaletlerindeki kentler hem Amerikan hem de Avrupa ve 

Japon sermayesi için bir çekim alanı oluĢturmuĢtur (Coffey, 1996:57; Aktaran: Erdoğdu, 2006:139). 

 

 Özuğurlu (2005: 98), Gerreffi‟nin, Fröbel ve diğerlerinin kavramsallaĢtırdıkları 

YUĠ kuramının küresel kapitalizmi anlamaktan uzak olduğu noktasında eleĢtirdiğini 
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vurgulamaktadır. Küresel kapitalizm yaklaĢımın anlaĢılmasında yalnızca imalat sanayiinin 

ve bant üretiminin çevre ülkelere kaydırılmasının yeterli olmayacağı, bunun anlaĢılması 

için kısa süre içinde çevre ülkelerin tekstil ve emek yoğun sanayilerden, bilgisayar, ulaĢım 

araçları, makineler gibi karmaĢık ve teknolojik bilgi gerektiren sanayilere geçtiklerini 

görmek gerektiği ifade edilmekte; katma değeri düĢük malların üretiminde bile, imalat 

teknolojisindeki geliĢmelerle birlikte, bant sistemine dayalı kitle üretiminin yerini “esnek” 

üretim süreçlerinin aldığı belirtilmektedir (Gereffi, 1994:208, Aktaran: Özuğurlu, 2005: 

99). 

 Yeni uluslararası iĢbölümü ve daha yeni uluslararası iĢ bölümü yaklaĢımlarında 

kuramsal temellerini bulan imalat sanayi ve hizmetleri geliĢmiĢ ülkelerden çevre ülkelere 

kaydırma süreci, hiç kuĢku yok ki her iki ülke bloğunda da güvencesiz istihdam koĢullarını 

ortaya çıkaran bileĢenleri güçlendirmiĢtir. Ġmalat sanayi ve hizmetlerin çevre ülkelere 

nakledilmesinin temel amacı, merkez ülkelerdeki yüksek maliyet sorunudur.  

 Küresel kapitalizmin yaygınlaĢması ise YUĠ‟de tanımlanan çevre ülke iĢçilerinin 

daha nitelikli iĢler ve bilgi birikimiyle sisteme dahil olmaları anlamını taĢımaktadır. Ġster 

YUĠ ve DYUĠ, ister küresel kapitalist üretim iliĢkileri, azgeliĢmiĢ ülkelerde bundan 25-30 

yıl öncesine göre olmayan meslekleri ve olmayan istihdam biçimlerini yaratmıĢtır. Fakat 

bu meslekler ve istihdam biçimleri herkes için kalıcı değildir. Diğer bir ifadeyle küresel 

kapitalist üretim iliĢkileri merkez ve çevre ülkeler arasında belirli ölçütlere bağlı 

olduğundan (çevre ülkelerdeki yabancı sermayenin çıkarlarına uygun mali ve siyasal 

istikrar, yabancı sermaye yatırımı için uygun koĢulların yasalar aracılığıyla sağlanması) 

istihdam edilme Ģartları da bu ölçütlerle iliĢkilidir. AzgeliĢmiĢ ülkelerde, çokuluslu 

Ģirketlerin taĢeronu, imalatçısı veya fason üreticisi olarak ortaklık iliĢkisine girmiĢ olan 
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Ģirketlerde çalıĢan iĢçilerin, her zaman güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢı karĢıya 

gelme olasılığından söz edilebilir. Güvencesiz istihdamın uluslararası üretimin dağılımı ve 

örgütsel dönüĢümle bağlantısını daha iyi açıklamak için yalın üretim kavramına da 

değinmek gerekecektir. 

3.1.2 Yalın Üretim 

Yalın üretim bu bölümün baĢında da belirtildiği gibi Toyotizm/Japon Modeli olarak 

da anılan, üretim sürecinde maliyeti artıran her türlü girdiyi en aza indirmeyi amaç edinmiĢ 

bir yöntem olarak tanımlanmaktadır. “Tedarikçiyi montajcıya bağımlı kılan taĢeron 

sözleĢme, tam zamanında üretim (JIT), parça ulaĢtırma sistemi (parts-delivery system) gibi 

yalın üretimin çoğu görüntüsünün, artık değeri en çoklaĢtırma bağlamında nicel maliyeti 

düĢürme amacı taĢıdığı” belirtilmektedir (Moody, 1997: 86-87). Yalın, katma değer 

yaratmayan emek zamanın mümkün olduğu kadar aza indirilmesi anlamına gelmektedir. 

Yalın üretimin batı ülkelerindeki ilk uygulamaları, Kuzey Amerika‟da (ABD ve 

Kanada‟da) kurulan Toyota ve Suzuki otomobil fabrikalarıyla gerçekleĢmiĢtir (Moody, 

1997, Nichols ve Suğur, 2005). Moody (1997: 88), yalınlık kavramını Kanada Otomobil 

ĠĢçileri Sendikası‟nın (CAW) aĢağıdaki gibi açıkladığını belirtmektedir: 

Katma değer olmayan fonksiyonlarla ilgili tüm maliyetler boĢa harcamadır ve ortadan 

kaldırılmalıdır. Operasyonlar, boĢ zaman, bekleme zamanı, iĢ istasyonları arasında geçen yürüme 
mesafesi gibi durumlar en aza indirilmelidir. 

 

 Yalın üretimde temel amaç yukarıda da söz edildiği gibi en az maliyetle en çok 

verimliliği sağlamaktır. Bu amaca ulaĢılmasında yalın üretim için en uygun yöntem, 

sermayenin emek piyasasını esnek bir Ģekilde kontrol edebilmesidir. Diğer bir ifadeyle, 

firmalardaki iĢçilerin istihdam durumu ve koĢulları büyük oranlarda sermayenin önceliğine 

bırakıldığında, yalın üretim anlamını tam olarak bulmaktadır. Anaakım iktisatta, üretim 

faktörleri olarak adlandırılan emek, sermaye ve teknoloji üçlüsünde, küresel kapitalist 
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üretim iliĢkileri bakımından sermayedarlar için en vazgeçilebilir olan faktörün emek 

olduğu ifade edilebilir. Ohno (1996: 61) yalın üretimde kayıpları azaltmanın yönteminin 

iki yolu olduğunu belirtmektedir: a) Üretim yalnızca ihtiyaç olduğu kadar yapılmalı, bu 

nedenle emek asgari seviyede tutulmalıdır. b) ĠĢçilerin üretim sürecindeki etkinlikleri 

gözlemlenmeli, bu etkinliğin parçalı ve bütünsel bir Ģekilde artırılması için iĢçiler toplu 

Ģekilde incelenmeli ve tüm iĢletme birlikte değerlendirilmelidir. 

 Günümüz güvencesiz istihdam koĢullarını biçimlendiren üretimin örgütlenmesinin 

ana hatlarının yalın üretim modeliyle ete kemiğe büründüğü iddia edilebilir. Firmalar 

tarafından en çok verimlilik için, en az maliyet yaklaĢımıyla bir strateji izlenmesi, standart 

dıĢı bir istihdam yapısının daha fazla yaygınlaĢması anlamına gelmekte, yalın üretimin 

yönetim stratejileri olan tam zamanında üretim (JIT), toplam kalite yönetimi (TKY) ve 

insan kaynakları yönetimi (ĠKY) istihdam koĢullarının güvencesizliğe doğru evrilmesinde 

etkili olmaktadır. Yalın üretimin genel özellikleriyle ilgili tablo aĢağıdaki gibidir: 

Tablo 3.4: Yalın Üretimin Nitelikleri 

Üretim Sistemi Verimlilik Modeli Ürün Tasarımı 

Sürekli ĠyileĢtirme Zaman Yönetimi Üst Düzeyde Mühendislik 

ÇalıĢma Takımları TaĢeronluk Kısa Tasarım Çevrimleri 

Sıfır BoĢ Zaman DeğiĢken Beceriler Yüksek Tüketici Duyarlılığı 

Sıfır Hata/Kusur Görevler BasitleĢtirilerek 

Sağlanan Tasarruflar 

Kalite ve Maliyet Kontrolünün Öne 

Çıkarılması 

Sürekli Yenilik Az ĠĢgücü  

Tam Zamanında Üretim (JIT) ĠĢçilerin Esnekliği  

Sendikasız ĠĢyeri Yüksek Stres  

ĠĢ Güvencesi  Yüksek Verimlilik  

Kaynak: Boyer ve  Daniel, 1996 

 

 Yukarıdaki tabloda yalın üretimin iĢ güvencesini ön gördüğü belirtilmektedir. Bu 

durum, yalın üretim felsefesinin ilk çıktığı dönemde, merkez ve çevre Ģeklindeki ikili 

iĢgücü piyasasında kendisini merkez iĢgücüne dönük bir yönetsel strateji Ģeklinde 

sunmasıyla iliĢkili olduğu hatırda tutulmalıdır (ġen, 2008; Ansal, 1999). Yalın üretim 
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sisteminde istihdam edilme garantisi iktisadi koĢullar çerçevesinde Ģekillenirken, çekirdek 

iĢgücü dıĢındakiler her zaman kaotik ve güvencesi istihdam koĢullarına tabi kalma 

tehlikesiyle karĢı karĢıyadırlar. Yalın üretimin öngördüğü istidam yapısı bu sistem içinde 

iĢçilerin çoğu için güvencesiz koĢulları içermekte, güvencesiz istihdamın zamansal boyutu 

ve sosyal boyutu olarak adlandırılan sınıflandırmada iĢe devamlılık derecesini ve adil 

olmayan iĢten çıkarmaları barındırmaktadır. Bahsi geçen istihdam garantisiyle ilgili Ģu 

tespitler söylenenleri daha anlaĢılır hale getirecektir (ġen, 2008: 75): 

ĠĢ güvencesi piramit biçiminde örgütlenen üretimin üst noktalarında yer alan ana firmalarda iĢçi ve 

görece küçük bir grubu oluĢturan çekirdek iĢçiler için geçerlidir. Örneğin Toyota‟da yaĢam boyu iĢ 

güvencesine sahip olan iĢçiler iĢgücünün sadece yüzde 25‟ini oluĢturmaktadır. Ana firmalara entegre 
olan ve piramidin alt kısımlarında yer alan taĢeronlara inildikçe yaĢam boyu iĢ güvencesi 

kalmamakta, ücretler azalmakta, çalıĢma koĢulları kötüleĢmektedir. Ancak önemlisi, yalın üretimde 

iĢ güvencesi yasalarla ya da sözleĢmelerle sağlanmamakta, sadece geleneklerden 

kaynaklanmaktadır
22

. Bu nedenle yaĢam boyu iĢ güvencesi iĢçiler açısından gerçek anlamda bir iĢ 

güvencesi değil, tamamen bir yönetim politikasıdır. Gerçekte yönetim iĢçilerin iĢyerine bağlılığını iĢ 

güvencesi vererek değil, çeĢitli ekonomik manipülasyonlarla sağlamaktadır. ĠĢçi çalıĢtığı iĢyerinden 
ayrılması halinde çok ağır ekonomik bedellere katlanmak zorunda kalmaktadır. 

 

Hatırlanacak olursa güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmasında, çalıĢma süresi, 

vardiya, fazla mesai gibi standart dıĢı istihdam özellikleri taĢıyan çalıĢmayla ilgili 

zamansal olgular önem taĢımaktaydı. Güvencesiz istihdamın sektörel dağılımı 

açıklanırken, Avrupa ve Yeni Zelanda‟dan hizmet sektörüyle ilgili verilen örneklerin 

güvencesiz istihdam tanımlamasına uyan nitelikler taĢıdığı vurgulanmıĢtı. Yalın üretim 

sisteminin çalıĢma saatlerinin düzenlenmesiyle ilgili yaklaĢımına bakıldığında güvencesiz 

istihdama neden olacak özellikler içerdiği belirtilebilir. Yalın üretim sistemi iĢçiden 

kendisini Ģirkete adamasını beklemekte, boĢ zamanlarında bile hem fiziksel hem de 

zihinsel olarak Ģirketle ilgili etkinliklere katılmasını ve fikir üretmesini talep etmektedir. 

“Üretim sektörü düĢünüldüğünde, yalın üretim sisteminde, iĢçilerin iĢgünü baĢlamadan 

                                                           
22

 Yalın üretim modelinin yaratıcısı olan Japonların toplumsal değer yargıları ve geleneklerinden söz 

ediliyor. 
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önce gelip makineleri hazır hale getirmelerinin ve iĢbaĢı için beklemelerinin uygun 

olduğu” belirtilmektedir (ġen, 2008). Yukarıda da söz edildiği gibi özellikle erkek 

iĢçilerden boĢ zamanlarında Ģirketin geliĢimini sağlayacak etkinliklere katılmaları 

istenmektedir (ġen, 2008: 88). Bir önceki bölümde üretim sektörünü gözardı etmeden 

günümüzde güvencesiz istihdamın hizmet sektöründe daha yaygın hale gelmeye baĢladığı 

örneklendirilmeye çalıĢılmıĢtı. Yalın üretim sisteminin büro iĢçileri için öngördüğü 

yaklaĢım Japonya örneğinde Ģu Ģekilde açıklanmaktadır: 

Büro iĢçileri için kural olarak çalıĢma saatleri 9.00-17.00 arasındadır, ancak uygulamada 08.00‟de 

iĢçilerin yarıdan fazlasının kendiliğinden iĢbaĢı yaptığı görülmektedir. Mesai bitiminden sonra saat 

20.00‟ye kadar fazla mesaiye kalınmaktadır. Japonya BaĢbakanlığı tarafından yayımlanan aylık 
çalıĢma saatleri istatistiklerine göre, büro iĢçilerinde iĢçi baĢına fazla mesai aylık olarak 30 saatten 

azdır, ancak gerçekte her iĢgünü yaklaĢık 1 saat sabah, 4 saat akĢam olmak üzere her ay 100 saat 

fazla mesai yapılmakta ve ücretleri ödenmemektedir. Fabrika iĢçileri ise resmi istatistiklere göre 

yılda ortalama 1964 saat fazla çalıĢma yapmaktadır ve büro iĢçilerinin aksine ücretleri ödenmektedir 

(Watanabe, 1994:24-25). Bu “sınırsız” istihdam iliĢkisinin sonuçlarından birisi, bireyler için iĢini iyi 

yapmanın yeterli olmamasıdır. Ücretler, ikramiyeler, terfiler konusunda varolan yoğun rekabette 

iĢçilerin tüm zamanı ve iĢ aidiyeti – iĢe devamlılık, fazla çalıĢmaya istekli olmak, grup ve boĢ zaman 

değerlendirme toplantılarına katılma, öneri sunma – çok önemli rol oynamaktadır (ġen, 2008: 88). 

 

 ÇalıĢma saatleri ve fazla mesai ile ilgili bu örnek ıĢığında Türkiye‟ye bakılacak 

olursa, gerek hizmet sektörünün geniĢlemesi, gerekse yeni-liberal politikalar eĢliğinde 

ücretler ve diğer sosyal koĢulların baskı altına almasıyla birlikte güvencesiz istihdam 

koĢullarının ülkemizde de ivme kazandığı ileri sürülebilir. Örneğin hizmet sektörünün 

bankacılık kolunda yasal olarak çalıĢma saatleri sabah 9.00 akĢam 17.30 arasında olmasına 

rağmen Japonya örneğinde olduğu gibi ister sabah ister akĢam olsun toplamda iki buçuk, 

üç saate varan fazla mesai yapmaktadırlar. Hatta kimi durumlarda söz edilen sürenin de 

üstüne çıkılmaktadır ve karĢılığında fazla mesai ücreti de verilmemektedir. Bu durum yalın 

üretimin hizmet sektöründeki çalıĢma saatleri ile ilgili bir yansıması olarak 

değerlendirilebilir.  
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 Yalın üretimin Ģirket örgütlenmesine getirdiği yaklaĢım fordizme göre farklılıklar 

içermektedir. Yalın üretim iĢletmeleri dikey bir örgütsel yapıdan yatay bir örgütsel yapıya 

dönüĢtürmektedir. Fakat bu yaklaĢımdan üst yöneticilerle iĢçiler arasındaki hiyerarĢik 

yapının azaldığı veya yöneticilerle iĢçilerin eĢit seviyelerde oldukları gibi bir sonuç 

çıkarılmamalıdır. Sözü edilen yaklaĢım temelde maliyetleri azaltma amacıyla yönetime 

hızlı karar verebilme yetkisi ve çevresel etkenlere uyum sağlayabilme kapasitesi  

sunmaktadır. Nitelikli iĢgücünün ve teknolojik geliĢmelerin üretim sürecinde daha yoğun 

olarak kullanılması, yalın üretim sisteminin sözü edilen yatay örgütlenmeye gitmesinde 

önemli bir etkendir (ġen, 2008: 9).  HiyerarĢik yapının azaltılması yaklaĢımı, toplam kalite 

yönetimi ve kalite çemberleri gibi yönetimsel stratejilerle birleĢtirildiğinde iĢçilerin, mutlak 

artı değer sömürüsünün arttırılmasına dönük olası tepkilerini engellemeyi amaçlamaktadır. 

Diğer bir ifadeyle iĢçilerin bilinci, yalın üretimin örgütlenme modeli ve yönetimsel 

stratejileri tarafından yönlendirilmektedir. BaĢka Ģekilde söylenecek olursa yalın üretimde 

kullanılan yöntemlerle iĢçilerin bilinçleri Ģekillendirilerek rızalarıyla mevcut sürece 

katıldıkları izlenimi uyandırılmaya çalıĢılmaktadır. Dikey ve yatay örgütlenme esas 

alındığında Nichols ve Suğur‟un (2005: 114), alan araĢtırmasınna dayanan çalıĢmalarında 

ileri sürdükleri Ģu görüĢler anlam kazanmaktadır: 

GebzeBE
23

 fabrikası, bu alan çalıĢmasından önce değiĢim mühendisliği sürecine girmiĢtir; yalın 

yönetim uygulamaları çerçevesinde hiyerarĢik bir yönetim anlayıĢından yatay bir örgütsel yapıya 
doğru önemli adımlar atmıĢtır. Bu geliĢme, kamu sektöründe (ki Türk özel sektörü kamu 

bürokrasisini bir dereceye kadar kendine model olarak almıĢtır) varolan geleneksel hiyerarĢik 

yönetim anlayıĢından önemli ölçüde farklılaĢmaktadır. Sonuç olarak, “yalın yönetim” terimi 

yöneticiler ve arasında “yalın üretim” teriminden çok daha yaygın bir Ģekilde kullanılır hale 

gelmiĢtir. 

 

ÇerkBE fabrikasını 1997 yılında Almanların devralmasından sonra yönetimde büyük bir değiĢim 

mühendisliğine gidilmiĢtir. Bu yeniden örgütlenme sonucunda ara kademe yöneticilerin önemli bir 

                                                           
23

 Nichols ve Suğur araĢtırma yapılan fabrikaların isimlerini saklı tutmuĢlar, beyaz eĢya, otomotiv ve tekstil 

kelimelerini kısaltarak fabrikaların kurulu oldukları yer isimleriyle birlikte kullanmıĢlardır. 
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bölümü tasfiye edilmiĢtir. ġu anda en düĢük yönetim seviyesinde yönetim tarafından atanan ve 9-45 

kiĢilik takımlardan sorumlu olan takım liderleri (postabaĢı) bulunmaktadır. 

 

 

  Ayrıca Nichols ve Suğur (2005:181), iĢçilerin birçoğunun yalın üretimin örgütsel 

ve yönetimsel yaklaĢımlarına inanmadıklarını söylediklerini ifade etmiĢler ve görüĢme 

yaptıkları iĢçilerden birinin sözlerini Ģöyle aktarmıĢlardır: 

Fabrika yardımcı müdürü bize “bu firmada her Ģeyin merkezinde insan vardır” diyor. “Biz sizin 

iĢleri yapmanın yeni yollarını bulmanızı ve keĢfettiğiniz Ģeyleri uygulamaya koymanızı istiyoruz. Bu 

firmada ben dahil hepimiz iĢçiyiz” diyor. 

Ben aptal değilim. Eğer sen bir iĢçiysen, niye maaĢın benimkinin on katı? Hiç oturmadan ve 

arkadaĢlarınla konuĢmadan günde 12 saat çalıĢabilir misin sen? Hayır, teĢekkürler müdürüm, orada 

dur. Ben daha fazla almayayım. Artık bezdim. Motivasyon bağlılık, çok çalıĢma falan hikayelerine 

doydum. Bu laflar çocuklarımın karnını doyurmuyor ya da kiramı veya taksitlerimi ödemiyor ki. O 

zaman bütün bu yaygara niye? O sözler bir kulağımdan girip ötekinden çıkıyor – onları kafamdan 

çıkarıyorum. Sonra rahatlıyorum ve bir sigara daha yakıyorum. 

  

 Yukarıda, durum değerlendirmesi yapan iĢçinin yaklaĢımından yola çıkarak bir 

genelleme yapılamayacak olsa bile, yalın üretimin yönetimsel stratejilerinin “hepimiz aynı 

gemideyiz” gibi söylemlere iĢçiler üzerinde Ģirket kültürü ve Ģirket aidiyeti empoze etmeyi 

amaçladığı, ancak iĢçilerin edilgen bir Ģekilde bu yönetsel stratejilere tabi olmadıkları ve 

tepki geliĢtirdikleri ileri sürülebilir. 

 ĠKY fikrinin yalın üretimin olumsuz yönlerine karĢı bir çare olarak sunulmaya 

çalıĢıldığı, ĠKY‟yi savunanların ĠKY‟nin iĢçilere özerklik sağladığı ve yetki devrini 

güçlendirdiği Ģeklinde iddialar taĢıdığı belirtilmelidir. Bunu savunanların, takım 

çalıĢmasının, iĢ rotasyonunun, bilgiye göre ödemenin ve benzeri yaklaĢımların Taylorizmi 

alt ettiğini iddia ettikleri de ifade edilmektedir. Fakat bu durumun söylendiği gibi olmadığı, 

ister döngüsel zaman analizleri (cycyle time analysis) ister süreç basitleĢtirme/ 

niteliksizleĢme (process simplification/deskilling) iĢlemleri olsun her ikisinin de iĢ 

örgütüne geleneksel veya Taylorist yaklaĢımlar barındırdığı ve yeni çalıĢma biçimleri 

olarak adlandırılan yöntemlerin yaygın olarak kullanılmadığı söylenebilir. 1991 yılında 
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yapılan bir araĢtırmaya katılan Japonya‟daki firmaların yüzde 74‟ünün döngüsel zaman 

analizini ve yüzde 82‟sinin süreç basitleĢtirme yöntemlerini kullandığı, ABD için bu 

oranların yüzde 60 ve yüzde 47, Almanya için ise yüzde 47 ve yüzde 34 olarak belirlendiği 

ifade edilmektedir. (Moody, 1997:89,90). Bu ampirik kanıtların da gösterdiği gibi, ĠKY 

uzmanlarının Taylorist yöntemlerin aslında yalın üretim içinde arttığını anlayamadıkları 

rahatlıkla ileri sürülebilir. Bu noktada yalın üretimin iĢçilerin yeteneklerinin arttırılması 

veya yetki devri gibi vaatleri, gönülleri fethetmeye dönük bir propaganda faaliyeti olarak 

değerlendirilebilir 

 Yeni uluslararası iĢbölümü, daha yeni uluslararası iĢbölümü ve yalın üretim 

sistemlerinin güvencesiz istihdamla bağlantısı aĢağıdaki gibi değerlendirilebilir: 

1. Yeni uluslararası iĢbölümü, küresel üretim iliĢkilerinin temellerini oluĢturan, 

geliĢmiĢ ülkelerden azgeliĢmiĢ ülkelere, öncelikli olarak imalat sanayinin ve montaj 

iĢlemlerinin kaydırılması sürecini kuramsallaĢtırmıĢtır. Daha yeni uluslararası 

iĢbölümü yaklaĢımı ise üretimin teknolojik altyapısını geliĢtiren ve bu sayede belirli 

bir ürün yelpazesini uluslararası pazara sunan yarıçevre ülkelerin ortaya çıkıĢını 

kuramsal bir çerçeveye yerleĢtirmiĢtir. EleĢitirel yalın üretim çalıĢmaları ise daha 

kapsamlı bir yaklaĢımla küresel üretim iliĢkilerinin yalnızca niteliksiz imalat ve 

montaj iĢlemlerini değil, aynı zamanda azgeliĢmiĢ ülkelerde kullanılabilen teknoloji 

ve bilgi birikiminin de sürece dahil edilmesini çözümleme konusu yapmıĢtır. 

2. Üç yaklaĢımda da esas hedef, küresel kapitalizmin maliyeti en aza indirerek yeni 

pazarlara coğrafi esneklik sayesinde daha sorunsuzca ulaĢabilme stratejisini deĢifre 

etmektir. Bu kuramsal pozisyonların altını çizdiği husus, sermayenin  emek eksenli 
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koruyucu politika ve uygulamaların asgari düzeyde olduğu bölgeleri tercih ettiği 

olgusudur. 

3. Üretimin kaydırılacağı ülke veya bölgede eğer çalıĢma yaĢamı iĢçiler lehine 

düzenlemelere sahipse, bu düzenlemelerin tersine çevrilmesi ulusötesi Ģirketlerinin 

yararına olmaktadır. 

4. Yalın üretim staretejisi, özü itibariyle karĢısında güçlü bir emek hareketinin 

bulunmasını baĢlı baĢına bir sorun olarak görmektedir; bundan dolayı mücadeleci 

sendikal örgütlenmeden veya mücadeleci toplu pazarlıktan yana değildir. 

5. Yalın üretim, hem ilk olarak ortaya çıktığı geliĢmiĢ ülkelerde (Japonya ardından 

Kuzey Amerika ülkeleri) hem de sonradan uygulanmaya baĢlandığı azgeliĢmiĢ 

ülkelerde istihdam koĢullarını bir yandan güvencesizleĢtirirken, diğer yandan 

güvencesiz istihdam koĢullarının var olduğu bölgelerde etkinlik kazanır. Örneğin 

taĢeron sözleĢmelerin yaygınlaĢtırılması, iĢ güvencesinin yalnızca kilit noktalarda 

iĢçilere tanınan bir hak olması, iĢçilere bir Ģirket kültürüne sahipmiĢ bilinci 

aĢılanmaya çalıĢılması, fazla çalıĢmaya ücret ödenmemesi, sendikal mücadelenin 

önünün kesilmesi, iĢçilerden tüm zamanlarını ve birikimlerini Ģirket için 

kullanmalarının talep edilmesi, örgütsel yapının hiyerarĢik yapılanmayı görünürde 

dönüĢtürtmesi gibi özellikleri bir bütün olarak güvencesiz istihdam koĢullarını 

oluĢturan, yaygınlaĢtıran ve ona süreklilik sağlayan faktörlerdir. Böylece, yabancı 

sermaye yatırımları (yalın üretim yöntemlerini kullanan firma yapılanmasıyla 

birlikte gelirler
24

) hem azgeliĢmiĢ ülkelere gelmek için güvencesiz istihdam 
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 Konuyla ilgili ayrıntılı bir örnek çalıĢma bkz: Nichols ve Suğur (2005) 
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koĢullarının yaratılmasını talep etmekte hem de geldiğinde güvencesizliğin çapını 

geniĢletici etkilerde bulunmaktadır. 

6. Bir olgu olarak yeni uluslararası iĢbölümü, daha yeni uluslararası iĢ bölümü, yalın 

üretim sistemi, güvencesiz istihdamın doğrudan örgütsel boyutuyla bağlantılı olsa 

da ekonomik, sosyal ve zamansal boyutuyla ilgili özellikler de göstermektedir.  

7. Günümüz koĢullarında, kapitalist üretim biçiminin temeli yalın üretim felsefesine 

dayanmaktadır. Ġster hizmet sektörü ister sanayi sektörü olsun, çoğu örgütlenme 

yapısı en az maliyetle en fazla fayda temini yaklaĢımıyla katma değer üretmeyen 

zamanı „safra‟ olarak nitelendirerek tasfiye etmeyi hedeflemektedir. Güvencesiz 

istihdam koĢullarının yoğunlaĢması da güncel bir sorun olduğuna göre yalın üretim 

felsefesi temelde güvencesiz istihdamın oluĢmasında örgütsel dönüĢüm bağlamında 

etkin bir yere sahiptir.  

Günümüz koĢullarında daha çok insanın iĢgücü piyasasına girdiği, fakat iĢgücü 

piyasasına girenlerin düzenli ve istikrarlı iĢ bulma olanaklarından mahrum kaldığı 

belirtilmektedir. “Ġstihdam; bütün sektörleri ve bütün vasıf düzeylerini enlemesine 

kesercesine güvencesiz bir hal almaktadır. Nitekim iĢçilerin mutlak sayısı artarken, hem 

istihdam edilenlerin dünya nüfusu içindeki nispi paylarında son 10 yıldır tedrici gerileme 

gözlenmekte, hem de iniĢli-çıkıĢlı bir seyir izlese de iĢsizlik oranlarında artıĢ 

yaĢanmaktadır” (Özuğurlu, 2006: 318, 319). Varolan üretimin örgütlenme modeli 

dolayısıyla insanlar bir yandan iĢçi olma mecburiyetiyle karĢı karĢıya kalıp kendine yeterli 

eski üretim biçimlerinden koparken, yeni girdikleri iliĢki içinde ise iĢe devam etme 

süresinden çalıĢma saatlerine, sosyal güvensizlikten ücrete kadar çeĢitli sorunlarla karĢı 

karĢıya kalmaktadırlar. Yeni uluslararası iĢbölümüyle baĢlayıp, daha yeni uluslararası 
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iĢbölümü, yalın üretim sistemi ve yeni liberal politikaların yaĢama geçirilmesiyle devam 

eden süreçte ister geliĢmiĢ ülkelerde ister azgeliĢmiĢ ülkelerde iĢçileĢme artarken, diğer 

yandan bu iĢçileĢme sürecinde istihdam koĢulları güvencesiz bir görünüme bürünmektedir 

(Özuğurlu, 2000; Özuğurlu, 2006).  

BaĢka bir ifadeyle öncül kuramsal temellerini Bakunin, Nietzsche ve Sombarts‟ın atıp 

Schumpeter‟in yaygınlaĢtırdığı ve teknolojik geliĢmelerin bir önceki teknolojik yapının 

yerine geçtiğini vurgulamak için kullandığı yaratıcı yok etme25
 kuramı günümüzdeki 

istihdam iliĢkileri için de kullanılabilecek uygun bir yaklaĢımdır. Bu bölümün baĢlığını 

oluĢturan örgütsel dönüĢüm kavramı da sözü edilen yaratıcı yok etme kuramı çerçevesinde 

değerlendirilebilir. Yeni gelen örgütlenme, emek ve hammadde kullanımı eskisinin yerini 

almakta ve eskiyi ortadan kaldırmaktadır. Günümüz küresel üretim iliĢkileri de yeni liberal 

politikalardan almıĢ olduğu ideolojik güçle eski çalıĢma biçimlerini ortadan kaldırarak 

insanları iĢçileĢtirmekte ve iĢçileĢtirmenin yanında da güvencesiz istihdam koĢullarına 

itmektedir. Güvenceli istihdam olanaklarına sahip olanların hem nisbi hem de mutlak 

ağırlıkları son onlu yıllar boyunca ister geliĢmiĢ ister azgeliĢmiĢ ülkelerde olsun radikal bir 

Ģekilde düĢmektedir. 

Burada güvencesiz istihdamın örgütsel dönüĢümle bağlantısı, üretim modellerinin 

geçirdiği dönüĢüm bağlamında ele alınmaya çalıĢılmıĢtır. Bu modellerin nitelikleri 

çerçevesinde çeĢitli örnekler aracılığıyla güvencesizlikle ilgili durumlar bütünsellik içinde 

ayrıntıya inmeden geliĢmiĢ ve azgeliĢmiĢ ülke karĢılaĢtırması ve üretimin örgütsel 

yapısının değiĢerek yer değiĢtirmesi ekseninde incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Ġzleyen bölümde 

                                                           
25

  “Creative destruction” http://en.wikipedia.org/wiki/Creative_destruction 

http://en.wikipedia.org/wiki/Creative_destruction
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emek süreci yaklaĢımıyla iĢçilerin emek süreci üzerindeki kontrollerinin güvencesiz 

istihdamla iliĢkisi kurulmaya çalıĢılacaktır. 

3.2 Emek Süreci, ĠĢçilerin ĠĢ Üzerindeki Kontrolü ve Güvencesizlik ĠliĢkisi 

 Güvencesiz istihdamın örgütsel boyutu içinde yer alan bileĢenlerden biri de iĢçilerin 

iĢ üzerindeki bireysel veya toplu kontrolüdür. ĠĢ üzerindeki kontrolün azalması 

güvencesizliğin artması anlamına gelmektedir. ĠĢ üzerindeki kontrolle ilgili 

değerlendirmeler, emek süreci yaklaĢımı çerçevesinde Ģekillenip yukarıda da kısaca sözü 

edilen ĠKY, KKÇ ve TKY gibi günümüzdeki yönetimsel stratejilere atıfla 

sürdürülmektedir. ĠĢletme disiplini bakıĢ açısına sahip olup, çalıĢmalarını bu yönde 

sürdürenler, fordist modeli iĢçilere karar alma ve yönetim sürecine katılma hakkı 

tanımayan baskıcı bir yönetim modeli olarak tanımlarken , yalın üretim modelini ise 

katılımcı, heterarĢik, müzakereci Ģeklinde görürler. Böylece iĢçinin hem fiziksel hem de 

zihinsel emeğinden yararlanıldığı ve bu sayede niteliksizleĢmenin önüne geçilerek Ģirket 

aidiyeti kazandıkları öne sürülmektedir.  

 Diğer yanda ise iĢletme bakıĢ açısına sahip olanların iddia ettiğinin aksine, yalın 

üretimin yönetimsel stratejilerinin iĢçileri yönetim ve karar alma süreçlerine dahil 

etmediği, sözü edilen yönetimsel stratejilerin (özellikle kalite kontrol çemberleri) iĢçilerin 

fiziksel ve zihinsel emeklerini bir arada kullanarak sömürü derecesini arttırdığı da ileri 

sürülmektedir (ġen, 2008). Ayrıca niteliksizleĢmenin önüne geçmek bir yana insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarının doğrudan Fordist modelde iĢçilerin 

niteliksizleĢmesine yol açan döngüsel zaman analizleri ve süreç basitleĢtirme yöntemlerini 

kullanarak (Moody, 1997) niteliksizleĢmeyi artırdığı da vurgulanmaktadır. ĠĢçilerin iĢ 

üzerindeki bireysel veya toplu kontrolleri güvencesiz istihdam koĢullarının artmasıyla 
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gerilemektedir. ĠĢçilerin iĢ üzerindeki kontrollerinin daha iyi anlaĢılması için emek süreci 

kuramı ve yukarıda söz edilen yalın üretimin yönetimsel stratejileri aĢağıda 

ayrıntılandırılmaya çalıĢılacaktır. 

3.2.1 Emek Süreci Kuramı ve ĠĢçilerin NiteliksizleĢmesi 

 Fordist üretim modelinin iĢçileri niteliksizleĢtirdiğini ve çalıĢmayı bölerek bunu 

daha da derin bir yapıya dönüĢtürdüğünü Harry Braverman 1974‟te yazdığı Emek ve 

Tekelci Sermaye (Labor and Monoply Capital) adlı kitabında açıklamıĢtır. Braverman‟ın 

temel tartıĢma noktası, emek sürecinin, çalıĢmanın parçalanması Ģeklinde ortaya çıktığını 

iddia etmesiydi (Fincham ve Rhodes, 2005:271). Yücesan-Özdemir (2002:437), 

Braverman‟ın emek süreci kuramının, ilk olarak iĢin ve iĢyerinin örgütlenmesini inceleyen 

çalıĢma sosyolojisi, örgüt sosyolojisi, örgüt psikolojisi, yönetim organizasyon gibi farklı 

disiplinler arasındaki engelleri kaldırdığını çalıĢmanın özünü bütünlükçü bir Ģekilde 

çözümleyebilecek bir yaklaĢım getirdiğini belirtmiĢtir. Braverman‟ın emek sürecini 

değerlendirirken özellikle zanaat becerisi üzerine odaklandığı, Taylorizm gibi modellerin 

zanaat becerisini ayrıĢtırma ve niteliksizleĢtirme yöntemi olarak gördüğü vurgulanmaktadır 

(Fincham ve Rhodes, 2005). Braverman‟ın görüĢlerini savunanlardan birisi olan Zimbalist, 

emek süreci kuramını Ģu Ģekilde desteklemektedir: 

ĠĢçilerin ve iĢlerin niteliksiz olması için, parçalanma, rasyonelleĢme ve mekanikleĢme aracılığıyla 

uzun dönemli bir süreçten bahsedilmektedir. Bu durum hem mutlak hem de göreceli olarak 

geçerlidir. ĠĢçiler zanaat ve geleneksel becerilerini yitirirler. Bilimsel bilgi daha baskın olmaya 

baĢlar. ĠĢçiler geleneksel becerilerini korusalar bile ayrıĢtırılmıĢ (parçalanmıĢ) iĢ süreci bu 

geleneksel becerilerin kullanılmasını talep etmez. Böylece bir iĢçi, kiĢisel yetenekleri göz önünde 

tutulmadan ucuz ve kolay bir Ģekilde baĢka iĢçilerle kolayca ikame edilebilir (Zimbalist, 1979). 

 

Braverman‟ın, Taylorizm/Fordizme yüklediği temel anlam iĢçilerin hem zihinsel 

hem de fiziksel olarak niteliksizleĢtirmesidir. Diğer yandan Braverman‟ın niteliksizleĢme 

tezine karĢı yöneltilen eleĢtiriler de vardır. Braverman‟ın, bu tezi öne sürürken yeni 
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becerilerin ortaya çıktığını ve mevcut becerilerin geliĢtirilebildiğini görmediği ifade 

edilmektedir. Braverman‟ın sanayi öncesinde kalan zanaat (craftworker) iĢçilerini hayatta 

kalmaya çalıĢan iĢçiler Ģeklinde idealize ettiği için de eleĢtiriler aldığı belirtilmektedir. 

Ayrıca sanayi kapitalizminin kendi baĢına yeni beceriler ortaya çıkardığı, sadece basit 

niteliksizleĢmeye dayalı bir sistemle kendini sürdüremeyeceği ve bununla bağlantılı 

eleĢtirilerin de var olduğu vurgulanmaktadır  (Fincham ve Rhodes, 2005:272). 

NiteliksizleĢmeye yöneltilen diğer bir eleĢtiri de “tüm nitelikli çalıĢmanın ortadan 

kalkmasının yönetimce kabul edilecek bir durum olmadığı” Ģeklindeki yaklaĢımdır 

(Yücesan-Özdemir, 2002:439). Bu eleĢtiride, sermayenin kimi durumlarda nitelikli 

iĢgücüne ihtiyaç duyabileceği bu nedenle de ihtiyaca göre nitelik artırıcı çalıĢma 

alanlarının yaratılabileceği ifade edilmektedir (Yücesan-Özdemir, 2002). 

