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ÖZ 

 

Geçici iş ilişkisi veya diğer adıyla ödünç iş ilişkisi uygulaması, asıl işvereni 

geçici istihdam bürosu olmak üzere geçici çalışanın kullanıcı işletmeye sözleşme veya 

iş ilişkisi yoluyla kiralanarak/devredilerek emeğini bir bedel karşılığında sunmasını 

ifade etmektedir. Söz konusu uygulamanın yasal zemine kavuşturulmaması halinde 

çok daha büyük sakıncalar doğurabileceğinden hareketle Uluslararası Çalışma Örgütü 

tarafından çeşitli Sözleşme ve Tavsiye Kararları yayımlanmış, ayrıca üye ülkelerde 

ortaya çıkan – çıkmakta farklı uygulamaların önüne geçmek amacıyla Avrupa Birliği 

kapsamında birtakım çerçeve düzenlemeler oluşturulmuştur. 

Esneklik, 1970’li yıllardan bu yana, istihdam politikaları ve endüstriyel 

ilişkiler alanındaki tartışmaların temelinde yer alan bir kavram olmuştur. Yüksek 

işsizlik oranları, istihdam oranlarının düşük büyüme eğilimi ve yükselen uluslararası 

rekabet ile karşı karşıya kalan ülkeler, işgücü piyasalarındaki düzenlemelerini ve 

sosyal sistemlerini sorgulamak durumunda kalmıştır. Tüm bu gelişmeler işgücü 

piyasasının arz ve talep tarafında kendini göstermiştir. Arz tarafında yer alan işçiler 

atipik istihdam türlerini kabul etmek durumunda kalırken, talep tarafında yer alan 

işverenler yükselen rekabet ve ekonomik belirsizlik nedeniyle daha fazla esnekliğe 

ihtiyaç duymuş ve maliyetlerini azaltıcı politikalara başvurmuştur. Aynı zamanda 

işsizliği düşürme gibi zor bir görevin varlığı ve sosyal politika alanında yapılan 

harcamaların devlet bütçelerinde önemli bir büyüklüğe ulaşması, hükümetleri geçici 

iş ilişkisi gibi atipik istihdam biçimlerinin önünü açmaya zorlamaktadır. 

Bu çalışmanın amacı, 90’lı yıllardan itibaren atipik çalışma türleri dahilinde en 

hızlı yükselişe sahip tür olagelen özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi 

uygulamasını uluslararası normlar çerçevesinde incelemek, uygulamanın ülkeler 

bazında gösterdiği karakteristik özellikleri ve ülkelerin uygulamaya yönelik farklı 

düzenlemelerini değerlendirmek, ayrıca uygulamanın çeşitli ülke araştırmalarına 

dayanarak belirlenen avantaj ve dezavantajlarından da hareketle Türk mevzuatı 

açısından birtakım öneriler sunmaktır. 

Anahtar Kelimeler: özel istihdam bürosu, geçici istihdam bürosu, geçici iş ilişkisi, 
ödünç iş ilişkisi, esneklik, İŞKUR 
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ABSTRACT 

 

Temporary employment or temporary work relationship refers to the process 

of hiring/transferring the labour of a temporary worker to a user company via a 

business contract or business relationship, temporary employment agency being the 

actual employer. International Labour Organisation has promulgated several 

Conditions of Contract and also certain regulations have been established by the 

European Union in order to avoid non-uniformity in the member countries, as this 

kind of a business application is open to abuse if not set up on a legal basis.  

Flexibility is a concept which has been in the focus of discussions revolving 

around employment policies and industrial dealings since 1970's. Countries facing 

high unemployment rates, low growth in employment and increasing competition 

have been forced into questioning their regulations for workforce markets and social 

systems. All these developments had an impact on the supply and demand 

components of the workforce market. While the workers in the supply component 

were driven to atypical employment types, the employers in the demand component 

needed to be more flexible and turned to cost effective policies due to high 

competition and economic uncertainty. Meanwhile, challenging tasks such as 

lowering unemployment rates, and increasing expenses made in social policies have 

proven to be a burden on the government's budget therefore led them to atypical 

employment types such as temporary employment relationship.  

This study aims to analyze the temporary employment relationship which is 

provided by private employment agencies in the context of international standards, 

and to evaluate the characteristics and differences in application on the basis of 

countries, and also to provide with suggestions with regards to Turkey based on the 

advantages and drawbacks defined in research studies from several countries. 

Key words: private employment agency, temporary working agency, temporary 

agency work, flexibility 
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ÖNSÖZ 

 

“Geçici İş İlişkisi Uygulamasının Yurtdışı Örnekleri ve Türkiye’deki 

Uygulanabilirliği” isimli bu çalışmada; uygulamaya ilişkin tarihsel süreç ve kavramlar 

ele alındıktan sonra, uygulamanın dünya işgücü piyasasında sahip olduğu konum 

incelenmiştir. Türkiye’de özel istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisinin 

mevzuatla hayat bulması ihtimali düşünülerek Avrupa’da yaşanan süreç ve mevcut 

düzenlemeler ülkemize rehber olması açısından değerlendirilmiştir. Uygulamanın 

özel istihdam büroları eliyle yürütüleceğinden hareketle, Türkiye’deki özel istihdam 

bürolarının yapısı ve etkinliği ve geçici iş ilişkisine yönelik çalışmalar ortaya 

konulmuştur. Ayrıca seçilmiş ülke örneklerinin uygulamayı düzenleyiş biçimlerinden 

ve uygulamanın beraberinde getireceği avantaj ve dezavantajlardan yola çıkarak 

ülkemizde uygulamanın düzenlenmesi hususunda birtakım öneriler sunulmuştur. 

 

Çalışmanın ülkemize ve Türkiye İş Kurumu’na hayırlı ve faydalı olması 

temennisiyle; aileme ve özellikle hayatımın her aşamasında desteklerini arkamda 

hissettiğim, tek düşüncesi çocuklarının geleceği ve mutluluğu olan anneme ve 

babama, çalışmama yönelik desteğini ve beklentilerini esirgemeyen Daire Başkanım 

Sayın Abdullah TAŞALTIN’a, tez danışmanım Sayın Mustafa TİRYAKİ’ye ve 

İstihdam Uzmanı Sayın Mehmet BAYHAN’a en içten teşekkürlerimi sunarım. 
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GİRİŞ 

Son yıllarda hızlanan küreselleşme ve teknolojik dönüşüm süreciyle birlikte 

dünya ekonomisinde pek çok değişim yaşanmıştır. Bu değişimler uluslararası 

rekabeti, ekonomik ve sosyal hayatı olduğu gibi işgücü piyasalarını da önemli ölçüde 

etkilemiştir. Önceleri basit bir aracılık faaliyeti yürütmekte olan kamu istihdam 

kurumlarının rolü gün geçtikçe farklılaşan işgücü piyasası nedeniyle ağırlaşmıştır. 

Zamanla işsizliğin tüm toplumları derinden etkileyen bir sorun haline gelmiş olması, 

bu kapsamda iş ve işçi bulmaya aracılık hizmetlerinin değişim sürecinden etkilenerek, 

aracılık hizmetlerinin yürütülmesinde egemen olan devlet tekeli ilkesinin 

sorgulanmaya başlamasına neden olmuştur. 

Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO)’nun 1919 yılında kurulması, iş ve işçi 

bulma hizmetlerinin gelişimine önemli bir ivme kazandırmıştır. Bu kapsamda ILO 

tarafından özel istihdam büroları (ÖİB)’ye yönelik doğrudan ya da dolaylı birçok 

düzenleme yapılmıştır. Bu düzenlemeler sözleşme veya tavsiye kararı niteliğinde 

olup, ülkelere konuya ilişkin yol gösterici olmakta ve hukuksal anlamda yapılacak 

düzenlemeler açısından örnek teşkil etmektedir. 