Günümüz küresel üretim iliĢkilerine bakıldığında, sermayenin emek süreci 

kuramının oluĢturulduğu 1970‟li yıllardan günümüze nitelikli iĢgücüne daha fazla ihtiyaç 

duyduğu ve bunu üretim sürecinde kullanmaya çalıĢtığı belirtilebilir. Diğer yandan bu bilgi 

birikimine sahip iĢgücünün de kapitalist üretim sistemi içinde niteliksizleĢmeyle karĢı 

karĢıya kalacağı vurgulanabilir. Moody‟nin, iddia edilenin aksine, toplam kalite yönetimi 

yaklaĢımıyla ilgili verdiği örnek (1997: 89, 90) güncel koĢullarda da iĢçiler üzerinde 

niteliksizleĢmenin gözlemlendiğinin bir kanıtı olarak gösterilebilir.  

Emek süreci kuramına ve niteliksizleĢme değerlendirmesine yöneltilen bir baĢka 

eleĢtiri de üretim dıĢı etkenleri yok saydığı ve kültürel farklılıklara vurgu yapmadığı 

yönündedir. Bu eleĢtirileri Yücesan-Özdemir (2002:445) Ģu Ģekilde açıklamaktadır: 

1980‟ler ve sonrası, emek süreci kuramı, yalnızca kuramın dıĢından emek sürecinin günceli 

açıklayamadığı yolunda eleĢtiriler almakla kalmadı; kuramın içinde yer alanlar da çalıĢma 

yaĢamının ve iĢin doğasının farklı açıklamalara gereksinim duyduğunu belirtmeye baĢladılar. 

EleĢtiriler iki ana damardan geliĢti: Bir yanda, emek süreci kuramı, epistemolojik ve kültürel alanda 

adından çok söz ettiren post-modernist dalganın eleĢtirilerine hedef olurken; bir yandan da 1980‟ler 
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sonrası post-Fordist üretim teknikleri ve bu üretim tekniklerine göre düzenlenen post-Fordist 

iĢyerleri, emek süreci teorisi için sorular ve eleĢtiriler getirdi. 

 

 

Emek süreci yaklaĢımı çerçevesinde güvencesiz istihdam değerlendirilecek olursa, 

iĢçilerin üretim iliĢkileri içerisinde niteliksizleĢmeyle karĢı karĢıya kaldıklarında ve iĢ 

üzerinde söylemsel olarak bile olsa bir katılım hakkına sahip olmamalarından dolayı 

(Fordist modelin özellikleri dikkate alındığında) çok çabuk iĢlerini kaybetme riskiyle karĢı 

karĢıya kalacakları iddia edilebilir. Bir baĢka ifadeyle iĢçilerin ikame edilme olasılıkları 

yüksektir (Fincham ve Rhodes, 2005; Yücesan-Özdemir 2002; ġen, 2008). ĠĢçilerin iĢ 

üzerinde kontrollerinin olmaması ve diğer yandan yaĢanan niteliksizleĢme olgusu, 

Breverman tarafından kavramsallaĢtırılmamıĢ bile olsa, güvencesiz istihdamın nedenleri 

arasında gösterilebilir. Nitelikli iĢgücüne sürekli vurgu yapılan günümüz emek piyasası 

koĢulları göz önüne alınırsa, niteliksizleĢmenin doğrudan iĢten çıkarılma nedeni haline 

geldiği veya güvencesiz koĢullarda çalıĢtırılmanın iĢverenler tarafından meĢrulaĢtırılması 

anlamına geldiği rahatlıkla ileri sürülebilir. 

 Yalın üretim modelinin taraftarları, iĢçilerin yönetime katılmaları ve karar alma 

süreçlerinde etkin rol oynamalarının hem iĢçilerin hem de firmaların yararına olduğu 

söylencesini savunmaktadırlar ve katılımcılığın yalın üretimin yönetimsel stratejileri 

aracılığıyla gerçekleĢtirildiğini iddia etmektedirler. AĢağıda sözü edilen yönetimsel 

stratejilere kısaca değinilecektir. 

3.2.2 Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Toplam Kalite Yönetimi, Kalite Kontrol 

Çemberleri ve Güvencesiz Ġstihdam ĠliĢkisi 

 Yalın üretim modelinin, iĢçilerin niteliksizleĢmesine yol açan fordizme karĢı 

alternatif olarak sunulması bir takım koĢullara bağlıdır: Buna göre iĢçiler üretim sürecinde 

kendilerini sürekli olarak yenilemelidir, iĢletmenin tüm karar alma sürecine katılımları 
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sağlanmalıdır ve böylece Ģirket aidiyeti geliĢtirilerek çatıĢmaların ortadan kaldırılması 

sağlanmalıdır (Womack ve diğerleri, 1990). 

 ĠKY, TKY ve KKÇ, ilk olarak yalın üretimin çıkıĢ yeri olan Japonya‟da, ardından 

Kanada ve ABD‟deki Japonya kökenli fabrikalarda uygulamaya konulmuĢtur 

(Moody,1997). Küresel üretim iliĢkilerinin artması sonucunda da yalın üretim ve sözü 

edilen stratejiler azgeliĢmiĢ ülkelerde de hem sanayi sektörü hem de hizmet sektöründe 

yaĢama geçirilmiĢtir (Fulcher ve Scott, 1999). 

 ĠKY anlayıĢı 1980‟lerden beri, yönetimin yaratıcı rekabetçiliği oluĢturmak için 

Ģirket iĢgücüne odaklanması suretiyle ĢekillenmiĢtir (Wheelen ve Hunger, 20004). Diğer 

yandan ĠKY‟nin, insan iliĢkileri yaklaĢımı gibi, iĢçilerin Ģirketle bütünleĢmesini sağlamayı 

hedeflediği, fakat bu hedef ve tekniklerin çok uzağında kalan uygulamaları sergilediği 

vurgulanmaktadır (Fulcher ve Scott, 1999:668). 

 Wheelen ve Hunger (2004:175,176), iĢletme disiplini bakıĢ açısıyla ĠKY‟yi Ģu 

Ģekilde tanımlamaktadırlar: 

ĠKY stratejisi, diğer konularının yanında, Ģirketin veya iĢletme biriminin düĢük ücret alan, tekrar 

eden iĢleri yapan ve kısa süre sonra iĢten ayrılan büyük miktarda düĢük nitelikli iĢçileri mi yoksa 

göreceli olarak daha yüksek ücret alan farklı mesleki eğitimlerden geçmiĢ ve kendini yöneten 

çalışma takımları (self managing work teams) içinde nitelikli iĢçileri mi iĢe alacağı konusuna vurgu 

yapar. ĠĢin karmaĢık niteliği arttıkça, özellikle yenilikçi ürün geliĢtirme süreçlerinde takım çalıĢması 

yapılmaktadır. Çokuluslu Ģirketler kendi ülkelerinin yanı sıra yabancı ülkelerdeki tesislerinde de 

artan bir oranda kendini yöneten çalıĢma takımları kullanmaktadır. Yapılan araĢtırmalar, iĢ 

takımlarının kullanımının daha yüksek iĢçi memnuniyeti ve katılımı sağlamasının yanı sıra kaliteyi 

ve verimliliği arttırdığını göstermektedir. 

 

 ĠĢletme disiplini bakıĢ açısı ĠKY‟yi olumlasa bile uygulamada tam tersi sonuçların 

ortaya çıktığı belirtilmektedir. Moody (1997:90), stresle yönetim dinamiklerinin bir kere 

devreye girmesiyle takım çalıĢmalarının artık gereksiz olarak görülmeye baĢlandığını ifade 

etmektedir. ĠKY‟nin basit bir Ģekilde maliyet düĢürme aracı olduğu, Toyota‟nın Tahara 

fabrikası müdürünün takım çalıĢması yerine, doğrudan iĢ tasarımı, iĢ akıĢı (workflow) ve 
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benzeri yöntemleri kullandığı belirtmektedir (Moody, 1997: 90). ĠKY‟yi olumlayanların 

aksine Amerika ve Almanya‟da yapılan araĢtırmalar sonucunda otomotiv sektöründeki 

fabrikalarda kendini yöneten çalıĢma takımlarının kullanılmadığı, yönetimin 

katılımcılıktan uzak bir görünüm sergilediği, iĢlerin sabit bir Ģekilde tekrar ettiği, sıkılaĢtığı 

ve iĢ yükünün arttığı vurgulanmaktadır (Moody, 1997:90). 

 Kısacası ĠKY‟nin takım çalıĢması felsefesinin uygulamada bir geçerliliğinin 

olmadığı, Fordist yapılanmadaki iĢi bölme ve basitleĢtirmeye benzer özellikler taĢıdığı 

ampirik dayanaklarıyla ortaya konmuĢtur. ĠĢin basitleĢtirilmesi ve bölünmesi ĠKY‟nin 

nitelikli iĢçileri istihdam etme anlayıĢının tam tersi bir durumu gözler önüne sermektedir. 

ĠĢe alım sürecinde nitelikli iĢçiler seçilse bile ĠKY uygulamaları sonucunda, söylemin tam 

tersine nitelikli iĢçilerin niteliksizleĢmeye baĢlamaları söz konusudur ve bu da iĢçilerin 

güvencesiz bir Ģekilde istihdam edilmelerinin önünü açacak uygulamalara zemin 

hazırlamaktadır. ĠKY anlayıĢı bir yandan nitelikli olmayanlara istihdam edilme Ģansı bile 

tanımazken, nitelikli olanları da iĢ süreci içindeki söyleminin aksi uygulamalarıyla bir 

niteliksizleĢme sürecine sokmakta ve güvencesizleĢmeyi derinleĢtirmektedir.  

 Yalın üretimin diğer bir yönetimsel stratejisi olan TKY, Ġmai (1994:42) tarafından 

Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır: 

Kalite kontrolün sonuç alıcı biçimde uygulanması, üst yöneticiler, müdürler, amirler ve iĢçiler dahil 

olmak üzere Ģirketteki herkesin Ģirketin pazar araĢtırma ve geliĢtirme, ürün planlama, tasarım, 

üretim planlama, satın alma, satıĢ, imalat, satıĢ sonrası hizmetler, muhasebe, personel eğitimi gibi 

tüm faaliyet alanlarında iĢbirliğini gerektirir. Bu Ģekilde gerçekleĢtirilen kalite kontrolüne, Ģirket 

çapında kalite kontrol veya TKY denir. 

 

TKY‟nin iĢletme açısından dört amacı olduğu belirtilmektedir: 

1. Daha iyi, daha az değiĢken kalitede ürün ve hizmet 

2. MüĢteri ihtiyaçları sürecinde daha hızlı ve daha az değiĢkenli cevap verme 

3. MüĢterilerin değiĢen isteklerini karĢılamada daha fazla esneklik 
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4. Kalite geliĢimi ve katma değer yaratmayan çalıĢmayı ortadan kaldırma 

aracılığıyla daha düĢük maliyet sağlama (Wheelen ve Hunger, 2004:232). 

 

Kalite kontrol çemberleri ise “sürekli iyileĢme çalıĢmalarını geliĢtirmek için çok 

önemli bir bileĢendir” ancak bu KKÇ‟nin yalnızca bir kısmını tanımlamaktadır (ġen, 2000: 

38). Kalite kontrol çemberleri yaklaĢımı, iĢletmede kalitenin sürekli sağlanması için üretim 

sürecinde yöneticiden iĢçiye kadar herkesin üretime katkıda bulunmasını savunan ve bunun 

tarafların kendi istekleri doğrultusunda gerçekleĢmesi gerektiğini vurgulayan bir anlayıĢa 

sahiptir (ġen, 2008). TKY ve KKÇ stratejilerinin temel söylencesi, üretim sürecinde 

kaliteyi arttırmak ve bu kalite artıĢını sağlamak için Ģirketi bir bütün olarak değerlendirip 

en üstten en alta kadar tüm iĢçileri sürece dahil etmektir. Fakat bu katılımcılık ve beraber iĢ 

yapma söylemi iĢçiler açısından değerlendirildiğinde kimi olumsuz sonuçları da 

beraberinde getirmektedir. TKY‟nin “müĢteri ihtiyaçlarına daha hızlı ve daha az 

değiĢkenle cevap verebilme” yaklaĢımı iĢçiler üzerinde yeni üretim Ģekline ve ürün 

değiĢikliğine hızlı bir Ģeklide uyum sağlama noktasında baskı yapmaktadır. Sürekli yenilik, 

sürekli geliĢim söylemi iĢçilerin adeta nefes almadan sürekli kendilerini iĢe adamalarını 

dayatmakta ve geliĢim sağlayamadıkları zaman üzerlerinde iĢlerini kaybetme baskısı 

oluĢturmaktadır. Diğer yandan, iĢçilerin kendilerini geliĢtirmeleriyle ilgili oluĢan baskının 

ters etki yaparak niteliksizleĢmeye yol açabileceği belirtilmektedir. Bir iĢçinin iĢlevsel 

esneklik göstererek TKY‟nin “müĢterilerin isteklerine göre daha fazla esneklik” isteyen 

koĢullarda çalıĢması, kendi alanı dıĢındaki süreçlere dahil olması anlamına gelmekte, bu 

durumda iĢçilerin aynı ücretle daha fazla çalıĢmasına yol açmakta, diğer bir ifadeyle 

sömürüyü derinleĢtirmektedir. Katma değer yaratmayan çalıĢmanın en aza indirilmesi 

anlayıĢı iĢ yükünü ve yoğunluğunu arttırarak iĢçiler üzerinde sürekli ve durmadan çalıĢma 
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baskısı oluĢturmaktır (Moody, 1997). Sözü edilen anlayıĢın Taylorizmin temel felsefesini 

oluĢturan yöntemlerden net ve radikal bir Ģekilde ayrılan yanı yoktur.  

KKÇ‟de ise oluĢturulan gruplar aracılığıyla iĢçilerin de kaliteyi yükseltmek için 

karar alma ve fikir beyan etmeleri gerekmektedir. Bir baĢka ifadeyle, iĢçilerin iĢyerine 

bağlılığı yalnızca iĢ içi süreçte değil, aynı zamanda iĢ dıĢı süreçte de takip edilmek 

istenmektedir (Yücesan-Özdemir, 2006). Katılımcılık söylemi, doğrudan iĢçilerin 

çıkarlarıyla bağlantılı olmayan bir nitelik taĢımakla birlikte, iĢletmenin çıkarı iĢçilerin 

çıkarlarıyla özdeĢmiĢ gibi gösterilerek iĢçiler üzerinde bir Ģirket aidiyeti yaratılmaya 

çalıĢılmaktadır. Kalite kontrol çemberi içinde bulunan bir iĢçiden yönetimin beklediği Ģey 

yalnız fiziki ve zihinsel emeği değil aynı zamanda iĢletmeyi/firmayı içselleĢtirmesidir. Bu 

nedenle KKÇ‟ye iĢçilerin kendi istekleriyle katıldıkları söylencesi KKÇ‟yi savunanlar 

tarafından dile getirilmektedir. Bir sistemin sürekliliği sağlaması sürekli baskı 

mekanizmasıyla olası değildir, yönetilenlerin rızasının da alınması, etkili bir yönetim için 

elzemdir. Diğer bir ifadeyle yönetilenlerin rızası, yönetenlerin hakimiyetinin de 

güvencesidir. KKÇ uygulamalarında rızadan söz edilmesi, sermayenin emek üzerindeki 

egemenliğini sürdürmesi bakımından iĢlevseldir. Emek ve sermaye çeliĢkisi üzerine 

kurulmuĢ olan kapitalist sistemde kontrolü elinde tutan taraf olan sermayenin, emeği 

sürekli olarak denetim ve gözetim altında tutması gereklidir (Yücesan-Özdemir, 

2006:163). Bunun tersinin olması veya sermaye ile emeğin eĢit seviyede olması, varolan 

üretim iliĢkisinin kapitalizm olarak adlandırılmaması demektir. Yücesan-Özdemir 

(2006:162,163), nitelik ve denetim konusunda Ģunları ifade etmektedir: 

Son dönem emek süreci düzenlemelerinde, üretim hattındaki iĢ (on-line work) değiĢiklikler 

içermektedir; örneğin iĢçiler, yeni iĢ örgütlenmesinde, üretimdeki kaliteden ve kullandıkları 

makinaların bakımından sorumludurlar. Ancak, fabrikadaki yeni düzenlemelerdeki esas önemli 

boyut, hat dıĢı iĢle (off-line work) ilgilidir. Fabrikada iĢçiler üretim hattının dıĢında, problem-çözme 

gruplarına, öneri sistemlerine ve kalite çemberlerine katılmaktadırlar. Dolayısıyla, fabrikada yeni bir 
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iĢ örgütlenmesi biçimlenmektedir; iĢ, malzemenin ürüne dönüĢmesine yönelik, üretim hattının 

gerçekleĢen faaliyetlerden öte artık fabrika kapılarının ardında gerçekleĢen her faaliyet ve geçen tüm 

zamandır. Son dönemde, üretim hattındaki iĢ, emek sürecinin yeni doğasının temsilcileri tarafından, 

“vasıflı” olarak tanımlanırken, hat dıĢı iĢ ise “düĢünmeye” verilen öncelikle birlikte, kafa emeğinin 

fabrikaya dönüĢü olarak alkıĢlanmaktadır. Bu araĢtırmaların temel tezi, emek sürecinin yeni 

düzenlenmesi ile vasıfsızlaĢma eğiliminin ortadan kalktığıdır (Kenney ve Florida, 1993). Sermaye 

birikim mantığı, sermayeyi sürekli olarak üretim sürecini yenilemeye iter. Sermaye, kendi ekonomik 

çıkarları doğrultusunda emek üretkenliğini artırarak kapitalist rekabette daha güçlü konuma 

geçmeye çalıĢırken, emeği vasıfsızlaĢtırmayı tercih ettiği durumlar olabileceği gibi; emeğin vasfına 
gereksinim duyacağı durumlar da olabilir. 

 

 TKY ve KKÇ, uygulamada iĢçileri iĢyerine daha bağımlı hale getirerek 

yaĢamlarının büyük bölümünü iĢe ayırmalarına zorlamaktadır. Bu durum hem fiziki hem 

de zihinsel olarak azımsanmayacak bir yıpranmayı ortaya çıkarmaktadır. ĠĢçilerin 

yöneticiler tarafından kendilerinden istenilen katkıyı iĢletmeye/firmaya yapamamaları bir 

baskı unsurudur ve iĢçileri yönetime daha bağımlı kılmaktadır. TKY ve KKÇ‟ye uyum 

göstermeme iĢçilerin istihdam edilmeleri üzerinde olumsuz bir etki yaratmaktadır. Yalın 

üretimin kendisi, yönetimsel stratejileri ile bir arada değerlendirildiğinde çalıĢma 

yaĢamının kapılarını niteliksiz ya da yarı nitelikli iĢçi adaylarına kapatmakta, nitelikli 

iĢçiler için ise koĢulları ağırlaĢtırılmıĢ olan bir çalıĢma yaĢamı vaat etmektedir. Nitelikli 

iĢçilerin, istihdam edildikleri, göreceli olarak daha güvenli bir görünüm sergileyen 

koĢulların da kalıcı olduğunu söylemek günümüz koĢulları altında hayli iyimser bir 

çözümleme olacaktır. Düzenlemeler her ne kadar söylemde katılımcılık, geliĢim ve sürekli 

yenileme gibi ortak duyuya hitap eden değerlere vurgu yapsa da yukarıda verilen çeĢitli 

örneklerle de görüldüğü gibi çalıĢma yaĢamını daha fazla sermayenin denetimine 

sokmakta, çalıĢanların daha fazla kontrol altına alınmaları anlamına gelmektedir. ġen 

(2008:177) iĢçilerin yalın üretimde katılımları ve kendilerine yetki verilmesiyle ilgili Ģu 

tespitlerde bulunmaktadır: 

Aslında yalın üretim, iĢçilerin çıkarlarını iĢverenlerin çıkarlarıyla gerçekten dengeleyecek olan 

“endüstriyel vatandaĢlık” kavramını geliĢtirmeden, iĢverenlerin yönetim haklarını geniĢletmektedir. 
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Gerçekten iĢyerini dönüĢtürmek için yeni teknolojiler kullanıyorsa, bu teknolojilerin optimal 

düzenlenmesi için, iĢverenlerin keyfi tavırlarına karĢın iĢçilerin haklarını korumak amacıyla modern 

bir toplu pazarlık sistemine gerek duymaktadır (Drache, 1996:228). Birçok yalın üretim fabrikasında 

(Ģirketin insan kaynakları yönetimi dıĢında) iĢçilerin temsil olanağının bulunmaması, bu tür ciddi 

sorunlar yaratmaktadır. Bu tür bir sistem, en geliĢmiĢ emek tasarruf edici teknolojilere dayanmakta 

ve iĢçilerin yetkisinin arttırılması yerine endüstriyel vatandaĢlığın paternalistik biçimlerini 

kullanmaktadır. 

 

Böyle bir durumda Rodgers‟in güvencesiz istihdam sınıflandırmasının örgütsel 

boyutunda yer alan iĢçilerin iĢ üzerinde ne kadar kontrolü olup olmadığı sorusuna verilecek 

cevap olumsuzdur. Diğer bir ifadeyle günümüzde iĢçilerin iĢ üzerindeki kontrolü ve 

denetimi aĢamalı olarak ortadan kalkmakta, yukarıda ifade edildiği gibi daha çok iĢveren 

denetimine girmektedir. Gittikçe yaygınlaĢan “yalın üretim, stresle yönetim bir bütün 

olarak ele alındığında sıkı bir içsel mantığa sahiptir” (Moody, 1997:106). “Yalın üretimin 

çeĢitli parçaları (sürekli iyileĢme - kaizen), esneklik, taĢeronlaĢma ve tam zamanında 

üretim (JIT) ortalama iĢgücü maliyetini düĢürmek için belirli bir gerilim ve akıĢkanlık 

seviyesinde bir arada kullanılır” (Moody, 1997:106).  

Örgütsel dönüĢüm ve güvencesiz istihdam bağlantısına iliĢkin sürdürülen tartıĢma,  

aĢağıdaki maddeler aracılığıyla daha somut hale getirilebilir: 

1. Burada örgütsel dönüĢüm, kapitalist üretim iliĢkilerinin kendi içinde geçirmiĢ olduğu 

üretim modelinin dönüĢümü çerçevesinde ele alınmıĢtır. Diğer bir ifadeyle 20. yüzyılın 

son 15-20 yılına kadar egemen olan fordist üretim modelinin Japon modeline 

(toyotizm/post-fordizm) veya burada kullanıldığı haliyle yalın üretim modeline 

dönüĢümü sözü edilen örgütsel dönüĢümü nitelemektedir. 

2. Yalın üretim modeli her ne kadar ilk kavramsallaĢtırıldığı dönemde ömür boyu 

istihdama vurgu yapsa bile, maliyeti azaltmayı birincil hedef haline getirmesinden 

dolayı bunun uygulanabilirliği çok az sayıda iĢçi için geçerli olmuĢtur.  
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3. TaĢeron çalıĢtırma, esneklik, tam zamanında üretim gibi yalın üretim Ģemsiyesi altında 

bulunan parçalı istihdam edilme biçimleri önceden de sözü edildiği ve bu tezin ikinci 

bölümünde açıklandığı gibi güvencesiz istihdam koĢullarına yol açma olasılığı olan 

standart dıĢı istihdam biçimleridir. Bu noktada bir genelleme yapılacak olursa, bu 

zamana kadar sözü edilen farklı ve parçalı görünümlü istihdam biçimlerinin köken 

olarak yalın üretim modelinden ortaya çıktığı iddia edilebilir. Güvencesiz istihdam 

birebir yalın üretimle aynı anlama gelmese de güvencesiz istihdamın ortaya 

çıkmasındaki ana koĢulları yalın üretim modelinin oluĢturduğu vurgulanmalıdır. 

Yukarıda da söz edildiği gibi maliyet azaltmayı kendisine hedef edinen bir modelin 

bunu gerçekleĢtirebileceği yegâne alan emek üzerinde yapabileceği kısıtlamalardır. 

Emek üzerinde yapılacak olan hem ücret hem de sosyal haklarla ilgili kısıtlamalar 

istihdam ve çalıĢmanın güvencesizleĢmesi anlamına gelmektedir. Örneğin bir fabrikada 

maliyet düĢürmek amacıyla iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği için gerekli malzemelerin daha 

düĢük kalitede olanlarının kullandırılması doğrudan doğruya istihdamın sağlık ve 

güvenlik boyutu itibarıyla güvencesizleĢmesi demektir. 

4. Yalın üretimin yönetimsel stratejileri olarak adlandırılan ĠKY, TKY ve KKÇ 

yaklaĢımları anaakım söylem olarak, iĢçilerin katılımcılığını, takım çalıĢmalarını, karar 

alma süreçlerinde iĢçilerin yöneticilerle beraber fikir alıĢveriĢinde bulunmalarını 

empoze ederken, uygulamada ise iĢçiler açısından katılımcılık gerçekleĢmemektedir. 

Bir baĢka ifadeyle katılım ve karar alma süreçlerinde iĢçilerin yetkilenmesi ancak ve 

ancak iĢverenin kontrolü dahilinde iĢletmenin/firmanın çıkarları çerçevesinde 

gerçekleĢmektedir. Nihai kararı egemen yapının verdiği bir mekanizmada 

katılımcılıktan söz edilmesi bir noktada anlamsızlaĢmakta veya göstermelik bir 
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uygulamaya dönüĢmektedir. ĠĢçilerin sözü edilen uygulamalara karĢı olumsuz tavır 

almaları da iĢveren ve iĢveren temsilcileri tarafından iĢçilerin hanesine olumsuz bir 

değerlendirme olarak kaydedilmektedir Örneğin, iĢçilerin yalın üretim sisteminin 

hakim olduğu bir fabrikada, kalite çemberlerinin iĢleyiĢi hakkında, fabrikanın ücret 

yapılanması konularında olumsuz beyan bildirmesinin, iĢçinin olumsuz 

değerlendirilmesine yol açtığı belirtilmektedir (Nichols ve Suğur, 2005; ġen,2008). 

Kısacası sözü edilen yönetimsel stratejiler iĢçiler üzerinde varolan iĢveren baskısını 

artırmaktadır. Yöneticiler tarafından sıklıkla kullanılan Ģirket kültürü, Ģirket aidiyeti ve 

“hepimiz aynıyız” gibi söylemler endüstri iliĢkilerinin çeliĢkili ve sürekli mücadele 

barındıran özünü mümkün olduğu kadar iĢçilerin bilincinden uzak tutma amacı 

taĢımaktadır. Yücesan-Özdemir (2006:163) bu durumu aĢağıdaki gibi açıklamaktadır: 

 
Kapitalizmin daha önceki dönemlerinde, sermaye emeği denetlemek için teknolojik denetim 

mekanizmalarını (iĢçiyi makinanın hızına terk etmek) ve bürokratik denetim mekanizmalarını (iĢe 
baĢlama ve bitiĢ saatlerinin belirlenmesi, vb.) etkin bir Ģekilde kullanılmıĢtı. 21. yüzyılın baĢında, 

varolan denetim mekanizmalarına yeni bir boyut daha eklenmiĢtir: ideolojik denetim mekanizmaları. 

“Biz bir aileyiz”, “sen-ben yok, biz varız” gibi sloganlarda, sermaye ve emeğin sürekli 

birlikteliklerinde kendini bulan ideolojik denetim mekanizmaları ise iĢçi sınıfı için Ģunu ifade 

etmektedir: “Önce kol emeğimizi istediler, sonra kafa emeğimizi istediler, Ģimdi ise yüreğimizi 

istiyorlar”.  

 

Bilinç yanılsamaları doğrudan doğruya iĢçilerin güvencesiz koĢullarda kalmalarına 

rağmen bunu göremeyecek hale gelmelerine yol açacaktır. Yalın üretim ve sözü edilen 

yönetimsel stratejilerin uygulamada ne gibi durumlar sergilediğini ve çeĢitli ülkelerdeki 

sendikaların bunlara tepkisini Kim Moody (1997) Workers in A Lean World: Unions in 

the International Economy adlı çalıĢmasında örneklendirmiĢtir
26

. 

5. Yalın üretim modeli, yeni-liberal politikalar ve küresel üretim iliĢkilerinin ortaya 

çıkmasıyla birlikte geliĢmiĢ ülkelerin yanında azgeliĢmiĢ ülkelerde de uygulanmaya 

                                                           
26

 Ayrıntılı bilgi için bkz: Moody (1997) 
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baĢlanmıĢ ve koĢulları ulusötesi firmaların çıkarlarına göre düzenlemiĢtir.  Küresel 

üretim iliĢkileri yalnızca sanayide değil hizmet sektöründe de bir yayılma 

gerçekleĢtirmiĢtir. Özellikle biliĢim teknolojilerinin hızlı bir Ģekilde geliĢmesi hizmet 

sektörünün de azgeliĢmiĢ ülkelere yönelmesini sağlamıĢtır. Erdoğdu (2006:137), yeni 

uluslararası iĢbölümü kavramı üzerinden küresel üretim iliĢkilerinin, geliĢmiĢ 

ülkelerden azgeliĢmiĢ ülkelere yayılmasını Ģu Ģekilde ifade etmektedir: 

Küresel fabrikalar ve ihracat bölgeleri, yerel ucuz iĢgücünün çok düĢük ücretle ve kötü koĢullarda 

çalıĢması süper sömürüye yol açmıĢ
27

, Ģirket karları geliĢmiĢ ekonomilere transfer olmuĢ ve yerel 
nüfusun ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik sınai bir temel geliĢmemiĢtir.  

 

Erdoğdu (2006:139), hizmetlerin yayılmasıyla ilgi olarak da aĢağıdaki noktalara 

değinmektedir: 

Hizmetlerde taĢeronlaĢma, tıpkı mal üretiminde olduğu gibi, çokulusluların esnekleĢme 

stratejilerinin bir parçası olarak doğmuĢtur. ĠletiĢim teknolojilerindeki ilerlemeler nedeniyle yakın 

gelecekte bu taĢeronlaĢma uygulamalarının artması beklenebilir. Mal üretimine iliĢkin uluslararası 

iĢbölümünün niteliklerinin, hizmet ticaretindeki iĢbölümünde de geçerli olduğunu belirtmek gerekir. 

Hizmet ticaretinin geliĢmesi süreci içerisinde geliĢmekte olan ülkelere biçilen rol, göreli olarak 

düĢük vasıf ve ucuz iĢgücü kullanılan emek yoğun iĢlerin yapılmasıdır. 

 

Yukarıda Erdoğdu‟nun ifade ettiği “süper sömürü” kavramı burada güvencesiz 

istihdam koĢullarının ortaya çıkması olarak ifade edilebilir. Vurgulanması gereken önemli 

bir nokta; kapitalizmin küresel çapta yaygınlaĢması sonucunda güvencesiz istihdam yalnız 

üretim sektöründe değil, aynı zamanda yoğun Ģekilde hizmet sektöründe de görülmesidir. 

Bu noktada yalın üretim ve bileĢenlerinin uluslararası bir nitelikle tüm dünyada 

yaygınlaĢmasının sonuçlarının, güvencesiz istihdam olarak bir önceki bölümde 

kavramsallaĢtırmaya çalıĢılan koĢulların ortaya çıkmasındaki ana unsurlar olduğu iddia 

edilebilir. Yalın üretim modelinin maliyeti azaltma ve kaliteyi artırma felsefesi temelde 

güvencesiz istihdamın oluĢmasında önemli bir etkiye sahiptir. Diğer yandan yalın üretim 

                                                           
27

 Vurgu bu çalıĢmayı hazırlayana aittir. 
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güvencesiz istihdamın yanında daha ciddi bir sorun olarak değerlendirilmesi gereken 

iĢsizliği yaratmaktadır. 

Üçüncü bölümün bu kısmı bitirilirken, takip eden kısımda güvencesiz istihdam ve 

sendika iliĢkisi incelenmeye çalıĢılacaktır. 

3.3 Sendikal Örgütlenme ve Güvencesiz Ġstihdam ĠliĢkisi 

 Sendikal örgütlenme, güvencesiz istihdam koĢullarına karĢın iĢçiler için önemli bir 

korunma aracıdır. Güvencesiz istihdam sendikal örgütlenme iliĢkisini karĢılıklı bir 

etkileĢim olarak değerlendirmek gerekir. Diğer bir ifadeyle sendikal örgütlenmenin 

yoğunluğuyla, güvencesiz istihdamın yoğunluğu arasında ters bir iliĢki söz konusudur. 

SendikalaĢma oranı azaldıkça güvencesiz istihdam artmakta, sendikalaĢma oranı arttıkça 

güvencesiz istihdam koĢulları gerilemektedir. Diğer yandan güvencesiz istihdam koĢulları 

baĢlı baĢına sendikalaĢmanın önünü tıkamaktadır. “Emek süreci üzerindeki iĢçinin 

kontrolünü sağlayan önemli bir gösterge olarak sendika üyeliği güvencesiz istihdamı 

sınırlamaktadır” (Anderson, Beaton, Laxer, 2006:302). Standart istihdam iliĢkilerine sahip 

iĢçiler sıklıkla sendika üyesidir veya bir sendika sözleĢmesinin kapsamındadır (Fudge, 

1997; Rodgers 1989; Schellenberg ve Clark 1996; Vosko 1997; Vosko, Zukewich ve 

Cranford 2003). Kanada temel alınarak verilen örnekte, çoğu sendikalı olmayan daimi tam 

zamanlı iĢlerin de sendikalı olan demir çelik veya otomotiv iĢkollarının kazanımlarından 

etkilendiği belirtilmektedir (Storey, 1987). Önceden de açıklandığı gibi standart 

istihdamdan uzaklaĢma güvencesizleĢmede önemli bir dönüĢümün göstergesidir. Bir 

önceki kısımda her ne kadar, fordizm ve yalın üretimin karĢılaĢtırılması amacıyla sunulmuĢ 

tablolarda fordizmde istihdam garantisi olmadığı, yalın üretimde istihdam garantisi vaat 

edildiği belirtilse de, II. Dünya SavaĢı‟ndan sonra baĢlayıp 20. yüzyılın son 20-25 yılına 
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kadar olan süre içinde istihdam koĢullarının ve istihdam edilme olasılıklarının 

günümüzdekine göre daha olumlu bir görünüm sergilediği belirtilmelidir. Sözü edilen 

olumlu görünüm sendikal hareket için de geçerlidir. Dünya genelinde sendikalaĢma 

oranlarına bakıldığında, yeni-liberal politikaların yanı sıra yalın üretim modelinin 

egemenlik alanını geniĢletmesiyle birlikte sendikalaĢma oranlarında bir gerilemenin olduğu 

gözlemlenebilir. SendikalaĢma oranlarıyla ilgili aĢağıdaki alıntı, sözü edilen durumu daha 

somut hale getirecektir: 

 
Ġngiltere‟de 25 yıl önce yüzde 55,1 olan sendikalaĢma oranı, 2002 yılında yüzde 30,4‟e gerilemiĢtir. 

Sendikal hak ve özgürlükler konusunda hiçbir önemli sorun yaĢamayan Almanya ve Avusturya‟da 

da sendikalaĢma oranlarında önemli gerilemeler söz konusudur. Almanya‟da 1980 yılında yüzde 

34,9 olan sendikalaĢma oranı, 2002 yılında yüzde 23,2‟dir. Avusturya‟da ise 1980 yılında yüzde 

58,4 olan sendikalaĢma oranı, 2002 yılına kadar yüzde 35,4 düzeyine gerilemiĢtir. ĠĢçi sınıfı 

hareketinin önemli bir geleneğe sahip olduğu Fransa‟da ise sendikalaĢma oranı Türkiye‟dekinden de 

geridir. Fransa‟da sendikalaĢma oranı 1980 yılında yüzde 17,1 düzeyinde iken, bu oran 1990‟da 

yüzde 10,1‟e, 2002 yılında da yüzde 9,7‟ye düĢmüĢtür. Yalnızca özel sektör dikkate alındığında, 

Fransa‟da sendikalaĢma oranının çok daha düĢük olduğu ortaya çıkmaktadır
28

. 

 

  Yukarıdaki aktarılan veriler doğrultusunda güvencesiz istihdam ve sendikal 

örgütlenme arasındaki iliĢki yalın üretiminin sendikalara bakıĢ açısı üzerinden ele alınmaya 

çalıĢılacaktır. TaĢeronlaĢma, evde çalıĢma kendi hesabına çalıĢma gibi önceden söz edilen 

parçalı istihdam biçimlerini ortaya çıkaran temel nokta yalın üretim yaklaĢımıdır. Bahsi 

geçen parçalı istihdam biçimleri sendikalaĢma olanaklarını tahrip etmektedir. Bu nedenle 

güvencesiz istihdamın tanımlanmasında ve örgütsel dönüĢümün açıklanmasında yapıldığı 

gibi sendikal boyutun açıklanmasında da bütünsel bir bakıĢ açısı kullanılacaktır. 

 

 

 

                                                           
28

 http://www.yol-is.org.tr/genel/bizden_detay.php?kod=227 

http://www.yol-is.org.tr/genel/bizden_detay.php?kod=227
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3.4 Yalın Üretim Modelinin SendikalaĢmayla Ġlgili YaklaĢımları ve Güvencesiz 

Ġstihdam ĠliĢkisi 

 

 Yalın üretim modelinde sendikal örgütlenmeye dair iki bakıĢ açısının egemen 

olduğu söylenebilir. Bunlardan birincisi, yalın üretim modelinin sendikalara olumlu bir 

bakıĢ açısına sahip olmadığıdır. Bu bakıĢ açısından yola çıkarak yalın üretimin sürekli 

olarak güvencesiz istihdam koĢullarını yaratma arayıĢına sahip olduğu ifade edilebilir. 

Yalın üretimin sendika istememesi, iĢçilerin iĢveren karĢısında tek baĢına kalması ve 

iĢçilerin güvencesiz koĢullarla karĢılaĢmaları halinde mücadele etme güçlerinin zayıf 

olması anlamına gelmektedir.  Yalın üretimin sendikalarla ilgili ikinci bakıĢ açısı ise, 

sendikalardan tamamen kaçılamıyorsa kontrol altına alınmaları, firma içinde ve firmanın 

ihtiyaçlarına tabi bir Ģekilde içerilmeleri yönündedir (mikro-korporatizm). Diğer bir 

ifadeyle sendikanın iĢveren denetiminde faaliyet göstermesi, mücadeleci bir sendikal 

yapısının olmaması iĢverenlerce tercih edilmektedir. Yalın üretim, sendikaları edilgen ve 

kontrol edilebilir hale getirerek, bu model tarafından yaratılacak güvencesiz istihdam 

koĢullarına karĢı ortaya çıkabilecek muhalif tavırları da engelleyecektir. Yalın üretimde 

ayrıca meslek veya iĢkolu sendikacılığı yerine, iĢyeri sendikacılığı modeli empoze edilerek 

kitlesel ve birleĢik bir sendikal mücadelenin önü de kesilmeye çalıĢılmaktadır. Yalın 

üretimde iĢyeri sendikacılığının “uzlaĢma” zemini yaratılabilmesi için iĢverenlerce tercih 

edildiği ifade edilmekte; yalın üretimde “iĢin yoğunlaĢtırılarak iĢçilerin strese sokulması ve 

uzun çalıĢma saatlerinin uygulanmasının güçlü iĢkolu sendikalarının olması durumunda 

mümkün olmayacağı” vurgulanmaktadır (ġen, 2008: 94). Yalın üretimin sendika karĢıtı 

tavrıyla ilgili ġen (2008:186) Ģu örneği vermektedir: 

Japonya dıĢında faaliyet gösteren birçok Japon Ģirketi, faaliyete yeni baĢladıkları iĢyerlerini büyük 

ölçüde sendikal faaliyetin olmadığı azgeliĢmiĢ bölgelerde açtıkları ya da bilinçli olarak 

sendikalaĢmayı engelledikleri için sendikasızdır. Örneğin Toyota ve Nissan‟ın yayımladıkları 

yayınlarda bunu açıkça görmek mümkündür. Nissan sendikal örgütlenme konusunda destekleyici 
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olmadığını, sendikanın hem iĢletme hem de iĢçiler açısından zararlı olacağını, iĢçilerle “üçüncü bir 

taraf” kanalıyla değil, doğrudan iliĢki kurmayı tercih ettiğini ifade etmektedir. Benzer Ģekilde 

Toyota‟ya bağlı Nippondenso Ģirketi de temel ilke olarak sendikal örgütlenmeyi desteklemediğini, 

asıl hedefin yönetimin iĢçilere gereken değeri vermesinin sağlanmak olduğunu açıklamıĢtır 

(Selamoğlu, 1998:225-226). 

 

Yalın üretim modeli içinde, çalıĢma ve istihdamın yeniden yapılanması diğer bir 

ifadeyle, birbirinden bağımsızmıĢ görüntüsü veren ve güvencesiz koĢulların oluĢmasında 

temel olan istihdam biçimlerinin iki tür farklılaĢma yarattığı ifade edilmektedir (Hyman, 

1999:100). FarklılaĢmanın birinci boyutunda, yeni becerilerin yaratılmasıyla mavi/beyaz 

yakalı ayrımının bulanık bir hale gelmesi ve bu yeni teknolojik ve örgütsel sürecin 

sendikacılık hareketine duyarsız yeni bir “kazananlar” kitlesi yaratması olgusu 

yatmaktadır. Burada sözü edilen “kazananlar” kitlesinin yalın üretimin iĢ güvencesi vaat 

ettiği çekirdek iĢgücü olduğu ifade edilebilir. Ayrıca, bu azınlıkta kalan kitlenin yanı sıra 

çoğu kadınlardan oluĢan ve “iĢe devam etme umudu iĢverenin iyi niyetine kalmıĢ olan 

„beyaz yakalı iĢçilerin ” de benzer bir tutum içine girbileceği Hyman (1999:100) tarafından 

dile getirilmektedir. FarklılaĢmanın ikinci boyutunda ise güvencesiz ve atipik istihdam 

biçimlerine tabi çalıĢanlar yer almaktadır. ĠĢgücünün ağırlıklı bölümünü oluĢturan bu 

iĢçilerin “üretimdeki düĢüĢ, kamu sektöründeki kesintiler ve özel sektör hizmetlerindeki bir 

dizi yükselmeyle birlikte ortaya çıkması” (Hyman, 1999:100) dikkat çekicidir. Çevresel 

iĢgücü olarak da adlandırılan güvencesiz ve atipik koĢullarda istihdam edilenlerin 

sendikalara üyeliklerinin de oldukça sorunlu olduğu vurgulanmaktadır (Hyman,1999:100). 

Yukarıda da söz edildiği gibi güvencesiz istihdam koĢullarında sendika üyeliği 

sorunlu hale gelmektedir. Bu durumun ortaya çıkmasının asıl nedeni, yalın üretim 

modelinin sendika karĢıtı tavrı ve sürekli maliyet düĢürme arayıĢı içinde olmasıdır. 

Standart dıĢı veya atipik olarak adlandırılan istihdam biçimlerinin doğrudan yalın üretim 
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modelinin temel amacı üzerinden (maliyet azaltma) yaratıldığı, böylece sendikalaĢmanın 

engellenmesinde ve güvencesiz istihdam koĢullarının biçimlenmesinde, günümüzde her 

geçen gün, hem sanayi hem de hizmet sektöründe daha egemen olan yalın üretim 

modelinin önemli payının olduğu belirtilmelidir. 

Meslek veya iĢkolu esası yerine iĢyeri esasında sendikal örgütlenme hem 

sendikaları etkisizleĢtirmekte hem de iĢyeri dıĢında kalan fakat, aynı meslekte olan ve 

taĢeron sözleĢmelerle çalıĢan iĢçileri kapsam dıĢında tutmaktadır. Bir baĢka ifadeyle 

standart dıĢı istihdam edilme biçimleri iĢverenlerin sendikal baskılardan kurtulmasında ve 

bu biçimler altında çalıĢanların güvencesizleĢmesinde önemli bir etkiye sahiptir. ġen 

(2008: 95, 96) iĢyeri tabanlı sendikal örgütlenmenin iĢçiler açısından birçok sorunu da 

beraberinde getirdiğini belirtmektedir: 

1) ĠĢyeri sendikaları, oldukça desantralize olmuĢ (merkeziyetçilikten uzak) yapıları nedeniyle iĢçi 

hareketinin gücünü dağıtır, 

2) ĠĢyeri sendikaları birleĢik iĢçi hareketinin olası geliĢmesini engeller, 

3) ĠĢyeri sendikaları sadece sürekli iĢçilerin haklarını korur, iĢsizler de dahil olmak üzere, belirli 

iĢçi kategorilerini örgütlemek istemez, 

4) ĠĢyeri sendikaları uzun süre üyesi olan emekli iĢçilerin çıkarlarını korumak için pek çaba 

göstermek istemez, 

5) ĠĢyeri sendikaları yönetsel ve mali yetersizliklere katlanmak zorunda kalır, 

6) ĠĢyeri sendikaları Ģirketle özdeĢleĢir, bu nedenle iĢverenlerin müdahalelerinden ve baskılarından 

çabuk etkilenir, sonuçta iĢçilerin çıkarları ile iĢyerinin çıkarlarının özdeĢleĢmesine aracı olur, 

7) ĠĢverenler ve hükümet karĢısında toplu pazarlık güçleri göreli olarak zayıftır, 

8) ĠĢyeri sendikaları iĢyerinde çalıĢma sürecinin kontrolünün sağlanmasını önemsemez, bunun 

yerine iĢ güvencesini öne çıkarır. 

 

Yücesan-Özdemir ve Özdemir (2008: 132)  güvencesiz istihdam koĢullarını 

hazırlayan yalın üretim modelinin sendikalar üzerindeki etkisini Ģöyle belirtmektedirler: 

Türkiye‟de son dönem kapitalist emek süreci düzenlemeleri, “Japon modeli”, “insan kaynakları 
yönetimi” gibi farklı adlandırmalarla, sendikayı tümüyle süreç dıĢında bırakmayı hedeflemektedir. 

Son dönem kapitalist emek süreci düzenlemeleri, artık sınıf temelli toplumsal kutuplaĢmaya ve 

sınıflar arasındaki çatıĢmaya dayalı örgütlenmenin sona erdiğini, bunun yerine toplumsal çıkar 

grupları arasında uzlaĢmaya ve dayanıĢmaya dayalı bir ekonomik ve siyasal yapının geliĢmekte 

olduğunu meĢru kılan bir paradigmaya yaslanmaktadır. Son dönemde, iĢyerlerinde, yönetim ve 

iĢçiler arasında ortak çıkarlar yaratmayı amaçlayan söylemlerle ve formel ve enformel 

birlikteliklerle, iĢçilerin, iĢletmeye bağlılığını artırmak ve iĢçilerin çıkarlarını dile getirebilecekleri, 

kurumsallaĢmıĢ endüstri iliĢkilerinin dıĢında, yeni bir forum yaratmak hedeflenmektedir (Akkaya, 
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2007). Diğer bir deyiĢle, iĢletme yöntemleri artık sendikayı aradan çıkararak, doğrudan iĢçilere 

ulaĢmayı amaçlamaktadır (Yücesan-Özdemir, 2002). 

 

 Burada yürütülen tartıĢmalar ıĢığında sendikal örgütlenme ve güvencesiz istihdam 

iliĢkisi aĢağıdaki gibi sınıflandırılabilir: 

1. Güvencesiz istihdamı geliĢtiren standart dıĢı istihdam biçimlerinde çalıĢma, 

sendikalara üye olma önünde önemli bir engeldir. Bu engelin olması, iĢçilerin, 

iĢverenlerin keyfi uygulamalarına karĢı korumasız kalmaları anlamına 

gelmektedir. 

2. Ülkeden ülkeye farklılık gösterse bile iĢ ve sendika yasaları günümüzde 

sendikal örgütlenmeyi zorlaĢtıracak veya sendikaları etkisiz bırakacak 

nitelikteki düzenlemelerle oluĢturulmaktadır (DiPrete ve diğerleri, 2004: 14). 

Bu durum güvencesiz istihdamın doğrudan kamusal güç aracılığıyla 

yoğunlaĢtırılması demektir. Bir baĢka ifadeyle yasal düzenlemeler güvencesiz 

istihdam uygulamalarına zemin hazırlayabilmektedir. 

3. ĠĢyeri temelli sendikal örgütlenme (mikro-korporatizm), sendikaların edilgen ve 

iĢverenlerce yönlendirilen bir duruma gelmelerine yol açmaktadır. Sendikaların 

iĢveren kontrolü altında, iĢçilerin çıkarlarını savunması söz konusu değildir. Bu 

durum, sendikanın örgütlü olduğu iĢyerinde bulunan iĢçilerin dahi güvencesiz 

koĢullarda çalıĢmalarına yola açabilecektir. Bir baĢka ifadeyle, iĢyeri temelli 

sendikal oluĢum, yönlendirilmeye uygun bir yapıya sahiptir ve mücadele 

olanaklarından yoksundur. 

4. ĠĢyeri temelli sendikal örgütlenme, aynı meslek veya iĢkoluna mensup olan 

fakat fason üretim, taĢeron sözleĢme gibi güvencesizliği yaratan koĢullardaki 

çalıĢan iĢçilerin sendikalı olmaları olasılığını ortadan kaldırmaktadır. 
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Özetle, sendikal örgütlenme ve güvencesiz istihdam iliĢkisinde iki boyut vardır. 

Güvencesiz istihdam koĢulları altında çalıĢan iĢçilerin sendikal örgütlenme olasılıkları 

düĢüktür. Güvencesiz istihdam koĢullarını yaratan yalın üretim modelinin öngördüğü iĢyeri 

temelli sendikal örgütlenme modeli ise kolektif aidiyete dayalı bir sınıf örgütü niteliği 

taĢımadığı için,  kötü çalıĢma koĢullarını tersine çevirebilecek  dinamizden de uzak 

olacaktır. Bu nedenle, sözü edilen sendikal örgütlenme modeli baĢlı baĢına güvencesiz 

istihdam koĢullarının yaratılmasında etkili olmaktadır. Fakat burada belirtmek gerekir ki, 

iĢyeri temelli sendikal örgütlenme ve bunun sonucunda güvencesizliğin artmasında, tek 

sorumlu yalın üretim modeli ve yeni-liberal politikaların uygulamaları değildir. Mücadele 

pratiklerini önemli ölçüde savunma konumuna çekmiĢ ve bu mücadeleyi korporatizm 

temelinde yürütmeye çalıĢan sendikalar da belirli bir oranda sorumluluğa sahiptir (Tompa 

ve diğerleri, 2006; ġen, 2008; Hyman, 1999). 

Hyman (2002:8), günümüzde “daimi süreli, tam zamanlı çalıĢanların sendikalarda 

toplu örgütlenme ve temsil edilme olasılıklarının daha yüksek” olduğunu belirtmektedir. 

Diğer yandan Hyman (2002:8), sendikaların sıklıkla kadınları, sigortasız (insecure) ve 

geçiĢli iĢçileri geçmiĢte dıĢladığını ve iĢçi sınıfını bir bütün olarak temsil etme iddiasının 

sendikacılık hareketi içinden nadiren sorgulandığını vurgulamaktadır. Sendikacılık 

hareketinin geleneksel olarak dıĢladığı yada ilgi göstermediği kesimlerin günümüzde 

yaygın olarak güvencesiz istihdam koĢulları altında çalıĢtıkları bilinmektedir. Güvencesiz 

istihdamla mücadelede birleĢik ve güçlü bir sınıf sendikacılığı önem taĢımaktadır. Standart 

dıĢı istihdam biçimlerinde güvencesiz koĢullar altında istihdam edilen çevresel iĢ gücü 

olarak adlandırılan kitleleri kapsamayan (Hyman, 2002: 10) iĢyeri veya iĢletme temelli bir 

sendikal örgütlenmenin iĢçi sınıfı bakımından iĢlevsiz olacağı açıktır. 
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3.5 Üretim Teknolojilerinin DönüĢümü Güvencesiz Ġstihdam Bağlantısı 

 Üretim teknolojilerinin özellikle 1980‟lerden itibaren geçirdiği dönüĢüm 

kapitalizmin ulusötesi yapılanmasında önemli bir etkendir (Tompa ve diğerleri, 2006: 91). 

Mikro elektronik teknolojilerinin özellikle 20. yüzyılın ikinci yarsından itibaren gösterdiği 

dönüĢüm içerisinde bilgisayarların, robotların ve diğer bilgiye dayalı üretim araçları ve ofis 

araçlarının kullanımı yaygınlaĢmıĢtır (Dicken, 1999:150).  

ĠletiĢim teknolojilerinin geliĢimi ve bu geliĢimle birlikte kullanım maliyetinin 

düĢerek yaygınlaĢması ise özellikle 1990‟ların baĢından itibaren artıĢ göstermiĢtir (Dicken, 

1999:156). UlaĢım alanındaki geliĢmelerin de ulusötesi Ģirketlerin yayılmalarındaki etkisi 

gözardı edilmemelidir. 

Anaakım söyleme göre, teknolojik geliĢmelerle birlikte emeğin niteliği aratacak, bu 

süreçte bilgi birikimi ve bilgiyi kullanma önem kazanacaktır. Önceki kısımlarda da söz 

edildiği gibi sermaye için emeğin nitelikli olması veya bilgiyi kullanıp kullanamaması 

göreceli bir durumdur. Hatta verilen örneklerde teknolojiyi kullanacak bilgi birikimine 

dayalı bir sistemin uygulanmadığı, tam tersine artan teknoloji kullanımının kimi noktalarda 

daha fazla niteliksizleĢmeye yol açtığı ifade edilmiĢtir (Moody, 1997).  

Teknolojik geliĢim ve bu geliĢimlerin somut yeniliklere dönüĢtürülerek kullanımı 

varolan kapitalist üretim iliĢkileri ve bu iliĢkileri yöneten sermaye sınıfının çıkarlarından 

bağımsız olarak düĢünülemez. Bir baĢka ifadeyle teknolojinin dönüĢüm ve bunun üretim 

süreçlerinde yoğun olarak kullanımı, üretim iliĢkilerinde egemen olan sınıfın çıkarları 

bakımından iĢlevsel olduğu ölçüde mümkün olabilecektir. Teknoloji, söz edilen çıkarların 

devamlılığının sağlanmasında günümüzde daha önemli bir görünüm kazanmıĢtır. Bu 

nedenle üretim süreçleri teknolojik geliĢmeler aracılığıyla emeğin kontrol alanından daha 
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fazla çıkarak sermayenin kontrol alanına girmektedir. Bir baĢka ifadeyle emek süreci, 

teknolojinin yoğunlaĢmasıyla birlikte sermaye sınıfının daha yoğun denetimi altına 

girmiĢtir
29

.  

Kondratiev‟in Uzun Dalga Serileri Kuramı da kapitalist üretim iliĢkilerinin 

geçirdiği teknoloji temelli dönüĢümleri elli yıl civarındaki sınıflandırmalarla ele 

almaktadır. Kondratiev‟in ismiyle birlikte anılan K dalgaları günümüze kadar olan süre 

içinde beĢ aĢama olarak bölümlendirilmiĢtir. Günümüzde beĢinci aĢamanın baĢlangıcında 

olduğumuz varsayılmaktadır. Her dalganın gönenç (prosperity), durgunluk (recession), 

bunalım (depression) ve toparlanma (recovery) olmak üzere dört aĢamaya bölündüğü ifade 

edilmektedir (Dicken, 1999:147). 

Günümüzde üretim teknolojilerinin biliĢim teknolojilerindeki geliĢme aracılığıyla 

dönüĢüm geçirdiği belirtilmekte, bilgisayar temelli süreçlerin hizmet ve sanayi sektöründe 

kullanımının bu sayede yoğunlaĢtığı vurgulanmaktadır. 

BiliĢim teknolojilerinin dönüĢümü istihdam olanaklarını özellikle hizmet 

sektöründe kadınlara daha fazla sunmakta, diğer yandan da güvencesizlik koĢullarının bu 

kesim üzerinde artıĢına neden olmaktadır (Kumar, 2004; Vosko, 2006; Temiz, 2004; Belek 

1999). Bu duruma iĢgücünün feminizasyonu da denilmektedir. 

Birincil emek piyasasına dahil olan, yani teknolojiyi kullanabilecek bilgi birikimine 

sahip olup göreceli olarak daha olumlu Ģartlarda istihdam edilip küresel üretim iliĢkilerinde 

                                                           
29 Sermaye sınıfının egemenliğini devam ettirmesi için değiĢime duyduğu ihtiyaç Marx (2000:464) 

tarafından Ģu Ģekilde ifade edilmektedir: Burjuvazi, üretim araçlarını, böylelikle üretim iliĢkilerini ve onlarla 

birlikte, toplumsal iliĢkilerin tümünü sürekli devrimcileĢtirmeksizin varolamaz. Daha önceki bütün sanayici 

sınıfların ilk varlık koĢulu, bunun tersine, eski üretim tarzlarının değiĢmeksizin korunmasıydı. Üretimin 

sürekli altüst oluĢu bütün toplumsal koĢullardaki düzenin kesintisiz bozuluĢu, sonu gelmez belirsizlik ve 

hareketlilik, burjuva çağını bütün daha öncekilerden ayırt eder. Bütün sabit, donmuĢ iliĢkiler, beraberlerinde 

getirdikleri eski ve saygıdeğer önyargılar ve görüĢler ile birlikte tasfiye oluyorlar, bütün yeni oluĢmuĢ olanlar 

kemikleĢemeden eskiyorlar. YerleĢmiĢ olan ne varsa eriyip gidiyor, kutsal olan ne varsa lanetleniyor ve en 

sonu insan, kendi gerçek yaĢam koĢullarına ve hem cinsiyle olan iliĢkilerine ölçülü bir anlayıĢla bakmak 

zorunda kalıyor. [F. Engels und K. Marx, Manifest der Kommunistischen Partei, Lond. s.5] 
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kendine yer bulabilenler (Özuğurlu, 2005:76), ikincil emek piyasasında bulunanlardan, 

yani daha esnek koĢullar altında çalıĢmak zorunda kalanlardan göreceli olarak daha az 

güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢılaĢmaktadırlar. Fakat önceden de vurgulandığı gibi 

bu durum mutlaklık arz etmemektedir. 

Üretim teknolojilerinin dönüĢümünün güvencesiz istihdam koĢullarına yol açması 

iĢlevsel esneklik yaklaĢımı noktasında daha çok ortaya çıkmaktadır. ĠĢlevsel esneklik 

iĢçilerin üretim sürecinde yalnız sorumlu oldukları iĢleri değil, aynı zamanda süreç içindeki 

diğer iĢleri de yapabilmesini öngörmektedir. Bu yaklaĢımın teknolojik geliĢmelerin daha 

üst aĢamaya çıkmasıyla yoğunlaĢtığı vurgulanmaktadır. Belek (1999: 82), sözü edilen 

durumu Ģu Ģekilde açıklamaktadır: 

Teknolojik geliĢme gerçekleĢtikçe, “iĢlevsel esnekliğin” iĢletme düzeyinde sağlanması baĢlıca iki 

boyuttaki düzenlemelerle sağlanmaktadır. Bunlardan ilki, mesleki bileĢim ve becerilerinin 
değiĢtirilmesi; ikincisi de iĢlerin beceriye iliĢkin içeriğinin ve çalıĢmanın organizasyonunun 

değiĢtirilmesidir. Her ikisi de meslek ve iĢ yapılarının daha becerili, daha çok yönlü kılınması 

hedeflenmektedir. Teknolojinin genel etkisi becerinin artırılması yönündedir. Örneğin Volvo 

otomobil fabrikasında, eskiden varolan beĢ iĢ kategorisi tek bir kategoride birleĢtirilmiĢtir ve bugün, 

bütün iĢçilerin bu sonucu iĢin uzmanı olması beklentisi hakimdir. Bu durum emekgücüne “esneklik” 

kazandırmakta ve onların birimler arasındaki rotasyonu daha olanaklı kılmaktadır. Birimler 

arasındaki rotasyon ise, daha baĢtan belirtildiği gibi, “iĢlevsel esnekliği” geliĢtirici ve 

kurumsallaĢtırıcı bir iĢlev görmektedir. Ġkinci “iĢlevsel esneklik” yönetimi ise çalıĢma saatlerinin 

“esnekleĢtirilmesi” ile sağlanmaktadır. Haftalık çalıĢma saatlerinin azaltılması bunun örneğidir. 

Teknolojik geliĢme buna fırsat sağlamaktadır.  

 

Yukarıdaki alıntıda “çalıĢma organizasyonunun değiĢimi” önceki kısımlarda yalın 

üretim modeli bağlamında açıklanmaya çalıĢılmıĢtı. Ayrıca iĢlevsel esnekliğe taĢeron 

sözleĢmeler ve taĢeron iĢçi kullanma, geçici ve duruma bağlı (contingent) iĢçiler kullanma 

aracılığıyla da ulaĢılabileceği ifade edilmektedir (Jackson, 2006: 284). Diğer bir ifadeyle, 

teknolojik dönüĢüm veya bu dönüĢümün üretim alanında kullanılması (üretim 

teknolojilerinin dönüĢümü) yoğun olarak iĢverene, iĢlevsel esneklik uygulamaları 

aracılığıyla kendi çıkarlarını artırma imkanı vermektedir. Bu noktada iĢlevsel esnekliğin 

iĢverenler açısından kullanıldığı anlamıyla esneklik sağlarken iĢçiler açısından tam tersine 
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katı uygulamalar bütünü anlamına geldiği ifade edilebilir. Bu durum hem yapılan iĢ 

içindeki rotasyon ve çalıĢma saatlerini yoğunlaĢtırmakta, diğer yandan da farklı istihdam 

biçimlerini kullanarak güvencesiz istihdam koĢullarını yaratmaktadır.  

“Her konuda uzman olmaları” beklentisi, iĢçiler üzerinde önemli bir baskı unsuru 

oluĢturmaktadır. Teknoloji kullanımına odaklanmıĢ uzmanlaĢma beklentisi, bu teknolojiyi 

kullanamayan iĢçilerin emek piyasası dıĢında kalmalarına kadar varabilecek sonuçlara yol 

açabilir. Özellikle taĢeron sözleĢmeler ve benzeri standart dıĢı koĢullarda çalıĢanlar sözü 

edilen uzmanlaĢma seviyelerini gerçekleĢtiremedikleri için güvencesizlikle 

karĢılaĢmaktadırlar.  

 Üretim teknolojilerinin kullanımının temel amacı verimliliği artırıp özellikle 

iĢgücünden kısıntı yaparak maliyeti düĢürmektir. YoğunlaĢan teknoloji kullanımı en az 

iĢgücüyle en fazla verimliliği arayacağı için, bir iĢçi çekirdek iĢgücü kapsamında dahi olsa 

bu konumunu kaybedip güvencesiz istihdama daha yakın olan çevresel iĢgücünün içine 

dahil olabilir. Bu noktada merkez iĢgücü içindeki iĢçinin varolan teknolojik geliĢimle 

bağlantılı bilgi birikimini yoğunlaĢtırması da güvencesizlikten kurtulmasına çözüm 

olmayabilir. Önceden de söz edildiği gibi günümüzde merkez veya çevre iĢgücü ayrımı 

olmaksızın emekgücünü satarak yaĢamını sürdüren herkesin güvencesiz istihdam koĢulları 

altında çalıĢma tehlikesi vardır. 

 Ayrıca, teknolojinin yoğun kullanımı iĢçilerin iĢ üzerindeki bireysel ve toplu 

kontrollerinin yoğunluğunu düĢürerek emek sürecinin daha kapsamlı biçimde iĢveren 

kontrolüne girmesine yol açmaktadır (Moody, 1997; Belek, 1999). ĠĢçilerin iĢ üzerindeki 

bireysel veya toplu kontrollerinin azalması önceden de açıklandığı gibi Gerry Rodgers‟in 

güvencesizlik sınıflandırmasındaki örgütsel boyut kapmasına girmektedir. Bir baĢka 
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ifadeyle, üretim teknolojilerinin etkinliğini artırması güvencesizliğin örgütsel boyut 

itibarıyla yoğunlaĢması anlamına gelmektedir. 

 YoğunlaĢan teknoloji kullanımıyla birlikte, iĢçilerin eğitim seviyeleri, emek 

sürecindeki yetkileri ve buna bağlı olarak üzerlerindeki iĢveren denetiminin artması Akçay 

(2008) tarafından yapılmıĢ bir alan araĢtırmasında örneklendirilerek açıklanmıĢtır. Hizmet 

sektöründe teknolojinin yoğun olarak kullanıldığı çağrı merkezleri üzerine yapılan 

araĢtırmada Türkiye‟de çağrı merkezi çalıĢanlarının genel profili olarak “Öğrenim 

durumları oldukça yüksek: yüzde 85‟i üniversite mezunu, yüzde 9‟u ise yüksek lisans 

mezunu” ifadelerine yer verilmektedir (Akçay, 2008: 50). Çağrı merkezi çalıĢanlarının iĢ 

devir hızının yüksek olduğu, “çalıĢanların yüzde 35‟inin 1 yıldan az, yüzde 45‟inin 1 yıl ile 

3 yıl arasında, yalnızca yüzde 4‟nün ise 5 yıldan fazla süreli” çalıĢtığı belirtilmekte,  

çalıĢma saatleri açısından değerlendirilme yapıldığında iĢçilerin yüzde 48‟nin günlük 8 

saatten fazla, yüzde 45‟inin ise günlük 9 saatten fazla çalıĢtığı vurgulanmaktadır. 

ÇalıĢanların yaptıkları görüĢmelerin sürekli kayıt altına alındığı, çalıĢma ortamının daimi 

olarak kameralar aracılığıyla gözetlendiği ifade edilmekte, yapılan telefon görüĢmeleri 

arasında kimi zaman hiç aralık olmaması veya çok kısa süreli aralıklar olmasından dolayı 

çalıĢanların aralıksız 8 saat boyunca görüĢme yapma olasılığından söz edilmektedir. 

ÇalıĢanların ücretleriyle ilgili ise yüzde 47‟sinin 500 ile 700 YTL arasında, yüzde 27‟sinin 

700 ile 900 YTL arasında ücret aldıkları belirtilmektedir. Diğer yandan araĢtırmada çağrı 

merkezi çalıĢanlarının yüzde 81‟inin iĢyerinde baskı gördüklerini açıkladıkları 

belirtilmekte, çalıĢanların yüzde 85‟inin iĢlerini baĢkalarına tavsiye etmedikleri 

vurgulanmakta ve yine çalıĢanların 98‟inin çalıĢma koĢullarının değiĢmesini istedikleri de 
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ifade edilmektedir (Akçay, 2008: 50). Bu sektörde çalıĢanların iĢ kaynaklı depresyon, ses 

telleri, bel ve boyunla ilgili sorunlar yaĢadığı da belirtilmektedir. 

 Yukarıdaki paragrafta belirli noktalarına vurgu yapılan araĢtırma, güvencesiz 

istihdam koĢullarına büyük oranda uyan çalıĢma koĢullarını gözler önüne sermektedir. 

Teknolojik geliĢimin hem iĢin yoğunlaĢmasına neden olan, hem de iĢveren açısından iĢin 

denetimine getirdiği fırsatlar, iĢçilerin daha fazla baskı altında çalıĢmasına yol açmak 

suretiyle güvencesizlik koĢullarını da artırmaktadır. Ücretten sağlık sorunlarına, düĢük 

kıdemden eğitimli olmanın bir anlam ifade etmemesine ve günlük 8 saatten fazla çalıĢmaya 

kadar tüm bileĢenler güvencesizlik koĢullarını biçimlendirmektedir. 

 Kısacası üretim teknolojilerinin dönüĢümünün günümüzde çalıĢanlar üzerinde 

yukarıda açıklanmaya çalıĢılan nedenlerden dolayı güvencesizliği (güvencesiz istihdam 

koĢullarını) artırıcı bir etkisi vardır. Fakat belirtilmesi gereken bir baĢka nokta güvencesiz 

istihdamın önceden de ifade edildiği gibi tek bir nedene bağlanmasının yanlıĢ bir yaklaĢım 

olacağıdır. Farklı bileĢenlerin bütünsel bir etkisinin güvencesiz istihdamı ortaya çıkardığı 

yaklaĢımı gözardı edilmemelidir (Cranford ve diğerleri, 2003). 



105 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

GÜVENCESĠZ ĠSTĠHDAMIN ÇALIġMA ÜZERĠNE ETKĠLERĠ 

 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde güvencesiz istihdamın çalıĢma yaĢamı üzerindeki etkileri 

değerlendirilmeye çalıĢılacaktır. Bu değerlendirme yapılırken iki boyutlu bir yaklaĢım 

benimsenecektir. Birinci boyut çalıĢma psikolojisi disiplini temelli olan mikro, ikinci boyut 

ise çalıĢma sosyolojisi temelli makro değerlendirme olacaktır. Mikro değerlendirme olarak 

ifade edilen yaklaĢımda güvencesiz istihdamın, doğrudan iĢçiler ve çalıĢma yaĢamı 

üzerindeki etkileri ele alınacak, güvencesiz istihdam koĢullarının çalıĢma yaĢamında ortaya 

çıkardığı sorunlar ve bununla birlikte iĢçilerin yaĢadıkları çeĢitli olumsuzluklar 

açıklanacaktır. Sözü edilen mikro ölçekte ortaya çıkan sorunlar Lewchuk ve diğerlerinin 

(2003, 2005, 2006a, 2006b) - Karasek (1979), Karasek ve Theorell‟in (1990) “ĠĢ Talep 

Kontrol Modeli”, iĢ gerilimi kavramı üzerinden -geliĢtirdikleri “Ġstihdam Gerilimi Modeli” 

(Employment Strain Model) çerçevesinde ele alınacak, güvencesiz istihdam niteliklerini 

daha çok taĢıyan standart dıĢı istihdam edilme biçimlerinin, iĢçiler üzerinde ortaya 

çıkardığı olumsuz durumlar açıklanmaya çalıĢılacaktır. Öncelikle, Karasek‟in geliĢtirdiği 

modelden söz edilecek, ardından Lewchuk ve diğerlerinin geliĢtirdiği model çerçevesinde 

güvencesiz istihdamın mikro boyuttaki etkileri değerlendirilecektir. 

Güvencesiz istihdam koĢulları, istihdam edilme durumu içinde birçok olumsuz 

sonuçları ortaya çıkarırken, sözü edilen olumsuz sonuçların bir sonraki aĢaması istihdam 

dıĢına itilme yani iĢsiz kalmaktır. Kısacası güvencesiz istihdam koĢullarından daha kötü 

koĢullarla karĢılaĢma iĢsiz kalma anlamına gelmektedir. Güvencesiz koĢullarda istihdam 
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edilmenin ve iĢsiz kalmanın neden olduğu kaygılar da “istihdam edilememe kaygısı ve 

sonuçları” baĢlıklı kısımda değerlendirilecektir. 

 Makro ölçekte yapılacak değerlendirme, yukarıda da belirtildiği gibi çalıĢma 

sosyolojisi disiplini çerçevesinde ele alınacaktır. Güvencesiz istihdam koĢullarının 

yaygınlaĢmasının 20. yüzyılda özellikle ileri kapitalist ülkelerde (Batı Avrupa (Britanya 

Adası dahil olmak üzere), Kuzey Amerika ve Avustralya) ĢekillenmiĢ olan ve kimi 

azgeliĢmiĢ ülkelerde de daha çok kamu aracılığıyla (kamuda sağlanan istihdam, sosyal 

güvence vb. olanaklar sayesinde) yaratılmaya çalıĢılan ve orta sınıf olarak bilinen, göreceli 

olarak satın alma gücü ve yaĢam standartları iĢçi sınıfından (proletarya) daha yüksek olan 

kitlenin, geniĢletilmesi amacına dayanan yurttaĢlık bağı üzerindeki olumsuz yöndeki etkisi 

(Nichols, Suğur, 2005; Munck, 2005) ele alınmaya çalıĢılacaktır. Diğer yandan, iĢçi sınıfı 

içindeki bölünmenin -güvencesiz istihdam koĢullarının derinleĢmesi ve etkilerinin hem 

geliĢmiĢ hem de azgeliĢmiĢ ülkelerde daha yoğun Ģekilde hissedilmesiyle birlikte (Magdoff 

ve Magdoff, 2004; Vosko, 2006)- ortadan kalkma ve iĢçi sınıfı içerisinde bir türdeĢleĢme 

olasılığının oluĢması da değerlendirilecektir. 

4.1 Güvencesiz Ġstihdamın Birey Üzerinde Ortaya Çıkardığı Sorunlar ve Bunun 

ÇalıĢma Üzerine Etkileri 

Ġstihdam iliĢkisinin varolduğu her noktada çeĢitli sorunlar ortaya çıkmaktadır. 

Ġstihdam iliĢkisinin standart veya standart dıĢı olması, sorunun ortaya çıkıĢında önleyici 

veya tetikleyici bir niteliğe sahip değildir. Esas olan, ortaya çıkan sorunların Ģiddetinin 

hangi istihdam koĢulunda (standart, standart dıĢı ve bunu takiben ortaya çıkan güvencesiz 

istihdam koĢulları) ne derece olduğudur (Lewchuk ve diğerleri, 2003; 2006a; 2006b). 



107 

 

Anaakım söylemi savunanlar günümüzde çatıĢmalı endüstriyel iliĢkilerin ortadan kalktığını 

iddia etseler de, kapitalist üretim biçiminin tarafları arasında (emek-sermaye) yer alan 

mücadele, emeğin son yirmi beĢ otuz yılda kaybettiği mevzilere ve sermayenin topyekün 

taarruza geçmesine rağmen devam etmektedir. Bu nedenle, istihdam iliĢkileri de üretim 

biçiminin doğasıyla paralellik göstererek çatıĢmalı ve sorunlu bir görünüm sergilemektedir.  

 Günümüzde, istihdam iliĢkilerinde varolan sorunlar, güvencesiz istihdam 

koĢullarıyla birlikte daha da derinleĢmiĢ ve çalıĢma iliĢkilerindeki sorunları 

yoğunlaĢtırmıĢtır. AĢağıda güvencesiz istihdam koĢullarında ortaya çıkan sorunların birey 

odaklı değerlendirmeleri ele alınacaktır. 

4.1.1 Karasek‟in ĠĢ Talep Kontrol Modeli ve “ĠĢ Gerilimi” Kavramı  

Karasek (1979), Karasek ve Theorell (1990) tarafından geliĢtirilen ĠĢ Talep Kontrol 

Modeli ve bununla bağlantılı “iĢ gerilimi” kavramının iĢ örgütlenmesiyle bağlantılı, ücretli 

iĢ ve sağlık sorunlarına, iĢyeri seviyesinde odaklandığı belirtilmektedir (Lewchuk ve 

diğerleri, 2006a). Talep kontrol modeline göre iĢ geriliminin çalıĢma ortamında iki ana 

boyutu olduğu, bunların; psikolojik talepler ve kontrol olarak adlandırıldığı ifade 

edilmektedir (Widerszal-Bazyl ve diğerleri, 2003: 101). Karasek‟e göre iĢçiler, 

kendilerinden yüksek taleplerde bulunulmasına rağmen yaptıkları iĢ üzerindeki 

kontrollerinin düĢük olmasından dolayı iĢ gerilimine maruz kalmaktadırlar. ĠĢ kontrolünün 

iki bileĢeni vardır: Bunlar iĢçinin iĢte karar verme becerisini belirleyen yetki ve iĢçi 

tarafında iĢte kullanılan becerilerin geniĢliğidir (Lewchuk ve diğerleri, 2006a, Widerszal-

Bazyl 2003).   
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Tablo 4.1 ĠĢ Talep Kontrol Modeli 

              

     

   

   

Kaynak: Carayon, (2008) 

 Yapılan çok sayıda çalıĢma sonucunda iĢ geriliminin, yorgunluk (exhaustion), 

depresyon, düĢük iĢ memnuniyeti ve kardiyo vasküler hastalıkların da içinde olduğu stres 

bağlantılı hastalıklara yol çatığı bilinmektedir (Lewchuk ve diğerleri, 2003, Lewchuk, 

2006a:141; Widerszal-Bazyl, 2003). 

 Lewchuk ve diğerleri (2006a:142), ĠĢ Talep Kontrol Modeli‟nin, istihdam 

iliĢkisiyle, sağlık arasındaki iliĢkiyi önemsemediğini, insanların iĢi nasıl elde ettiklerini, 

nasıl elde tuttuklarını/iĢe nasıl devam ettiklerini ve iĢin süresini ve Ģartlarını nasıl müzakere 

ettiklerini görmezden geldiğini açıklamaktadırlar. 

 Karasek‟in ĠĢ Talep Kontrol Modeli ve iĢ gerilimi kavramı, standart istihdam 

iliĢkilerinin belirleyici olduğu koĢullarda geliĢtirilmiĢtir (Vosko, 2006). Lewchuk ve 

diğerleri (2006:142), iĢ gerilimi kavramının, standart istihdam iliĢkisi göz önünde 

bulundurularak kullanıldığını, bunun “istihdam iliĢkisinin kendisiyle ilgili olası 

gerilimlerini hesaba katmakta baĢarısız olduğunu” vurgulamaktadırlar. “ĠĢ gerilimi” 

kavramı, istihdam iliĢkilerine bütünsel bir bakıĢ açısıyla yaklaĢmamakla, iĢyeriyle sınırlı 

bakıĢıyla ortaya çıkan sorunları dar bir çerçeveden değerlendirmekle eleĢtirilmektedir 

(Lewchuk ve diğerleri, 2006:142).  Vosko ve Cranford‟un (2006) belirttiği gibi istihdam 

 Psikolojik Talep 

DüĢük Yüksek 

K
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DüĢük Edilgen Yüksek ĠĢ Gerilimi 



109 

 

iliĢkilerine bütüncül bir bakıĢ açısı benimsememek güvencesiz istihdamın anlaĢılmasında 

ve çözümlenmesinde sorunlar ortaya çıkarmaktadır.  