Dünyada 19. yüzyılın (yy) sonlarında ilk kez sanayileşmiş ülkelerde ortaya 

çıkan kamu istihdam hizmetlerinden başlayarak; ILO’nun kuruluşuyla beraber 

merkezi otoritenin denetiminde ücretsiz hizmet verecek, danışma kurullarında ise işçi 

ve işveren taraflarının temsil edileceği kamu istihdam kuruluşlarını öngörülmesi ve 

daha sonra ILO üyesi devletlerin çoğunluğunun, kamu istihdam hizmetlerine tekel 

konumu tanınmasından, ayrıca ÖİB’lerin yasaklanmasından yana tutum alınması ve 

daha sonra tekrar değişen konjonktürle birlikte 1990 yılında tekel anlayışının terk 

edilmesi gibi birçok önemli gelişme yaşanmıştır. 

Özellikle gelişmiş ülkelerde, 20. yy’ın ikinci yarısı itibarıyla başlayan esnek 

çalışma modellerinin geliştirilmesi ve çalışma sürelerinin esnekleştirilmesine ilişkin 

sorgulamalar 20. yy’ın son çeyreğinde ivme kazanmıştır. Avrupa Birliği (AB) 2008 

yılında ÖİB’lerin geçici iş ilişkisi faaliyeti kurmasına yönelik 2008/104/EC sayılı 

Direktif’i kabul etmiştir. 
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Dünyada esnekleşmeye yönelik gelişmeler ışığında, iş arayanların elverişli 

oldukları işe yerleştirilmeleri ve çeşitli işler için uygun işçiler bulunmasına aracılık 

etme görevi ülkemizde kamu istihdam kurumu olan İş ve İşçi Bulma Kurumu 

tarafından yapılmakta iken, 25 Haziran 2003 yılında kabul edilen 4904 sayılı Türkiye 

İş Kurumu Kanunu ile iş ve işçi bulmaya aracılık faaliyetlerinin gerçek ve tüzel kişiler 

tarafından kurulan ÖİB’ler tarafından da yürütülmesine izin verilmiştir. 

Yaşanan küreselleşme süreci ile birlikte uluslararası rekabet üst noktaya 

taşınmış, işgücünün esnekliğine duyulan ihtiyaç artmıştır. Türkiye’nin de Onuncu 

Kalkınma Planı (2014-2018) politikaları ve geleceğe ilişkin hedefleri doğrultusunda 

bu rekabet ortamından geride kalmaması açısından ÖİB’lerin rolü çok önemlidir. Bu 

nedenle ÖİB’lerin rekabet edebilirliğinin artırılması ve faaliyet alanlarının 

genişletilmesi amacıyla geçici iş ilişkisi uygulamasına ilişkin çalışmalar Orta Vadeli 

Program’da da belirtildiği üzere sosyal taraflarla istişare içinde yapılmaktadır. Bu 

kapsamda önemle üzerinde durulması gereken nokta işgücü piyasasının 

esnekleştirilmesinin sosyal güvenceye dayandırılmasıdır.   

Bu çalışmanın amacı ÖİB’ler aracılığıyla yürütülen geçici iş ilişkisi 

uygulamasını ilgili kavramlar ile birlikte ele alarak uluslararası normlar çerçevesinde 

tanımlamak, uygulamanın dünyadaki mevcut durumunu beraberinde getirebildiği 

fayda ve zararlar ile birlikte incelemek ve seçilmiş ülke örneklerinden hareketle 

Türkiye’deki uygulanabilirliğini değerlendirmektir. 

Çalışmada öncelikle iş aracılığı kavramı ve tarihsel süreçteki gelişimi aracılık 

faaliyetini yürüten aktörlerle birlikte ele alınacak, daha sonra esneklik kavramı ve 

buna bağlı olarak geçici iş ilişkisi uygulaması incelendikten sonra ILO’nun bu 

kapsamda getirdiği düzenlemeler ve büroların yaygınlaşmasına neden olan unsurlar 

belirtilerek bu bölüm noktalanacaktır. 

Çalışmanın ikinci bölümünde uygulamaya ilişkin dünyadaki mevcut durum 

istatistiklerle açıklanacak, AB düzeyinde uygulamanın yasalaşma süreci ile seçilmiş 

ülke örnekleri incelenecek ve uygulamanın getirdiği fayda ve zararlar tartışılacaktır. 

Son bölümde ise Türkiye’deki mevcut durum ve faaliyette bulunan ÖİB’lerin 

etkinliği incelendikten sonra Türkiye açısından değerlendirme yapılacaktır.
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BİRİNCİ BÖLÜM 

İSTİHDAMDA ARACILIK VE GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ UYGULAMASINA 

İLİŞKİN KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

1.1 İSTİHDAMDA ARACILIK KAVRAMI 

İstihdamda aracılık faaliyeti, iş arayan işçiler ile işçi arayan işverenlerin 

birbirleri arasında iş ilişkisi kurulmasına yönelik bir araya getirme faaliyeti olarak 

tanımlanabilmektedir1. Ancak değişen işgücü piyasası ile birlikte bu tanımlarda da 

birtakım değişimler yaşanmaktadır. 

Antik çağlarda aracılığın günümüzden çok daha farklı bir şekilde uygulandığı 

ve köle tacirleri eliyle temin edilebilen işgücünün büyük toprak parçalarının 

işlenmesinde kullanılarak ulusların büyük refah düzeylerine ulaşmasına katkı 

sağladığı görülmektedir. Bu nedenle o çağdaki devletlerin gelişmişliği sahip oldukları 

köle pazarlarının büyüklüğü ve sayısıyla değerlendirilebilmektedir.  

18. yy’da başlayan sanayi devrimiyle birlikte iş ve işçi bulmaya artan ihtiyaç 

ve bunun bir sonucu olarak ÖİB’lerin ortaya çıkmasıyla temelde iş arayan ve 

işverenler arasında iş sözleşmesi kurulmasını amaçlayan aracılık faaliyeti günümüzde 

insan kaynakları alanında danışmanlık yapılması, işgücüne eğitim vererek iş 

piyasasına hazırlanması, iş arayan ve işveren iletişim bilgilerinin internet ortamında 

yayımlanarak uyumlu işçi ve işler arasında eşleştirme yapılması ve hatta sanatçı, 

manken, futbolcu ve yönetici pozisyonundaki kişilerin yurtiçinde veya yurtdışında 

ihtiyaç olan kanallara yönlendirilmesi gibi uygulamaları kapsar hale gelmiştir. Bu 

bağlamda dünyada yaşanan esneklik ihtiyacına cevap verebilmesi ve hızla büyüyen 

bir sektör olması bakımından son yirmi yıla ilişkin en önemli gelişim, çeşitli 

nedenlerle geçici çalışmak isteyen işgücü ve bu kapsamda geçici işçi çalıştırmak 

isteyen işverenler arasında aracılık faaliyetinin yürütülmesi olmuştur.  

                                                
1 Selek, Cihan; Türkiye’de İş ve İşçi Bulmaya Aracılık Faaliyetleri ve Özel İstihdam Büroları, 
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1.2 İSTİHDAMDA ARACILIK KAVRAMININ DOĞUŞU  

Çağdaş uzmanlaşmış mesleki rollerin bazı unsurları, değişik biçimlerde daha 

eskilerde ortaya çıkmıştır. Modern öncesi zamanlarda işçilerin sosyal konumu kölelik, 

bağımlılık ve özgür olmama statüleri ile karakterize olmuştur. Gemi inşaasında, bina 

yapımında, tarlada, madende, madeni eşya yapımında, çömlekçilikte, dokumacılıkta 

ve diğer endüstrilerde işlerin çoğu köleler tarafından yapılmaktaydı2.  

En eski yazılı kaynaklarda bile izine rastlanabilinen kölelik sistemi 11.000 yıl 

önce Neolitik Devrim sırasında tarımın icadıyla ortaya çıkmıştır. Eski çağlarda emek 

kıtlığı çekilen geniş arazilerin varlığı bu sistemin uygulanması açısından önemli bir 

zemin hazırlamış ve kaçınılmaz olarak bu işgücünün arz ve talebini bir araya 

getirecek köle tacirlerinin hemen hemen tüm eski uygarlıklarda ortaya çıkmasına 

neden olmuştur3. 

İş aracılığının en eski örneklerinden birisi de Antik Sümer’de görülmüştür. 