 Güvencesiz istihdamın birey üzerinde ortaya çıkardığı etkileri (özellikle sağlıkla 

ilgili sorunları) anlamak için, “istihdam iliĢkisinin kendisine yeniden odaklanmanın 

gerekli” olduğu vurgulanmaktadır (Lewchuk ve diğerleri, 2006:144).  Standart istihdam 

iliĢkisinde iĢyerinde sendikanın olması, bununla bağlantılı olarak iĢçilerin yaptıkları iĢ 

üzerinde göreceli olarak kontrollerinin daha fazla olması, kıdem haklarında, ücretlerin 

belirlenmesinde ve sosyal yardımların düzenlenmesinde iĢçilerin söz sahibi olması, 

koĢulları daha güvenceli hale getirmektedir. Fakat güvencesiz istihdam koĢullarında, 

yukarıda sözü edilen hakların çoğunun olmaması, olumsuz çalıĢma ve kötü sağlık 

koĢullarına yol açmaktadır (Lewchuk ve diğerleri, 2003; 2006a). Lewchuk ve diğerleri 

kendi yaklaĢımlarının Karasek‟in iĢyeri temelli ĠĢ Talep Kontrol Modeli‟nden ayrıldığını, 

alternatif olarak istihdam gerilimi modelini önerdiklerini söylemektedirler (Lewchuk ve 

diğerleri, 2003, 2005, 2006a ve 2006b). Bu kavramsallaĢtırmanın daha bütünsel bir bakıĢ 

açısına sahip olduğu ve üretim iliĢkileri temelli bir değerlendirme için daha uygun bir 

kavramsal çerçeve sunduğu ileri sürülebilir. AĢağıda, Lewchuk ve diğerlerinin 

kavramsallaĢtırdığı Ġstihdam Gerilimi Modeli çerçevesinde güvencesiz istihdamın iĢçiler 

ve çalıĢma üzerindeki etkilerinden söz edilecektir. 

4.1.2 Ġstihdam Gerilimi Modeli ve Güvencesiz Ġstihdamın Sonuçları 

Ġstihdam Gerilimi Modeli kavramsallaĢtırması güvencesiz istihdam koĢullarına 

sahip iĢçilerin tek bir iĢyerine bağlı olmaksızın, istihdam iliĢkisinin bütününde çeĢitli 

risklerle karĢı karĢıya kaldıklarını varsaymaktadır (Lewchuk ve diğerleri, 2003: 26). KarĢı 
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karĢıya kalınan riskler, istihdamdan kaynaklanan güvensizlik (insecuirty), çalıĢma 

süresinin ve koĢullarının ortaya çıkardığı belirsizlik ve birden fazla iĢte çalıĢmayla birlikte, 

farklı iĢler arasında dengeyi ve uyumu sağlayamama olarak tanımlanmaktadır (Lewchuk ve 

diğerleri, 2003: 27). Lewchuk ve diğerleri (2006b:3), istihdam gerilimi modelinin 

kavramsallaĢtırılmasında hareket noktalarının, istihdam güvensizliğinin (employment 

insecurity) artan bir Ģekilde iĢçilerin sağlığını etkilemesiyle bağlantılı olduğunu 

vurgulamaktadırlar. Güvencesiz istihdam ve sağlık iliĢkisinin anlaĢılması için bir dizi 

araĢtırma gerçekleĢtirildiği, Benach ve diğerleri (2002a), Cooper‟in (2002) istihdamın 

sosyal yapısına ve iĢteki değiĢen psikolojik sözleĢmeye odaklanılmasını tavsiye ettiği 

belirtilmektedirler (Lewchuk ve diğerleri, 2006b:3).  Scott (2004) ise daha az daimi olan 

istihdam tiplerinde güç ve otoritenin yeniden değerlendirilmesinin önemini 

vurgulamaktadır (Lewchuk ve diğerleri, 2006b:3). 

 Lewchuk ve diğerleri 2003‟ten 2006‟nın sonuna kadar yayınladıkları makalelerde 

istihdam geriliminin bileĢenlerini değiĢik Ģekillerde sınıflandırmıĢlardır. Örneğin, 

2003‟teki makalede istihdam geriliminin yedi bileĢeni olduğu vurgulanmaktadır. Bu 

bileĢenler, 1) Ġstihdam Belirsizliği, 2) Kazanç Belirsizliği, 3) Hanehalkı Güvencesizliği, 4) 

ĠĢ Programı Belirsizliği (Scheduling Uncertainty), 5) Konum/Yer Belirsizliği, 6) Görev 

Belirsizliği, 7)  Ġstihdam Belirsizliği ĠĢyükü olarak gruplandırılmaktadır (Lewchuk ve 

diğerleri, 2003: 29). 2005‟te ise istihdam gerilimi üç ana baĢlık altında sınıflandırılmıĢtır. 

İstihdam ilişkisi belirsizliği baĢlığı altında çalıĢma belirsizliği ve kazanç belirsizliği 

kavramlarına yer verilmekte, istihdam ilişkisi işyükü baĢlığının altında iĢ bulma için 

harcanan çaba (effort finding work), çoklu iĢveren/iĢyeri çabası (multiple 

employers/worksite effort), sabit değerlendirme çabası (constant evaluation effort), taciz ve 
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ayrımcılığa karĢı çaba (harrassment and discrimination effort) baĢlıkları yer almaktadır. 

Üçüncü ana baĢlık ise istihdam ilişkisi desteğidir (Lewchuk ve diğerleri, 2005: 15, 16). 

2006 yılındaki sınıflandırmada, istihdam geriliminin dört bileĢeni olduğu vurgulanmaktadır 

(Lewchuk ve diğerleri, 2006a: 146, 147). Bu bileĢenler: 1) Ġstihdam ĠliĢkisi, 2)Ġstihdam 

ĠliĢkisi ĠĢyükü, 3) Ġstihdam ĠliĢkisi Desteği, 4) Hanehalkı Güvensizliği ( Household 

Insecurity) olarak tanımlanmaktadır. Burada, son sınıflandırmada yer alan bileĢenler göz 

önünde tutulacak ve açıklamalar bu bağlamda yapılacaktır. 

 İstihdam ilişkisi belirsizliğinin istihdam geriliminin kontrol boyutu olduğu 

vurgulanmakta, bunun ise iĢe ulaĢma üzerindeki kontrol, iĢin nerede gerçekleĢtirildiği, 

çalıĢma/iĢ çizelgesi, çalıĢma süresinin ve koĢullarının belirlenmesi Ģeklindeki değiĢkenleri 

içerdiği belirtilmektedir (Lewchuk ve diğerleri, 2006a: 146). Ġstihdam iliĢkisi 

belirsizliğinin üç bileĢeni vardır. Bunlar, istihdam belirsizliği, kazanç belirsizliği ve iĢ 

programı belirsizliğidir. Ġstihdam belirsizliği, gelecekte istihdam edilme üzerindeki 

kontrolün seviyesini ölçmektedir. “ġimdiki (current) iĢverenin daha fazla çalıĢmayı teklif 

edip etmeyeceği noktasındaki belirsizlik, ortalama sözleĢme uzunluğu, bir nebzeye kadar 

ayrımcılık ve kayırmacılık, gelecek zaman içinde iĢte kalmayı etkileyen faktörlerdir” 

(Lewchuk ve diğerleri, 2006a: 146). Kazanç belirsizliğinin, gelecekteki kazancın kontrol 

seviyesini ölçtüğü belirtilmekte ve Ģu sorular aracılıyla ortaya çıktığı vurgulanmaktadır 

(Lewchuk ve diğerleri, 2006a: 146):  

ĠĢçi gelecekteki kazancını tahmin edebiliyor mu? ĠĢçiye yapılan ödemelerin yazılı kaydı var mı? 

ĠĢsizlik sigortası ve emekli aylığı ödemeleri (yazarlar makalenin yazıldığı yer alan Kanada 

koĢullarını temel almaktadırlar) katkıları kazançtan mahsup ediliyor mu? Hasta olduklarında iĢçilere 

ödeme yapılıyor mu? ĠĢçilere ödemeler zamanında yapılıyor mu? ĠĢçilerin maluliyet sigortası var mı, 

maluliyet emekli maaĢı alıyorlar mı? ĠĢ programı belirsizliğinin ise iĢçilerin, iĢin nerede ve ne zaman 

yapılacağıyla ilgili süreci kontrol edebilmelerinin derecesini ölçebiliyor mu?  
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Lewchuk ve diğerleri (2006a: 146), bunun üç soru aracılığıyla değerlendirildiğini 

vurgulamaktadırlar: ÇalıĢma programının uzunluğu hakkında önceden bilgi sahibi olunup 

olunmadığı, iĢ saatlerinin bilinip bilinmediği ve iĢyeriyle ilgili bilgilere sahip olunup 

olmadığı. 

 Ġstihdam iliĢkisi iĢyükünün, istihdam geriliminin çaba boyutunu oluĢturduğu; iĢ 

bulmayı, çoklu iĢyerlerinde çalıĢmadan kaynaklı ve farklı iĢverenlerden gelen taleplerle 

ilgili denge kurmayı ve çalıĢmayı sürdürmek için gösterilen çabayı ölçtüğü 

belirtilmektedir. Güvencesiz istihdam koĢullarında çalıĢan iĢçilerin birden çok iĢte 

çalıĢmak zorunda oldukları ve bu nedenle farklı iĢyerlerinde farklı iĢ arkadaĢları, farklı üst 

denetçilerle düzenli bir Ģekilde iletiĢim kurmak zorunda kaldıkları vurgulanmaktadır 

(Lewchuk ve diğerleri: 2005; 2006a). “ĠĢçilerin sürekli olarak tavırları ve performansları 

değerlendirilmekte, bu da iĢçilerin iĢe devam etmeleri açısından üzerlerinde bir baskı 

unsuru oluĢturmaktadır” (Lewchuk ve diğerleri, 2005, 2006a, 2006b). “ĠĢçiler, içinde 

bulundukları iĢ iliĢkisinin geçici doğasından dolayı iĢverenleri ve iĢ arkadaĢları tarafından 

uygulanan ayrımcılık ve tacizle daha fazla karĢılaĢabilirler” (Lewchuk ve diğerleri, 2006a: 

146). Ġstihdam iliĢkisi iĢ yükünün üç bileĢeni olduğundan söz edilmekte, bunların: iĢ 

bulmaya harcanan çaba, çoklu iĢverenlerin talepleri arasında dengeyi kurma ve iĢte 

kalmayı sağlama olduğu belirtilmektedir
30

. 

                                                           
30

 ĠĢ yükünün olumsuz etkilerinin değerlendirildiği “ĠĢ yüküne bağlı stres öldürüyor” baĢlıklı gazete haberi Ģu 

Ģekildedir: “Büro Emekçileri Sendikası 3 No‟lu ġube BaĢkanı Ahmet Acar, Ġstanbul‟da son 3 ayda vergi 

dairelerinde çalıĢan 7 memurun kalp krizinden ölümünün arkasında “iş yüküne bağlı yoğunluk, stres, ücret 

yetersizliği, personel arasındaki ayrımcılık ve istihdamdaki belirsizliklerin” yattığını kaydetti. Gazetemizin 

gündeme getirdiği ölümlerin ardından dün bir açıklama yapan Acar, ekonomik ihtiyaçlarını karĢılayamayan 

çalıĢanların aileleri ve iĢyerlerindeki çalıĢma arkadaĢlarıyla iliĢkilerinin bozulduğunun altını çizdi. Acar, 

“Çalışanlar arasında gittikçe artan psikolojik-fiziksel rahatsızlıklar, antidepresan ilaç kullanımı, yüksek 

tansiyon, kalp rahatsızlıkları gibi çeşitli sorunları doğuruyor” görüĢünü dile getirdi. Acar, ölümlerin önüne 
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 Ġstihdam iliĢkisi desteği, sosyal olarak yalıtılmıĢ ve yüksek gerilim içeren 

mesleklerde varolan desteğin çoğuyla aynı etkenleri içermektedir (Lewchuk ve diğerleri, 

2006a: 147). Güvencesiz istihdam koĢullarında çalıĢan iĢçiler için iĢe devam etmenin 

belirsizlik derecesi, destek seviyesini de etkileyebilecektir. Ġstihdam iliĢkisi desteği, 

mesleki yardımla, eğer bir iĢçi stresliyse ona yardım edip etmemeyle, sendikanın varlığıyla 

ve sendikanın iĢçilere yeterli desteği sağlayıp sağlamadığıyla ilgilidir (Lewchuk ve 

diğerleri, 2005, 2006a, 200b). 

Ġstihdam gerilimi modelinin son bileĢeni olarak ifade edilen hanehalkı güvensizliği 

(household insecurity), güvencesiz istihdam koĢullarının ortaya çıkardığı sorunların 

yalnızca çalıĢan iĢçiyi etkilemediği, aynı zamanda bu iĢçiye bağlı olan hanehalkı üyelerini 

de etkilediği görüĢüne yaslanmaktadır. Güvencesiz istihdamın hanehalkını nasıl 

etkilediğini anlamak için geliĢtirilen hanehalkı güvencesizliği kavramı, iĢçilerin bireysel ve 

hanehalkı gelirleriyle ve hanehalkının sigorta kapsamına (sağlık ve yaĢam sigortası gibi) 

girip girmediğiyle, hanehalkında 18 yaĢından küçük çocukların olup olmadığıyla 

ilgilenmektedir (Lewchuk ve diğerleri, 2006:147). 

 Lewchuk ve diğerleri (2003; 2005; 2006a; 2006b) istihdam gerilimi modelini farklı 

tarihlerde yaptıkları çalıĢmalarda farklı Ģekillerde gruplandırıp bileĢenlerini değiĢik 

Ģekillerde sınıflandırsalar bile kavramsallaĢtırmalarının ana ekseni aynı kalmaktadır. 

Örneğin, aĢağıdaki tablo (Lewchuk ve diğerleri, 2003: 29) istihdam gerilimi modelinin 

öncül kavramsallaĢtırması olup, son kavramsallaĢtırmayla karĢılaĢtırıldığında keskin 

                                                                                                                                                                                
geçmek için bir an önce çalıĢanlara daha sağlıklı yaĢam ortamı sağlanması gerektiğini vurguladı.” 

(Cumhuriyet, 20.06.2008, S.3) 
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farklılıklar göstermediği; yalnızca istihdam gerilimini oluĢturan bileĢenlerin daha parçalı 

bir gruplamayla sergilendiği görülmektedir. 

Tablo 4.2 Ġstihdam Gerilimleri 

BileĢenler Kontrol/ Talep Neyle Ölçüldüğü 

1. Ġstihdam 

Belirsizliği 

ĠĢe ulaĢma 

üzerindeki kontrol 
 SözleĢmelerin ortalama uzunluğu 

 ġimdiki iĢverenin daha fazla çalıĢmayı teklif edip 

etmemesiyle ilgili algılanan belirsizlik 

 ĠĢyeri haklarını güçlendirmek için sendikanın varlığı 

veya yokluğu 

 Gelecekte iĢe devam edebilmek için bugünkü 

performansın ve tavırların iĢverence değerlendirilmesi 

 Yeni girilen iĢte eski çalıĢanların kayırılıyor olması 

2. Kazanç 

Belirsizliği 

Gelecekteki kazanç 

üzerindeki kontrol 
 Yazılı ödeme kayıtlarının olup olmaması (yapılan 

ödemenin kayıt altına alınıp alınmadığı) 

 ĠĢsizlik sigortası ve benzeri ödemelerin ücretten 

mahsup edilip edilmediği 

 Hastalandıklarında iĢçilere ödeme yapılıp 

yapılmadığı 

 ĠĢlere ödemenin zamanında yapılıp yapılmadığı 

 ĠĢçilerin gelecekteki kazançlarıyla ilgili plan yapıp 

yapamadığı 

3. Hanehalkı 

Güvencesizliği 

Kontrol/Talep 

Temel Ġhtiyaçlarını 
KarĢılama 

 

 Hanehalkında çalıĢana bağlı (çalıĢanın gelirini 
ihtiyacı olan) kiĢi sayısı 

 Bireysel ve hanehalkı gelirleri 

 Bireyin (evdeki çalıĢan kiĢinin) ve hanehalkının 

sosyal yardımlar (benefit) kapsamında olup olmadığı 

4. ĠĢ/ÇalıĢma 

Programı 

Belirsizliği 

ĠĢ/ÇalıĢma 

Programı ve 

Saatleri Üzerindeki 
Kontrol 

 ĠĢ/çalıĢma programlarının iĢçiler tarafından önceden 

bilinmesi 

 ÇalıĢma saatlerinin ne kadar olacağının iĢçiler 
tarafından bilinmesi 

5. Konum/Yer 

Belirsizliği 

ĠĢin Yapıldığı Yer 

Üzerindeki Kontrol 
 ĠĢin yapıldığı yerlerin sayısı (bir iĢçinin kaç yerde iĢ 

yaptığı) 

 ĠĢin yapıldığı yer hakkında iĢçinin önceden bilgisi 

olması 

6. Görev 

Belirsizliği 

Atanılan Görevde 

(ĠĢçinin çalıĢacağı 

iĢte) Becerileri 

Kullanma 

Üzerindeki Kontrol 

 ĠĢçinin kendisine verilen iĢte günden güne yaptığı 

iĢle ilgili değerlendirilmesinin yarattığı etki 

 Üst denetçilerin ve beraber çalıĢılan iĢçilerin/iĢ 

arkadaĢlarının (co-workers) sayısı 

 AlıĢılmadık/aĢina olunmayan yerlerde çalıĢma 

sıklığı 

7. Ġstihdam 

Belirsizliği 

ĠĢyükü  

Ġstihdam 

Belirsizliğinin 

Yönetimi Ġçin 

Gerekli Talep  

 ĠĢ aramaya harcanan zaman 

 Farklı iĢlere ulaĢmak için yolda harcanan zaman 

 Birden fazla iĢte (farklı iĢverenlerin farklı iĢleri ve 

iĢyerlerinde) çalıĢmaktan kaynaklanan çatıĢmalar 

Kaynak: Lewchuk ve diğerleri, 2003  
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Lewchuk ve diğerleri (2006b: 5, 7) istihdam gerilimi modeliyle ilgili yaptıkları son 

çalıĢmada ise modeli aĢağıdaki gibi iki farklı Ģema ile açıklamıĢlardır: 

ġekil 4.1 Ġstihdam Gerilimi Modeli 

 

 

   

 

Kaynak: Lewchuk ve diğerleri, 2006b 

ġekil 4.2 Ayrıntılı Ġstihdam Gerilimi Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Lewchuk ve diğerleri, 2006b 

Ġstihdam ĠliĢkisi Belirsizliği 

Ġstihdam Gerilimi 

 
Ġstihdam ĠliĢkisi Desteği 

Ġstihdam ĠliĢkisi 

Çabası/Eforu 

Ġstihdam 

Kırılganlığı 

Kazanç Belirsizliği ÇalıĢma/ĠĢ Programı 

Belirsizliği 

Ġstihdam ĠliĢkisi 

Belirsizliği 

Ġstihdam 

Gerilimi 

Hanehalkı Ġktisadi 

Desteği 

Sendika Gerilimi 

Bireysel Destek 

Ġstihdam ĠliĢkisi 

Desteği 

Ġstihdam ĠliĢkisi 

Çabası/Eforu 

Ġstihdam 

Edilmeyi 

Koruma 

(Sürdürme) 

Çabası 

Çoklu ĠĢveren 

(Birden Fazla ĠĢte 

Farklı ĠĢverenle 

ÇalıĢma) 

Çoklu ĠĢyerinde 

(Farklı 

ĠĢyerlerinde) 

ÇalıĢma 

Sabit Değerlendirme 

(ĠĢçinin Ġstihdam 

Edilmeye Devam 

Edebilmesi Ġçin 

Tavırlarının ve 

Performansının 

Daimi Olarak 

Denetlenmesi) 
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Lewchuk ve diğerleri (2006b:18) yaptıkları araĢtırmalar sonucunda istihdam 

gerilimi modeli çerçevesinde, istihdam iliĢkisi belirsizliği ve sağlık arasında kayda değer 

bir iliĢki olmadığını bulmuĢlardır. Fakat iĢ bulmak ve bulunan iĢte kalıcı olabilmek için 

harcanan çaba ile olumsuz sağlık koĢulları arasında bir bağlantı olduğunu 

belirtmektedirler:“AraĢtırmalar sonucunda elde edilen veriler, çalıĢma programı belirsizliği 

ve olumsuz sağlık koĢulları arasında bir bağlantı olduğunu, istihdam kırılganlığı ve kazanç 

belirsizliğinin olumsuz sağlık koĢullarıyla bir iliĢkisi bulunmadığını göstermektedir” 

(Lewchuk ve diğerleri, 2006b: 18).  

Güvencesiz istihdamın ortaya çıkardığı birey odaklı sorunlarla ilgili yapılan 

araĢtırmalar sonucunda (Lewchuk ve diğerleri, 2003; 2005; 2006a; 2006b; Letorneux 1998, 

Daubas-Letourneux ve Thebaud-Mony 2003) güvencesiz istihdam koĢulları altında 

çalıĢanların, istihdam devamlılığının belirsiz olduğu, standart koĢullarda istihdam 

edilenlere göre daha fazla iĢyüküyle karĢı karĢıya kaldıkları, kendilerinin ve bakmakla 

yükümlü olduklarının (hanehalkının) daha olumsuz Ģartlarla mücadele etme durumunda 

kaldıkları belirtilmektedir. 

 Letorneux (1998) AB ile ilgili çalıĢmasında, güvencesiz istihdamı oluĢturan 

standart dıĢı istihdam biçimlerinin, iĢçiler üzerinde ve çalıĢma yaĢamında ortaya çıkardığı 

sorunları ortaya koymuĢtur. Sözü edilen çalıĢmadan hareketle yapılabilecek çözümleme, 

istihdam iliĢkisi ister standart olsun ister standart dıĢı ve güvencesiz olsun çalıĢanlar 

üzerinde fiziki ve psikolojik sorunları beraberinde getirmektedir, Ģeklindedir. Fakat önemli 

olan nokta, standart dıĢı ve güvencesiz istihdam koĢulları altında çalıĢan iĢçilerin -yukarıda 

Lewchuk ve diğerleri tarafından geliĢtirildiği belirtilen istihdam gerilimi modeli 

çerçevesinde- daha fazla fiziki ve psikolojik sorunla karĢı karĢıya kalmalarıdır. Letorneux 
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(1998: 59, 60) güvencesiz istihdamın ortaya çıkmasında önemli rol oynayan standart dıĢı 

istihdam biçimlerinin etkilerinin sektörel olarak farklılık gösterdiğini, güvencesiz 

istihdamın yüksek oranda otel ve restoran iĢçileri arasında görüldüğünü belirtmekte, bunu 

ise sözü edilen sektörlerde yüksek seviyelerde mevsimlik çalıĢmayla iliĢkilendirmektedir. 

 Letorneux (1998: 43), güvencesiz istihdam koĢullarının artıĢıyla iĢçilerin iĢ 

üzerindeki kontrollerinin ve karar alma süreçlerine katılım oranlarının gerilediğini 

belirtmektedir. 12 aylık bir süre içinde yapılan çalıĢma sonucunda, istikrarlı bir istihdam 

sözleĢmesine sahip olan insanların, meslektaĢlarıyla, amirleriyle, personel temsilcileriyle 

veya iĢyerindeki sürecin veya planlamanın değiĢiminden sorumlu olan danıĢmanlarla, iĢle 

ilgili konuları tartıĢabildikleri ve iĢteki iliĢkilere daha fazla dahil oldukları 

vurgulanmaktadır. 

Tablo 4.3 ĠĢe Katılım ve ÇalıĢan Durumu 

Cevabınız: 

(Evet) 

Amirinizle 

kiĢisel iĢinizi 

göz önünde 

tutarak açık 

sözlü (samimi) 

bir tartıĢmada 

bulundunuz mu? 

ĠĢ örgütlenmesi 

ve/veya çalıĢma 

koĢullarınızla 

ilgili 

danıĢmanlık 

aldınız mı? 

ĠĢle ilgili 

bir sorunu 

amirinizle 

tartıĢtınız 

mı? 

ĠĢinizle ilgili bir 

sorunu 

meslektaĢlarınızla 

tartıĢtınız mı? 

ĠĢle ilgili bir 

sorunu personel 

temsilcileriyle 

tartıĢtınız mı? 

Daimi, yarı 

zamanlı 

% 44 % 52.5 % 67 % 75.5 % 23 

Daimi haftada 

35 saat ve üstü 

48.5 53 68 77 27 

Belirli süreli, 

yarı zamanlı 

41.5 43 60 67 20 

Belirli süreli, 

hafta 35 saat 

ve üstü 

45.5 39 57 65.5 17 

Geçici, yarı 

zamanlı 

38.5 34 47 62 11 

Geçici, haftada 

35 saat ve üstü 

39 33 45.5 60 13.5 

AB 47 51 66 75 25 

Kaynak: Letorneux, 1998 
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 Letorneux‟un bulduğu sonuçlar üzerinden gidilerek, güvencesiz istihdam 

koĢullarına dönüĢen standart dıĢı istihdam edilme biçimlerinin iĢçilerin emek süreci 

üzerindeki kontrollerini gerilettiği ve katılımcılık oranını düĢürdüğü ifade edilebilir.  

Yapılan bir dizi çalıĢma, güvencesiz koĢullarda istihdam edilen iĢçilerin iĢ 

bağlantılı yaralanma ve hastalıkları artıran koĢullarla daha fazla karĢılaĢtıklarını ortaya 

koymaktadır (Platt, 1999; Quinlan, 1999; Benavides ve Benach 1999; Storrie 2002; 

Benach ve diğerleri, 2002; Pedersen ve diğerleri, 2003; Daubas-Letorneux ve Thébaud-

Mony, 2003). 

 Quinlan (1999), taĢeron çalıĢma, kendi hesabına çalıĢma, evde/tele çalıĢma, yarı 

zamanlı ve geçici istihdam iliĢkileri altında çalıĢanların çalıĢtıkları iĢle bağlantılı 

yaralanma ve hastalıklarla karĢılaĢma risklerinin yüksek olduğunu vurgulamaktadır
31

. 

Quinlan, yüksek riskleri üç nedensel etkene bağlamaktadır. Bunlar, iktisadi ve ödül 

etkenleri/faktörleri (rekabet, uzun çalıĢma saatleri, parça baĢı iĢ); örgütlenmenin bozulması 

(çalıĢma yaĢamında kuralların muğlâklaĢması, iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği sistemi 

yönetiminin parçalanması vb.) ve yasaların yukarıda sözü edilen istihdam iliĢkilerine 

uygulanmamasıdır.  

 Lewchuk ve diğerleri (2005: 8; 2006a: 144), Quinlan, Mayhew ve Bohle‟nin 

2001‟de güvencesiz istihdam ve sağlık sorunlarıyla ilgili 93 çalıĢmayı gözden 

                                                           
31

 “TaĢeronda “güvenlik” ikinci planda” baĢlıklı bir gazete haberinde Türkiye‟de 2008 yılında, yaĢanan 

ölümlerle gündeme gelen Tuzla Tersaneler Bölgesi‟nde yapılan “Tersanelerde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğinin 

GeliĢtirilmesi ĠĢbirliği Protokolü” kapsamında yer alan çalıĢmaların ara raporunda taĢeron iĢyerlerinin iĢçi 

sağlığı ve iĢ güvenliğiyle ilgili aldığı önlemlerin yetersiz olduğu belirtilmektedir. Tersanelerde asıl iĢveren ve 

taĢeronun aldığı iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği arasındaki farklar Ģu Ģekilde belirtilmektedir: “Baret: Asıl 

iĢverenlerin yaklaĢık yüzde 29‟unda, taĢeronların yüzde 50‟sinde uygunsuz ürün kullanılıyor. Eldiven: Asıl 

iĢverenlerin yüzde 7‟sinde, taĢeronların yüzde 43‟ünde uygunsuz ürün kullanılıyor. Emniyet kemeri: Asıl 

iĢverenlerde uygunsuz ürün yok, taĢeronların yüzde 50‟sinde uygunsuz ürün yok, taĢeronun yüzde 21‟inde 

uygunsuz ürün kullanılıyor. Koruyucu gözlük: Asıl iĢverende uygunsuz ürün yok, taĢeronun yüzde 21‟inde 

uygunsuz ürün kullanılıyor” (Cumhuriyet, 19.06.2008, S.7) 



119 

 

geçirdiklerini, bunun sonucunda yüzde 80‟in üzerinde, güvencesiz istihdamın, yüksek 

yaralanma, hastalık ve tehlikeye maruz kalmaya yol açtığını bulduklarını belirtmektedirler. 

Sözü edilen çalıĢmalar sonucunda, güvencesiz istihdam koĢullarının mesleki sağlık ve 

güvenlik konularıyla ilgili bilgi eksikliğine neden olduğu ve iĢverenlerin yasal 

sorumluluklarını yerine getirmelerinden kaçma olanağı yarattığı vurgulanmaktadır. 

 Güvencesiz istihdamla kötü sağlık koĢulları arasında iliĢki olup olmadığıyla ilgili 

soruya, AB‟de yapılan çalıĢmalarda cevap aranmaya çalıĢıldığı belirtilmektedir (Lewchuk 

ve diğerleri, 2005; 2006a). Yapılan çalıĢmalar sonucunda daimi olmayan süreli sözleĢmeye 

sahip iĢlerin daha zayıf yaĢam ve sağlık kalitesine sahip olduğu vurgulanmakta; diğer 

yandan güvencesiz istihdamı yaratan farklı standart dıĢı istihdam edilme biçimlerindeki 

iĢçilerin farklı sorunlardan Ģikâyetçi olduğu ifade edilmektedir (Lewchuk ve diğerleri, 

2005:8, 2006a: 145).  

 Yapılan çalıĢmaların çoğunda güvencesiz istihdamın, güvensizlik seviyesini 

(insecurity level) ve bu güvensizlik seviyesinin öncülük ettiği daha kötü sağlık sonuçlarını 

artırdığı ifade edilmektedir (Ferrie, 2001; Goudswaard ve Andries, 2002; Oeij ve diğerleri; 

Ferrie ve diğerleri, 2002). Fakat ortaya çıkan sonuçların güvencesiz istihdam koĢullarının 

içindeki iĢçileri aynı Ģekilde etkilemediği; örneğin kendi hesabına çalıĢanların (self-

employed) sıkça bel ve kas ağrılarından, fiziki ve psikolojik bitkinlikten (fatigue) Ģikâyet 

ettiği; tam zamanlı belirli süreli iĢ sözleĢmesinde çalıĢan iĢçilerin ise yüksek seviyede bel 

ağrısı, fiziki ve psikolojik bitkinlikle ilgili sorunları vurguladığı; küçük iĢverenlerin (on beĢ 
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kiĢiden az iĢçiyi istihdam eden) ise yüksek seviyede fiziki ve psikolojik bitkinlikten ve 

stresten yakındığı belirtilmektedir (Lewchuk ve diğerleri, 2005, 2006a:145, 2006b)
32

. 

 Güvencesiz istihdamın etkileriyle ilgili yapılmıĢ olan değiĢik çalıĢmalarda, göreceli 

olarak farklı sonuçlar bulunmuĢ olsa da, genel olarak ortaya çıkan sonuçlar bir bütünlük 

göstermektedir. Diğer bir ifadeyle, güvencesiz istihdam koĢullarının iĢçiler üzerindeki hem 

fizyolojik hem de psikolojik etkileri standart istihdam koĢulları altında görülen etkilerden 

daha olumsuz bir görüntü sergilemektedir. Güvencesiz istihdam koĢullarından yalnızca bu 

koĢullarda çalıĢan iĢçiler değil, aynı zamanda iĢçilerin aileleri de (hanehalkı) 

etkilenmektedir. Güvencesiz istihdamın ortaya çıkardığı sonuçlar, bütünsel bir yaklaĢım 

içinde üretim iliĢkilerinin temel yapısını göz önünde tutarak değerlendirme yapılırsa daha 

somut sonuçlara ulaĢılabilir (Lewchuk ve diğerleri, 2006a:161). Örneğin, taĢeron 

sözleĢmeyle çalıĢtırmanın sonucu ortaya çıkan ücret düĢüklüğünden, iĢçi sağlığı ve iĢ 

güvenliği önlemlerinin alınmamasından dolayı ortaya çıkan sorunlar tek bir iĢyerinin (bu 

koĢullara sahip iĢyerlerinin kendi içlerinde çözeceği) sorunu olarak görülmemeli, kapitalist 

üretim iliĢkilerinin temel anlayıĢındaki sorundan yola çıkılarak çözüm aranmalıdır.  

 

                                                           
32

 ÇalıĢmanın bir önceki bölümünde güvencesiz istihdam koĢullarının oluĢmasında, Yalın Üretim Modelinin 

etkisi üzerinde durulmuĢtu. Bu modelin ortaya çıkardığı koĢulların kimi zaman ölümle sonuçlandığına iliĢkin 
bilgiler vardır (ġen, 2008; Smith, 2000). Önceden de söz edildiği gibi fazla mesai güvencesiz istihdam 

koĢullarını yaratan önemli etkenlerden biridir. Yalın Üretim Modeli‟nin anavatanı sayılan Japonya‟da fazla 

mesaiye bağlı olarak meydana gelen ölüm vakasına iliĢkin 10.07.2008 gazete haberi Ģu Ģekildedir: 

“Otomobil firmasının baĢ mühendisi geceleri ve hafta sonları da çalıĢıp iki ayda 80 saat fazla mesai, 

öldü. Japonya‟da büyük bir otomobil firmasında çalıĢan bir mühendisin, çok çalıĢmaktan öldüğü sonucuna 

varıldı. Aiçi iĢçi bürosundan adının açıklanmasını istemeyen bir yetkili, Ģirketin üst düzey mühendisinin, 

ölümünden iki ay içinde ortalama 80 saat fazla mesai yaptığının tespit edildiğini söyledi. Adı açıklanmayan 

45 yaĢındaki mühendisin karısının tuttuğu avukat, müvekkilinin, firmanın hibrit otomobil tasarımının baĢ 

mühendisi olarak büyük stres altında çalıĢtığını söyledi. 2006 yılında iskemik kalp hastalığından ölen 

mühendisin geceleri ve hafta sonları da çalıĢtığı, sık sık yurt dıĢına gönderildiği belirtildi. ĠĢçi bürosunun bu 

konudaki kararını 30 Haziran‟da verdiği bildirildi. Otomobil firması, bundan böyle çalıĢanlarının sağlık 

durumlarının takibini artırmak için çaba göstereceğini açıkladı.” http://www.hurriyet.com.tr  

http://www.hurriyet.com.tr/dunya/9398729.asp
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4.2 Ġstihdam Edilememe Kaygısı ve Sonuçları 

 Letourneux (1998:61), güvencesiz iĢlerde çalıĢmanın, çalıĢma yaĢamına yeni 

baĢlayanlar için bir ön eleme niteliği taĢıdığını belirtmekte ve güvencesiz iĢlerin “iĢsizliğe 

bir baĢlangıç” (a prelude to unemployment) olduğunu ifade. Her geçen gün, çalıĢma 

yaĢamına yeni giren daha fazla insanın ilk olarak, istihdamın istikrarsız biçimleri (unstable 

forms of employment) altında çalıĢmak zorunda kaldıkları, ancak belirli bir süre sonra az 

sayıda çalıĢanın istikrarlı bir sözleĢmeyle çalıĢma yaĢamına devam edebildiği 

vurgulanmaktadır (Letorneux, 1998).  Güvencesiz istihdam koĢulları iĢsiz kalma 

korkusuyla birlikte, iĢsiz kaldıktan sonra yeniden istihdam edilememe kaygısını da ortaya 

çıkarmaktadır. Güvencesiz istihdam koĢullarında çalıĢma ve istihdam edilememe 

kaygısının nedenleri ve sonuçları Çakır‟ın (2007) çalıĢmasında değerlendirilmiĢtir. Çakır 

(2007: 129-133) güvencesiz istihdam koĢulları altında çalıĢma ve bunun sonucunda ortaya 

çıkan istihdam edilememe kaygısının sonuçlarını üç ana baĢlık altında ele almıĢtır. Bireysel 

sonuçlar baĢlığı altında çalıĢanların iĢe karĢı tutumları (güvencesiz istihdam ve iĢten alınan 

doyumun düĢüklüğü arasındaki ters yönlü iliĢkinin varlığı), iĢ stresi (güvencesiz koĢullarda 

çalıĢanların gelecekle ilgili kaygılarının artması, iĢsiz kalma durumunda karĢılaĢılacak 

ekonomik ve bireysel sorunlara karĢı direnme kapasitesinin gerilemesi ve bu olumsuz 

durumlara karĢı mücadele becerisinin azalması) ve sağlık sorunları (stres, kaygı, 

depresyon, özgüven eksikliği) konu edilmiĢtir. Güvencesiz istihdam koĢullarına öncülük 

eden taĢeron çalıĢma, belirli süreli sözleĢmeyle çalıĢma ve güvencesizleĢmeye önayak olan 

özelleĢtirme uygulamalarının ortaya çıkardığı sağlık sorunları aĢağıdaki gibi ifade 

edilmektedir (Çakır, 2007:131) : 

Ferrie ve diğerleri (2001), özelleĢtirme ve taĢeron uygulaması nedeniyle hissedilen iĢ güvencesizliği 

sonucunda fiziksel ve ruhsal rahatsızlıklarda artıĢ olduğunu ortaya koymuĢtur. Virtanen ve diğerleri 
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(2002), sürekli kadrolarda çalıĢanlarla (sürekli iĢ sözleĢmesi), belirli süreli hizmet sözleĢmesi ile 

çalıĢanlar arasında sağlık göstergeleri bakımından önemli farklılıklar olduğunu saptamıĢlardır. Buna 

göre iĢ güvencesizliğine daha çok maruz kalan belirli süreli çalıĢanların psikolojik gerilimi ile diğer 

sağlık sorunları daha fazla ve hastalık nedeniyle devamsızlık oranları daha yüksektir (Virtanen ve 

diğerleri, 2002:697). Görüldüğü gibi iĢ güvencesizliği farklı biçimlerde de ortaya çıksa çalıĢanlar 

üzerinde etkileri benzer nitelikler taĢımaktadır. 

 

 Örgütsel sonuçlar ana baĢlığı altında, örgütsel tutumlar ve iĢ davranıĢlarından söz 

edilmektedir. Ġlki için çalıĢılan iĢe devam edip etmeme isteğine bakılırken, ikincisi ise 

güvencesiz istihdam koĢullarından dolayı iĢçilerin “iĢe gitmede isteksizlik, iĢe ilginin ve 

iĢte gösterilen çabanın azalması, çalıĢtığı örgütün durumu ile ilgilenmeme ve bu konuda 

konuĢmama” (Çakır, 2007:133) gibi kitlesel veya bireysel direniĢ biçimlerinin 

benimsenmesi konu edilmektedir. 

 ĠĢ güvencesizliğinin sosyal sonuçları baĢlığı altında güvencesizlik koĢullarında 

çalıĢanların yalnızca kendilerinin değil, ailelerinin de karĢılaĢtığı olumsuzluklara vurgu 

yapılmaktadır. ĠĢsiz kalma sonucunda, “suç iĢleme, intihar giriĢimleri ve sosyal çatıĢma” 

(Çakır, 2007:135) gibi sonuçlar ortaya çıkmaktadır. 

 Yukarıda da söz edildiği gibi, güvencesiz istihdam ve iĢsizlik arasında bir bağ 

kurulacak olursa, güvencesiz istihdamın iĢsizlikten yalnızca bir aĢama daha “olumlu” 

koĢullar barındırdığı, yaygın olarak kullanılan bir deyimle güvencesiz istihdam 

koĢullarının ölümü gösterip sıtmaya razı ettiği vurgulanmalıdır. Düzensiz istihdam 

biçimleri altında çalıĢma, bunun güvencesizliği artırıcı etkisi ve sonuç olarak iĢsiz kalma 

kaygısı, emekçileri bekleyen mikro ölçekli sorun yığınlarıdır.  

Güvencesiz istihdamın, bireyler üzerinde ortaya çıkardığı sonuçların 

değerlendirilmeye çalıĢıldığı bu kısım sonlandırılırken, bir sonraki kısımda güvencesiz 

istihdamın makro (kitlesel) ölçekte ortaya çıkardığı sonuçlar ele alınmaya çalıĢılacaktır. 
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4.3 Güvencesiz Ġstihdamın Kitlesel Boyuttaki Etkileri 

Güvencesiz istihdamın toplumsal ölçekte ortaya çıkardığı en büyük etki, yukarıda 

da belirtildiği gibi, 20. yüzyılda Ģekillenen anlamıyla, yurttaĢlık kurumunu bozmasıdır. 

Konuyu anlaĢılır hale getirmek için Thomas Humphrey Marshall‟ın “YurttaĢlık ve 

Toplumsal Sınıflar” (Citizenship and Social Class) adlı 1950 tarihli makalesinde 

tanımladığı ve tarihsel geçmiĢini açıkladığı yurttaĢlık tanımlamasına değinmekte yarar 

vardır.  

Yirminci yüzyılda yurttaĢlık konusuyla ilgili en dikkat çeken çalıĢma yukarıda da 

belirtildiği gibi T.H. Marshall tarafından kaleme alınan makaledir. Marshall, II. Dünya 

SavaĢı sonrasında özellikle ülkesi olan Ġngiltere ve diğer ileri kapitalist ülkelerde, tarihsel 

koĢulların Ģekillendirmesi sayesinde yaĢama geçirilen sosyal politika uygulamaları ve 

göreceli gelir dağılımındaki düzelmeler aracılığıyla biçimlenmesi mümkün olan yurttaĢlık 

yapısından söz etmektedir. Marshall, tarihsel geliĢiminde yurttaĢlığın, medeni, siyasal ve 

sosyal haklar çerçevesi içinde Ģekillendiğini, 20. yüzyılda bu haklardan en fazla sosyal 

olanların geniĢlediğini belirtmektedir.  

 
YurttaĢlığın tarihsel açıdan üç farklı eksenin bir araya gelmesiyle oluĢtuğunu söyleyerek baĢlamak 

istiyorum. Bu eksenler sırasıyla medeni haklar, siyasal haklar ve sosyal haklar Ģeklindedir. Medeni 

haklar eksenini oluĢturan unsurlar bireysel özgürlük, konuĢma özgürlüğü, düĢünce özgürlüğü ve 

adalet hakkı gibi hak ve özgürlüklerdir. Adalet hakkı, bireysel hakları, eĢitlik ve hukuk temelinde 

güvence altına almayı amaçladığından diğer haklardan farklıdır. Bu noktadan hareketle, medeni 

hakları doğrudan ilgilendiren kurumların hukuk mahkemeleri olduğu söylenebilir. Siyasal haklar 

ekseni ise, siyasal karar alma sürecine seçmen ve seçilen olarak katılma hakkını ifade eder. Öte 

yandan, sosyal haklar ekseni ile ifade edilen Ģey ise yaĢadığımız toplumun standartları ölçüsünde 

ekonomik refah ve sosyal güvenlik gibi haklara sahip olmaktan, çağdaĢ bir birey gibi yaĢayabilme 
hakkına değin uzanan geniĢ bir haklar dizinidir. Eğitim hakkı ve sosyal hizmetler bu çerçevede 

değerlendirilebilir (Marshall, 2006:6-7) 

  

Burada inceleyeceğimiz esas nokta yurttaĢlığın sosyal haklarının, güvencesiz 

istihdam koĢulları nedeniyle ortadan kalkması ve yurttaĢlığın diğer hakları olarak 
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adlandırılan siyasal ve medeni haklarının da bu nedenle iĢlevsiz hale gelmesi olacaktır. 

Sosyal haklar çerçevesinde Ģekillenen durum sosyal yurttaĢlık kavramı kullanılarak 

değerlendirilecektir
33

. Sosyal yurttaĢlık kavramının yanı sıra, sosyal yurttaĢlığın 

nitelikleriyle örtüĢen endüstriyel yurttaĢlık kavramı Paul Bagguley‟in “Industrial 

Citizenship in Britain: Its Neglect and Decline” baĢlıklı makalesinde kullanılmaktadır
34

.  

 “Marshall, refah devleti politikalarının yurttaĢlıkla ilgili hak ve ödevleri nasıl 

Ģekillendirdiği konusuna özel bir vurgu yapmaktadır” (Fulcher ve Scott, 1999: 553). “Bir 

yurttaĢ kendi toplumunun tam bir üyesidir. Devlet politikaları ve devlet organları içinde 

kurumsallaĢmıĢ olan haklar ve ödevler bir toplumun tam üyesi olmanın ne anlama 

geldiğini tanımlamaktadır” (Fulcher ve Scott, 1999: 553-554). YurttaĢlık haklarının 

geliĢiminin temel anlamı toplumdaki eĢitsizlikleri olabildiğince azaltıcı etki yaratılması ve 

geniĢ kitlelere benzer/eĢit yaĢam olanaklarının sağlanmasıdır (Turner‟den Aktaran Fulcher 

ve Scott, 1999:554). GeniĢ kitlelere benzer yaĢam olanakları sağlanması yaklaĢımı, 

kapitalizmin sınıflı toplum yapısının ortaya çıkardığı, sınıflar arası eĢitsizlikleri azaltmak 

anlamına gelmektedir. Fakat, burada yanlıĢ anlaĢılmaya yer vermemek için, sözü edilen 

yaklaĢımın, kapitalizmin özünü değiĢtirme gibi bir amaç taĢımadığı da belirtilmelidir. 

“YurttaĢlıkla birlikte ortaya çıkan haklar, kapitalist toplumun sahip olduğu eĢitsizliği 

ortadan kaldırmaktansa, bu eĢitsizliğin devamını sağlamada etkin rol oynamıĢtır” 

(Marshall, 2006:22). Marshall bu durumu Ģu Ģekilde ifade etmektedir: 

Sosyal hakların geliĢtirilmesindeki amaç, sınıfsal farklılıkların ortadan kaldırılması olmasa bile, 
günümüzde en alt katmandakilerin refah düzeyini artırabilecek bir mekanizma bulmak imkânsız 

gibidir. Öyle ki, bugün artık üstyapıda bir değiĢiklik yapmaksızın en alt toplumsal sınıfları 

                                                           
33

 Günümüzde, sosyal yurttaĢlık kavramının salt iktisadi, refah ve sosyal güvenlik bağlantılı bileĢenler 

çerçevesinde değerlendirilmesinin eksik olacağını vurgulayan kimi görüĢler  (Jack Barbalet, Lynda Erickson, 

J. Scott Matthews, Ronaldo Munck, Tom Bottomore) olmasına rağmen bu tezde ana eksen üretilen refahın ne 
kadar eĢit dağılımı üzerinden Ģekillenen Marshall‟ın tanımladığı yaklaĢım olacaktır. 
34

 http://www.sociology.leeds.ac.uk/about/staff/bagguley.php 

http://www.sociology.leeds.ac.uk/about/staff/bagguley.php
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yukarıdaki sınıfların seviyesine taĢımak olası değildir. Burada önemli olan soru, daha geniĢ ölçekli 

bir sosyal ve ekonomik eĢitliğin oluĢturulmasını zorlaĢtıran bazı doğal engellerin olup olmadığıdır.  

 

20. yüzyıl yurttaĢlık kurumu, günümüzde de sıkça sözü edilen “19. yüzyıl vahĢi 

kapitalizmi” olarak adlandırılan koĢulların daha insancıl bir hale getirilmesini 

hedeflemiĢtir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta Marshall‟ın yaklaĢımını refah devleti 

veya refah politikalarını yaratan koĢullar içinde Ģekillendirmesidir. Bir baĢka ifadeyle, 

Marshall‟ın yurttaĢlıkla ilgili düĢünceleri kapitalizmin sorunsuz olarak iĢlemeye baĢladığı 

ve yükseliĢe geçtiği bir dönemde yankı bulmuĢtur. Bu noktada kapitalizmin günümüzdeki 

yeni-liberal evresinde, yurttaĢlıkla ilgili 20. yüzyılın daha olumlu görünen koĢullarının 

ortadan kalkması, sosyal açıdan kabul edilemez bir nitelik taĢımaktadır. Diğer yandan 

günümüzde sistemin iĢleyiĢiyle ilgili bir fikir edinmemizi sağlamaktadır. Daha açık bir 

ifadeyle, en ileri kapitalist ülkelerde yaĢayan insanlar bile sistemin içine düĢtüğü 

bunalımlardan bir Ģekilde etkilenmektedirler. Bu, özellikle iĢsizlik, güvencesiz istihdam 

gibi sonuçları ortaya çıkarmaktadır. 

 Marshall (2006: 10), “ekonomik anlamda, temel medeni hakların baĢında çalıĢma 

hakkının geldiğini” belirtmekte ve çalıĢma hakkını Ģu Ģekilde tanımlamaktadır: “ÇalıĢma 

hakkının anlamı, bireyin istediği bir iĢte kendi isteğiyle, kendi yetenekleri ölçüsünde 

istihdam edilme hakkına sahip olmasıdır”. Marshall‟ın, yurttaĢlığın geliĢim sürecini 

açıklarken yaptığı tanımlamaya bakıldığında istihdam edilme, çalıĢma hakkıyla ilgili 

koĢulların günümüzde 19. ve 20. yüzyıla göre daha geri bir konumda olduğu ifade 

edilebilir. Marshall‟ın yukarıda söz ettiği “sosyal ve ekonomik eĢitliğin oluĢturulması” 

amacı günümüz koĢullarında kapitalist sistemin egemenleri tarafından bir hedef olarak 

artık belirlenmemekte, eĢitsizlik yeni-liberal politikalar ve güvencesiz istihdam ekseninde 
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sıradan bir durummuĢ gibi sunulmaktadır. Bir baĢka ifadeyle, Marshall‟ın tanımladığı 

sosyal yurttaĢlık bağı ve sosyal politika uygulamaları ortadan kalkmakta, bu durumla 

bağlantılı olarak istihdamın süresi, Ģekli ve diğer tüm nitelikleri doğrudan sermayenin 

çıkarları çerçevesinde yeniden düzenlenmektedir
35

. Güvencesiz istihdamın ortaya çıkması 

ve sosyal yurttaĢlık bağı üzerindeki etkisi yukarıda sözü edilen durumla bağlantılı olarak 

değerlendirilmelidir.  

Günümüzde insanların azınlıkta kalan bir kısmının kendi isteği ve yeteneği 

ölçüsünde bir iĢte istihdam edilme olasılığı vardır.  Bu noktada, günümüz koĢulları 

insanların çalıĢma hakkını Marshall‟ın tanımladığı anlamıyla, elinden almaktadır. Bugün, 

istihdam edilenlerin veya istihdam edilme beklentisi içinde olanların çoğunun önüne 

sunulan iki seçenek vardır: 1) Önceden belirlenen iĢ, belirlenen koĢullar altında (her ne 

kadar katılımcılık, karar alma süreçlerinde yer alma söylenceleri bu gerçeğin üzerini 

örtemeye çalıĢsa da) yapılır ve bu durum genellikle güvencesiz olur. 2) Aksi halde 

çoğunluk için istihdam edilme durumu veya istihdam edilme Ģansı ortadan kalkar. 

Kısacası, günümüz koĢulları, ülkeler temelinde siyasi ve yasal düzenlemelerin de 

aracılığıyla “ekonomik anlamda temel medeni hakların baĢında yer alan çalıĢma hakkını” 

bireylerin iradelerinden koparmakta, bireyleri kendi yetenekleri ve istekleri dıĢında kalan, 

zorunlu çalıĢma pratikleriyle karĢı karĢıya bırakmaktadır. Bu çalıĢma pratikleri de sıklıkla 

güvencesiz istihdam koĢulları içinde Ģekillenen biçimlerle örtüĢmektedir. 

                                                           
35 Özuğurlu (http://www.yarinlar.org/), bu durumla ilgili Ģu ifadeleri kullanmaktadır: “Sosyal politika 

hayırseverlik faaliyetinden modern anlamda bir sosyal politika içeriğine, tam da çalıĢma yaĢamını odağına 

alarak gelmiĢ iken yeniden bir tür hayırseverlik faaliyetine dönüĢüyor. Sosyal politikanın paradigması 

değiĢtiriliyor. Sosyal politika, sadece sınıf dıĢına düĢmüĢ iĢçi dahi olamayacak durumda olanlara dönük 

olarak uygulanmak isteniyor. Yeni sosyal politika yaklaĢımı iĢçi sınıfının bir anlamda kolektif varlığını 

zayıflatan ögeleri içinde barındıran bir kapsama sahip denilebilir.” 

http://www.yarinlar.org/?act=3&tid=220&tx=1&sayi=12
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 Marshall (2006:50), sosyal yurttaĢlığın oluĢumda, “gelir dağılım düzeylerinin 

birbirine yakınlaĢtırılması, popüler kültür ile popüler deneyimlerin geniĢletilmesi ve 

üçüncü etken olarak eğitim ve meslek dalları aracılığıyla elde edilen statü farklarıyla 

birlikte yurttaĢlık kurumuna evrensel bir nitelik kazandırılmasını” önemsenmektedir. Statü 

farklarının çok derin olmamaları, kalıtsal bir nitelik taĢımaması gerektiğini dile getiren 

Marshall (2006:50), sosyal yurttaĢlığın oluĢumunda iktisadi eĢitsizliklerin ortadan 

kaldırılmasının yurttaĢlık kurumunu olumlu yönde etkilediğini ileri sürer.  

EĢitlikçilik söz konusu olduğunda, bunun bazı sınırları olduğu Ģüphe götürmez. EĢitlikçilik, kısmen 

yurttaĢlık, kısmen ekonomik sistem aracılığıyla sağlanabilir. Her iki durumda da yapılması istenen 

Ģey, meĢru olmayan eĢitsizliklerin ortadan kaldırılmasıdır. Ancak, bu söz konusu meĢruluğun 
standartları farklı olabilir. YurttaĢlık kurumu için önemli olan sosyal adalet standardının 

yakalanması, ekonomik sistem için ise ekonomik ihtiyaçlara iliĢkin sosyal adaletin sağlanmasıdır. 

Bu nedenle, sınıfsal ve ekonomik farklılıkların devam etmesi olasıdır (Marshall, 2006:51). 

 

Önceden de söz edildiği gibi günümüzde iktisadi eĢitsizliklerin daha da 

keskinleĢmesi Marshall‟ın kavramsallaĢtırmasındaki yurttaĢlık bağını zayıflatmaktadır. 

Yeni-liberal politikalar ve kapitalist üretim sisteminin içsel mekanizmaları çerçevesinde 

Ģekillenen güvencesiz istihdam koĢulları doğrudan iktisadi eĢitsizlikleri artırarak, 

“ekonomik ihtiyaçlara iliĢkin sosyal adaletin” (Marshall, 2006:51) ortadan kalkmasına yol 

açmakta, güvencesiz istihdam koĢulları altında çalıĢanlar ve onlara bağlı olanların yaĢam 

standartlarını geriletmekte ve bu nedenle sosyal anlamdaki yurttaĢlık bağının erimesine 

neden olmaktadır
36

. 

                                                           
36

 Sosyal anlamdaki yurttaĢlık bağının erimesinin sonucunda, sınıflı toplum yapısının içsel niteliği olan 

çatıĢmalı bir yapıya doğru dönüĢüm olup olmayacağı tartıĢılabilir. Fakat, çatıĢmalı yapının ortaya çıkmasının 

çeĢitli etkenlere bağlı olduğu (iĢçi sınıfı mücadelesi için objektif ve subjektif koĢulların gerekliliği) göz 

önünde tutulmalıdır. Günümüz koĢullarında bu tür çatıĢmalı bir yapının öne çıktığını söylemek en azından 

varolan somut koĢullar içinde iddialı bir sav olur. Çünkü fikirsel yönlendirmelerden (en belirgin örneği 

postmodernist düĢünce akımı çerçevesinde Ģekillenen hareketlerin günümüzde sınıf temelli hareketlerden 

daha fazla taraftar toplaması) somut baskı mekanizmalarının kullanımına kadar, birçok yöntem aracılığıyla 

bu çatıĢmalı yapının ortaya çıkması engellenmektedir.  
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Sosyal yurttaĢlık bağının ortadan kalkması, Marshall‟ın vurguladığı Ģekliyle, 20. 

Yüzyılın orta sınıf yaĢam biçiminin erimesi anlamına gelmektedir. Bunun çalıĢma 

yaĢamına yansıması ise insanların zorunlu olarak standart dıĢı ve güvencesiz istihdam 

koĢulları altında çalıĢıyor olmalarıdır. Öte yandan , güvencesiz istihdam koĢulları hem, 

yoksulluk yaratan iktisadi ve politik ortamdan beslenirken hem de yoksulluğun 

üretilmesine önayak olan bir niteliğe sahiptir. Bu noktada güvencesiz istihdam koĢullarının 

kitleleri yoksullaĢtırarak onları ortak bir paydada buluĢturma olasılığından ve buluĢma 

sonucunda ortaya çıkabilecek bütünsel bir mücadele pratiğinin yaratılma olasılığından söz 

edilebilir. 

  Marshall (2006: 54), “YurttaĢlık ve Sosyal Sınıflar” adlı makalesini kaleme aldığı 

dönemin koĢullarıyla ilgili olarak “son yıllarda öğrenciler arasında yapılan çalıĢmalarda, 

para kazanma isteğinde önemli bir düĢme eğilimi olduğu saptanmıĢtır. Bunun nedeni, vergi 

oranlarındaki artıĢ değil, insanların çok para kazanmaktansa güvenli bir hayatı tercih etme 

eğilimi içinde olmalarıdır” ifadelerine yer vermiĢtir. Günümüzde ise sözü edilen eğilimin 

tam tersi bir durumla karĢı karĢıya kalınmıĢtır. Ġnsanlar, belirli yaĢam standartlarını 

sağlayabilmek için daha fazla para kazanmaya çalıĢmalarına rağmen, hem istihdam 

edilememe, hem de istihdam edildiğinde çoğunlukla güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢı 

karĢıya kalma gibi nedenlerle yaĢamlarını olumsuz koĢullar altında sürdürmek zorunda 

kalmaktadırlar. Burada “belirli yaĢam standartları” olarak orta sınıf yaĢam standartlarının 

belirtildiği hatırda tutulmalıdır. Özuğurlu (2007, http://www.yarinlar.org), sosyal yurttaĢlığın 

ortadan kalkması ile güvencesiz istihdam koĢulları arasındaki iliĢki konusunda Ģunları 

söylemektedir: 

Birinci olarak, mülksüzleĢme, yoksullaĢma ve iĢçileĢme arasındaki mesafe çok kapandı ve esas 
olarak nakit para gereksinimine tümüyle dayalı bir gündelik yaĢam mülksüzler açısından belirleyici 

hale geldi. Nakit parayı temin etmek yolu da ücretli olarak istihdam edilmekten geçiyor; ama o da 

http://www.yarinlar.org/
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öyle kolay olmuyor artık. Ġkinci olarak da, günümüz kapitalizminin özelliği gereği, hem istihdam 

alanlarının daralmasını hem atipik istihdam formlarının geliĢmesini ve güvencesiz çalıĢmanın 

yaygınlaĢmasını ve sermayenin ciddi bir iĢgücü piyasası denetimi olarak gördüğü iĢsizliğin 

artmasını gösterebiliriz. ÇalıĢmanın güvencesizleĢmesi ve gündelik yaĢamın nakit paraya tabi 

olması, günümüzdeki yeni iĢçi sınıfının ana karakteristiği olarak ortaya çıktı. Bunlar sanıldığı ve 

söylendiği gibi “sınıfı parçalayan, sınıf içi ayrılıkları derinleĢtiren” parametreler değil, sözünü 

ettiklerim tam tersine ortak bir kader olarak gündelik yaĢamın ana koordinatlarını ortaya koyan 

parametrelerdir. 

 

 

 Günümüzde farklı ve parçalı yapı gösteren istihdam edilme biçimlerinin toplumsal 

boyutta ortaya çıkardığı en önemli etki Özuğurlu‟nun belirttiği gibi yoksullaĢma ve 

mülksüzleĢmedir. Sözü edilen parçalı istihdam biçimleri önceden de sıkça vurgulandığı 

gibi güvencesiz istihdam koĢullarını oluĢturan en önemli bileĢenlerdir. Bir baĢka ifadeyle 

parçalı ve farklı görünüm sergileyen istihdam edilme biçimlerinin en önde gelen ortak 

özelliğinin güvencesizlik olduğu önceden belirtilmiĢ olsa bile yeniden vurgulanmalıdır.  

Bazı sosyal bilimciler, istihdam düzeylerindeki çeĢitlenmeye ve statülere bakarak “sınıf 

parçalanıyor” diyor. Ġstihdam türlerinde müthiĢ bir çeĢitlenme oluyor ama, hangi istihdam türüne 

dahil olursa olsun ve hangi vasıf düzeyinde olursa olsun tüm istihdam aynı zamanda müthiĢ bir 

güvencesiz kalıbına oturmuĢ vaziyette. Yani, artık en yüksek vasfa sahip iĢgücü bile güvenceli değil. 

Bu anlamda “merkez iĢgücü-çevre iĢgücü” Ģeklindeki ikili iĢgücü piyasaları analizleri ve “iĢçi 
aristokrasisi” tezi günümüzde geçerliliğini yitirdi (Özuğurlu, 2007,  http://www.yarinlar.org/). 

 

 

Günümüz koĢulları, Marshall‟ın kullandığı Ģekliyle, yurttaĢlık kurumunun en 

önemli kazanımı olarak tanımlanan sosyal hakların, diğer bir ifadeyle sosyal yurttaĢlığın 

gerilemesine neden olan koĢulları barındırmaktadır. Kapitalizmin içine girdiği bunalımı 

aĢmasının fikirsel altyapısını oluĢturan yeni-liberal politikaların yanı sıra, bu politikaların 

uygulama alanı olan çalıĢma yaĢamının, yalın üretim modeli üst baĢlığı altında, standart 

dıĢı istihdam biçimlerine bölünmek suretiyle güvencesiz hale getirilmesi, sosyal anlamdaki 

yurttaĢlığı bozmaktadır.  

 Sözü edilen hakların bozulması veya ortadan kalkması ve orta sınıf yaĢam tarzının 

gerilemesi, iĢçi sınıfı arasında ortaya çıkmıĢ yapay ayrılıkların da ortadan kalkmasına yol 

açabilecek bir durumu ortaya çıkarabilir. Bir baĢka ifadeyle güvencesiz istihdam koĢulları 

http://www.yarinlar.org/?act=7&s=12&id=220%20


130 

 

nedeniyle yaĢanılan yoksullaĢmayla birlikte sosyal yurttaĢlığın gerilemesi iĢçi sınıfının 

nesnel koĢullarının türdeĢleĢmesini, olumsuz bir tabanda olsa bile, gerçekleĢtirirken öznel 

koĢullarda bir türdeĢleĢmenin sağlanmasının çok yönlü etkilerinden söz edilebilir.  

 Güvencesiz istihdamın özellikle çalıĢma yaĢamı üzerindeki etkilerinin 

değerlendirilmeye çalıĢıldığı tezin bu bölümü burada sonlandırılırken, takip eden bölümde 

güvencesiz istihdamın farklı kuĢaklarda ve farklı sürelerde istihdam edilenler üzerinde ne 

gibi etkisi olduğu ve güvencesiz istihdamın nasıl algılandığıyla ilgili yapılmıĢ olan saha 

çalıĢması değerlendirilecektir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

GÜVENCESĠZ ĠSTĠHDAMIN KUġAKLARARASI ETKĠSĠ:  

SAHA ÇALIġMASI BULGULARI 

 

Tezin bu bölümünde, nitel araĢtırma yöntemlerinden derinlemesine mülakat tekniği 

uygulanarak gerçekleĢtirilmiĢ olan saha çalıĢması değerlendirilecektir. Saha çalıĢmasının 

yapılmasındaki amaç, farklı kuĢaklarda ve koĢullar altında istihdam edilmiĢ olan kiĢilerin 

nesnel çalıĢma koĢullarının güvencesiz istihdam koĢullarını barındıran nitelikler taĢıyıp 

taĢımadığı ve kiĢilerin kendi çalıĢma koĢullarını ne derece güvencesiz olarak algılayıp 

algılamadığını anlamaktır. Bir baĢka ifadeyle, kiĢilerin öznel değerlendirmeleri ve nesnel 

koĢullarının bir arada değerlendirilmesini içerecek olan bu bölümde, çalıĢmanın önceki 

bölümlerinde ele alınmıĢ olan güvencesiz istihdam koĢullarının Türkiye‟deki nesnel ve 

öznel durumu hakkında sınırlı bir örneklemle fikir verilmeye çalıĢılacaktır. Türkiye‟deki 

güvencesiz istihdam koĢullarıyla ilgili kapsamlı bir değerlendirme yapmak, bu saha 

çalıĢmasında benimsenen derinlemesine mülakat tekniğini tek baĢına kullanarak mümkün 

değildir ve bu çalıĢmanın sınırlarını aĢmaktadır. Yukarıda belirtildiği gibi Türkiye‟deki 

çalıĢma koĢullarının güvencesiz istihdam koĢullarıyla ne derece örtüĢtüğü ve çalıĢanların 

kendi çalıĢma koĢullarını ne kadar güvencesiz olarak algılayıp algılamadıklarıyla ilgili bir 

fikir vermek bu saha çalıĢmasının ana hedefidir. Nicelik olarak dar bir örneklemle 

genelleme yapmak her ne kadar sorunlu gibi görünse de, görüĢülen kiĢilerin nesnel 

koĢulları ve verdikleri yanıtlar ekseninde genel bir değerlendirme yapılabilir. (Örneğin, 

üniversite mezunu, genel eğilime göre yüksek sayılacak vasıflara sahip bir çalıĢan, 
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kendisini hem güvencesiz istihdam koĢullarına sahip hissediyor ve hem de nesnel olarak bu 

koĢullara sahipse, eğitim düzeyi daha düĢük olan ve emek piyasası kuramlarında ikincil 

konumda olarak sınıflandırılan çalıĢanların koĢulları hakkında kuramsal temelli bir 

genelleme yapmak yanlıĢ olmayacaktır. Nitel araĢtırmada yapılabilecek genellemenin 

özellikleri Ģu Ģekilde açıklanmaktadır: 

Nitel araĢtırma, genelleyici nicel araĢtırma mantığından hangi bakımlardan ayrılmaktadır? Ġlk 

bakıĢta genelleme türü bakımından ayrım açıktır: Genelleme, nitel araĢtırmada kavramsal, nicelde 

ise istatistikseldir. Bu göründüğü kadar temel bir ayrım mıdır? Nitel genellemenin ikinci özelliği, 

araĢtırma ortamına özgü (bağlamıyla bağlı) olmasıyla ilgilidir. Bu özellik, ulaĢılan genellemenin 

tanımı gereği büyük boy kuram/anlatı (grand theory/meta narrative) olamayacağının garantisi midir? 

Meta anlatılara asla bulaĢmayan nicel genellemeler yok mudur? Üçüncü olarak, nitel genellemenin 

yapılabilmesi için incelemeye konu olan anlamın/mananın sabitlenmesi gerekmez mi? Bu sorulara 

ne yanıt verirsek verelim, Ģurası açıktır ki, nitel araĢtırmada genelleme, tekrarlanabilirlik gibi ne bir 

arayıĢa, ne de niteliğe sahip olduğu için test edilebilir değildir; dolayısıyla da burada genelleme bir 

kuramsal inĢa olarak görülmelidir (Özuğurlu, 2006:7). 

 Günümüzde post ön ekli kuramların ister akademi içerisinde, ister akademi dıĢı 

düĢün ortamında hatırı sayılır bir taraftar kitlesi toplaması, genellemelere eleĢtirel 

bakıĢların artmasına neden olmuĢtur. Her türlü genelleme giriĢimini indirgemecilikle 

suçlayan yaklaĢımlar kavramları ve araĢtırmaların sonuçlarını minimize ederek 

değerlendirmeyi tercih etmektedirler. Bu tutum, gerçekliği oluĢturan bütünü –örneğin 

kapitalist üretim biçiminin özü olan sınıflı toplum yapısını- görmezden gelerek onu küçük 

ve birbirinden kopuk parçalara ayırma eğilimindedir. Bu eğilim, çıkarları ortak olanları 

karĢıt noktalarda, farklı çıkarların peĢinde koĢanları da ortak bir paydada buluĢmuĢ gibi 

gösterme amacına hizmet etmektedir. Bu saha çalıĢması değerlendirilirken, mümkün 

olduğu kadar post-modernizmin, bütünü görmek istemeyen yöntemine saplanmadan hem 

özneli hem de nesneli ele alıp, her ikisini aynı potada eriten bir çözümleme 

amaçlanmaktadır. 



133 

 

  Güvencesiz istihdam koĢulları değerlendirilirken kuramsal bölümde de 

vurgulandığı gibi Rodgers‟in (1989) örgütsel, sosyal, iktisadi ve zamansal boyut 

sınıflandırılması ve Vosko‟nun (2003, 2006) çalıĢmalarındaki ana kuramsal yaklaĢımlar 

esas alınacaktır.  

5.1 Güvencesizliği AraĢtırmak: Nitel Tasarım 

 Bölümün baĢında da ifade edildiği gibi saha çalıĢması nitel araĢtırma 

yöntemlerinden derinlemesine mülakat tekniği kullanılarak altı kiĢinin özyaĢam 

öykülerinin ses kayıt cihazı aracılığıyla kaydedilmesi Ģeklinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Esas 

olarak, görüĢülen altı kiĢinin dördü ile yüz yüze görüĢme gerçekleĢtirilmiĢ, diğer iki kiĢinin 

yüz yüze görüĢmeye zaman ayırma sorunu olması, iĢlerinin yoğunluğu ve farklı Ģehirlerde 

olmaları nedeniyle internet ortamında sağlanan iletiĢim aracılığıyla sonuca ulaĢılmaya 

çalıĢılmıĢtır.  

 Nitel araĢtırmayı gerçekleĢtirmek için gerekli olan önkabulleri Özuğurlu  (2006:6) 

Ģu Ģekilde belirtilmektedir: 

Nitel araĢtırma mantığının ilk ön kabulünü özne-yönelimli Ģekilde formule etmek olasıdır; buna 

göre, nitel araĢtırmada öznesi, araĢtırmanın hem kalkıĢ noktası hem de esasıdır. Bu ne demektir? 

Özne-yönelimli olmak demek, araĢtırma öznesinin bütünlüğünü daima göz önünde tutmayı, özneyi 

kendi oluĢu içerisinde ya da süreç içerisinde görmeyi ve nihayet öznenin somut pratik sorunlarına 

duyarlı olmayı (sorun yönelimli) ön planda tutmak demektir. AraĢtırma öznesini kendi varoluĢ 

koĢulları içinde ve varoluĢ biçimiyle süreç içerisinde kavramak ise nitel araĢtırma mantığının bir 

baĢka ön-kabulüne iĢaret eder; nitel araĢtırma, araĢtırma öznesi doğal (mevcut) ortamı içinde kavrar 

(sosyal bağlam yönelimli); bu ise esnek ve araĢtırmacı-araĢtırılan etkileĢimine açık bir araĢtırma 

düzeneğini ön-gerektirir. O yüzdendir ki, en genel terimlerle nitel araĢtırma “gözlemciyi yaĢama 

dahil eden konumlanmıĢ eylem” (bkz. Denzin, 1994) Ģeklinde tanımlanabilmektedir. 

Derinlemesine mülakat tekniği, nitel araĢtırma yöntemlerinden birisi olup görüĢülen 

kiĢilerin konuyla ilgili öznel değerlendirmelerine geniĢ bir yer ayıran niteliğe sahiptir. 

GörüĢme yapılan kiĢilerin somut koĢullarının yanı sıra kendisini ne Ģekilde değerlendirdiği 
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nitel araĢtırma açısından önem taĢımaktadır. GörüĢülen kiĢilerin tepkileri, olaylara ve 

olgulara bakıĢ açısı nitel araĢtırmada dikkat edilmesi gereken noktalardır. Guion (2006), bu 

amaca ulaĢmak için derinlemesine mülakatın iĢlevsel olduğunu belirtmektedir. Açık uçlu 

ve yarı yapılandırılmıĢ olarak adlandırılan soru tiplerinin görüĢülen kiĢiye yönlendirilmesi 

ve daha çok bir sohbet Ģeklinde konuĢularak gerçekleĢtirilen görüĢmeler derinlemesine 

mülakat tekniğinin ana özellikleri olarak değerlendirilebilir. YapılandırılmamıĢ 

görüĢmelerle ilgili Punch (2005: 169), “yapılandırılmamıĢ görüĢmelerin geleneksel türü 

etnografik görüĢme olarak adlandırılan, standartlaĢtırılmamıĢ, açık uçlu, derinlemesine 

görüĢmedir” tanımlamasını yapmaktadır. GörüĢülen kiĢinin, sorulan sorulara verdiği 

yanıtlara göre önceden hazırlanmıĢ soru setinde yer almayan sorular yöneltilerek görüĢülen 

kiĢinin konuyla ilgili daha ayrıntılı fikrinin alınması da derinlemesine mülakat tekniği 

kullanılarak yapılan görüĢmelerde önemli bir yere sahiptir (Özuğurlu, 2006). 

Derinlemesine mülakat tekniği, görüĢülen kiĢilerin özgeçmiĢlerinin ayrıntılı bir dökümünü 

de elde etmeyi amaçlar. KiĢilerin biyografilerinin ele alındığı YaĢam Öyküsü Tekniği 

olarak adlandırılan tekniğin “sosyal değiĢim çalıĢmaları olarak görmenin mümkün olduğu; 

sosyal değiĢimi açıklamak iddiasını taĢımadığı amacının sosyal değiĢimin bireylerce nasıl 

deneyimlendiğini ortaya koymakla sınırlı” olduğu vurgulanmaktadır (Özuğurlu, 2005:132-

133).   

GörüĢmeler 2008 yılının Haziran ve Eylül ayları arasında gerçekleĢtirilerek, 

görüĢme kayıtları deĢifre edilmiĢtir. GörüĢülen kiĢilere ulaĢma konusunda ilk olarak iki 

sendikanın referansı kullanılmaya çalıĢılmıĢtır. ĠĢçilere, sendika üzerinden ulaĢma amacına 

rağmen bir sendikadan konuyla ilgili hiçbir geri bildirim alınamazken, diğer sendikayla 

konuyla ilgili iki görüĢme yapılmıĢ, fakat net bir sonuca ulaĢılamamıĢtır. Aslında ikinci 
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sendika ile yapılan son görüĢme sonrasında doğrudan sendika aracılığıyla olmasa da (bir 

sendika çalıĢanının kiĢisel bağlantısı aracılığıyla) bir inĢaat Ģirketinde çalıĢan iĢçi ile pilot 

görüĢme mahiyetinde bir görüĢme gerçekleĢtirilmiĢtir. Fakat sözü edilen görüĢme, 

görüĢmeyi ve bu çalıĢmayı hazırlayanın konuyla ilgili acemiliği ve de görüĢülen kiĢinin 

kendisine yöneltilen sorulara yanıt vermekteki isteksizliği nedeniyle baĢarılı olamamıĢtır. 

ĠĢçilere ulaĢma konusunda ilgili kiĢilerle yapılan görüĢmelerde, güvencesiz istihdam 

koĢullarının, Türkiye‟de en yoğun hissedildiği ve nesnel olarak gözler önünde olduğu 

taĢeronluk sistemi altında çalıĢan iĢçilere ulaĢma talebi dile getirilmiĢ, fakat bunun 

gerçekleĢtirilmesinin zor olduğuna dair bir yanıt alınmıĢtır. Saha çalıĢması için ilk baĢta 

üretim sektöründen seçilecek iĢçilerle bir örneklem oluĢturulması düĢünülmüĢse de 

yukarıda sözü edilen sorunlar nedeniyle kiĢisel bağlantılar aracılığıyla oluĢturulan 

örneklemin tamamı hizmet sektörü çalıĢanları arasından seçilmiĢtir
37

. Yukarıda sözü edilen 

                                                           
37

 Üretim sektöründen seçilmiĢ bir örneklemle çalıĢılmak istenmesinin nedeni Türkiye‟de güvencesiz 

istihdam koĢullarının nesnel olarak daha çok bu sektörde uygulanmasıyla ilgilidir. Yukarıda da ifade edildiği 

gibi neredeyse orman kanunlarının geçerli olduğu ifade edilebilecek olan taĢeronluk sisteminin yoğun olarak 

üretime dayalı (özellikle inĢaat ve gemi inĢa iĢlerinde) sektörlerde görüldüğü bilinmektedir. Diğer yandan 

belirtilmelidir ki, bankacılık, büro ve turizm gibi hizmet sektörü içindeki iĢ kollarında da güvencesizlik 

yadsınamayacak seviyededir. ÇalıĢmanın kuramsal bölümünde Avrupa, Avustralya ve Kuzey Amerika‟da 

(ABD ve de özellikle Kanada‟da) güvencesiz istihdamın yoğun olarak görüldüğü sektörler ve sözü edilen her 

üç bölgede de hizmet sektöründe çalıĢanların gün be gün daha güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢı karĢıya 

kaldığı konuya iliĢkin yazından edilen bilgilere göre açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Fakat yukarıdaki ifadelerden 

güvencesiz istihdam koĢullarının ileri kapitalist ülkelerde üretim sektörünü etkilemediğinin iddia edildiği 

anlaĢılmamalıdır. Üretim sektöründeki güvencesiz istihdam koĢullarına karĢı Uluslararası Metal iĢçileri 

Federasyonu (IMF) ve Avrupa Metal iĢçileri Federasyonu‟nun (EMF) “Güvencesiz ÇalıĢmaya KarĢı 

Seferberlik 2008” baĢlıklı etkinliği 7 Ekim 2008 tarihinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu etkinliğin kapsamına 
bakıldığında ileri kapitalist ülkelerde üretim sektörünün de güvencesiz istihdam/çalıĢma koĢullarına sahip 

olduğu ve bu koĢulların aĢamalı bir Ģekilde yaygınlaĢtırıldığı belirtilebilir. Sözü edilen etkinlikle ilgili bkz: 
http://www.precariouswork.eu/. Güvencesiz istihdam koĢullarına karĢı Türkiye‟de üretim sektöründen bir 

örnek olarak gösterilebilecek “Isuzu iĢçisinden eylem” baĢlığını taĢıyan gazete haberinin bir kısmı Ģöyledir: 

“Uluslararası Metal ĠĢçileri Federasyonu  (IMF) ve Avrupa Metal ĠĢçileri Federasyonu‟nun  (EMF) geçen yıl 

haziranda “ĠĢ güvencesiz çalıĢmaya karĢı küresel eylem günü” olarak belirlediği 30 Eylül-7 Ekim‟de 

dünyanın birçok yerinde eylem yapıldı. IMF ve EMF üyesi DĠSK‟e bağlı BirleĢik Metal-ĠĢ Sendikası da bu 

çerçevede dün Isuzu fabrikasında yürüyüĢ ve basın açıklaması yaptı. Yüzlerce Isuzu iĢçisinin fabrika içinde 

toplanmasıyla baĢlayan eylemde en önde “BirleĢik Metal-ĠĢ Sendikası” pankartı ardında ise “Güvencesiz 

çalıĢmaya hayır! / No to precarious work!” pankartı taĢındı. Fabrika içinde iĢçilerin attığı slogan ve 

alkıĢlarla baĢlayan eylem MESS‟i ve esnek çalıĢmayı hedefledi.” (Cumhuriyet, 09.10.2008, S. 7). 