Buradaki iş aracıları, gerçekte, işçi ve köleleri kaydederek yakın arazide yapılacak 

geçici çalışmalar için gönderen tapınak rahipleriydi. Bu dönemde, sümer rahipleri 

yönetici elitlerden oluşmaktaydı ve yönetici organın esas sorunu “kamu projelerinin” 

inşaasıydı. Düzenli bir işçi arzına olan ihtiyaç, çalışanların kullanımında daha etkili 

yolların bulunmasıyla aynı zamana rastlamıştır. Bu yüzden, Antik Sümer’de yönetici 

elit tapınakları, istihdam kurumlarına ve rahipleri de iş aracısına dönüştürmek 

suretiyle işçi toplama sorununa idari bir çözüm bulunmuştur4. 

Antik çağlarda hemen hemen tüm büyük ölçekli uygarlıklarda yaygınken 

kölelik sisteminin 11. yy’ın ortalarına doğru belirgin bir şekilde silindiği 

görülmektedir. Bu dönemden itibaren köleler yerlerini birey olarak değerlendirilen ve 

daha insani haklara sahip olan serflere bırakmışlardır. Bu süreç birdenbire 

yaşanmadığı gibi tek bir etkene de bağlı değildir. Kilisenin kölelik konusunda 

getirdiği yasaklamalar, savaşta tutsak edilen kölelerin azalması, özgürlük için 

başkaldırıların artması, gelişen teknoloji ile birlikte işgücünün tarım üretiminde büyük 

ölçekte kullanılmasının maliyetli hale gelmesi bu kapsamda öne çıkan nedenler 
                                                

2 Sayın, Ali Kemal; Emek Piyasasında Aracılık ve Özel İstihdam Büroları, Türkiye İş Kurumu, 1. 
Baskı, Ankara 2002, s.17 
3 Slave Labor, http://en.wikipedia.org/wiki/Slave_labor (13.05.2013) 
4 Sayın; 2002, s.16-17 
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olmuştur. Özgürleştirme politikasının da etkisiyle birlikte toprak sahiplerinin büyük 

arazilerini serfler için parsellere ayırarak hizmet ve vergi karşılığında işletilmesinin 

önü açılmıştır5.  

Roma İmparatorluğu’nun çöküşünden itibaren işgücü talebinin, arzdan daha 

yüksek olduğu bir döneme girilmiştir. Bu sonuca kolonicilere çok cazip koşullar 

sunulmasından varılabilmektedir. 12. yy’ın ilk yarısında çeşitli Alman bölgelerine 

göçmen toplamak üzere aracılar göndermenin zorunlu olduğuna ilişkin yeterli kanıtlar 

mevcuttur. Bu dönemde Almanya’da kolonicilik, yerleştiricilerin işçi toplayarak 

gelişmemiş bir bölgenin sorumluluğunu üstlenmeleriyle gelişmiştir. O dönemlerde 

aracılar büyük toprak sahipleri ile yerleşimcileri bir araya getirmek ve bu topraklara 

yerleştirmek üzere anlaşmıştır6. 

Organize iş aracılığının ilk başlangıcı ise ortaçağda geçerli olan lonca 

düzeninde tespit edilmiştir. Çırak veya kalfa olarak işe başlayan herkes, loncalara 

başvurmak zorunda tutulmuştur. Temel amacı üyelerini iç ve dış rekabete karşı 

korumak olan loncalar, meslek mensuplarının birbirine karşı zenginleşmesini 

engellemekteydi. Çalışma süreleri fiyatlar, ücretler, çalıştırılacak işçi sayısı, 

kullanılacak alet ve malzeme miktarı loncalar tarafından belirlenmekteydi. Ayrıca 

loncaların yer değiştiren kalfalarını başıboşluktan kurtarmak amacıyla belirli yerlerde 

hanlar kurdukları ve bu hanların ilk aracılık büroları olarak hizmet verdikleri 

görülmektedir7.  

Bu dönemdeki ustalık kavramı incelendiğinde ise, bu kişilerin aracılık işlevini, 

genellikle kendi aletleriyle tüccar iş adamlarının sağladığı malzemeyi kullanarak 

çalışan kalfalara iş aracılığı yapmak suretiyle yerine getirdiği görülmektedir. Bu 

açıdan bakıldığında bir usta; kalifiye işçiler, nispeten durağan vasıfsızlar ve yarı 

kalifiye çıraklar için hem yönetici hem de iş aracısı olarak değerlendirilebilecektir. 

Çeşitli kentlerde hem üyelerine iş bulmak hem de onları ustaların sömürüsünden 

korumak amacıyla önce Fransa’da daha sonra ise Almanya’da kalfa birlikleri şeklinde 

örgütlenme gerçekleştiği görülmektedir. Herkesin kendi çıkarları peşinde koşmak 

zorunda kalması, ustaların eski sıfatlarını kaybetmelerine ve zamanla “patron” 

                                                
5 Mckay, Cory; The Disappereance Of Ancient Slavery, Mcgill University, Montreal, 2003, s.9-10 
6 Sayın; 2002, s.19 
7 Selek; a.g.e., s.22 
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konumuna geçmeleriyle sonuçlanmıştır. Dolayısıyla, bir aile işletmesi niteliğinde olan 

atölye düzeni parçalanmış ve usta yerine patron, kalfa ve çırak yerine de ücretli bir 

işçi sınıfı doğmuştur8. 

1.3 ÖZEL İSTİHDAM BÜROSU KAVRAMI 

Dünyada yaşanan küreselleşme hareketinin beraberinde getirdiği ekonomik, 

teknolojik ve sosyal alandaki dönüşümler kuşkusuz işgücü piyasalarını da yakından 

etkilemiştir. Ülkelerin gelişmişlik seviyesinden bağımsız olarak işsizlik büyük 

boyutlara ulaşmış ve küresel olarak çözülmesi gereken önemli bir sorun haline 

gelmiştir. İşsizliğin yaratmış olduğu baskı nedeniyle işgücü piyasalarının da değişime 

ayak uydurması gerekmiş, bu nedenle yeni çalışma türlerine ihtiyaç doğmuştur. Hiç 

kuşkusuz ÖİB bu bağlamda karşımıza çıkan en önemli aktör konumundadır. 

Yaşanan değişimlere ve büroların zamanla üstlendiği çeşitli görevlere paralel 

olarak tanımları da değişim geçirmiştir. Önceleri kâr amacı gütmeyen ve istihdamda 

bulunmak amacıyla belirli bir ücret karşılığında işgücü piyasasında aracılık yapan 

kuruluşlar olarak tanımlanan bürolar9 faaliyetlerinin genişlemesiyle bu tanım kalıbına 

sığmaz hale gelmiştir. 

Bu nedenle ILO’nun belirlediği birtakım faaliyetler çerçevesinde ÖİB tekrar 

tanımlanmıştır. “Kamu otoritesinden bağımsız olarak, şu üç işgücü piyasası 

fonksiyonundan birini veya birden fazlasını yerine getiren özel ya da tüzel kişiler 

ÖİB’dir. Bunlar;  

! Başvuru ve talepleri bir araya getirmeye yönelik istihdam hizmetleri görenler,  

! Üçüncü bir işletmeye gönderilmek üzere işçileri istihdam edenler, 

! İstihdama yönelik belirli başvuru ve talepleri eşleştirme dışında bilgi sağlama 

gibi iş aramayla ilgili hizmetleri yerine getirenler, 

olarak belirlenmiştir10. 

                                                
8 Sayın; 2002, s.20-21 
9 ILO; C 096, Fee-Charging Employment Agencies Convention (Revised), 1949 
10 ILO; C 181, Private Employment Agencies Convention, 1997 
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ILO bir başka tanımında büroları, “bir istihdam boşluğunun doldurulmasını 

veya mesleki ilerlemeyi ya da istihdama girişi kolaylaştırmak ya da hızlandırmak 

amacıyla faaliyet göstermeyi üstlenen, özel hukuk hükümlerine tabi hizmet 

kuruluşları” olarak açıklamıştır11. Tanımdan anlaşılacağı üzere bürolar, özel hukukun 

koruması altında olup belirli bir sözleşme çerçevesinde, işverenden alınabilecek ücret 

ya da komisyon karşılığında aracılık hizmeti sağlamaktadır. 

Bu tanımlar, özel bir görev ya da mevki için müşteri işletmeye uygun personel 

alımı işini yapan iş bulma bürolarını ve işsizliğe bir alternatif olarak işçileri işe alıp 

daha sonra onlara bir iş bulmayı kolaylaştırmak için eğiten şirketleri de 

kapsamaktadır12. Ancak bu hizmetler sağlanırken üzerinde durulan en temel nokta iş 

arayanlardan bazı istisnalar dışında ücret alınamayacağıdır. ÖİB ancak müşterisi 

konumunda yer alan işverenden alabileceği ücret ya da komisyon karşılığında faaliyet 

gösterebilmektedir13. 

ÖİB’ler verdikleri hizmetin öne çıkan özellikleri ve faaliyet alanlarına göre 

ILO tarafından üç ana gruba ayrılmış olup, bu grupların altında toplam 15 adet ÖİB 

türü tanımlanmaktadır. Ancak belirtmek gerekir ki bu sınıflandırma mutlak bir 

sınıflandırma olmayıp, bürolar arasında kesin sınırlar çizmemektedir. Bir 

sınıflandırma içerisinde yer alan büro diğer bir sınıflandırmaya da dahil olabileceği 

gibi ekonomik ve sosyal gelişmelere bağlı olarak gruplandırmalarda değişim 

yaşanabilmektedir.  

Aracı şirketler (intermediaries) olarak adlandırılan birinci grup istihdam 

ilişkisinin tarafı olmaksızın hizmet sunma özelliğiyle, vasıflı eleman sağlayanlar (skill 

providers) işveren gibi doğrudan istihdam ilişkisinin tarafı olarak hizmet sunması 

özelliğiyle, son olarak doğrudan hizmet sağlayan bürolar (suppliers of direct services) 

işçiyi büroya veya işverene bağlayan bir iş sözleşmesi unsurunun olmaması özelliği 

ile ön plana çıkmaktadır14.  

                                                
11 Ekin, Nusret; Türkiye’de İş Piyasasının Yeniden Yapılanması: Özel İstihdam Büroları, İTO 
Yayınları, İstanbul, 2001, s.58 
12 ILO; The Role Of Private Employment Agencies in the Functioning of Labour Market, 1994, 
s.11 
13 ILO; Revision Of the Fee-Charging Employment Agencies Convention, 1949, s.26-27 
14 Selek; a.g.e., s.37 
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Tablo 1 - Bürolara İlişkin Sınıflandırma 

Aracı Şirketler Vasıflı Eleman 
Sağlayan Bürolar 

Doğrudan Hizmet 
Sağlayan Bürolar 

Ücretli İstihdam 
Büroları Geçici İstihdam Büroları Şirket Dışında İşe 

Yerleştirme Büroları 

Denizaşırı İstihdam 
Büroları 

Personel Kiralama 
Büroları 

İş Arama 
Danışmanlıkları 

Yabancı İşçi Temin 
Eden Bürolar Meslek Kooperatifleri Personel Yönetimi 

Danışmanlıkları 

Yönetici Arama 
Büroları 

Kariyer Yönetimi 
Büroları 

İstihdam İlanı Veren 
Bürolar 

Eğitim ve İşe 
Yerleştirme Enstitüleri Aracı Birlikler İstihdam Veritabanı 

Kullanan Bürolar 

 

Tabloda görüldüğü üzere Türkiye’de faaliyet gösteren ÖİB’ler arz ve talebi 

bir araya getirerek işçi ile işveren arasında istihdam hizmeti kurulmasını 

sağlamaları itibarıyla, aracı şirketler grubu altında yer alan ücretli istihdam büroları 

sınıfına dahil bulunmaktadır. Dolayısıyla bu noktada bir kavram kargaşası 

yaşanabileceği açıktır. Çünkü ILO’nun yapmış olduğu sınıflandırmada ve bu 

çalışmada yer alan ülke örnekleri incelenmesinde de görüleceği üzere aracı şirketler 

veya ücretli istihdam büroları olarak adlandırılan şirketler Türkiye’de, bu şirketlerin 

tümünün genel adı olan ÖİB ile anılmaktadır.  

Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği’nde bu bürolar: “İş arayanların elverişli 

oldukları işe yerleştirilmeleri ve çeşitli işler için uygun işçiler bulunmasına aracılık 

yapmak üzere, iş piyasasının ihtiyaçları dikkate alınarak belirlenecek sayıda ve aranan 

koşullar çerçevesinde seçilmek ve Kurumca izin verilmek kaydıyla iş arayanlar ya da 

işverenlerle bir işyerinde birebir görüşme yapılarak ve/veya 9/6/2004 tarihli ve 5187 

sayılı Basın Kanunu’nda yazılı araçlarla ya da radio, televizyon, video, internet, 

kablolu yayın veya elektronik bilgi iletişim araçları ve benzer yayın araçlarından biri 
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ile birebir görüşme yapılmaksızın aracılık hizmetine ortam sağlanmasına ilişkin 

faaliyet gösteren gerçek veya tüzel kişiler” olarak tanımlanmıştır15. 

Ülkemizde faaliyet göstermesi yasaklanmış bir ÖİB türü olan geçici istihdam 

büroları ise işgücü arz ve talebi açısından, geçici süre ile işgücü ihtiyacı olan 

işverenlerin bu taleplerinin karşılanması yoluyla işgücü piyasasının dengeye 

gelmesine imkân sağlamaları16 ve yasal çerçevede çalışanların işvereni konumunda 

olup, bu çalışanlara diğer işletmelerde istihdam olanağı sağlamaları17 nedeniyle vasıflı 

eleman sağlayan bürolar kategorisinde değerlendirilmektedir. 

Bu kapsamda ÖİB’yi kamu istihdam hizmetlerinden ayıran en önemli fark, bu 

kuruluşların hukuki statülerinden doğmaktadır. Bu kuruluşlar, esas itibarıyla özel 

hukuka tabi bulunmaktadır. Kamu kuruluşlarından farklı olarak bu büroların esas 

faaliyetini ise istihdam olanaklarının yaratılması oluşturmaktadır18.  

1.4 DÜNYADA ÖZEL İSTİHDAM BÜROLARININ TARİHSEL 

GELİŞİMİ 

ÖİB’nin dünyadaki gelişim sürecine bakıldığında, bu tür faaliyetlerin 

sömürünün önlenmesi amacıyla daha önceleri dini kuruluşlar, yerel yönetimler, 

sendikalar ve belediyeler aracılığı ile de yürütüldüğü görülmektedir19. 

1928 yılında yapılmış bir çalışma, ÖİB’lerin 1820’ler civarında faaliyete 

geçtiğini belirtmektedir. Nitekim, 1819 yılında kurulan Protestan İşveren ve 

Çalışanlar Bürosu, ev içi hizmetçilerle ilgili düzenlemelere yer vermektedir. Yine, 

büroların mesleki uygulamalarıyla ilgili ilk gazete eleştirisinin 1846 yılında yapıldığı 

görülmektedir. Ancak büyük çaplı ilk istihdam aracılığı sistemi 1863’te, eski 

sözleşmeli çalışan sisteminin bir çeşidi olarak Amerikan Göçmenler Şirketi şeklinde 

kurulmuştur. Bir grup Amerikan işvereni için işçi ve nitelikli eleman bulmak 

amacıyla kurulmuş olan şirket, işverenlerden değişik oranlarda ve Avrupa’da iş 

                                                
15 Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği, RG. 19.03.2013 - 28592 
16 Ekin; a.g.e, s.62 
17 Sayın; 2002, s.141 
18 Ekin; a.g.e., s.58 
19 Zaim, Sabahattin; Çalışma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, 9. Baskı, İstanbul, 1992, s.52 
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arayanlardan az bir oranda ücret almaktaydı. Şirket ayrıca, nakliye masraflarını bir iş 

sözleşmesi ile geri almak yerine, ithal edilen işçilerin ücretlerinden kesmekteydi20. 

I. Dünya Savaşı’ndan önceki dönemde göçmenlerin yoğun olarak yaşadığı 

büyük şehirlerin kenar mahallelerinde kurulan ÖİB, beden işçilerini ve günlük ev 

hizmetlerini gören kadınları işe yerleştirmiştir. Bu dönemde göçmen işçiler, düşük 

ücretli ve kabiliyetli olmaları nedeniyle ÖİB için değerli işgücüydü. ÖİB’nin 19. yy’ın 

sonlarından itibaren faaliyetlerini yoğunlaştırdığı, dönemin gazetelerine verilen 

ilanlardan anlaşılmaktadır21. 