“Güvencesizlik YaygınlaĢıyor” baĢlıklı bir baĢka gazete haberinde de Ģu Ģekildedir: “Uluslararası Metal 

http://www.precariouswork.eu/
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olumsuzlulukların araĢtırmayı gerçekleĢtirirken karĢılaĢılan sorunlar olduğu ifade 

edilebilir. 

Seçilen örneklemin hemen hemen tamamı (lise mezunu olan bir kiĢi hariç) 

üniversite mezunu çalıĢanlardan
38

 oluĢmaktadır. GörüĢmelerin yapıldığı sırada yüksek 

lisans eğitimine (master programı) devam eden iki kiĢi vardır. GörüĢülenlerin eğitim 

seviyeleri arasında dengeli sayılabilecek türdeĢlik, araĢtırmanın belirli bir nesnel zemine 

oturması için olumlu bir adım sayılabilir. GörüĢülen altı kiĢi, aynı kuĢaklarda yer alan 

çalıĢanlar esas alınarak gruplandırıldığında üç farklı kuĢak ortaya çıkmaktadır. Ġki yıldan 

az süreli ve on yıldan fazla süreli istihdam edilmiĢ birer kamu ve özel sektör çalıĢanı, kamu 

ve özel sektörden emekli olmuĢ birer kiĢi kendi kuĢakları içerisinde ve kuĢaklararası 

karĢılaĢtırmayla değerlendirilmiĢtir. Bir baĢka ifadeyle toplam dört çalıĢan ve iki emekliyle 

görüĢme yapılmıĢtır. Diğer yandan, emekli olanların da tekrar çalıĢma yaĢamına dönmüĢ 

olmaları dikkat çeken bir noktadır. 

Belirtilmesi gereken önemli bir nokta, saha çalıĢmasında kamu ve özel sektör 

ayrımı temelinde de güvencesizlik koĢullarının değerlendirilmeye çalıĢılacak olmasıdır. 

Kuramsal kısımda da ele alındığı gibi kamu istihdamının, hala özel sektör istihdamına göre 

daha güvenceli koĢulları barındırdığı, fakat bu durumun ister geliĢmiĢ ister azgeliĢmiĢ 

olsun, kapitalist üretim biçiminin egemen olduğu tüm ülkelerde daha güvencesiz bir yapıya 

                                                                                                                                                                                
ĠĢçileri Federasyonu‟nun, 36 ülkeden 52 sendikanın katılımıyla yaptığı araĢtırma, „güvencesiz çalıĢma‟nın 

yaygınlaĢtığını ortaya koydu. AraĢtırmaya, Türkiye‟den BirleĢik Metal-ĠĢ Sendikası katıldı. “Ġstihdam 

Uygulamalarındaki DeğiĢiklikler ve Güvencesiz ÇalıĢma AraĢtırması”nın sonuç raporuna göre, sendikaların 

yüzde 90‟ı, son 5 yılda metal sektöründe güvencesiz iĢçi sayısının arttığını belirtti. En çok etkilenen gruplar 

ise genç, kadın ve vasıfsız iĢçiler ile göçmen iĢçiler.” 
38

 ÇalıĢan ifadesi genel amaçlı olarak kullanılmakta, ĠĢ Kanunu ve Devlet Memurları Kanunu‟nun da yer alan 

tanımlamalar nedeniyle çalıĢan ifadesinin daha rahat olacağı düĢünülerek hem memur hem de iĢçi ifadeleri 

yerine ikame edilmektedir. Yasal ayrımlar göz ardı edildiğinde, yaĢamını emek gücünü satmaktan baĢka bir 

Ģekilde sürdüremeyecek ve herhangi bir üretim aracının mülkiyetini elinde bulundurmayanların tamamının 

iĢçi olarak adlandırılması uygun hale gelmektedir. Bu konuyla ilgili bkz: Boratav (2005). 
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doğru dönüĢtüğü hatırlatılmalıdır. Bu bağlamda görüĢme örnekleminin kamu ve özel 

sektör çalıĢanları temelinde de değerlendirilmesi, güvencesiz istihdamın sosyal devlet 

uygulamaları üzerinde güncel koĢullarda ne kadar etki ettiğini görebilmek için önemlidir. 

GörüĢme yapılan altı kiĢinin beĢi kadındır. Kuramsal kısımda güvencesiz istihdamın 

sektörel ayrımının açıklanmasının yanı sıra kadınların ileri kapitalist ülkeler temelinde 

güvencesiz istihdam ve güvencesiz çalıĢma pratikleriyle daha yoğun olarak karĢı karĢıya 

kaldıkları ifade edilmiĢtir. GörüĢme örneklemi, tezin kapsamı ve sınırlıkları, bu toplumsal 

cinsiyete dayalı farklılığın yarattığı olumsuzlukları karĢılaĢtırabilecek niteliğe sahip 

olmamakla birlikte, kadınların üretim sektörüne göre daha fazla istihdam edildiği hizmet 

sektöründe, çalıĢma yaĢamının öznel algılarında yarattığı durumu ve somut çalıĢma 

koĢullarının değerlendirilmesi olanağını vermektedir.  

5.2 Bir Deneyim Olarak Güvencesiz ÇalıĢma 

Yukarıda da ifade edildiği, gibi araĢtırmanın bulguları kuramsal kısımda açıklanan 

güvencesiz istihdamın bileĢenleri çerçevesinde ele alınacaktır. Bir baĢka ifadeyle, 

görüĢülenlerin nesnel çalıĢma koĢulları bu eksende değerlendirilecek iken, öznel 

değerlendirmeleri de ayrıca çözümlenmeye çalıĢılacaktır. GörüĢme için hazırlanan soru 

sayısı yirmi bir olmasına rağmen, çalıĢmanın dayandığı teknik itibariyle, görüĢülen her 

kiĢiye aynı sayıda soru yöneltilememiĢtir. Cevaplayanların sorulara yanıt vermekteki 

heyecanı veya isteksizliği, hem soru sayısını hem de görüĢmenin niteliğini etkilemiĢtir. 

Örneğin, kelimenin tam anlamıyla içini dökmek isteyen bir kiĢiyle yapılan görüĢmede ana 

soru setinin arasına görüĢülen kiĢinin verdiği cevaplarla bağlantılı olarak yeni sorular 

yerleĢtirilerek açıkladığı konuyu kendisinden daha da ayrıntılı bir biçimde değerlendirmesi 

talep edilirken, koĢullarının el vermemesi nedeniyle kendisiyle internet üzerinden 
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görüĢülen iki kiĢiden birinin verdiği yanıtlar daha sınırlı bir niteliğe sahiptir. Sorular, 

görüĢülen kiĢilerin özyaĢam öykülerini değerlendirmelerine zemin hazırlayacak Ģekilde 

düzenlenmiĢtir. Burada hedeflenen, görüĢülen kiĢilerin özyaĢam öykülerini aktarmaları 

sayesinde çalıĢma yaĢamına girdikleri andan itibaren güvencesiz istihdamın dört boyutu 

olarak adlandırılan zamansal, iktisadi, örgütsel, sosyal boyutlarıyla ne derecede karĢı 

karĢıya kaldıklarını değerlendirmek, sözü edilen boyutların bileĢenlerini bulup güvencesiz 

istihdamın derecesini ve görüĢülen kiĢiler üzerinde ne gibi etki yarattığını ortaya 

çıkarmaktır
39

. Bu bağlamda, görüĢülen kiĢilere yöneltilen sorular hazırlanırken, soruların 

sözü edilen boyutları ortaya çıkaracak nitelikte olmasına dikkat edilmiĢtir. GörüĢmelerin 

çözümlemeleri güvencesiz istihdamın dört boyutu temel alınarak gerçekleĢtirilmeye 

çalıĢılacaktır. 

 On yıldan fazla süreli özel sektör çalıĢanı olan Serhat (30)
40 

ve kamu emeklisi olan 

Fatma‟nın (54) babası dıĢında görüĢülen kiĢilerin anne ve babaları bir Ģekilde ücretli iĢ 

iliĢkisi içine girmiĢlerdir. GörüĢülen altı kiĢinin ailelerinin (ebeveynlerinin) toplumsal 

kökenine bakıldığında hemen hemen hepsinin yaĢamını emek gücünü satarak kazandığı 

belirtilebilir
41

. Bu durumun, görüĢülen kiĢilerin de ücretli emek karĢılığı, bir baĢka ifadeyle 

emek gücünü satarak yaĢamlarını sürdürmelerini hazırlayan öncül koĢul olduğu ifade 

                                                           
39

 Güvencesiz istihdamın dört boyutlu çözümlemesi için bkz: Rodgers (1989) 
40

 Kullanılan isimler gerçek kimliği yansıtmamaktadır. ÇalıĢmanın yazarı tarafından kiĢilerin yanıtlarını 

açıklamada kolaylık sağlaması amacıyla takma isim olarak verilmiĢtir. GörüĢülen kiĢilerin sözde isimleri ve 

çalıĢma süreleri Ģu Ģekildedir: Bahar, 24 yaĢında, iki yıldan süreli kamu çalıĢanı. Sevgi, 27 yaĢında,  iki 

yıldan az süreli özel sektör çalıĢanı. Özge, 34 yaĢında, on yıldan fazla süreli kamu çalıĢanı. Serhat, 30 

yaĢında, on yıldan fazla süreli özel sektör çalıĢanı. Fatma, 54 yaĢında, kamu emeklisi. AyĢe, 47 yaĢında, özel 

sektör emeklisi. GörüĢülen kiĢilerlerin durumlarını sergileyen tablo için bkz: s. 163 
41

 Ġki yıldan az süreli kamu çalıĢanı olan Bahar (24) görüĢmenin yapıldığı tarih itibariyle ebeveynlerinden 

hanehalkına gelir sağlayan kiĢi olan babasının kamudan emekli olduktan sonra küçük esnaflık faaliyeti 

sayılabilecek bir iĢle meĢgul olduğunu, on yıldan fazla süreli kamu çalıĢanı olan Özge (32) ise annesinin 

avukatlık mesleğine devam ettiğini belirtmiĢtir. GörüĢülen diğer kiĢilerin anne ve babaları, Emekli Sandığı, 

SSK veya Bağ-Kur‟dan herhangi birisinden emekli olup, görüĢmelerin gerçekleĢtirildiği tarihlerde herhangi 

bir iĢte istihdam edilmemektedirler. 
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edilebilir. Kapitalist üretim modelinin temelindeki sınıflı toplum yapısı, sınıflar arası 

geçiĢliliğin önüne kast sistemindeki gibi katı sınırlar koymasa bile söz konusu durumun 

gerçekleĢmesi sıra dıĢı durumlar hariç mümkün gözükmemektedir. Daha açık bir ifadeyle 

iĢçi sınıfına mensup bir ailenin çocuğunun da iĢçi olması muhtemeldir
42

. GörüĢme yapılan 

kiĢilerin neden ücretli çalıĢan olduğunu, sözü edilen durumu göz önünde tutarak 

değerlendirmek rasyonel olacaktır.  

 Bu bölümün baĢında da değinildiği gibi görüĢülen altı kiĢinin beĢi üniversite 

mezunu olup, bu beĢ kiĢiden ikisi de görüĢmelerin gerçekleĢtirildiği tarihte yüksek lisans 

eğitimine devam etmektedir. Güvencesiz istihdamın kavramsallaĢtırılmaya çalıĢıldığı tezin 

ikinci bölümde de açıklandığı gibi alınan eğitim seviyesi yükseldikçe güvencesiz istihdam 

koĢullarına sahip bir iĢe mecbur kalma tehlikesinden kurtulma Ģansı da artmaktadır. Fakat 

diğer yandan, Vosko (2003, 2006), Magdoff ve Magdoff‟un (2004) değerlendirmelerinde 

güncel Ģartlar altında her geçen gün, eğitim seviyesi yüksek, nitelikli iĢ gücü olarak 

adlandırılan çalıĢanların da daha çok güvencesiz koĢullara sahip iĢlerde çalıĢmak zorunda 

kaldıkları vurgulanmaktadır.  

 GörüĢülen kiĢilerin halihazırdaki iĢleri göz önünde tutulursa hepsinin Ģu anda tam 

zamanlı olarak ifade edilen sekiz saatlik iĢ gününe sahip koĢullarda istihdam edildikleri 

söylenebilir. Güvencesiz istihdam koĢullarının hem zamansal, hem de örgütsel boyutunu 

oluĢturan,  standart dıĢı istihdam edilme biçimlerinin de yapısal bir özelliği olan yarı 

                                                           
42

 Eğer koĢullar el verirse alınabilecek eğitimle birlikte statüsü yüksek ve kariyer basamaklarına sahip bir iĢ 

bulma olasılığından söz edilebilir. Bu durum kiĢinin ailesinden gelen sınıfsal konumunun değiĢtiği anlamına 

gelmeyecektir; çünkü yasal düzenlemelerde nasıl adlandırılırsa adlandırılsın hala emek gücü satarak yaĢamını 

sürdürmektedir; iĢçidir. Belki ailesine göre gelir durumu daha iyi olacak, buna göre tüketim alıĢkanlıkları da 

farklılaĢacaktır. Ama kapitalizmin yapısal bunalımlarının birinin ortaya çıkması durumunda en fazla 

etkilenecek kitle kendisinin de içerisinde bulunduğu iĢçi sınıfıdır.  
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zamanlı, geçici çalıĢma gibi iĢ pratikleri görüĢülen kiĢilerin Ģimdiki çalıĢma koĢulları göz 

önünde tutulduğunda, bu tür koĢullara vardiyalı çalıĢma sistemi nedeniyle yalnızca 

Serhat‟ın sahip olduğu belirtilebilir. Ayrıca, iki yıldan az süreli özel sektör çalıĢanı olan 

Sevgi (27) ve on yıldan fazla süredir özel sektörde istihdam edilen Serhat‟ın özyaĢam 

öykülerinden edinilen bilgilere göre önceki çalıĢtıkları iĢlerde güvencesiz istihdam 

koĢullarıyla örtüĢen istihdam edilme biçimlerini deneyimlemiĢlerdir. Sevgi‟nin konuyla 

ilgili ifadeleri Ģu Ģekildedir:  

Ben, on sekiz yaĢından beri aktif olarak çalıĢıyorum. Bunlar, çok uzun süreli, çok yüksek maaĢlı, 

geçerli iĢler olmasa da, yine de eğitimime ve aileme destek olması itibariyle yaptığım bir takım iĢler 

söz konusu. ÇalıĢmaktaki temel amacım eğitimime ve aileme gelir desteği sağlamak. ÇalıĢtığım 

iĢlerden bahsetmem gerekirse: Ben öncelikli olarak, üniversite döneminde çeĢitli kafelerde 

garsonluk yaptım. Ġki bin yılında ÖSYM‟de geçici memur olarak çalıĢtım. Daha sonraki yaz 

tatilinde bir kafede garson olarak çalıĢtım. Hem mutfakta yemek yapmaya yardım ediyordum, hem 

de garsonluk yapıyordum. Ondan sonraki yıl, yine yaz tatilinde, bir baĢka kafede çalıĢtım. Okul 

dönemi içerisinde, okuduğum Ģehirde, kendi kitap standım vardı; aynı zamanda da kitap satıĢı 

yapıyordum. Üniversite bittikten sonra, bir mali müĢavirlik Ģirketinde iĢe baĢladım
43

. 

Serhat‟ın iĢçilik deneyimlerinin ise Ģu anda çalıĢtığı iĢe kadar standart dıĢı nitelikler 

barındırdığı sonucuna varılmıĢtır.  Aile içi iĢte çalıĢtığı süre göz ardı edildiğinde toplamda 

on iki yıllık iĢ deneyimi olan Serhat, yarı-zamanlı (part-taym), geçici ve vardiyalı çalıĢma 

pratiklerini yaĢamıĢtır. Hatta bir süreliğine iktisadi koĢullarının kötüleĢmesinden dolayı iki 

iĢte birden çalıĢtığını ifade eden Serhat‟ın, güvencesiz istihdamın örgütsel boyutunu 

oluĢturan vardiyalı çalıĢmayı ve düzensiz çalıĢma saatlerini (ister sekiz saatten az, ister 

fazla olsun) deneyimlediği vurgulanabilir
44

: 

                                                           
43

 Sevgi farklı iĢlerde standart dıĢı ve güvencesiz olarak nitelendirilebilecek koĢullarda çalıĢmıĢ ve 

açıklamalarına göre Ģuanda çalıĢtığı özel bir bankada giĢe memurluğu olarak nitelendirilen iĢle birlikte 

çalıĢma deneyimi toplam iki yılın altındadır. GiĢe memurluğunda ise görüĢmenin yapıldığı tarihte bir yıl dört 

aylık deneyimi olduğu belirtilmiĢtir. 
44

 Tezin kuramsal kısmında açıklandığı gibi güvencesiz istihdam koĢullarının oluĢması için illa standart dıĢı 

çalıĢma pratikleriyle karĢı karĢıya kalmak gerekmemektedir. Bir baĢka ifadeyle, tam zamanlı, daimi süreli bir 

iĢte belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi esasına dayalı çalıĢanların da güvencesiz koĢulları yaĢamalarının olası olduğu 

tezin üçüncü bölümde açıklanmıĢtır. 
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…arta kalan vakitlerimde son iki yılda bir kafede part-taym olarak çalıĢmaya baĢladım. Spor 

merkezindeki iĢimden dörtte beĢte çıkıyordum, ardından part-taym çalıĢtığım kafeye gidiyordum. 

 Yukarıda, iĢ sözleĢmesi ve çalıĢma süreleri konularına değinmiĢken görüĢülen 

kiĢilerin bu konularla ilgili koĢullarını ele almak gerekmektedir. Altı kiĢilik örneklemin 

ikisi kamu, ikisi özel sektör çalıĢanı, bir kiĢi kamu emeklisi ve de bir kiĢi özel sektör 

emeklisi olduğundan
45

 çalıĢma süreleri (Ģu andaki iĢinde çalıĢmaya ne kadar süre devam 

edeceğinin kiĢi tarafından tahmin edilip edilmemesi) temelinde özel ve kamu sektörü 

arasında net bir ayrım vardır. Devlet memurluğu kanunu altında ister çalıĢan ister emekli 

olsun üç kiĢi de iĢe devam etme olasılıklarının (istihdam edilmeye devam etme olarak da 

ifade edilebilir) sıra dıĢı bir durum olmadığı sürece, özel sektör çalıĢanlarına göre daha 

yüksek olduğunu ifade etmiĢlerdir. Örneğin, kamu emeklisi Fatma, her türlü olumsuzluğa 

rağmen
46

 kamuda, istihdam edilme devamlılığı Ģansının daha yüksek olduğunu Ģöyle 

anlatmaktadır: 

Devlette 657 sizi koruyordu en azından. Sürülseniz bile iĢten atılma daha zordu. Ama özel sektörde 

böyle bir koruma söz konusu değil. Yarın gelmeyin denildiği zaman yapacak bir Ģey yok. 

Ġki yıldan az süreli kamu çalıĢanı Bahar, devlet memurluğunda en az bir yıl, en fazla iki 

süreli aday memurluk uygulamasının olduğunu, sözü edilen süreler dolduğunda asaletin 

tasdik edildiğini belirtmektedir. Asaletin tasdik olmasını, istihdam edilmeye devam etme 

olasılığının daha da güçlenmesi olarak da değerlendirmek mümkündür. Fatma gibi Bahar 

da kamuda 657 Sayılı kanunun kamu çalıĢanlarına, özel sektöre göre iĢe devam etme 

garantisi verdiğini belirtmektedir. Diğer yandan, aday memurluk sürecinin bu konumda 

olan tüm çalıĢanlar üzerinde açıktan olmasa bile örtülü bir baskı unsuru olarak 

kullanıldığını söylemektedir:  

                                                           
45

 Burada belirtilmesi gereken önemli bir nokta vardır: Yirmi dokuz sene üzerinden 2004 yılında kamudan 

emekli olan Fatma ve 2003 yılında SSK‟dan emekli olan AyĢe (47), kendileriyle görüĢmelerin 

gerçekleĢtirildiği tarihlerde baĢka iĢlerde çalıĢmaktaydılar. Her iki kiĢi de kendisine emekli olduktan sonra 

iktisadi zorluk yaĢadıkları için yeniden çalıĢma yaĢamına döndüklerini belirtmiĢlerdir. 
46

 Her türlü olumsuzluk ifadesi, 657 Sayılı Devlet Memurluğu Kanunu‟nun yetkili amirler tarafından 

çalıĢanlar aleyhine iĢletilip kimi zamanlarda uyarı, kınama veya sürgün gibi yaptırımların uygulanmasıyla 

bağlantılı olarak kullanılmıĢtır.  
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Devlet memurluğunda aday memurluk süresi var en az bir yıl, en fazla iki yıl. Bu süreler içinde aday 

memur statüsünde değerlendiriliyorsunuz. Bu süre zarfında çalıĢtığınız kurumun iĢleyiĢi, tabi olduğu 

kanun, devlet memurluğu kanunu, yazıĢma usulleri gibi farklı konularda standart bir eğitim 

alıyorsunuz. Bu eğitimden sonra amirinizi tehdit etmek, küfür etmek kavga etmek gibi standart dıĢı 

davranıĢlarınız yoksa asaletiniz onaylanıyor. Aday memurluk sürecinde eliniz kolunuz bağlı gibi. 

Size “bana mahkûmsun istemezsem senin asaletini onaylamam” gibisinden bir hava hissettirilmeye 

çalıĢılıyor. Çünkü önceden iĢe girenlere de benzer durum hissettirilmiĢ. Bunu, amirim dıĢında iĢimle 

ilgili olmayan memurlar da “aday memursun sen” diyerek hissettiriyorlar. 

 Özel sektör cephesine bakıldığında ise, istihdam edilme devamlılığının kamudaki 

durumun çok uzağına düĢtüğü belirtilebilir. Hem özel sektör çalıĢanı olarak görüĢme 

örneklemine dahil edilen iki kiĢi, hem de emekli bir kiĢinin istihdam devamlılığı 

sürelerinin değiĢkenlik gösterdiği tespit edilmiĢtir. Öncelikle özel sektörde devlet 

memurluğundaki gibi göreceli olarak istihdam edilme devamlılığına olanak sağlayan bir 

yasa bulunmamakla birlikte, karĢılıklı sözleĢme esasına dayalı bir iĢ iliĢkisi söz konusudur. 

Sevgi‟nin Ģu anda çalıĢtığı iĢten önceki deneyimleri göz önünde tutulduğunda, hiçbirisinde, 

kendisiyle herhangi bir iĢ sözleĢmesinin yapılmadığı dile getirilmiĢtir: 

ġuanda çalıĢtığım bankaya kadar, çalıĢtığım iĢlerde iĢ akdi yapılmadı. Bankada sözleĢme imzaladım. 

Bundan önceki iĢlerde, iĢverene sigorta yükü olmaması için sözleĢme yapılmadı. ġu anda çalıĢtığım 

bankacılık iĢi ve ÖSYM‟nin dıĢında Ģimdiye kadar çalıĢtığım iĢlerin hiçbirinde sigortalı olarak 

çalıĢmadım. 

Güvencesiz istihdam koĢullarını Ģekillendiren baĢlıca sorunlardan birisi, kayıt dıĢı, 

herhangi bir sözleĢme olmadan iĢçilerin çalıĢtırılması ve bu durumun sonucunda da ne 

kadar süre çalıĢmıĢ olursa olsun kiĢinin sigorta kaydının bulunmamasıdır. Böyle bir 

durumda, örneğin iĢçiye kendisiyle bir sözleĢme yapılmadığı ve sigortası yatırılmadığı için 

emsal iĢlerde çalıĢan iĢçilerden fazla bir ücret veriliyor olsa dahi, bu durum sözü edilen 

çalıĢma koĢullarının güvencesiz olduğu gerçeğini değiĢtirmez. Metaforik bir anlatımla, 

sigortasız çalıĢma, bir kaya tırmanıĢına emniyet kemersiz ve gerekli güvenlik donanımı 

olmadan çıkmakla özdeĢ sayılabilecek tehlikeleri beraberinde getirmektedir. Serhat da 

benzer Ģekilde, Ģimdiye kadar çalıĢtığı iĢlerin çoğunda kendisiyle bir iĢ sözleĢmesi 
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yapıldığını hatırlamadığını ifade etmektedir. Diğer yandan sözleĢmesinin yapılmadığı kimi 

yerlerde sigorta priminin yatırıldığını veya tam tersi sözleĢme yapılan kimi yerlerde sigorta 

priminin yatırılmadığını belirtmektedir; 

SözleĢme bazı yerlerde yapıldı bazı yerlerde yapılmadı. ġöyle söyleyeyim ilk baĢladığım komilik 

dediğim iĢte zaten bırakın sözleĢmeyi, ilk girdiğimizde sigorta bile yapılmadı. Hatta iki ay çalıĢtım 

fakat herhangi bir sigortam olmadı. Ondan sonra girdiğim spor merkezi dediğim yerde zaten iĢe 

baĢlamadan önce sigortamı yaptılar. Hatta ilk sigorta baĢlangıcım orasıdır. Fakat sözleĢme 

imzaladığımı hatırlamıyorum açıkçası. Fakat çalıĢma saatleri açısından herhangi bir sorunla 
karĢılaĢmadım. Daha sonra kafe ve barlarda çalıĢtığım için oralardaki genel durum sigortasız 

çalıĢtırma Ģeklindedir. Hatta iki üç aylık çalıĢtığım yerlerde sigorta yapılmadı. Uzun süreli çalıĢtığım 

bir yer vardı o da bir iki ay sonra sigortamı yapmıĢtı ama yine sözleĢme yoktu tabi. Fakat Ģuan 

çalıĢtığım mağazada bir sözleĢme imzaladım. Ġki ve altı aylık deneme sürelerinde bu zaman dilimini 

kapsayan sözleĢme imzaladım. Daha sonra da belirsiz süreli sözleĢme imzalıyoruz. ġuanda 

çalıĢtığım mağazada her personel için az önce söylediğim iĢlem geçerli. Ġki ay bir deneme süresi var, 

iki aydan sonra bir altı aylık deneme sürecimiz var ondan sonra zaten memnun kalınırsa belirsiz 

süreli sözleĢme imzalanıyor. 

Özellikle, Serhat‟ın çalıĢtığı farklı iĢlerin toplam sayısı –tek bir kiĢi üzerinden genelleme 

yapma Ģansı olmasa bile- özel sektörün istihdam garantisi vermediği yorumunun 

yapılmasını mümkün kılabilir. Özel sektör emeklisi AyĢe de, Serhat‟ın yaĢadığı yoğun iĢ 

değiĢimini deneyimlememiĢ olsa da benzer Ģekilde birkaç farklı iĢte çalıĢtığını 

belirtmiĢtir
47

. Ġki yıldan az süreli özel bir banka çalıĢanı olan Sevgi ise kendisini istihdam 

eden kuruluĢun, diğer özel bankalara göre istihdam edilme devamlılığı noktasında daha iyi 

olduğunu söylemektedir. Diğer yandan, koĢullarından Ģikâyet ederek, kamuda çalıĢıyor 

olmayı tercih ettiğini ifade etmiĢtir:  

Diğer bankalara nazaran iĢ güvencesi sağlayan bir bankada çalıĢtığımı söyleyebilirim. Oranın 

kadrolu çalıĢanı olmama rağmen her sözleĢme döneminde farklı koĢullarla karĢılaĢmadan ve meslek 

içi eğitim verilemeden yüksek performans beklentisinden dolayı çok güvenli koĢullar altında 

                                                           
47

 AyĢe, görüĢme yapılan kiĢiler içerisinde koĢulları itibariyle daha farklı bir noktada görünmektedir.  

Üniversite mezuniyeti sonrasında çalıĢma yaĢamına, bir kamu kuruluĢunda müfettiĢ olarak baĢlayıp bu görevi 

dokuz yıl sürdürdükten sonra, özel Ģirketlerde müfettiĢlik ve yöneticilik yapan AyĢe‟nin nesnel koĢulları 

itibariyle örneklem içerisinde belirli bir farklılığı ortaya çıkmaktadır. Diğer yandan AyĢe‟nin öznel 

değerlendirmelerinde güvencesiz istihdam koĢullarıyla ilgili tespitleri yer almaktadır. Bu tespitlere ileride 

değinilecektir. AyĢe‟nin görüĢme örneklemine alınması, tezin üçüncü bölümünde “Güvencesiz Ġstihdamın 

Sektörel Dağılımı” kısmında Vosko‟nun (2006) değerlendirmeleri, Magdoff ve Magdoff‟un (2004) 

güvencesiz istihdamı ABD örneği üzerinden değerlendirdikleri “Kullanıp Atılan ĠĢçiler” makalesinde, 

sektörel dağılımla ilgili açıklamaları çerçevesinde gerçekleĢmiĢtir. 
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çalıĢtığımı söyleyemem. Kamuda çalıĢsaydım kendimi daha güvenceli hissederdim. Kamuda 

çalıĢmanın mutlaka daha iyi olduğunu düĢünüyorum. Zamanım olsa KPSS‟ ye hazırlanıp kamuda 

çalıĢmak için Ģansımı denerdim.  

 Ġstihdam edilmeye devamlılık derecesi açısından kamunun yasal düzenlemeleri 

sayesinde bu konuda özel sektöre göre çalıĢanlar açısından –ne kadar yeni-liberal 

politikalarla ortadan kaldırılmaya çalıĢılırsa çalıĢılsın- daha olumlu olanaklar sunduğu bir 

gerçektir. Ġstihdam edilmeye devam etme ya da etmeme; güvencesiz istihdam koĢullarının 

belirlenmesinde önemli bir gösterge olup, Rodgers‟in güvencesiz istihdamı çok boyutlu bir 

olgu olarak değerlendirdiği zamansal boyut tanımlamasının bir bileĢenidir. 

 ĠĢçilerin iĢ üzerindeki bireysel ya da toplu kontrolüne, çalıĢma koĢullarına, çalıĢma 

zamanına, iĢ yüküne, vardiyalı çalıĢmanın olup olmadığına ve sendikal örgütlenmenin 

varlığına göre güvencesiz istihdam derecesini değerlendiren örgütsel boyut tanımlaması 

ekseninde, görüĢme yapılan kiĢilerin sözü edilen konularla ilgili değerlendirmelerine yer 

verilecektir. 

 Sektörel ayrım temelinde, özel sektörde, çalıĢma zamanı, çalıĢma koĢulları ve 

vardiyalı çalıĢma pratiklerinin kamuya göre daha ağır olduğu görüĢülen kiĢilerin 

değerlendirmelerinden anlaĢılmaktadır. Serhat‟ın anlatımlarına göre, ister önceki iĢçilik 

deneyimlerinde, ister Ģimdiki çalıĢtığı iĢte olsun, yoğun iĢ temposuyla ve vardiyalı çalıĢma 

koĢullarıyla mücadele etmektedir. ġuanda çalıĢtığı iĢ olan mağazacılıkta Serhat, günlük 

sekiz saatlik vardiya esasına göre, gün boyu kapalı bir ortamda hiç dıĢarı çıkmadan 

çalıĢtığını vurgulamaktadır. Kendisine, sağlık ve güvenlik koĢulları açısından çalıĢma 

ortamının durumuyla ilgili sorulan soruya kimi zaman mağaza ortamının klima sistemi 

nedeniyle çok soğuk olduğunu ve kimi zaman da havasız olmasından kaynaklı sorunlar 

yaĢadığını ifade ederek yanıt vermiĢtir. Yine güvencesiz istihdamın örgütsel boyutu 
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içerisine giren ve iĢçinin iĢ üzerindeki kontrolünün azalmasıyla güvencesiz koĢulların 

yoğunlaĢtığını belirten yaklaĢım esasında, Serhat iĢ üzerindeki kontrolün değiĢkenlik 

gösterdiğini, kimi zaman kendisinin sürece egemen olduğunu kimi zaman da edilgen bir 

konuma düĢerek süreç tarafından kontrol edildiğini belirtmiĢtir.  

Kuramsal kısımda da açıklandığı gibi iĢ içerisinde nitelik kaybına uğramanın 

güvencesiz koĢullarla karĢılaĢma tehlikesini artıracağı belirtilmiĢtir. Serhat, ilk çalıĢtığı 

iĢten baĢlayarak, geçen zaman içerisinde çalıĢma yaĢamındaki tüm olumsuzluklara rağmen 

herhangi bir nitelik kaybına uğramadığını, aksine yaĢadığı zor süreçlerin kendisini 

geliĢtirmesine (kiĢisel geliĢimine) katkı sağladığını vurgulamaktadır. “Söz ettiğim süreç 

içerisinde çok yıprandım ama birçok Ģey öğrendim.” Ġfadesiyle de kendi durumunu 

açıklamaktadır.  

AyĢe‟nin ister emekli olmadan önce, ister emekli olduktan sonra baĢladığı iĢte 

olsun, yönetici ve müfettiĢ pozisyonlarında çalıĢmasından dolayı, somut olarak çalıĢma 

zamanı, çalıĢma koĢullarına bağlı herhangi bir olumsuzlukla karĢılaĢtığı tespit 

edilememiĢtir. Fakat AyĢe‟nin emekli olmadan ve emekli olduktan sonra çalıĢmaya 

baĢladığı iĢle ilgili eleĢtirileri bulunmaktadır. Kamu sektöründe de çalıĢma deneyimi olan 

AyĢe, kendisine göre her iki sektörün olumsuz yanlarını Ģu Ģekilde ifade etmektedir:  

 

Her iĢ ve iĢyeri ya da iĢ kolu kendine göre farklı özelliklere sahip. Kamu kuruluĢlarında, siyasi 

iktidarın baskısı ve kararlarına tabi olmak zorunda kalmak. Özel sektörde ise, özellikle ekonomik 

kuralların olmadığı bir ülkede kumarhanelerin gündüz versiyonu olan Menkul Kıymetler Borsası 
gibi bir aldatmacada ne kadar ve neyin denetimi yapılabilirse yapmaya çalıĢmak gibi… 

Sevgi‟nin ise çalıĢma zamanı ve çalıĢma koĢullarıyla ilgili zorlukları bankacılık 

öncesi çalıĢmıĢ olduğu standart dıĢı iĢlerde daha fazla deneyimlemiĢtir. Banka iĢinden önce 
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çalıĢtığı kafelerde gece geç saatlerde iĢten çıktığını belirten Sevgi kafelerde hem garsonluk 

yaptığını hem de mutfak bölümünde çalıĢtığını ifade etmektedir. ÇalıĢılan iĢte iĢçiye aynı 

anda birden fazla görev verilmesi tezin kuramsal bölümünde de değinildiği gibi sömürüyü 

derinleĢtirmektedir. Sevgi, Ģuanda çalıĢtığı iĢ esasında, vardiyalı çalıĢma koĢullarına sahip 

olmadığını vurgularken, sabah ve akĢam, iĢe baĢlangıç ve bitiĢ saatlerinde fazla mesai 

yapıldığını, fakat buna karĢılık genelde fazla mesai ücreti almadığını ifade etmektedir.  

Bizde vardiya sistemi söz konusu değil. Ancak, sözleĢmede yazılı olan sabah 9.00 akĢam 17.30 

saatleri arasında belirlenen iĢgününe hiçbir zaman sınırlar içinde kalmak kaydıyla uyulmamaktadır. 

Bizler sabahları 8.30‟da gelmek durumda oluyoruz. Eğer iĢlemler uzarsa öğle tatilinizi feda etmek 

zorunda kalıyorsunuz. Bunun dıĢında saat 17.30‟da akĢam mesai bittikten sonra kimi durumlarda 

21.00‟e hatta 22.00‟ye kadar bankada kalmak, eğer gerekli duyulursa cumartesi günleri de bankaya 
gitmek yükümlülüğüyle karĢı karĢıyayız. Bunu reddetmek gibi bir lüksümüz yok. Aksi halde 

sözleĢmemiz feshedilir. Yaptığımız fazla mesai için çoğunlukla ek bir ödeme almadım bir buçuk 

yıldır. Hatta çoğu tanıdığım on yıllık çalıĢanlar da cumartesi pazar gelmelerinin dıĢında baĢka bir 

fazla mesai ücreti almıyorlar. Bizde mesai ücreti alma Ģube müdürlerinin yetkisindedir. Fazla mesai 

ücreti Ģubeye masraf olarak yazılacağı için Ģube müdürleri tarafından genelde ödenmemektedir.  

Yukarıda bahsedilen sabah ve akĢam fazla mesai yapıldığı halde genelde fazla 

mesai ücreti ödenmemesi bankacılık sektöründe çalıĢanlar arasında yaygın karĢılaĢılan bir 

durum olmakla beraber söz konusu uygulama bankacılık sektörünün doğal bir uygulaması 

olarak kabul ettirilmeye çalıĢılmaktadır. Sevgi, iĢ yükünün ve yoğunluğunun bankacılık 

sektöründe Ģubeden Ģubeye değiĢtiğini ve temelde küçük ve büyük Ģubeler arasında 

yoğunluk açısından fazla bir fark olmadığını söylemektedir. Diğer yandan, küçük 

Ģubelerde çalıĢanların her konuda bilgi sahibi olması gerektiğini belirtirken, kendisinin bir 

büyük bir küçük olmak üzere iki farklı Ģubede çalıĢtığını ve buralarda operasyondan 

müĢteri temsilciliğine, bireysel kredilerden giĢeye kadar farklı görevleri yerine getirdiğini 

vurgulamakatadır. Sağlık ve güvenlik koĢullarıyla ilgili olarak, çeĢitli fizyolojik ve 

psikolojik sorunlar yaĢadığını belirten Sevgi konuyla ilgili düĢüncelerini Ģu Ģekilde dile 

getirmektedir:  
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Yaptığımız iĢin niteliğinden dolayı yalnız fiziki değil aynı zamanda psikolojik sorunlarla da 

karĢılaĢma durumumuz oluyor. MüĢterilerin, yetkililerin kaprisleri, tepkileri sorun yaratıyor. Ne 

yaptığım iĢten memnunum, ne aldığım eğitimi kullanabiliyorum gittikçe yabancılaĢıyorum ve 

kendimi mutsuz hissediyorum. Ayrıca bilgisayar kullanmaktan kaynaklı sırt, bel, boyun ağrıları, 

gözlerde yorgunluk ve çoğu insanın bankacı hastalığı olarak bildiği yoğun bilek ağrılarıyla kimi 

zaman mücadele etmek zorunda kalıyorum. Ama ben her zaman fizyolojik yorgunluğun psikolojik 

yorgunluktan daha kolay geçeceğine inanıyorum. Psikolojik olarak çok daha zor. 