Yaygõn sanayile!me ile birlikte šnemli bir šl•e"e ula!an i! ve i!•i bulma 

i!lemleri šncelikle makine kullanõmõna dayalõ i!yerlerinde •alõ!an ayrõ bir kesim 

olarak proletarya bir sŸre• i•inde !ekillenmi!tir. …rne"in 1830 yılında Fransa’da bu 

konumda çalışan i!•iler bŸtŸn •alõ!anlarõn yalnõzca onbe!te birini temsil etmekteydi. 

Bu ko!ullarda, emek sunanlarõ ve emek talep edenleri bulu!turmakta uzmanlaşan 

ÖİB, ev işleri ve kasaplık gibi belirli i!l erde yoğunlaşmıştır22. 

19. yy’ın sonunda ÖİB, öğretmen, mühendis, hemşire gibi uzmanlık gerektiren 

mesleklerde faaliyet göstermeye başlamıştır. Bu döneme kadar beyaz-yakalı işçiler, 

kendi kendilerine iş bulmakta ve ÖİB’den yararlanmamaktaydı. Fakat vasõflõ i!•i 

bulmanın giderek zorlaşmasõ nedeniyle i!verenler, …"BÕlerin iş aracılığı hizmetinden 

faydalanma ihtiyacı duymuştur23. 

Ne var ki işçi-işveren mücadelesinin sürdüğü koşullarda, bu aracı kuruluşların 

salt belirli bir kesimin çıkarını gözetir görünmesi güven sorunları yaratmıştır. Bu 

karşılıklı güvensizlik ortamı, işgücü piyasasına kamu müdahalesini gerektiren 

nedenlerden biri olmuştur. 1880 ile 1910 yılları arasında işgücü piyasasına kamu 

müdahalesine yol açan ikinci bir etmen de işsizliğin, yoksulluğun ve toplumsal 

huzursuzlukların kaynaklarından biri olduğunun daha fazla görülmesi olmuştur24. 

                                                
20 Sayın; 2002, s.25-26 
21  Erkan, Buğrahan; Özel İstihdam Bürolarının İşgücü Piyasasının Düzenlenmesindeki 
Karşılaştırmalı Rolü, İstanbul Üniversitesi, 2008, s.14 
22 Tuy, Phan vd.; Değişen İşgücü Piyasasında Kamu İstihdam Hizmeti, ILO, Cenevre, 2001, s.17 
23 Erkan; a.g.e, s.14 
24 Tuy; a.g.e., s.18 
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İşsizlikte görülen yoğunluk ve çalışanların istismar edilmesi yönündeki eğilim 

nedeniyle devletin devreye girme gerekliliği ve ÖİB’nin yasaklanması düşüncesi 

giderek güçlenmiştir. Bu nedenle I. Dünya Savaşı’ndan sonra 1919 yılında yapılan 

ILO konferansında, merkezi bir yönetimin kontrolü altında ücretsiz iş ve işçi bulma 

kurumlarının oluşturulması kararlaştırılmıştır.25 Bu kapsamda ilk kamu iş bulma 

kurumu İngiltere’de 1909 yılında kurulmuş, bunu Belçika, Fransa ve Almanya 

izlemiştir. 

1929 Dünya Ekonomik Krizi ve II. Dünya Savaşı sonrası işsizlik sigortası ve 

işsizlik yardımı sistemlerinin ön plana çıkması ÖİB’nin önemini giderek artırmasına 

neden olmuş, çalışma hayatında ve işgücü piyasalarında yaşanan değişimler 

doğrultusunda istihdam hizmeti yeniden devletin tekel konumundan çıkarılarak 

ÖİB’nin faaliyetlerine izin verilmiştir26. 

Günümüzün ve geleceğin karmaşık istihdam ilişkileri, dinamik bir işgücü 

piyasasını gerektirmekte; bu da kamu istihdam kurumlarının yanında ÖİB’nin 

varlığını zorunlu kılmaktadır. İşgücü piyasasının serbestleşmesi doğrultusunda, 

kamunun istihdam hizmetlerinden mümkün olduğunca çekilerek özel istihdam 

hizmetlerine yer açması Avrupa’da 1970’lerde başlayan bir süreçtir. Bunun sonucu 

olarak Avrupa’da ÖİB sayısı 1980’lerden itibaren hızlı bir artış göstermiştir27.  

1.5 KAMU İSTİHDAM KURUMU KAVRAMI 

Kamu istihdam kurumlarının işgücü piyasasındaki rolünün başlangıcı, 

ÖİB’nin ortaya çıkışından daha ileri bir tarihe denk gelmektedir. Kamu istihdam 

hizmetleri, işsizliğin ekonomik ve sosyal etkilerinin önem kazandığı 19. yy sonlarında 

sanayileşmiş ülkelerde ortaya çıkmaya başlamıştır. 

Bu alandaki ilk girişimler, genel olarak iş arayanların iş bulmalarına ve 

işverenlerin de boş işleri doldurmalarına yönelik düzenlemeler biçiminde 

şekillenmiştir. Kamu istihdam hizmeti, II. Dünya Savaşı’nı izleyen çeyrek asır 

                                                
25 ILO; C 002, Unemployment Convention, 1919 
26 Demirci, Sertaç; Türkiye’de İstihdam Aracılık Hizmetlerinde Özel İstihdam Bürolarının Rolü, 
Gazi Üniversitesi, 2011, s.47-48 
27 Bilgin, Zehra Esra; Özel İstihdam Büroları ve Türkiye’deki Görünümü, Uludağ Üniversitesi, 
2007, s27 
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boyunca birçok ülkede normal olarak iş ve işçi bulma hizmeti ile işsizlik yardımlarını 

kaynaştıran bir sistem içinde gelişme göstermiştir. 1970’li yıllarda birçok ülkede 

görülen ekonomik uyumsuzluk ve işsizlik artışıyla birlikte, işsizlik sorunlarını 

çözmeye yönelik resmi istihdam politikalarının ya da emek piyasası uyum 

politikalarının bir aracı olarak kullanılmaya başlanmıştır28. 

ILO’nun da etkisiyle üye devletlerde kurulan kamu istihdam kurumları, devlet 

tarafından iş ve işçi bulma hizmetleri ve mesleki konularda danışmanlık yapmak, iş 

bulma güçlüğü çeken işsizler için farklı bölgelerde veya aynı bölgede eski işine 

benzer koşullarda iş bulmak, aksi durumda bu kişilerin yeniden çalışma hayatına 

girebilmesi için vasıf kazandırmak ve edindirme eğitimi vermek, işgücü piyasası ile 

ilgili programlar için öneri planları hazırlamak ve hazırlanan programları uygulamak 

amacını güden29, işsizlik sigortasının yönetimi ve işsizlik ödeneklerinin aktarımı gibi 

hizmetleri kâr amacı gütmeksizin yerine getiren kamu tüzel kişiliğini haiz 

kurumlardır. 

Kamu istihdam hizmetinin varlığının tercih edilmesi birçok nedene 

bağlanabilmektedir. …ncelikle bu hizmet i!gŸcŸ piyasasõnõn i!leyi!ini daha etkin hale 

getirebilmekte ve işgücü piyasası bilgilerinin saydamlığını artırabilmektedir. İkincisi 

işgücü piyasasına erişimde eşitliğin sağlanması ve dezavantajlı konumda olanların 

korunması açısından yararlı bir araç olabilmektedir. Üçüncüsü kamu istihdam 

hizmeti, yapısal uyum politikalarının işgücü talebi üzerindeki olumsuz etkilerini telafi 

edebilmektedir. Dördüncü ve son olarak i!sizlik sigorta ve yardõmlarõnõn ge•erli 

olduğu ülkelerde kamu istihdam hizmeti, bu yardımlardan yararlananların mümkün 

olduğu kadar kısa sürede iş bulup çalışmalarını sağlayacak önlemlerin alınmasına 

yarayabilmektedir. !"gŸcŸ piyasasõna bu tŸr mŸdahalelerin nereye kadar gitmesi 

gerekti!i konusu geniş bir tartışma konusudur30. 

Değişen koşullara yanıt verme kapasitesinin öneminin arttığı gŸnŸmŸzde, 

kamu istihdam kurumunun sürekli olarak değişime hazır olması, istihdam 

                                                
28 Metin, Özer; İstihdam Aracılığı Faaliyetinde Özel İstihdam Bürolarının Rolü ve Türkiye 
Uygulamalarının Sosyal Güvenlik Sistemine Etkilerinin İncelenmesi, SGK, Yayımlanmamış Tez, 
2012, s.11-12 
29 Fırat, Zerrin Yöney; İstihdam Hizmetlerinin Değişen Yapısı ve Özel İstihdam Büroları, Uludağ 
Üniversitesi, 2001, s.3 
30 Tuy; a.g.e; s.34 
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politikalarını etkilemesi, entegre hizmet sunma becerisi göstermesi, özel kuruluşlarla 

ortak çalışması ve onlarla rekabet edebilecek düzeye ulaşması önem taşımaktadır31. 

1.6 ESNEKLİK KAVRAMI 

Esneklik, 1970’li yıllardan bu yana, istihdam politikaları ve endüstriyel 

ilişkiler alanındaki tartışmaların temelinde yer alan bir kavram olmuştur32. 1970’lerin 

sonuna doğru ve 1980’lerde yaşanan ekonomik resesyona bağlı olarak Batı Avrupa 

ülkeleri yüksek işsizlik oranları, istihdam oranlarının düşük büyüme eğilimi ve 

yükselen uluslararası rekabet ile karşı karşıya kalmıştır33. Bu durum söz konusu 

ülkelerin işgücü piyasalarındaki düzenlemelerini ve sosyal sistemlerini 

sorgulamalarına neden olmuştur. 

1980’li yılların ortasından başlayarak günümüze kadar birçok ekonomist ve 

politikacı, gelişmiş Avrupa ülkelerinde yaşanan yüksek işsizlik oranlarına odaklanmış 

ve bunun emek piyasalarındaki yetersiz esnekliğin sonucu olduğu bu kesim tarafından 

geniş kabul görmüştür. Amerika Birleşik Devletleri (ABD), 1960-1996 arası 

döneminde göreli olarak yüksek işsizlik oranlarından düşük işsizlik oranlarına 

geçerken, makroekonomik ve demografik gelişmeler, bu değişimin ancak küçük bir 

bölümünü açıklayabilmiştir. Asıl belirleyici olanın emek piyasası kurumlarındaki 

değişim, yani işsizlikteki düşüşün temel nedeninin esnek emek piyasası kurumları 

olduğu söylenmektedir. Bu çerçevede, ABD’nin “iş yaratma mucizesi”, ABD’nin 

esnek emek piyasasına bağlanmaktadır. AB’deki yüksek işsizliğin ve ekonomik 

durgunluğun temel nedeninin ise esnek olmayan emek piyasası olduğu geniş kabul 

görmüştür34.  

Bu çerçevede ABD bir model olarak sunulmakta ve OECD, IMF ve Dünya 

Bankası gibi kuruluşlar yüksek işsizlik oranlarını azaltabilmek amacıyla emek 

piyasasında yapılacak reformu şiddetle önermektedir. Avrupa’da 90’lardan sonra bu 

                                                
31  Sayın, Ali Kemal; Değişen Emek Piyasasında Kamu İstihdam Hizmetinin Önemi, 
www.journals.istanbul.edu.tr/tr/index.php/sosyalsiyaset/article/view/91/86 (17.07.2013) 
32 ÇSGB; Özel İstihdam Büroları Aracılığı İle Geçici İş İlişkisi, Çalışma Meclisi Hazırlık Toplantısı 
Raporu, Ankara, 2013a, s.11 
33 Carlet, Mark; Non-standard forms of employment in Europe, European Industrial Relations 
Review, EIRR Report Number Three, London: Eclipse Publications, 1990, s. 2 
34 Bilgin, Mehmet Hüseyin; ABD Deneyimi Işığında Emek Piyasası Reformu Ve İşsizliği Azaltıcı 
Politikalar, ITO Yayınları, 2010-25, s.23-24 
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yönde yapısal reformlar hayata geçiren ülkelerin başında Fransa, Hollanda ve Belçika 

bulunmaktadır35. 

Esneklik, bir kesim tarafından yoğun küresel rekabetin yaşandığı ortamda 

işletmelerin rekabet gücünün ve işgücü piyasasının uyum yeteneğinin artmasını 

sağlayan bir politika aracı36 ve piyasa belirsizliklerine ve hızla gelişen teknolojik 

gelişimlere uyum mekanizması olarak görülürken37, diğer bir kesim tarafından gerek 

işe alım ve işten çıkarma süreçlerinde gerekse çalışma hayatında kuralsızlaştırma 

ilkesi çerçevesinde çalışanlar açısından önemli hak kayıplarına ve eşitsizliğe sebep 

olan bir politika aracı olarak değerlendirilmektedir38.  

İşverenler açısından bakıldığında amaç azami kârlılık olduğundan; işveren, 

maliyet artışına neden olan katı yani koruyucu ve düzenleyici iş hukukunun mümkün 

olduğunca kuralsızlaştırılmasını savunmaktadır. Buna karşılık işçiler, tek geçim 

kaynağı olan işinin ve dolayısıyla ücretinin güvence altında olmasını talep etmektedir. 

İş sözleşmesiyle bağlı tarafların her ikisi de kendi bakış açısından haklı 

görünmekteyse de kabul edilmesi gerekir ki; esneklik iş ilişkilerini düzenleyen 

kuralların bütünüyle yok edilmesi demek değildir. Her ne kadar 1973 yılında patlak 

veren Petrol Krizi sonucunda yaşanan olumsuz gelişmeler, šzellikle 1980’li yılların 

sonuna kadar esneklik adı altında bazı hukuka aykırı uygulamaların doğmasına neden 

olmuşsa da; esneklik esasen Òteknolojik, ekonomik ve endŸstriyel gelişmelere, 

çalışanların ihtiyaçlarına cevap vermeyen, eski üretim tarzı hukuki ilişkilere göre 

düzenlenmiş ve zamanın ihtiyaçlarını karşılamaktan uzak hukuki müesseselerin 

zamanın şartlarõna uygun ve taraflarõ tatmin eden bir bi•imde yeniden dŸzenlenmesiÓ 

olarak anlaşılmalı ve atılacak adımlar bu yönde şekillenmelidir39. 

Şurası kesindir ki; dünyada yaşanan acımasız rekabet koşulları, 

öngörülemeyen piyasa dinamikleri, ekonomik dalgalanmalar, teknolojik gelişmeler, 

                                                
35 A.e., s.31 
36 ÇSGB; 2013a, s.11 
37Eurofound; Flexibility, 
http://www.eurofound.europa.eu/emire/UNITED%20KINGDOM/FLEXIBILITY-EN.htm, 
(29.07.2013) 
38 ÇSGB; 2013a, s11 ; Burgess, John , Connell Julia; Temporary Agency Work: Conceptual, 
Measurement and Regulatory Issues, University of Newcastle, Newcastle, s.27-28 
39 Çırak, Cemal Aykut; Türk İş Hukuku’nda ve Avrupa Birliği Hukuku’nda Geçici İş İlişkisi, Gazi 
Üniversitesi, Ankara, 2006, s.4-5 
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yüksek işsizlik gibi faktörler40 dahilinde endüstri ilişkilerini katı çalışma mevzuatları 

ile düzenleyen ülkeler, esnek çalışma mevzuatına sahip ülkelerle kıyaslandığında 

dünya sahnesinde geri planda kalmaktadır.  

Bu kapsamda OECD İstihdam Koruma Düzeyi Endeksi verilerine göre 

Türkiye diğer ülkelerle kıyaslandığında son sırada yer almaktadır. Endekste daha 

düşük puanı olan ülkelerde emek pazarının çok katı olmadığı görülmekte iken 

Türkiye’nin verisi en yüksek düzeydedir. Bunun nedeni ise Türkiye’de insanların 

işten çıkarılmasının veya geçici sözleşme imzalamasının çok zor olmasıdır 41 . 

Gerçekten de ileri sürüldüğü gibi katılık oranı düşük olan ülkelerde, paralel bir şekilde 

işsizlik oranları da nisbi bir düşüş göstermektedir42. 