 Sevgi, yaptığı iĢte nitelik kaybına uğradığını dile getirmekte ve bu durumun sürekli 

aynı Ģeyleri tekrar etmesinden kaynaklandığını söylemektedir. ĠĢyerlerindeki yönetim 

stratejilerinin de açıklanmaya çalıĢıldığı tezin “örgütsel dönüĢüm ve güvencesiz istihdam 

bağlantısı” baĢlıklı bölümünde, özellikle hizmet sektöründeki iĢe alım sürecinde iĢçilerden 

aĢırı sayılabilecek bir nitelik talebinde bulunulduğu, fakat iĢe alım süreci tamamlandıktan 

sonra, iĢçilerin sürekli tekrarlayan, diğer bir ifadeyle basmakalıplaĢan çalıĢma yapısı 

nedeniyle bir niteliksizleĢme süreciyle karĢılaĢabilecekleri ifade edilmiĢtir. Bu durumun 

iĢçilerin güvencesiz koĢullarda istihdam edilmelerine neden olacağı da vurgulanmıĢtır. ĠĢe 

alım süreci ve sonrasında iĢ içersindeki nitelik kaybıyla ilgi Sevgi deneyimleri ve 

görüĢlerini Ģöyle ifade etmektedir: 

Öncelikle hem kendi deneyimlerimden hem de iĢ arayan diğer arkadaĢların deneyimlerinden 

söyleyebilirim ki bankalar iĢe eleman alırken ciddi anlamda nitelikli iĢgücü arıyorlar. ĠĢe alım 

sürecinde karĢınıza bir takım zorluklar çıkarıyorlar. Ancak iĢe girdikten sonra Ģunu görüyorsunuz ki 

yaptığınız iĢi bir geri zekâlı bile ezberledikçe ve öğrendikçe uygulayabilir. Yani sizin 

kalifikasyonunuz iĢe alım süreci dıĢında hiçbir iĢe yaramıyor. BaĢlangıçta aradıkları özelliklerin, iĢ 
sürecinde kullanılmadığını bire bir görüyorsunuz. 

 

Emek süreci içerisinde etkenlik ve edilgenlik konusunda kendi yetkisinin belirli 

sınırlılıkları olduğunu, bunun daha önceden çalıĢtığı kurumca belirlendiğini ifade eden 

Sevgi, kendisine tanınan bu yetki kullanmanın alt ve üst sınırlarının dıĢına çıktığı zaman 

ihtar aldığını belirtmektedir. Böyle bir durumda kendisine ve diğer iĢ arkadaĢlarına 

önceden belirtilen inisiyatif kullanma yetkisinin kullanımının da iĢlevsiz hale geldiğini dile 

getiren Sevgi, kendisinin ve meslektaĢlarının inisiyatif kullanmalarının amirin (banka 
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Ģubesinde buluna müdür veya Ģefin) talimatları doğrultusunda gerçekleĢtiğini 

vurgulamaktadır
48

:  

Bankalarda tüm iĢlemler doğrudan müĢterinin kendisiyle kimlik ve imza alınarak gerçekleĢtirilir. 

Örneğin tanıdığımız ve güvendiğimiz bir müĢterinin iĢlemini telefon aracılığıyla gerçekleĢtirmek 

istediğimizde üst yöneticilerden uyarı alabiliyoruz. Fakat kimi durumlarda üst yöneticiler, bizlere 

müĢteri Ģubeye gelmeden de iĢlemini yapmamızı istiyor. Bu durumda da ortaya çıkabilecek 

olumsuzluklarda sorumluluk biz çalıĢanlara kalıyor.  

Güvencesiz istihdamın örgütsel boyutunun bileĢenleriyle ilgili görüĢülen iki kamu 

çalıĢanı ve bir kamu emeklisinin koĢullarının özel sektöre göre daha olumlu nitelikler 

barındırdığı belirtilmiĢti. GörüĢülen kiĢilerin öznel değerlendirmeleri ekseninde, kamuda 

çalıĢma zamanı (iĢ gününün uzunluğu) ve çalıĢma koĢullarıyla ilgili temel sorunun, bu 

konuların büyük oranda amirin yetkisine bağlı olmasından kaynaklandığı ifade edilebilir. 

Her üç kiĢinin ortak değerlendirmesinin, “bizim geleceğimiz (iĢe devam etme kastediliyor)  

özel sektördekine göre yasa ile korunsa bile amirin değerlendirmeleri yaĢamsal önem 

taĢıyor” Ģeklindedir. Örneğin, kamu emeklisi olan Fatma, amirlerin iĢ çıkıĢ saatinden sonra 

çalıĢma talimatı verdiği zaman on iki saate kadar çalıĢtığı günler olurken, iki yıldan az 

süreli Bahar ve on yıldan fazla kamu çalıĢanı olan Özge‟ye göre aynı konuda amirlerinin 

talimatlarının geçerlidir. 

Her üç kiĢi de kendilerinin vardiyalı çalıĢma koĢullarını deneyimlemediklerini, 

devlet memurluğunda bu tür çalıĢmanın olmadığını ve hiçbirisi yasayla belirlenmiĢ sekiz 

saatlik iĢ günü dıĢında, sabah iĢe erken gelme veya akĢam geç çıkmaları durumunda, 

                                                           
48

 Sevgi, çalıĢtığı bankanın “müĢteri odaklı dönüĢüm programı” adlı yeni bir yapılanma süreci baĢlatacağını 

dile getirirken kendisi gibi tüm çalıĢanlar için koĢulların olumsuz yönde değiĢeceğini ifade etmektedir. Bir 

nevi TKY uygulaması olarak değerlendirilebilecek olan müĢteri odaklı dönüĢüm sonucunda, ücretlerin belirli 

bir temel (asgari) ödemenin üzerine alınacak primler sonunda belirleneceğini vurgulayan Sevgi, primlerin 

performansa göre alınacağını söylemektedir. Sözü edilen planın uygulamaya konulması, gerçekte çıkarları ve 

kaygıları ortak olan, çalıĢanlar arasında rekabete dayalı bir ayrıĢmanın ortaya çıkmasına yol açacaktır. 

ÇalıĢanların, banka yönetimi tarafından konulan performans ölçütlerini yerine getirememeleri veya diğer 

çalıĢanların gerisine düĢmesi ve de bir önceki cümlede belirtilmiĢ olan çalıĢma arkadaĢları arası rekabet 

dolayısıyla güvencesiz çalıĢma koĢullarıyla karĢılaĢma tehlikesi vardır.  
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herhangi bir fazla mesai ücreti veya ödeme almadığını dile getirmektedir. Kamu 

sektörünün hala özel sektöre göre güvenceli koĢulları barındırması gerçeği
49

 yukarıda 

anlatıldığı gibi fazla mesai ücretinin ödenmemesi gibi olumsuzlukların meĢrulaĢtırılması 

için zemin oluĢturamaz.  

Kamuda çalıĢanların yetki kullanması amir tarafından belirlenmektedir. Örneğin, 

Bahar, kendisinin ve diğer memurların yetki kullanımı ve iĢ süreciyle ilgili fikir beyan 

etmesinin amirin kiĢiliğine kalmıĢ olduğunu dile getirirken Ģu ifadeleri kullanmaktadır:  

ÇalıĢanların görüĢlerinin alınması yine amirin kiĢiliğine, yapısına kalmıĢ bir Ģey. Kimisi buranın 

hakimi benim, ben ne dersem o olur diye düĢünür. Fakat benim Ģuanda çalıĢtığım amir böyle birisi 

değil. ĠĢyerindeki konularla rahatlıkla fikirlerini aldığımız veya fikirlerimizi sunabildiğimiz bir 

yapıya sahip. Kendi eksiklikleri veya yanlıĢlıkları olursa, bunu uygun dille söylediğimiz zaman tepki 

göstermeyen birisi. Ama kimi zaman fikriniz alındığında birebir sizin dediğiniz olmuyor ama hiç 

değerlendirilmiyor da değil. Bir orta karar, denge bulunuyor bazen. Kendimi öyle çok dıĢlanmıĢ 

hissetmiyorum. Ama bazı konularda, tüm konularda değil. Bazı konularda ben ne dersem o olur 

düĢüncesi hakim. Bu da bürokrasinin kokuĢmuĢluğundan mı geliyor, tam bilemiyorum.  

Fatma‟ya göre kamuda, karar alma ve fikir beyan etmek çalıĢanın bilgi birikimi ve 

iĢi yapabilme becerisiyle de bağlantılıdır:  

Devlet memuriyetimdeki ilk zamanlarda amirlerimizin kararlarına uyuyorduk yeni fikirler beyan 

etme konusunda çekiniyorduk. Fakat, daha önceden de bahsettiğim gibi teknolojinin kullanılmaya 
baĢlanmasıyla birlikte bizim de fikir bildirmemiz ve belirli konularda karar almamız daha serbest 

hale geldi
50

. Yeni gelen bürokratlar amacınız ne, ne tür yayınlar yayınlamak isterseniz Ģeklinde 

fikrimizi alıyorlardı. 

Özge de, Bahar ve Fatma gibi kendi çalıĢtığı kurumda fikir beyan etme ve karar 

alma süreci katılımın amirlerin inisiyatifinde olduğunu belirterek, “genelde alt sevideki 

                                                           
49

 Özel sektör emeklisi AyĢe “günümüzde devlet memurluğu da o kadar güvenceli değil” Ģeklindeki 

ifadesiyle koĢulların, tüm çalıĢma yaĢamı içerisinde, çalıĢanlar aleyhine bir dönüĢüm geçirdiğini 

vurgulamaktadır. 
50

 KiĢi görüĢme sırasında, 1990‟lı yılların ortalarından itibaren çalıĢtığı kurumda bilgisayar kullanımının 

yaygınlaĢmaya baĢladığını belirtmiĢtir. “Daha önceden bahsettiğim gibi..” Ģeklindeki baĢlayan cümle 

bilgisayar teknolojisinin kurum içinde kullanılmasıyla ilgili değerlendirmelerini belirtmektedir. 
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memurdan aktif katılım pek hoĢ karĢılanmıyor” diyerek kamudaki hiyerarĢik yapının 

katılığına vurgu yapmaktadır
51

.  

Bahar ve Özge, sağlık güvenlik koĢullarının iyi olduğunu ifade ederken, Fatma ise 

hem emekli olduğu kurumda hem de Ģimdi çalıĢtığı iĢte çeĢitli sorunlar yaĢamıĢ, kamuda 

çalıĢtığı kurumda gerekli önlemlerin neden alınmadığı sorusunu sorumlulara yönelttiğinde, 

tatmin edici cevaplar alamamıĢtır. ġimdi çalıĢtığı iĢyerindeki sorunları da çalıĢtığı Ģirketin 

yeni faaliyete geçmiĢ olmasıyla iliĢkilendirmektedir. 

Devlet memuruyken kimi zamanlar kıĢın günlerce kaloriferlerin yanmadığını hatırlıyorum. Neden 

yanmadığı konusunda hiç kimse bize doğru dürüst cevap veremiyordu. Kömür bitti, kömür alacak 

ödenek yok gibi saçma sapan bahaneler üretiliyordu. ġimdi çalıĢtığım Ģirket de yeni bir Ģirket 

olduğu için çeĢitli sorunlar var. Tuvaletinden tutun da güneĢi engellemek için bir perde veya benzeri 

iĢlevi görecek bir Ģey yok. Binada nem oranı yüzde 35-40‟larda. 

Kamuda iĢ yükünün nasıl olduğu sorusuna iki yıldan az süredir çalıĢan Bahar “çok 

yoğun değil, yüksek lisans derslerine gidip gelebiliyorum, diğer kurumlardakine göre daha 

rahatız” Ģeklinde cevap verirken, Özge, “iĢ yükü çok fazla, kurumda daimi elaman 

eksikliği” var Ģeklindeki ifadeyle durumunu açıklamaktadır. Fatma ise iĢ yüküyle ilgili bir 

açıklama yapmamıĢ olsa dahi yukarıda da değinildiği gibi kimi zaman (süreli yayınlarla 

ilgili Ģubede çalıĢırken yayının belirlenmiĢ tarihe yetiĢmesi gerektiği zamanlar, dıĢ iliĢkiler 

Ģubesine geçtiğinde yurtdıĢı etkinliklerinin yapıldığı zamanlarda) iĢ yükünün ve çalıĢma 

yoğunluğunun artıĢ gösterdiğini belirtmektedir.  

                                                           
51 GörüĢme sürecinde iĢyerinde alınan kararlarda fikir beyan etme yetkisinin tanınıp tanınmadığına iliĢkin 

soruların kamu çalıĢanları ve emeklilerine yöneltilmesinin temel amacı, Toplam Kalite Yönetimi ve Kalite 

Kontrol Çemberleri gibi yönetimsel stratejilerin kamu istihdamında uygulanıp uygulanmadığını, 

uygulanıyorsa kuĢaklar arasında bunun nasıl değerlendirildiğini öğrenebilmektir. Sonuç olarak sözü edilen 

yönetimsel stratejilerin kamuda, özel sektördeki Ģekliyle uygulanmadığı tespit edilmiĢtir. Sermaye cephesinin 

özellikle vurgu yaptığı ve üzerine ister kitap, ister makale olsun bir çok yayın hazırlığı ĠKY, TKY ve 

KKÇ‟nin kamu istihdamında –görüĢülen kiĢilerin belirttiği ifadeler doğrultusunda- uygulanmaması, kamu 

istihdamının, özel sektör istihdamından neden hala daha güvenceli koĢullar barındırdığı sorusuna verilecek 

yanıtlardan biri olabilir. Diğer yandan kuramsal açıklamalar yapılırken, Güler‟in (2005) kamu istihdam 

yapısının değiĢtirilmeye çalıĢılmasıyla ilgili görüĢlerine de vurgu yapılmıĢtır. 
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 Ücretlerin yeterli olup olmaması ve güncel koĢullara göre ücret artıĢı olup 

olmaması güvencesiz istihdamın iktisadi boyutunu oluĢturan bileĢenler arasında yer 

almaktadır. Kuramsal bölümde açıklandığı gibi, güvencesizlik çok boyutlu bir yaklaĢımla 

ele alınmalı ve bu Ģekilde bir değerlendirme yapılmalıdır (Vosko, 2003, 2006; Vosko ve 

Cranford, 2003; Lewchuk vd. 2003). SözleĢmesiz, sigortasız, yeterli sağlık ve güvenlik 

Ģartlarına sahip olmayan bir iĢte çalıĢmak nasıl güvencesiz istihdam koĢullarını 

doğuruyorsa, yetersiz ücret de aynı Ģekilde güvencesiz istihdamı oluĢturan bileĢenler 

arasında gösterilebilir.  

 Yapılan görüĢmelerde kamu sektörü çalıĢanlarının özel sektör çalıĢanlarına göre 

daha düzenli bir ücret ödeme sistemine sahip oldukları sonucuna varılmıĢtır. Aslında 

ücretin yetip yetmemesi baĢlı baĢına çalıĢanlar açısından bir sorun teĢkil etmekle beraber, 

bu durumun değerlendirmesi, çalıĢan kiĢinin bakmakla yükümlü olduğu kiĢi sayısı, kendisi 

dıĢında haneye baĢka kiĢilerin gelir sağlayıp sağlamamasıyla doğrudan bağlantılıdır. 

GörüĢme örneklemindeki kamu çalıĢanları ve kamu emeklisi, ücretlerin yeterli olup 

olmamasının duruma göre değiĢtiğini belirtirken, üç kiĢinin de belirttiği ortak görüĢ, 

maaĢların düzenli olarak ödenmesinin kamunun istihdam yapısıyla bağlantılı olmasıdır. 

Ücretlerin ödenmesi konsunda kamu çalıĢanlarının devlet güvencesi altında olduğu ifade 

edilebilir. Bahar aldığı ücretin eĢinin de çalıĢmasından dolayı Ģimdilik yeterli geldiğini, 

fakat ilerleyen zamanlarda yaĢamın kendisine ve ailesine neler getireceğini tahmin 

edemediğini belirtmektedir. ÇalıĢtığı kurumda maaĢların yetersiz olduğunu vurgulayan 

Özge, yurtdıĢı görevlerinde alınan maaĢlarla bu sorunun bir bakıma telafi edildiğini dile 

getirmektedir. Fatma, emekli olmasına rağmen, yeniden çalıĢma yaĢamına dönmesinin en 

önemli nedeninin, aldığı emekli maaĢının yetmemesi olduğunu ifade etmektedir: 
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Kamuda çalıĢırken de Ģartlar aynıydı. Hiçbir zaman yeteri kadar paramız olmadı. Her zaman taksitli 

yaĢıyorduk. ġimdi zaten bu pahalılıkta olumlu koĢulları tutturmak mümkün değil. Gıda ve 

masrafının bu kadar yüksek olduğu bir ülkede Ģartlarımız hiçbir zaman düzelmedi. 

Özel sektör çalıĢanlarının açısından bakıldığında görüĢme örnekleminin içerisinde 

bir istisna olarak kabul edilebilecek konuma sahip olan özel sektörde yönetici ve müfettiĢ 

konumunda çalıĢıp emekli olduktan sonra Ģimdi de yönetici olarak özel bir Ģirkette çalıĢan 

AyĢe‟nin ücret artıĢı veya ücret ödemeleriyle ilgili bir sorun yaĢamadığı  anlaĢılmaktadır: 

Alınan hangi ücretin hangi koĢullarda yeterli olduğu ve olabileceği, son derece ucu açık bir soru. ġu 

anda mevcut durumu muhafaza edebilmenin bile yeterli sayıldığı bir dönemde, alınan ücreti yeterli 

görememe lüksümüz ne yazık ki yok. Güncel koĢullara uygun ( bahsedilen TEFE, TÜFE ise) ücret 

artıĢı yapılmakta. 

Sevgi, aldığı ücretin yetersizliğinden bahsederken ücret ödemelerinin zamanında 

yapılmadığıyla ilgili herhangi bir Ģikâyette bulunmamaktadır. Serhat ise bulunduğu konum 

gereği maaĢının iyi olduğunu ifade etmekte, Ģuanda çalıĢtığı iĢe girdiğinde yetersiz 

geldiğini fakat Ģuanda yeterli olarak değerlendirmektedir. Ücret ödemelerinin de düzenli 

olduğunu, fakat bu durumun kendi çalıĢtığı Ģirketle bağlantılı olduğunu, baĢka Ģirketlerde 

ücretlerin ödenmesinde gecikmelerle ilgili çeĢitli sorunların olduğunu bildiğini ifade 

etmektedir. Fakat Serhat bu konuyla ilgili farklı cevaplar vererek, maaĢının ilk baĢta yeterli 

olduğunu belirtirken, mağaza tarafından belirlenen satıĢ kotasını dolduramamaları halinde 

maaĢın yetersizliğini dile getirmektedir. Yukarıda, banka çalıĢanı Sevgi‟nin çalıĢtığı 

kuruluĢta uygulamaya konulacağını belirttiği performansa dayalı ücret sisteminin, kendi 

iĢyerinde uygulandığını ifade eden Serhat, aldığı ücretin maaĢ artı prim sistemine göre 

belirlendiğini vurgulamaktadır. Sözü edilen performansa dayalı ücret uygulaması, özellikle 

özel sektörde verimliliği artırmak adına yaygın kullanılan bir yöntemdir. Hizmet iĢlerinde 

yaygınlaĢan bu sistem, çalıĢma yaĢamının, iktisadi boyutundan güvencesizleĢmesi 

anlamına gelmektedir.  
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Aldığım ücret konumum gereği iyi. Bu Ģirkette daha önce satıĢ elemanı ve yönetici yardımcı olarak 

çalıĢtığım dönemde beni hiç tatmin etmiyordu. Yönetici olduğumda aldığım para bana tatmin edici 

gelmeye baĢladı. Daha önce baĢka bir yerde yönetici olarak çalıĢmıĢ olsam ve orayla kıyaslama 

Ģansım olsa daha farklı olabilirdi. SatıĢ elemanı olarak değerlendirdiğinizde kendi yollarını kendileri 

çiziyor. Prim sistemine göre çalıĢıyorlar. Aslında biz de prim sistemine bağlıyız. Bizimki de reyon 

bazında prim sistemi. Hedefimiz yaparsak tatmin ediyor. Yapamazsak tatmin etmiyor açıkçası. Her 

ay bize bir hedef veriliyor. MaaĢ artı prim sistemi çalıĢıyoruz. Tüm mağazalarda sistem böyledir. 

SatıĢ elemanına bir hedef verilir. Senin aylık hedefin bu denir. O hedefin belirli bir kısmına ulaĢtığı 

zaman prim hakkını kazanır. 

Güvencesiz istihdamın sosyal boyutunu oluĢturan bileĢenler olarak Rodgers (1989), 

standart dıĢı adil olmayan iĢ pratiklerine karĢı koruma önlemlerinin olup olmamasını, ücret 

dıĢı sosyal yardımlara ulaĢıp ulaĢamama, herhangi bir sosyal güvenlik sistemine kayıtlı 

olup olmamayı göstermektedir. Kuramsal bölümde de ele alındığı gibi sendikal örgütlenme 

Rodgers‟in koruma önlemleri olarak ifade ettiği kavramla eĢleĢtirilebilir. ÇalıĢma hayatını 

düzenleyen kanunlar da kuramsal kısım da ele alındığı gibi güvencesiz istihdam 

koĢullarının daha da derinleĢmesine yol açabilir veya tam tersi durum da geçerli olabilir.  

Yine görüĢme örneklemi, kamu ve özel sektör ayrımına tabi tutulduğunda, kamu 

sektöründe iĢe baĢlanıldığı anda emekli sandığına tabi olarak sağlık sigortası sistemine tabi 

olunurken, özel sektörde durum bu bölümün baĢında da özel sektör çalıĢanlarının ifade 

ettiği gibi çalıĢılan yere ve iĢverenin tutumuna göre değiĢiklik göstermektedir. Fakat bu 

çalıĢma için görüĢülen altı kiĢinin tamamı (özel sektör SSK kamu Emekli Sandığı olmak 

üzere) sosyal güvenlik sistemlerine bağlı olduklarını belirtirken, yasal olarak bakmakla 

yükümlü oldukları kiĢilerin de kendi sosyal güvenlik sistemlerinden yararlandıklarını 

belirtmektedirler.  

Ücret dıĢı sosyal yardım alıp almama ve evlilik, doğum, hastalık, ölüm gibi 

durumlarda izin alıp alamama ise özel ve kamu sektörü ayrımında dahi kendi içerisinde bir 

türdeĢlik göstermemektedir. Kamuda istihdam edilmiĢ olan ve halen edilmekte olanlar 
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sözü edilen durumlarda izin konusunun yasayla düzenlenmiĢ olduğunu ve ihtiyaç 

duyduklarında bu izin haklarını kullanmıĢ olduklarını belirtmektedirler. Fakat 

kuĢaklararasında, kamuda izin konusuyla yapılan düzenlemelerde de bir değiĢikliğe 

gidildiği anlaĢılmaktadır. Sözü edilen değiĢiklikleri, Fatma, Özge ve Bahar sırasıyla Ģu 

Ģekilde ifade etmektedirler: 

Kamuda herhangi bir para yardımı yoktu böyle. Ama evlendiğimde beĢ günlük, doğumdan üç hafta 

önce 21 gün izin ve çocuğunuzun doğumdan sonraki 41 günü dolana kadar izniniz vardı. Bu 

izinlerden yararlandım. Onun dıĢında herhangi bir ücret dıĢı parasal yardım almadığım gibi, 1983 

yılında doğum parası çalıĢana yüklendiğinden bu parayı denkleĢtirmem mümkün olmamıĢ, hastane 

ile senet imzalayarak çıkmak zorunda kalmıĢtım. Bu çok düĢündürücü gelmiĢti bana. Paran yoksa 

doğurma… (Fatma).  

Kira, çocuk vs. yardımları da cüzi miktarda da olsa yapılıyor.657 sayılı Devlet Memurları Kanunu 
kapsamında doğum, hastalık ve ölüm izinlerim var. Ücretli olarak. Ayrıca 8 yıla kadar ücretsiz izin 

hakkı da düzenlenmiĢ (Özge). 

Kanuna göre doğum, evlenme, hastalık izni bize verilmek zorunda. Özel sektördeki gibi ihmal 

edemiyorlar. Herkes kullanıyor. Evlenme izni beĢ gün, akrabalık derecesine göre ölüm durumunda 

üç gün veya beĢ gün. Bunlar kullanılıyor. Ayrıca ücretsiz servis imkanı var (Bahar).  

Özel sektörde ise AyĢe dıĢındaki kiĢiler Ģimdiye kadar çalıĢtıkları süreler içinde 

ücret dıĢında kayda değer bir sosyal yardım veya izin almadıklarını dile getirmekte, Serhat 

yalnızca çocuğunun doğumunda üç günlük bir izin kullandığını, bu sırada herhangi bir 

yardım almadığını ifade etmektedir. Ücret dıĢı sosyal yardımların olmaması tezin birinci ve 

ikinci bölümlerinde vurgulandığı gibi standart dıĢı istihdam biçiminden uzaklaĢmak 

anlamına gelmektedir. Bu durumun daha ileriki aĢamalarının güvencesiz istihdam 

koĢullarına yol açtığı da önceden belirtilmiĢtir. Cranford ve Vosko (2006: 49), iĢveren 

tarafından sağlanan sosyal yardımların sosyal ücretin bir bileĢeni ve bunun güvencesiz 

istihdamla önemli bir bağlantısı olduğunu ifade etmiĢlerdir. “Bu çözümleme, güvencesiz 

bir sosyal ücret için dört gösterge seçmektedir: kapsamlı bir sağlık korumasının, emeklilik 

planı, yaĢam/maluliyet sigortasının eksikliği”.  
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Güvencesiz istihdam koĢullarının sosyal boyutunu oluĢturan bileĢenlerden birisi de 

yukarıda değinildiği gibi iĢçilerin örgütlülüğüdür. Diğer bir ifadeyle sendikalaĢmanın olup 

olmaması iĢçilerin güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢılaĢıp karĢılaĢmalarıyla yakından 

ilgilidir. Ayrıca, salt sendikal örgütlülüğünün nicel boyutunun değil nitel boyutunun 

(sendikanın iĢveren karĢısındaki etkililiğinin) da, güvencesiz istihdam koĢullarını ne 

Ģekilde etkilediği kuramsal açıklamaların yapıldığı bölümde ele alınmıĢtı. 

GörüĢülen kiĢilere yöneltilen herhangi bir sendikaya üye olup olmadıkları ve 

sendikal örgütlenmeye nasıl baktıklarıyla ilgili soruya verilen cevapların büyük 

çoğunluğundan yapılabilecek değerlendirme sonucunda yanıtlayıcıların ortak tepkisi olarak 

ifade edilebilecek cümle: “sendikal örgütlülük çalıĢanlar için çeĢitli kazanımları içerisinde 

barındıracak özellikler taĢımalı, günümüzdeki sendikaların bu nitelikleri taĢımadığına 

inanmadığımız için ya hiç sendika üyesi olmadık, ya da üyelikten ayrıldık” Ģeklinde 

olabilir. 

 GörüĢme örnekleminde, on yıldan fazla süreli özel sektör çalıĢanı olan Serhat ve on 

yıldan fazla süreli kamu çalıĢanı olan Özge dıĢındaki tüm yanıtlayıcılar bir Ģekilde 

sendikayla ilgili birebir yaĢadıkları veya çevrelerinde olan bir deneyimi dile 

getirmektedirler. Genel anlamıyla Türkiye‟deki sendikal örgütlenmenin nicelik ve 

nitelik olarak etkisizliğinden yakınan yanıtlayıcılar, sözü edilen durumun kendilerinin 

zararına olduğunu ifada etmektedirler. Kamuda, sendikal örgütlenmeye olumlu gözle 

bakılmadığı ya da yönetimde olan siyasal gücün görüĢleri doğrultusunda olmayan bir 

sendikaya üye olunduğunda yaĢanabilecek sorunların ortaya çıkma olasılığı, görüĢülen 

emekli olan veya olmayan kamu çalıĢanlarının, kamuda sendikal örgütlenmeye iliĢkin 

dile getirdikleri ortak noktadır. Diğer yandan iki yıldan az süreli kamu çalıĢanı Bahar 
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kamu çalıĢanlarının sendikal örgütlülüğün mevcut yasal düzenlemeyle iĢlevsiz 

olduğunu belirtmektedir ve konuya iliĢkin düĢüncelerini aĢağıdaki gibi ifade etmektedir:  

Sendikacılık aslında teoride çok desteklediğim bir Ģey. Sendikalar ve sendikacılığa o Ģekilde 

bakıyorum. Ama ülkemizdeki sendikacılıkta o teorideki desteklenecek biçimleri bulamadım. Gerek 

memur gerek iĢçi sendikalarında olsun. Ama iĢçi sendikalarının toplu sözleĢme sürecinde grev gibi 

önemli hakları olduğu için çok sorunlu yerlerde iĢçi sendikaları etkili olabiliyorlar. Fakat memur 

sendikaları memur zamları görüĢülmeden görüĢülmeye ortadalar. Ondan sonra yoklar.  

GörüĢülen kiĢilerin, çalıĢtıkları iĢyerlerinde, yönetimsel yapının nasıl olduğu 

öğrenmeyi hedefleyen soruya verilen yanıtlar sonucunda altı kiĢinin tamamının hiyerarĢik 

yapıya sahip (merkezi) bir yönetim yapısı altında çalıĢtığı anlaĢılmaktadır. ĠĢyerindeki 

yönetim yapısının merkezi bir yapıdan, adem-i merkezi bir yapıya dönüĢtürülmesi, 

iĢçilerin, güvencesiz istihdam koĢullarıyla karĢılaĢabilecekleri standart dıĢı istihdam edilme 

pratiklerini deneyimleyebileceklerinin bir göstergesidir. Bu durumu Belek (1999: 116) Ģu 

Ģekilde ifade etmektedir: 

Desantrilizasyon matriks tipi bir yapılanma ile birlikte geliĢmektedir. GeliĢmiĢ bir matriks yapı, 

matriksi oluĢturan birimlerin aktivitelerinin çeĢitliliğini artıracak ve hareket sınırlarını geniĢletecek 

Ģekilde üç dört boyutu birleĢtirmektedir. Bu yapıda sistemin üretken kalbi yaratıcı yatırımları 

gerçekleĢtiren küçük iĢ birimlerinden oluĢmaktadır. ĠĢlevsel birimlerin (araĢtırma geliĢtirme, imalat, 

piyasalama gibi) her birisinin diğer birimlerle kar esasına dayalı iliĢkileri olabilmektedir. Bölgesel 

birimleri ise kendi bölgeleri içinde ürün dağıtımı ve satıĢı yapmaktadır. Böylece sermayeye 

olabildiğince yüksek düzeyde hareket serbestîsi getiren otonom birimlerden oluĢan, birimlerin her 

birisinin özerk tarzda üretken ve ticari iliĢkilerini geliĢtirebildiği, oldukça karmaĢık, ancak aynı 

zamanda da dinamik bir yapı ortaya çıkmaktadır. Bu Ģemadaki bütün birimler belli bir bütünsel 

iĢlevin tamamlayıcısı olan, ancak zamanda da özerkliklerini koruyan yapılar durumundadır. Bu 

organizasyonel serbesti aynı zamanda çalıĢma sürelerinde getirilen “esnek” yapı ile (“yarı süreli 

çalıĢma”, çalıĢma saatlerinin düzensizleĢtirilmesi, geçici çalıĢma ve iĢ paylaĢımı gibi uygulamalarla) 

daha da güçlendirilmektedir. ABD‟de çalıĢanların yüzde 30‟unun “esnek” çalıĢma biçimlerinden 
birisinin içinde yer aldığı, Ġsviçre‟de iĢçilerin yüzde 95‟inin bu kavramlarla tanıĢık olduğu, 

Almanya‟da iĢçilerin %50‟sinin bu programların içinde istihdam edildiği, tüm Avrupa‟da ise aynı 

oranın %20 civarında olduğu bildirilmektedir. (Halal, W.E. 1986: 132-135)  

Türkiye‟de de esnek çalıĢma biçimlerinin yaygın olduğu hatta iĢ kanununda buna 

imkan veren düzenlemelerin yer aldığı bilinmektedir. Yönetimsel yapının merkezi 

özelliğinin değiĢmesiyle ilgili özel sektörde belirli bir döĢüm yaĢanırken, kamuda da 

merkezi yapının, adem-i merkezi bir hale dönüĢtürülmesi için çeĢitli düzenlemeler 
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yapılmaya çalıĢılmaktadır
52

. GörüĢülen kiĢilerden, özel sektör emeklisi olup yeniden 

çalıĢma yaĢamına yönetici olarak dönen AyĢe‟nin dıĢındaki kiĢiler göz önünde 

tutulduğunda çalıĢtıkları iĢyerlerinde yönetim yapısının hala merkezi yapıda olmasının, 

kendileri için birer kazanım olduğu ifade edilebilir
53

. 

Teknolojik geliĢmelerin çalıĢma yaĢamı üzerindeki etkisi çalıĢmanın üçüncü 

bölümünde değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtı. Üretim süreçlerinin yoğunlaĢan bir Ģekilde 

bilgisayar kullanımına dayanan bir yapıya dönüĢmesinin sonucu olarak iĢçilerden değiĢen 

teknolojiyi kullanabilmeleri talebinin yoğunlaĢtığı vurgulanmıĢtı. Ayrıca, teknolojik 

ilerlemelerin iĢçiler üzerindeki denetimi artıracak Ģekilde kullanılacak sistemleri de 

beraberinde getirdiğine değinilmiĢti. Hem iĢçilerin yeni teknolojileri kullanabilmeleri 

noktasında hem de üzerlerindeki denetimin yoğunlaĢması nedeniyle çalıĢma koĢullarının 

güvencesizleĢebileceği varsayılmıĢtı. Bu bağlamda, yapılan görüĢmelerde, görüĢülen 

kiĢilere, çalıĢtıkları iĢlerde teknolojik tabanlı herhangi bir donanımı kullanıp 

kullanmadıkları, eğer kullanıyorlarsa bu donanımı kullanabilecek bilgi birikimine sahip 

olup olmadıkları sorusu yöneltilmiĢtir. Ayrıca, bu durumla ilgili iĢyerinde herhangi sorunla 

karĢılaĢıp karĢılaĢmadıklarını öğrenmeyi amaçlayan bir soru da sorulmuĢtur. Teknolojik 

donanım olarak altı kiĢi de çalıĢtıkları iĢlerde bilgisayar kullandıklarını ifade etmiĢtir. 

GörüĢme örnekleminin hizmet sektörü çalıĢanlarından oluĢmasından dolayı üretim 

sektöründeki gibi karmaĢık ve verimliliği artırmaya yönelik yoğun bir teknolojik bilgi ve 

donanım kullanımının olmadığı belirtilebilir. Hizmet sektöründe teknoloji kullanımının, 

                                                           
52

 Konuyla ilgili bkz: Güler (2005) 
53

 Merkezi yönetim yapısının da kendi içerisinde çeĢitli sorunları olması rağmen, adem-i merkezi yönetim 

yapısı (Ģirket/firma örgütlenmesi) günümüzde iĢçilerin koĢullarını mevcut durumdan daha olumsuz hale 

getirecek nitelikler barındırmaktadır. Bkz: Belek (1999) 
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üretim sektörüne göre farkından ve yoğunlaĢmasından Braverman (2008: 235-236) Ģu 

Ģekilde söz etmektedir: 

Modern üretim süreçlerinde yönetim tarafından ihtiyaç duyulan teknik uzmanlık, bu gruplar ve 

özellikle de mühendisler ve bilim insanları arasında yoğunlaĢmıĢ durumdaysa da, bu durum, 

yönetim ve tekniklerde yaĢanan devrim tarafından ortaya çıkartılan değiĢikliklerin tümünü içermez. 

ĠĢleri eskiden imalathanede gayrı resmi bir biçimde ya da geçmiĢin küçük imalathane bürolarında 

asgari temellerde gerçekleĢtirilen ne varsa hepsini kapsayan bir büro iĢçileri kitlesi ortaya çıkmıĢtır. 

Yönetim artık üretim sürecini, kağıt üzerinde üretimin kendisinde olup biten her Ģeyi izleyen ve 

öngören koĢut bir süreci yöneterek masa baĢından sürdürdüğü için, muazzam bir kayıt tutma ve 

hesap kitap kütlesi ortaya çıkmıĢtır. Malzemeler, ilerleyen iĢler, bitmiĢ envanter, emek ve makine, 

kılı kırk yaran zaman ve maliyet hesaplamalarına tabi kılınmaktadır. Her bir adım uzaktan 

detaylandırılır, kayıt altına alınıp kontrol edilir ve fiziksel üretim, bakım, taĢıma, depolama vs. gibi 

süreçlerin, çoğunlukla günlük temelde, belirli bir andaki bölümler-arası resmini sunan raporlar 
hazırlanır. Bu iĢ, büro iĢçileri orduları, veri-iĢleme cihazları ve bu hedefin elde edilmesine 

hasredilmiĢ olan büro yönetimi tarafından yerine getirilir
54

.  

GörüĢülen kiĢiler arasından teknoloji kullanımda sorun yaĢadığını bildirenler, on yıl 

ve üzeri çalıĢma deneyimine sahip kiĢiler içerisinden çıkmıĢtır. Serhat Ģuanda çalıĢtığı 

mağazaya ilk girdiğinde, stok takip ve raporlama iĢlemlerinin yürütüldüğü bilgisayar 

yazılımını kullanmakta sorun yaĢadığını fakat sonradan programı kullanmayı öğrendiğini 

ifade etmektedir. “Bu programları bilmeden iĢi yürütebileceğimi sanmıyorum” Ģeklindeki 

ifadeyle de iĢin yapılması için teknoloji kullanımını sürdürebilecek bilgiye olan ihtiyacını 

dile getirmektedir. Kamu emeklisi Fatma ise, çalıĢtığı kurumdan emekli olmadan birkaç 

sene önce bilgisayar kullanımının kurumda yaygınlaĢmaya baĢladığını belirtmekte, 

kendisinin konuyla ilgili, ilk baĢlarda birtakım sorunlar yaĢadığını ifade etmektedir. Diğer 

yandan, Sevgi, bankada kullanılan bilgisayar programı üzerinde değiĢiklik yapılması 

halinde yapılan değiĢikliğin kurum tarafından öğretilmediğini, kendilerinden zaman içinde 

öğrenilmesinin beklendiğini belirtmektedir. Bu noktada Sevgi banka içerisinde mesleki 

eğitim sorunun olduğunu dile getirmektedir: 

                                                           
54

 Hizmet sektöründe teknoloji kullanımının tarihsel süreç içerisindeki dönüĢümü için bkz: Braverman, 

(2008: 303-320) 
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Her Ģey bilgisayar üzerinden yürüyor demiĢtim. Yine değiĢen kampanyalar veya pazarlamayla ilgili 

yeni ortaya çıkan bir durum söz konusu olduğunda, bunlar da bizlere bilgisayar üzerinde 

gönderiliyor. Sirküler yani genelgeler yayınlanıyor. Bunlarından bizim tarafımızdan okunup 

öğrenilmesi bekleniyor. Diyelim ki bir aylık bir kampanyanın sonunda baĢka bir kampanya baĢladı. 