1985-2008 yılları arasında 97 ülkeyi kapsayan ve işgücü piyasasında 

esnekliğin işsizlik üzerindeki etkilerini inceleyen bir araştırmanın sonuçlarına göre, 

esnek işgücü piyasaları işsizliğin azalmasında etkili olabilmektedir. Ancak, bu tür 

politikaların eşitsizlik yaratmaması ve insana yaraşır işleri engellememesi için 

önlemler alınması gerektiği de araştırmanın önemli bulguları arasında yer 

almaktadır43.  

Literatürde esnekliğe ilişkin farklı tasnif ve tanımlamalar bulmak mümkündür. 

Esneklik, işlevsel ve sayısal olmak üzere iki genel kategoriye ayrılmaktadır. Bu 

kapsamda işlevsel esneklik -ya da “görev esnekliği”- geleneksel mesleki sınırların 

ortadan kaldırılarak farklı mesleki becerilere sahip grupların birbirlerinin görevlerini 

üstlenmesini ifade etmektedir. İşyeri organizasyonu için yeni teorik yaklaşımlara göre 

işlevsel esneklik yeni enformasyon teknolojileri ve yeni işyeri örgütlenme 

biçimlerinin kullanımları doğrultusunda ortaya çıkmış olup44, bu esneklik biçimi 

çoğunlukla çift beceri kazandırma, örneğin elektrik ve mekanik beceri isteyen işlerin 

birlikte yürütülmesi, nadiren ise çoklu beceri kazandırma ve takım çalışması şeklinde 

ortaya çıkmaktadır. Benzer şekilde üretim taleplerine bağlı olarak işçilerin bakım, 
                                                

40 Zeppou, Mary; Gaining Commitment In a Numerical Flexibility Situation, Brunel University, 
London, 1999 
41 TİSK; Özel İstihdam Büroları Aracılığıyla Geçici İş İlişkisi Semineri, Yayın No:331, Ankara 
2013, s.18 
42 Ekin; a.g.e, s.46 
43 ÇSGB; 2013a, s.12 
44 Arvanitis, Spyros; Numerical and Functional Labour Flexibility at Firm Level: Are There Any 
Implications for Performance and Innovation? Evidence for the Swiss Economy, Swiss Federal 
Institute of Technology, Zurich, 2003, s.4 
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temizlik, kalite kontrol gibi dolaylı görevler üstlenmesi ve tesis içerisinde mobilitesi 

gerekebilmektedir. Bu açıdan bakıldığında üretim taleplerine uyum sağlanmakla 

beraber işçi açısından, iş yoğunluğu artışı ve iş denetimi kaybı söz konusu 

olabilmektedir45. 

Sayısal esneklik ise işletmelerin hızla değişim gösteren talep şartlarına çalışma 

saatlerini artırarak ya da azaltarak uyum sağlamasını ya da şirket dışından geçici işçi 

temin edilerek işin onlara gördürülmesini ifade eden bir süreç olarak 

değerlendirilmekte46 ve “zaman esnekliği” olarak da anılmaktadır. Geleneksel olarak 

talebin yüksek olduğu dönemlerde işçilerin fazla mesai yaptığı, talebin az olduğu 

dönemlerde ise az mesai yaptığı ya da ürün stoklama amacıyla çalıştıkları 

görülmektedir. İşte sayısal esneklik, atipik istihdam biçimlerini kullanarak (part-time 

çalışma ve geçici iş ilişkisi ile) bu gibi talep artışlarına karşı uyum sağlamayı ifade 

etmektedir. Bu yolla part-time çalışan sayısı veya çalıştıkları saat ile geçici çalışan 

sayısı mevcut konjonktüre göre artırılarak azaltılabilmektedir47. 

Bu çerçevede ÖİB aracılığıyla geçici iş ilişkisi sayısal esneklik kategorisinde 

değerlendirilebilen bir esnek çalışma türüdür. Vidal ve Tigges’e göre geçici çalışmaya 

başvurulması üç nedene bağlanmakta olup, bunlar tepkisel, planlı ve sistematik 

sayısal esneklik olarak adlandırılmaktadır. Bu kapsamda beklenmedik talep 

değişimleri ve personel azalması durumunda tepkisel sayısal esneklik, beklenen 

değişimler neticesinde veya belirli çekirdek çalışan grubu koruyacak şekilde ya da 

kalıcı istihdam için çalışanları denemek amacıyla geçici istihdam durumunda planlı 

sayısal esneklik, son olarak uzun dönem sürecek işler için geçici işçi temin edilmesi 

gerektiğinde sistematik sayısal esneklik ortaya çıkmaktadır48. 

1960’lardan itibaren sürekli büyüyen geçici iş ilişkisi uygulaması, yaşanan 

uluslararası rekabetle birlikte ekonomik resesyonun da etkisiyle artan işsizlik ve 

düşük oranda artan istihdam oranlarıyla açıklanmaktadır. Ayrıca bu dönemde izlenen 

antienflasyonist politikaların işsizliği derinleştirmesi ve sanayi sektöründen hizmetler 
                                                

45Flexibility, http://www.eurofound.europa.eu/emire/UNITED%20KINGDOM/FLEXIBILITY-
EN.htm, (29.07.2013). 
46 Arvanitis; a.g.e., s.3 ; Auer, Peter; Economic and Labour Market Papers; ILO, Geneva, 2007, s.5 
47 http://www.eurofound.europa.eu/emire/UNITED%20KINGDOM/FLEXIBILITY-EN.htm, 
(29.07.2013) ; Tijdens, Kea vd.; Temporary Agency Work in Netherlands, Working Paper Number 
06/54, s.10-11 
48 Precis; Monthly Labor Review, 2009, http://www.bls.gov/opub/mlr/2009/03/precis.pdf 
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sektörüne doğru faktör değişimi istihdam ilişkilerinde birtakım dönüşümlere neden 

olmuştur. Bu kapsamda işverenlerin talep ve ihtiyaçları değişim gösterdiği gibi, 

teknolojik gelişimin yeni üretim kalıpları ortaya çıkarması ve üretim sürecinin adem-i 

merkezileşmesi neticesinde işgücünün yapısı da değişim göstermiştir. Böylece daha 

fazla kadın, öğrenci ve göçmen işgücü piyasasına adım atmaya başlamıştır49. 

Tüm bu gelişimler işgücü piyasasının arz ve talep tarafında kendini 

göstermiştir. Arz tarafında yer alan işçiler atipik istihdam türlerini kabul etmek 

durumunda kalırken, talep tarafında yer alan işverenler yükselen rekabet ve ekonomik 

belirsizlik nedeniyle daha fazla esnekliğe ihtiyaç duymuş ve maliyetlerini azaltıcı 

politikalara başvurmuştur. Aynı zamanda işsizliği düşürme gibi zor bir görevin varlığı 

ve sosyal politika alanında yapılan harcamaların devlet bütçelerinde önemli bir 

büyüklüğe ulaşması, hükümetleri geçici iş ilişkisi gibi atipik istihdam biçimlerinin 

önünü açmasına zorlamıştır50.  

İşgücü piyasalarının esnekleştirilmesinin istihdam koşullarını değiştirerek 

çalışanlar açısından güvencesizlik sorununu ve eleştirilerini beraberinde getirmesi, 

AB ülkeleri başta olmak üzere pek çok ülkede “Güvenceli Esneklik (Flexicurity)” 

yaklaşımının benimsenmesine yol açmıştır51. 1990’lı yıllarda Hollanda’da ortaya 

çıkan güvenceli esneklik yaklaşımı, esnek işgücü piyasaları ile yüksek düzeyde 

istihdam ve gelir güvencesinin bir kombinasyonu olarak, Avrupa Sosyal Modeli 

uygulanırken aynı zamanda rekabet gücünün nasıl korunacağına ve geliştirileceğine 

yanıt olmuştur. Burada genel amaç mevcut işleri korumak ve devam ettirmekten çok; 

istihdam, eğitim ve sosyal güvenlik sistemlerini uyumlu şekilde kullanarak istihdam 

olanaklarına sürekli erişimi sağlamaktır. Güvenceli esneklik, iş-hayat arasındaki 

dengenin kurulmasına fırsat vererek daha çok insanın işgücü piyasasına katılımını 

sağlamaktadır. Ancak, çoğu sosyal güvenlik sistemi tipik istihdam kapsamında çalışan 

kişileri korumakta olduğundan, atipik istihdam kapsamında çalışacak işçilere hitap 

eden bir düzenleme mevcut değilse sonuç olarak ortaya güvencesiz esneklik 

çıkmaktadır. Aslında atipik istihdam kapsamında çalışanlar için gelir güvenliği 

sağlanmasına yönelik düzenlemeler sadece bir maliyet sorunu olarak 

                                                
49 Malyar, Treni; Directive 2008/104/EC on Temporary Agency Work: The Implementation of 
This Directive In The Netherlands and Germany, University of Tilburg, 2010, s.18 
50 Malyar; a.g.e., s.18-19 
51 ÇSGB; 2013a, s.13 
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nitelendirilmemelidir. Bu durumun potansiyel yararını Sosyal Koruma Komitesi “işe 

başlamak için teşvik” olduğu yönündeki açıklamasıyla vurgulamıştır52. 