Bu yeni baĢlayan kampanyayla ilgili çalıĢanları tek tek veya grup halinde çağırıp eğitim 

veremeyecekleri için, bunun maliyetinin iĢverene ciddi anlamda yük getirmesinden kaynaklı olarak, 

yalnızca sirkülerler yayınlanıyor. Bu bizler için ciddi bir handikap. ĠĢ yükünün ağırlığının yanına bir 

de bunlara fazladan zaman ayırmamız gerekiyor. 

Benzer Ģekilde AyĢe de çalıĢtığı iĢler de bilgisayarlı bir süreç olduğunu dile 

getirmekte ve süreci yürütmek için bilginin deneme yanılma yoluyla öğrenildiğini ifade 

etmektedir
55

. 

Alınan eğitimin iĢ yaĢamında ne kadar kullanılıp kullanılamadığı da ele alınması 

gereken bir konudur. ÇalıĢılan iĢle alınan eğitimin örtüĢmemesi güvencesiz çalıĢma 

koĢullarını ortaya çıkarabilecek bir sorun olarak değerlendirilip, Tucker‟in (2002) 

güvencesiz istihdamın belirtileri olarak ifade ettiği sınıflandırma içerisinde yer almaktadır. 

Ayrıca meslek içi eğitime ulaĢamama da, önceden değinildiği gibi güvencesizliği 

doğurabilecek bir nedendir. Bu çerçevede görüĢülen kiĢilere yöneltilen: “Aldığınız eğitimi 

çalıĢma yaĢamınızda kullanabiliyor musunuz? Kullanabiliyorsanız süreç içinde kullanım 

derecenizin ne Ģekilde değiĢtiğini açıklayabilir misiniz?” Ģeklindeki soruya altı kiĢinin 

dördü aldıkları eğitimi çalıĢma yaĢamında kullanmadıklarını belirterek yanıt vermiĢtir.  

 GörüĢmelerin sonlarında görüĢülen kiĢilere güvencesiz istihdam kavramından ne 

anladıkları ve nasıl yorumlayacakları, istihdam koĢullarının varolan koĢullarından daha 

olumlu veya olumsuz bir hale gelmesinin yaĢamlarını nasıl etkileyeceği ve de iĢsiz 

kalmaları halinde ne gibi sorunlar yaĢayacaklarıyla ilgili sorular yöneltilmiĢtir.  

                                                           
55

 GörüĢülen kiĢilerin tamamı bir Ģekilde çalıĢtıkları iĢlerin gerektirdiği ölçüde bilgisayara kullanımını 

gerçekleĢtirebilmektedirler. Fakat meslek içerisinde bilgisayar kullanımıyla ilgili kapsamlı bir eğitim 

verilmediği görüĢülen kiĢilerin çoğu tarafından dile getirilmektedir. Konuyla ilgili mesleki eğitim 

verilmemesi veya yeterli olmaması, halihazırda kullanılan bilgisayar programının veya sisteminin 

değiĢtirilmesi durumunda çalıĢanların istihdam edilme durumlarını dahi etkileyebilecek bir takım sorunların 

ortaya çıkmasına yol açabilir.  
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 Güvencesiz istihdam kavramından genel olarak sosyal güvenlik sistemi dıĢında iĢ 

güvencesinin (istihdam edilme olasılığının) olmadığı ücret ödemesinin düzenli 

gerçekleĢtirilmediği ve iĢ akdin yapılmadan sürdürülen çalıĢma pratiklerinin anlaĢıldığı 

ifade edilmektedir.  

GörüĢülen kiĢilere yöneltilen, istihdam koĢullarının olumlu veya olumsuz yönde 

değiĢimi halinde kendilerinin ve çevrelerinin bu durumdan nasıl etkileneceği Ģeklindeki 

sorunun amacı, çalıĢanların daha güvenceli veya güvencesiz koĢullarda istihdam edilmeleri 

halinde sosyal statülerinin ne Ģekilde değiĢeceğini ortaya çıkarmaktır. Ġstihdam koĢullarının 

daha güvenceli olması, kiĢinin, sosyal çevresi tarafından daha olumlu bir gözle 

değerlendirilmesini sağlarken, güvencesiz istihdam koĢullarında çalıĢmayla sosyal 

çevrenin kiĢiye gösterdiği saygınlığın da azaldığı ifade edilebilir. Konuyla ilgili iki yıldan 

az süreli kamu çalıĢanı olan Bahar Ģu değerlendirmeyi yapmaktadır: 

ÇalıĢma koĢullarım daha iyiye gittiğinde, örneğin daha olumlu koĢullara sahip, sosyal çevrem 

tarafından daha çok bilinen, daha prestijli bir iĢte çalıĢırsanız daha fazla ciddiye alınıyorsunuz. 

Benim çalıĢtığım kurum ve oranın uzman yardımcılığı kadrosu yeni olduğundan dolayı birçok insan 

orada ne iĢ yaptığımı, iĢin önemli olup olmadığını bilmiyor. ĠĢe gidip geliyor diye bakılıyor. Statüsü 

yüksek bir iĢe geçtiğimde maaĢım artacak. Olumsuz olarak değiĢim yaĢadığımızda sosyal çevreniz, 

çevrenizdeki insanların değiĢiyor. 

 

GörüĢülen kiĢilerin tamamı, iĢsiz kalmaları durumda yaĢam koĢullarının ciddi 

anlamda varolan durumdan daha kötüye gideceğini belirtmektedir. Serhat iĢsiz kalması 

halinde karĢılaĢabileceği sorunları aĢağıdaki gibi dile getirmektedir: 

Çok büyük kaygılar duyarım. Ġnsanlar kazandığı paraya göre hayatına yön veriyor. Çok 

kazanıyorsanız çok harcama yapıyorsunuz. ġuan iĢsiz kalsam benim için büyük bir felaket olur. 

DüĢünmek bile istemiyorum. ġuanda bir ay bile iĢsiz kasam benim için büyük bir kayıp olur. 

Taksitlerimi ödeyemem. Evle ilgili bir takım yatırımlarımız var. Orada bir aksama yaĢayabilirim. 

Aldığınız para arttıkça harcamanızı da artıyor. Bu da taksit oranınızı yükseltiyor. Sonuçtu kimse 

nakit alıĢveriĢ yapmıyor. ġimdi yaptığım alıĢveriĢi ben on ay sonra hala ödüyor olacağım. Bu 

konuda kredi kartı açısından problem yaĢarım. Psikolojik olarak da çok büyük bir yıkıntıda olurum 

diye düĢünüyorum. 
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GerçekleĢtirilen görüĢmelerle ilgili sonuç olarak aĢağıdaki değerlendirmeler yapılabilir:  

a) GörüĢme örnekleminin istihdam koĢullarının mutlak anlamda güvencesiz veya 

güvenceli olduğunu ifade etmek yanlıĢtır. Güvencesiz istihdamın tanımlanmasında 

kullanılan çok boyutlu bileĢenler görüĢülen kiĢilerin her birinde farklı bir durum 

sergilemektedir. Bir baĢka ifadeyle, bir kiĢide güvencesiz istihdamın örgütsel 

boyutunun bileĢenleri yoğunluk gösterirken diğer kiĢi de sosyal boyutun bileĢenleri 

yoğunluk göstermektedir.  

b) KuĢaklar arasındaki duruma bakıldığında, görüĢmelerde elde edilen izlenimlerden 

yola çıkılarak, emekli olmuĢ ve on yıldan fazla süreli istihdam edilmiĢ kiĢilerin 

kendilerini iki yıldan az süreli istihdam edilen kiĢilere göre daha güvenceli olarak 

gördüğü ifade edilebilir. 

c) KiĢilerin kendilerini güvencesiz istihdam koĢullarına sahip olarak hissedip 

hissetmedikleri salt istihdam içi koĢullarla bağlantılı değildir. KiĢilerin beraber 

yaĢadığı kiĢi sayısı, beraber yaĢanılan insanların çalıĢma yaĢamı içinde olup 

olmadıkları, görüĢme örneklemindekilerin  -ister yasal, ister öznel olarak- 

bakmakla yükümlü oldukları kiĢilerin durumu, yanıtlayıcıların kendilerini 

güvencesiz istihdam koĢullarına sahip hissedip hissetmediklerini belirleyen 

değiĢkenlerdir. Ayrıca kiĢinin çalıĢtığı iĢi ne derece kabullenip kabullenmediği de 

önemli bir diğer değiĢkendir. Örneğin, ailesine de bakmak zorunda olduğunu ifade 

eden ve yaptığı iĢten memnun olmadığını görüĢme içerisinde sık sık dile getiren 

Sevgi‟nin kendisini daha yoğun Ģekilde güvencesiz istihdam koĢullarına sahip 

hissettiği ifade edilebilir. Yapısal sorunların üzerine, öznel değerlendirmelerin de 
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olumsuz yönde olması eklenince istihdam koĢullarının kiĢi tarafından daha ağır 

Ģekilde güvencesiz olarak hissedilmesi durumu ortaya çıkmaktadır. Sevgi ile benzer 

koĢullara sahip olan Serhat ise kendi koĢullarının çok da olumsuz olmadığını dile 

getirmektedir.  

d) KiĢi kendisini güvencesiz istihdam koĢullarına sahip olarak görmüyor diye post-

modernist bir yanılgı içerisinde öznel değerlendirmelere sonuna kadar güvenmek 

veya prim vermek yanlıĢ sonuçları doğurur. Unutulmamalıdır ki kiĢinin öznel 

algısının oluĢması da (yine) içersinde yaĢadığı somut koĢullarla doğrudan 

bağlantılıdır. Kuramsal bölümde tanımlanan güvencesiz istihdamın temel somut 

göstergeleri olarak ifade edilen bileĢenlerin, görüĢme örneklemindeki kiĢilerin 

somut koĢullarıyla iliĢkilendirilmesi durumunda daha doğru bir değerlendirme 

gerçekleĢtirilebilir. Ancak bu Ģekilde görüĢülen kiĢilerin ne kadar güvencesiz 

istihdam koĢullarına sahip olduklarının somut bir tahlili yapılır. Bu noktada, 

görüĢme örnekleminde somut koĢulları itibariyle en güvencesiz istihdam 

koĢullarına sahip kiĢi on yıldan fazla süreli özel sektör çalıĢanı Serhat olarak tespit 

edilmiĢken en güvenceli koĢullara sahip olan kiĢi on yıldan fazla süreli kamu 

çalıĢanı Özge olarak tespit edilmiĢtir. Diğer yandan kiĢilerin öznel 

değerlendirmeleri çerçevesinde, kendisini en güvencesiz istihdam koĢullarına sahip 

olarak hisseden kiĢinin Sevgi olduğu kanısına varılmıĢtır. GörüĢme örnekleminde 

yer alan kiĢilerin çalıĢma koĢulları, nesnel ve öznel olarak güvencesiz istihdam 

koĢullarını ne derece deneyimledikleri aĢağıdaki tabloda sergilenmektedir: 
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Tablo 5.2 Güvencesiz Ġstihdam KoĢullarını Deneyimleme Derecesi 

 Bahar Sevgi Özge Serhat Fatma AyĢe 

YaĢı 24 27 32 30 54 47 

Eğitim Durumu Üniversite Üniversite Üniversite Lise Üniversite Üniversite 

Ġstihdam Edilme 

Süresi 

Ġki Yıldan 

Az 

Ġki Yıldan 

Az 

On Yıldan 

Fazla Süreli 

On Yıldan 

Fazla Süreli 

Emekli Emekli 

Ġstihdam Edildiği 

Sektör (Kamu/Özel) 

Kamu Özel Kamu Özel Kamu Özel 

Yaptığı ĠĢ Uzman 

Yardımcısı 

Bir Bankada 

GiĢe 

Görevlisi 

Meslek 

Memuru 

Bir Mağazada 

Yönetici 

ġube Müdürü 

(GörüĢmenin 

Yapıldığı 

Tarihte 

Emekli 

Olmasına 

Rağmen 

BaĢka Bir ĠĢte 

ÇalıĢtığını 

BelirtmiĢtir) 

MüfettiĢ 

(GörüĢmenin 

Yapıldığı Tarihte 

Emekli Olmasına 

Rağmen BaĢka 

Bir ĠĢte 

ÇalıĢtığını 

BelirtmiĢtir) 

Nesnel (Ġstihdam 

Edilme) KoĢullar 

Ġtibariyle 

Güvencesiz 

Ġstihdamı 

Deneyimleme (1= 

En az, 6= En Çok) 

2 5 1 6 4 3 

Öznel Algı 

Ġtibariyle Kendisini 

Güvencesiz 

Ġstihdam 

KoĢullarına Sahip 

Hissetme (1=En Az, 

6= En Çok) 

3 6 1 2 5 4 

 

Rodgers‟in (1989) dört boyutlu tanımlaması çerçevesinde, görüĢme örnekleminde yer alan 

kiĢilerin güvencesiz istihdamı deneyimle durumları kiĢilerin nesnel koĢulları ve Ģimdiye 

kadarki çalıĢma deneyimleri göz önünde tutularak aĢağıdaki tabloda sergilenmenmeye 

çalıĢılmıĢtır. 



164 

 

Tablo 5.3 Dört Boyutlu YaklaĢım Çerçevesinde Güvencesiz Ġstihdamın 

Deneyimlenmesi 

Güvencesiz 

Ġstihdam 

Deneyimlendi 

mi? 

AyĢe Bahar Özge  Fatma Sevgi Serhat 

Zamansal 

Boyut 

(Evet/Hayır)  

Evet Hayır Hayır Hayır Hayır Evet 

Örgütsel 

Boyut 

(Evet/Hayır) 

Hayır Evet Evet Evet Evet Evet 

Ġktisadi 

Boyut 

(Evet/Hayır) 

Hayır Hayır Hayır Evet Evet Evet 

Sosyal Boyut  

(Evet/Hayır) 

Hayır Hayır Hayır Hayır Evet Evet 

 

e) Önceden de söz edildiği gibi kamuda istihdam edilme hala özel sektöre göre daha 

güvenceli koĢullar altında istihdam edilme anlamına gelmektedir. GörüĢülen 

kiĢilerin tamamının bu konuda benzer ifadeler kullandığı belirtilebilir. Yeni-liberal 

politikaların kamu istihdamı üzerindeki etkileri (Kamu Personel Reformu, Kamu 

Personel Rejimi Taslağı gibi düzenlemeler aracılığıyla) arttırıldıkça, kamu 

istihdamının da aynı derecede güvencesizleĢeceği ifade edilebilir.  

f) Yapılan görüĢmelerin ıĢığında, kamu ve özel sektör temelinde yapılacak bir 

karĢılaĢtırmada, üretimin örgütsel dönüĢümünün (post-modernistlerin iddia 

ettiğinin aksine, kapitalist üretim biçiminin koruması kaydıyla) etkilerinin ve buna 

bağlı olarak yönetimsel stratejilerinin özel sektörde daha fazla uygulamaya 

koyulduğu söylenebilir. Serhat‟ın ve Sevgi değerlendirmeleri bu kanıya 

varılmasında önemli birer belirleyicidir.  
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g) GörüĢülen kiĢilerin hizmet sektörü içerisinden olması ve koĢullarıyla ilgili dile 

getirdikleri ifadeler ıĢığında Ģunlar ifade edilebilir: Kapitalist üretim iliĢkilerinin 

günümüzdeki aĢamasında her iĢçinin ikame edilme olasılığı vardır. Ġstihdam 

edilmeye devamlılığı belirleyen kiĢinin beceri ve bilgisinden çok Ģirketlerin o 

iĢçiye ne kadar ihtiyacı olup olmadığıdır. Diğer bir yandan, kamunun sosyal devlet 

ilkelerini ne kadar uygulayıp uygulamamayı tercih etmesi de kamu istihdamının ne 

derecede güvencesiz olacağını belirlemektedir.  

h) Kuramsal bölümde de açıklandığı gibi güvencesiz istihdam koĢullarının oluĢması 

için mutlak suretle standart dıĢı istihdam edilme gerekmemektedir. GörüĢme 

örnekleminde standart istihdam edilme biçimine sahip kiĢilerin güvencesiz istihdam 

koĢullarının bileĢenleri niteliğindeki koĢullara sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

noktada standart dıĢı istihdam edilmenin Vosko‟nun belirttiği gibi güvencesiz 

istihdamla aynı Ģey olmadığının altı çizilmelidir. 

Saha çalıĢmasına iliĢkin çözümlemelerin yapıldığı bu bölüm sonlandırılırken, 

çalıĢmanın sonuç bölümünde genel bir değerlendirme yapılacaktır. 
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SONUÇ 

Bu tezde, yirminci yüzyılın standart olarak adlandırılan istihdam edilme biçiminin, 

yeni-liberal politikalar ve kapitalist üretim Ģeklinin küresel bir hale gelmesiyle birlikte 

geçirdiği dönüĢüm değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. Sözü edilen dönüĢüm, konuya iliĢkin 

yazında, iki binli yılların baĢına kadar genellikle, esneklik, taĢeronlaĢma veya standart dıĢı 

istihdam modelleri olarak ele alınmıĢtır. 1980‟li yılların sonlarında kavramsallaĢtırmaya 

baĢlanan güvencesiz çalıĢma ve güvencesiz istihdam tanımlamaları ise, 1990‟lı yılların 

sonundan baĢlayarak günümüze kadar geçen zaman dilimi içerisinde yaygınlaĢmıĢtır. 

Üretim iliĢkileri içerisinde, emek cephesinin üyelerini, her geçen gün daha olumsuz 

koĢullara mecbur bırakan çalıĢma ve istihdam edilme biçimlerinin günümüzdeki 

görünümü, güvencesiz istihdam/güvencesiz çalıĢma kavramları üzerinden yapılan 

tanımlamayla daha anlaĢılır hale gelmektedir. Bu nedenle, güvencesiz istihdam 

kavramsallaĢtırılması, tezde ele alınan ana konudur. 

Bu bağlamda, öncelikle standart istihdam iliĢkisinin ne olduğu ve bunun nasıl bir 

dönüĢüm geçirdiği değerlendirilmiĢtir. Aynı bölümde, standart dıĢı istihdam biçimlerinin, 

yazındaki farklı tanımlamalarına yer verilmiĢtir. Standart dıĢı istihdam biçimlerinin 

anlaĢılması, güvencesiz istihdam koĢullarını oluĢturan dönüĢümün anlaĢılması için 

gereklidir. 

Tezin ikinci bölümünde, çalıĢmanın ana çerçevesini oluĢturan, güvencesiz 

istihdamın kavramsallaĢtırılmasına çalıĢılmıĢtır. Bu kavramsallaĢtırma gerçekleĢtirilirken, 

konuya iliĢkin ileri kapitalist ülkelerde yapılmıĢ olan akademik çalıĢmalardan ve yazından 

yararlanılmaya çalıĢılmıĢtır. Diğer yandan, Uluslararası Metal ĠĢçileri Federasyonu 
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IMF‟nin güvencesiz istihdam üzerine yayınladığı çalıĢmalar ve AB‟nin konuya iliĢkin 

araĢtırma raporları da yararlanılan kaynaklar arasındadır. Yazında, güvencesiz istihdamın 

kavramsallaĢtırılması konusunda bir bütünlüğün olmadığı tespit edilmiĢtir. Bunun nedeni 

olarak, farklı ülkelerin içsel koĢullarının farklı değerlendirmeleri ortaya çıkarması 

gösterilebilir. Fakat genel olarak, kuramsal kısımda da değinildiği gibi, belirsiz süreli bir iĢ 

sözleĢmesi altında tam zamanlı ve daimi süreli olarak tanımlanan standart istihdam edilme 

biçiminden farklı olan istihdam edilme biçimleri, güvencesiz istihdam edilme biçimlerine 

doğru bir dönüĢüm olarak ele alınmıĢtır. Bu çerçevede, güvencesiz istihdamın özgün 

tanımlaması yapılmaya çalıĢılmıĢtır.  

Yine tezin ikinci bölümünde, durumsal çalıĢma, yeterli çalıĢma/insan onuruna 

yaraĢır iĢ kavramları güvencesiz istihdam kavramıyla bağlantılı olarak açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Güvencesiz istihdamın sektörel dağılımının farklı ülkelerdeki görünümleri de 

ele alınmıĢtır
56

. 

Kapitalist üretim iliĢkilerinin örgütsel yapısının geçirdiği dönüĢüm çerçevesinde 

ortaya çıkan değiĢimin istihdam üzerindeki etkisi “Örgütsel DönüĢüm ve Güvencesiz 

Ġstihdam” baĢlıklı bölümde değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. Kapitalizme, fordist modelinin 

yetersiz gelmeye baĢladığı noktada, bu modelin post-fordist/toyotist/yalın üretim modeline 

dönüĢümü ve bu modele dönüĢümdeki fikirsel arka plan olan yeni-liberal politikaların 

yaygınlaĢması ele alınarak bunların istihdam yapısını ne Ģekilde biçimlendirdiği 

incelenmiĢtir. Kapitalist üretim biçiminin önceden olmadığı kadar ülke sınırlarını aĢarak 

tüm dünyaya yayılma göstermesi, yeni ve daha yeni uluslararası iĢbölümü kavramlarının 

                                                           
56

 Türkiye ile ilgi sektörel bir inceleme gerçekleĢtirilmemiĢ olmakla birlikte, saha çalıĢmasında, hizmet 

sektörü çalıĢnaları üzerinden bir değerlendirme yapılmaya çalıĢılmıĢtır. 
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ele alınması aracılığıyla değerlendirilmiĢ, bu yayılmanın dünya genelinde istihdamı 

güvencesiz bir hale getirmesine vurgu yapılmıĢtır. Bu durumdan en zararlı çıkanların, 

dünyanın üretim atölyeleri olarak tanımlanabilecek azgeliĢmiĢ ülke iĢçilerinin olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. Bir baĢka ifadeyle, güvencesiz istihdam koĢullarının ileri veya geri 

ayrımı gözetmeden kapitalist üretim iliĢkilerinin hakim olduğu tüm ülkelerde 

yaygınlaĢması söz konusu iken, etkilerinin çevre olarak adlandırılan ülkelerde yoğunlaĢtığı  

gözlemlenmektedir. Emek süreci içersinde, niteliksizleĢmenin (vasıfsızlaĢmanın), kiĢinin 

güvencesiz istihdam koĢulları altında çalıĢmasına neden olacak Ģartları doğurma olasılığına 

değinilmiĢtir. Ayrıca, yalın üretim modelinin yönetimsel stratejilerinin de güvencesiz 

çalıĢmaya yol açacak nitelikleri ele alınmıĢtır. 

Sendikal yapılanmanın, yalın üretim modeli içersinde yeniden Ģekillenmesi ve bu 

Ģekillenme sonucunda ortaya çıkan yeni durumun güvencesiz istihdamla bağlantısının 

değerlendirilmesi de bu bölümde ele alınmıĢ, sendikaların, iĢçiler aleyhine olarak 

görülebilecek bir döĢüm geçirdiği sonucuna varılmıĢtır. Bunun sonucunda, sendikaların 

genel olarak edilgen sayılabilecek konumlarından dolayı, iĢçilerin güvencesiz istihdam 

koĢullarına karĢı örgütsel mücadele pratiklerinden yoksun kaldığı tespit edilmiĢtir. Sözü 

edilen edilgenliğin ortaya çıkmasında, ülkelerin, çalıĢma yaĢamına dair yasal 

düzenlemelerinin de etkisi olduğu vurgulanırken, bu düzenlemeler üzerinde hem ülke 

içerisindeki güçlerin (sermaye odaklarının) hem de uluslararası yeni-liberal politika 

uygulayıcılarının rolleri de göz ardı edilmemelidir
57

. 

Teknolojik alandaki geliĢmelerin üretim süreçleri içerisinde uygulanması, 

iĢverenlerin bu teknolojileri kullanabilecek niteliklere sahip iĢçiler aramasına neden 
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 Konuyla ilgili bkz: Washington Consensus: http://www.cid.harvard.edu/ 

http://www.cid.harvard.edu/
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olmuĢtur. Bu durumun iĢlevsel esnekliği artırarak çalıĢma koĢullarını iĢler aleyhine 

dönüĢtüreceği ifade edilmiĢ; böylece güvencesiz istihdam koĢullarını ortaya çıkaracak bir 

değiĢimin gözlemlenebileceği vurgulanmıĢtır. Üretim alanında, yoğun teknoloji 

kullanımının, yalnızca iĢ içi süreç üzerinde etkili olmayacağı, aynı zamanda iĢverenin 

iĢçiler üzerindeki denetimini artırmasının da mümkün olduğu ifade edilmiĢtir. Teknoloji 

aracılığıyla iĢ üzerindeki denetimin yoğunlaĢmasının, iĢçilerin sağlık koĢulları üzerinde 

yarattığı olumsuz etkiye de kuramsal kısımda değinilmiĢtir.  

“Güvencesiz Ġstihdamın ÇalıĢma Üzerine Etkileri” baĢlığını taĢıyan dördüncü 

bölümde güvencesiz istihdam koĢullarının doğrudan birey üzerindeki etkileri Lewchuk ve 

diğerlerinin çalıĢmalarında kavramsallaĢtırılan “Ġstihdam Gerilim Modeli” aracılığıyla 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Ġstihdam gerilimi modelinin Rodgers‟in dört boyutlu güvencesiz 

istihdam tanımlamasıyla benzer niteliklere sahip olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu benzer nitelikler 

üzerinden, güvencesiz istihdam koĢullarının doğrudan birey üzerinde yarattığı etkilerin 

yapısal sorunlarla güçlü bir bağlantısı olduğu ifade edilebilir. Güvencesiz istihdam 

koĢullarının ortaya çıkardığı iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği önlemlerinin yetersizliğine ve  

iĢçilerin iĢ kaynaklı yaĢadığı psikolojik sorunlara da değinilmiĢtir. Güvencesiz istihdam 

kavramının çok boyutlu bir yapısı olmasından dolayı ortaya çıkardığı sorunların da çok 

boyutlu bir tanımlanma içersinde incelenmesi gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu yaklaĢımla aynı 

bölümde güvencesiz istihdamın makro boyutta ortaya çıkardığı sorunlar da incelenmiĢtir. 

Burada, güvencesiz istihdam koĢullarının, Marshall‟ın tanımladığı biçimiyle yirminci 

yüzyılın endüstriyel/sosyal yurttaĢlık tanımını bozduğu ve iĢçilerin yaĢam koĢullarını 

olumsuz yönde dönüĢtürdüğü ifade edilmiĢtir. Bu olumsuz yöndeki dönüĢüm, post-

modernistlerin, Marshall‟ın yurttaĢlık tanımlamasının yetersiz olduğu iddialarını 
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yoğunlaĢtırdığı bir zamana denk gelmiĢtir. Sosyal yurttaĢlık yapısının bozulmasıyla 

birlikte, etnik köken, kültürel farklılıklar veya din gibi temalar üzerinden, iĢçi sınıfı 

içerisinde bir farklılaĢma ve ayrıĢma gözlemlense bile, güvencesiz istihdam koĢullarının ve 

iĢsizliğin ortaya çıkardığı yoksullaĢma sürecinde yeniden bir türdeĢleĢme ve ortak çıkarlar 

etrafında bir araya gelme olasılığından söz edilebileceği savı kanıtlarıyla birlikte ortaya 

konmuĢtur. Sosyal devlet uygulamalarını aĢamalı bir Ģekilde tasfiye eden yeni-liberal 

politikalar ve güvencesiz istihdam koĢullarının, ileri kapitalist ülkelerdeki iĢçilerle 

azgeliĢmiĢ ülkelerde yer alan iĢçilerin arasındaki keskin farklılıkları da ortadan kaldırdığı 

sonucuna varılmıĢtır
58

. 

 Tezin beĢinci ve son bölümünde, Türkiye‟de, çalıĢma yaĢamı içerisinde, farklı 

kuĢaklarda yer almıĢ kiĢilerin, güvencesiz istihdam koĢullularını deneyimleyip 

                                                           
58

 Bu durumun hem farklı kapitalistleĢme seviyesinde bulunan ülkelerin iĢçileri arasındaki koĢulların 

farklılığını ortadan kaldırırken aynı zamanda yeni iĢçiler yarattığı ifade edilebilir. Konuya iliĢkin 

“Güvencesiz ĠĢlerde Patlama YaĢanıyor” baĢlık gazete haberinin bir kısmı Ģu Ģekildedir:  

“Federal Almanya‟da normal iĢler giderek azalıyor. Federal Ġstatistik Dairesi (DESTATĠS) salı günü 

düzenlediği basın toplantısında, “Almanya‟da yeni istihdam biçimleri giderek ağırlık kazanıyor” 

değerlendirmesini yaptı. Buna karĢı asıl belirleyici olanın “normal iĢ” olduğunu bildiren DESTATĠS iĢ 

piyasası bölüm baĢkanı Wolfgang Strohm, “1997-2007 arası normal iĢlerde 1,5 milyon azalma olmasına 

karĢın ülkedeki asıl belirleyici istihdam biçimi olarak konumunu koruyor” dedi. Aynı süre zarfında normal 

dıĢı istihdam biçimlerinde 2,6 milyon artıĢ olduğunu kaydeden Strohm, “Söz konusu rakamlar 

değerlendirildiğinde Almanya genelinde ücretli çalıĢanların sayısının genel olarak 1,1 milyon dolayında 

arttığını söyleyebiliriz” dedi.”  

Ciddi bir erozyon: Geride bıraktığımız on yıl içinde normal çalıĢma biçimlerinin ciddi bir erozyona 

uğradığını bildiren Strohm, “1997 yılında normal çalıĢma biçimi içinde istihdam edilenlerin oranı yüzde 82,5 

dolayındaydı. Bunun üzerinden geçen on yıl içinde bu oran sekiz puan gerileyerek yüzde 74,5‟e düĢtü” dedi. 

“Buna bağlı olarak yeni diye tanımladığımız çalıĢma biçimleri aynı oranda yükselerek yüzde 17,5‟ten yüzde 
25,5‟e çıktı” dedi.  Bu oran 7,7 milyon emekçiye tekabül etmekte. 

DGB: YaĢanabilecek ücret ve iĢ: Raporu değerlendiren Alman Sendikalar Birliği DGB Yönetim Kurulu 

üyesi Annelie Buntenbach, “Her türlü iĢin iyi olduğu sözünün doğru olmadığı gibi bizleri çıkmaz sokağa 

soktuğu görülmekte” dedi. DGB‟nin bütün çalıĢanları, çalıĢtıkları iĢten aldıkları ücretle geçinebilmeleri 

gerektiği prensibinden vazgeçmediğini söyleyen Buntenbach “Koalisyon zaman kaybetmeden bu geliĢmeye 

müdahale edip “vahĢi batı” tarzının iĢ piyasasına yansımasının önüne geçmeli” dedi. Kısmi süreli iĢ 

sözleĢmelerine sahip olanların oranının yüzde 45 artarak 1,5 milyona çıktığı bildirilen açıklamada, “Diğer 

yandan taĢeron firmalarda çalıĢanlar yüzde 235 arttı. Bu rakamlar kabul edilemez” denildi. Diğer yandan 

güvencesiz iĢlerde çalıĢanların çoğunluğunun kadın olduğunu bildirildiği DGB açıklamasında, “Ücretli 

çalıĢan kadınların yüzde 38,4‟ü güvencesiz iĢlerde çalıĢırken bu oran erkeklerde yüzde 14,0‟tür. On yıl 

öncesinde ise bu oranlar, kadınlar için yüzde 29,7 iken erkekler için ise yüzde 7,7 idi” denildi. (Günlük 

Evrensel Avrupa, 11.09.2008,  http://www.evrensel.de/index.php?news=188) 

http://www.evrensel.de/index.php?news=188
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deneyimlemediğini ve kiĢilerin koĢullarını ne derece güvencesiz olarak değerlendirip 

değerlendirmediğini anlamayı amaç edinen, derinlemesine mülakat tekniği kullanılarak 

gerçekleĢtirlen, nitel saha çalıĢması çözümlenmiĢtir. Özel ve kamu temelinde yapılan 

sektörel ayrımda, kamu sektörü çalıĢanlarının, kuĢaklar ve kurumlar arasındaki 

farklılıklara rağmen, özel sektör çalıĢanlarına göre hala daha güvenceli istihdam 

koĢullarına sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. Diğer yandan, görüĢülen kiĢilerden, iki 

yıldan az ve on yıldan fazla süredir özel sektörde çalıĢan iki kiĢinin, görüĢme 

örneklemindeki diğerlerine göre güvencesiz istihdam koĢullarını daha fazla 

deneyimledikleri tespit edilmiĢtir. Ayrıca, görüĢülen kiĢilerin kendi çalıĢma koĢullarını 

nasıl algıladıklarına da bakılmıĢtır. KoĢulları tamamen olmasa dahi belirli noktalarda 

güvencesiz istihdamla örtüĢmesine rağmen kiĢilerin kendisini güvencesiz koĢullara sahip 

olarak görmediği, bu çalıĢmanın ilginç sonuçlarından birini oluĢturmaktadır. 

 Yirminci yüzyılda, tarihsel koĢulların ve mücadelelerin sonucunda, hem kamu 

sektöründe istihdam alanları yaratılmıĢ hem de özel sektörün istihdam koĢulları iĢçiler 

lehine dönüĢüm geçirmiĢtir. Bu durum kapitalist üretim biçiminin yaĢama süresini 

uzatmıĢtır. Günümüzde ise, yeni-liberal politikalar aracılığıyla, ister kamu ister özel 

sektörde olsun, çalıĢma koĢulları iĢçiler aleyhine bir dönüĢüm sürecine girmiĢtir. Bir baĢka 

ifadeyle, güvencesiz istihdam aĢamalı bir Ģekilde yaygınlaĢmaktadır. Artık hem ulusal hem 

de küresel ölçekte sosyal yurttaĢlık bile vaat etmeyen bir sistemin geleceğinin ne olacağı 

ise tartıĢmaya açık bir konudur. Bu çalıĢmanın gerçekleĢtirildiği zaman olan 2008 yılının 

son çeyreği içerisinde iyiden iyiye ağırlaĢan ve kapitalizmi küresel çapta etkileyen mali 

kriz, yeni-liberal politikaların mutlak doğru olmadığı yaklaĢımını da doğrular niteliktedir. 
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Ortaya çıkan tablo sonucunda, ciddi yapısal dönüĢümlerin yaĢanabilme olasılığı ve bu 

sayede istihdam koĢullarının da yeniden Ģekillenmesi söz konusu olabilir.  
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ÖZET 

SAVUL, Güven. Güvencesiz Ġstihdam, Örgütsel DönüĢüm ve ÇalıĢma Üzerine Etkileri, 

Yüksek lisans Tezi, DanıĢman: Doç. Dr. Metin ÖZUĞURLU, Ankara, 2008, 187 s. 

 “Güvencesiz istihdam” kavramının çok boyutlu bir betimlemesini amaç edinmiĢ olan bu 

çalıĢmada, kavramın tarihsel süreç içersindeki geliĢimi ve ne tür istihdam/çalıĢma 

koĢullarına iĢaret ettiği üzerinde durulmuĢtur. Öte yandan, kavramsal betimleme 

aracılığıyla, güvencesiz istihdama kuramsal temelli, bütünsel bir değerlendirme getirilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Kapitalizmin küresel bir nitelik kazanmasının fikirsel altyapısını hazırlayan 

yeni-liberal politikaların, güvencesiz istihdam koĢullarına yol açan dönüĢümleri de 

beraberinde getirdiği çalıĢmada vurgulanmıĢtır. Tekelci kapitalizmin, küresel kapitalizme 

evrilmesi ve bu doğrultuda üretim iliĢkilerinin, 1970‟lerin son yıllarından baĢlayarak, tüm 

dünyaya yayılması sonucunda, istihdam yapısında gerçekleĢen dönüĢümler, güvencesiz 

istihdam koĢullarını hazırlayan öncüller olarak yorumlanmıĢtır. 1980‟li yıllardan itibaren 

farklı adlar altında parçalı bir görünüme bürünen bütün istihdam biçimlerinin ortak paydası 

çalıĢanlar için güvencesiz koĢullar taĢımasıdır. Standart, standart-dıĢı istihdam ayrımı, 

güncel istihdam koĢullarının özünü açıklamada yetersiz olarak görülmüĢ; bu nedenle de, 

“güvencesiz istihdam” kavramı, günümüzde farklı Ģekillerde tanımlanan istihdam 

biçimlerinin üst baĢlığı olarak ele alınmıĢtır. “Örgütsel dönüĢüm” kavramı ve bu kavramın 

güvencesiz istihdamla olan iliĢkisi, kapitalist üretim biçiminin içsel evrimi olan fordist 

üretim modelinin yerini –bu çalıĢmada kullanılan adlandırmasıyla- yalın üretim modeline 

bırakması ve bu modelin kendine has özelliklerinin, yeni liberal politikaların etkisiyle 

birlikte, güvencesiz istihdam koĢullarının oluĢmasındaki olası etkisi üzerinde durulmuĢtur. 
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Son olarak da güvencesiz istihdamın bireysel ve kitlesel ölçekte yarattığı sorunlara 

değinilmiĢ; günümüzde büyük ölçüde örgütlü olmadığı görülen iĢçi sınıfının, güvencesiz 

istihdam koĢullarının yarattığı bu sorunlardan oluĢan ortak bir zemin üzerinde, yeniden 

bütünleĢme fırsatı bulup bulmayacağı da sorgulanmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Güvencesizlik, Ġstihdam, ÇalıĢma, Sosyal YurttaĢlık 
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ABSTRACT 

SAVUL, Güven. Precarious Employment, Organizational Transformation and, Impacts on 

Labour, The Master Degree Thesis, Supervisor: Assoc. Prof. Metin ÖZUĞURLU, Ankara, 

2008, 187 p. 

In this thesis, aspiring after a multi dimensional portrayal of the concept of “precarious 

employment,” the historical development of this concept, and the kind of 

employment/working conditions it designates is accentuated. On the other hand, by means 

of a conceptual description, the concept is attempted to be evaluated within a theoretically 

based holistic approach.  This study puts special emphasis on the fact that,  the neo-liberal 

policies that have laid the ideological foundations of the process through which capitalism 

has come to attain its global organization, have also brought about certain transformations 

resulting in precarious employment conditions. The transformations that took place in 

employment structures, as a result of monopoly capitalism‟s evolvement into global 

capitalism and the spreading of the production relationships it introduced beginning with 

the late 1970s over the whole world, are construed as the predecessors of precarious 

employment conditions. The common denominator to all of the employment types, which 

have been wrapped up since 1980s in a fragmental outlook under several different titles, is 

the single feature of bearing precarious conditions for the workers. The distinction between 

standard and non-standard employment, is considered to be incompetent to account for the 

substance of contemporary employment conditions. Therefore, the concept of “precarious 

employment” is treated as the main heading for the employment conditions described in 

various ways at present. The thesis also focuses on the concept of “organizational 
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transformation” and its relationship to precarious employment; the evolvement inherent in 

the capitalist mode of production that have brought about the replacement of fordism with 

“lean production” model, as the term is used in this thesis; and the probable impact of the 

specific features of this new model, combined with the impact of neo-liberal policies, on 

the formation of precarious employment conditions. Lastly, the problems posed by 

precarious employment on both individual and massive scales are addressed; and it is 

questioned whether the working class, which is largely unorganized at present day, would 

be able to find an opportunity for reintegration on the common ground of the drawbacks of 

precarious employment conditions.  

Key words: Precariousness, Employment, Work, Social Citizenship. 

 