AB’de güvenceli esneklik, Hollanda ve Danimarka’daki başarılı örnekleri 

sayesinde, 2000’li yılların başlarında tüm üye ve aday ülkelerin uyum sağlaması 

beklenilen bir hedef haline getirilmiştir. Ancak, Avrupa Komisyonu tarafından 

yayımlanan ve üye ülkelerin politika oluşturma süreçlerini yönlendirmek üzere 

kullanılan pek çok belgede, Hollanda ve Danimarka örneklerinin kendilerine özgü 

oldukları, her ülkede uygulanamayacakları belirtilerek devletlerin sosyo-ekonomik 

yapısını ve işgücü piyasasının durumunu dikkate alarak kendilerine uygun bir 

güvenceli esneklik yöntemini benimsemesi gerektiği vurgulanmıştır53. 

1.7 GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ UYGULAMASININ TARİHÇESİ, 

UYGULAMAYA İLİŞKİN KAVRAMLAR VE UYGULAMANIN 

TÜRLERİ  

Bu başlıkta ÖİB’lerin yürütmekte olduğu bir faaliyet olan ve gittikçe büyüyen 

bir oluşum konumundaki geçici iş ilişkisinin tarihçesinden kısaca bahsedildikten 

sonra uygulamada karşımıza çıkan kavramlar AB normları çerçevesinde açıklanacak 

ve uygulamanın türleri olan meslek edinilmiş ve meslek edinilmemiş geçici iş ilişkisi 

incelenecektir. 

 Geçici İş İlişkisi Uygulamasına Yönelik Kavramlar 1.7.1

Geçici istihdam büroları, ulusal hukuka uygun biçimde, iş sözleşmesi veya iş 

ilişkisi kapsamında çalışanları geçici olarak üçüncü kullanıcı işletmelerin denetim ve 

yönetimi altında çalışmak üzere kiralayan/devreden gerçek ya da tüzel kişilerdir.54 

Geçici çalışan ile geçici istihdam bürosu arasında ülke mevzuatlarındaki mevcut 

düzenlemelere bağlı olarak kısmi süreli, belirli süreli, belirsiz süreli iş sözleşmesi 

veya iş ilişkisi mevcuttur. İş sözleşmesinin yanısıra iş ilişkisi tabirinin de 

                                                
52 Alphemetrics Ltd.; Flexicurity: Indicators On The Coverage Of Certain Social Protection 
Benefits For Persons In Flexible Employment In The European Union, Royston, 2009, s.3 
53 ÇSGB; 2013a, s.13 
54 European Directive On Temporary Agency Work, 2008/104/EC, Art. 3.1b 



19 
 

kullanılmasının nedeni, formal bir iş sözleşmesinin bulunmadığı ama bir iş ilişkisinin 

mevcut addolunacağı hallerin de Direktif kapsamına alınmış olmasıdır55. 

Geçici istihdam bürosu çalışanını bir iktisadi faaliyet kapsamında geçici bir 

süreliğine kendi yönetim ve gözetimi altında çalıştıran gerçek ya da tüzel kişiler ise 

“kullanıcı işletme” olarak tanımlanmaktadır56. 

Geçici istihdam bürolarında iş sözleşmesi veya iş ilişkisi dahilinde kullanıcı 

işletmelerin denetim ve gözetiminde çalışmayı teminen istihdam edilen kişiler ise 

“geçici çalışan” olarak belirtilmektedir57.   

İlişkinin taraflarına ait tanımlamalar sunulduktan sonra uygulamayı açıklamak 

gerekirse; geçici iş ilişkisi veya diğer adıyla ödünç iş ilişkisi uygulaması, asıl işvereni 

geçici istihdam bürosu olmak üzere, geçici çalışanın kullanıcı işletmeye sözleşme 

veya iş ilişkisi yoluyla kiralanarak/devredilerek emeğinin bir bedel karşılığında 

sunulmasını ifade etmektedir. 

Şekil 1 - Büro, Geçici Çalışan ve Kullanıcı İşletme Arasındaki Üçlü İlişki58 

 
                                                

55 TİSK; 2013, s.18 ; Implementation of The Agency Workers Directive: A Consultation Paper, 
Department for Business Enterpise & Regulatory Reform, http://www.bis.gov.uk/files/file51197.pdf 
56 European Directive On Temporary Agency Work, 2008/104/EC, Art. 3.1d 
57 European Directive On Temporary Agency Work, 2008/104/EC, Art. 3.1c 
58 ILO; Private Employment Agencies, Temporary Agency Workers And Their Contribution To 
The Labour Market, Geneva, 2009, s.27 
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İşçi, işçiyi istihdam eden ve resmi işveren olan büro ile işçiyi çalıştıran ve iş 

emirlerini veren üçüncü işletme arasındaki istihdam ilişkisi “üçlü iş ilişkisi” olarak 

tanımlanmaktadır59. 

Bu noktada geçici çalışan ile kullanıcı işletme arasında herhangi bir sözleşme 

ve istihdam ilişkisi bulunmamakla birlikte, sağlık ve iş güvenliği gibi nedenlerle 

kullanıcı işletmenin birtakım yükümlülükleri doğabilmektedir. Geçici istihdam bürosu 

ile geçici çalışan arasında yapılan iş sözleşmesi belirli süreli veya süresi belirtilmemiş 

şekilde çalışmak için devam garantisi olmaksızın yapılmaktadır. Ayrıca geçici 

istihdam bürosu ile kullanıcı işletme arasında ticari sözleşme imzalanmaktadır60.   

Bu üçlü ilişkide işçisini geçici olarak başka işverene veren büro ile işçisi 

arasõndaki i! ili!kisi bozulmamaktadır. Aralarõndaki i! sšzle!mesinin devam etmesi 

nedeniyle büro i!veren olarak kalmaya, dolayısıyla işçiye ait ücreti ödeme ve işveren 

olarak diğer yükümlülüklerini yerine getirme görevi ona ait olmaya devam 

etmektedir. Bu arada kullanıcı işletme de rehberlik, denetim ve gözetim görevlerini 

yerine getirmektedir61. 

Ge•ici i! ili!kisinin ta!õdõ"õ Ÿ• šzellik ge•ici i! ili!kisinin kendine has bir i! 

ili!kisi ol du!unu açıklayabilmektedir. Öncelikle, geçici iş ilişkisi birden fazla hukuki 

ilişkinin yer aldığı kompleks bir hukuki ilişkidir. Çünkü geçici iş ilişkisi, normal bir iş 

sözleşmesinin tarafları olan işçi ve işveren arasında meydana gelen ikili bir iş ili!kisi 

de!ildir. Ge•ici i" ili"kisi, farklõ bir Ÿ•ŸncŸ ki"i olarak kullanıcı işletmenin de rol 

aldõ!õ Ÿ•lŸ ya da Ÿ• kš"eli bir i" ili"kisidir62.  Ge•ici i! ili!kisinin başka bir šzelli!i, 

kullanıcı işletme ile işçi arasında doğrudan ekonomik bir ilişki bulunmamasıdır. 

Çünkü geçici çalışan, hizmetinin bedelini bürodan temin etmektedir. Büro ile 

kullanıcı işletme arasõnda varolan ve taraflar arasõndaki hukuki ili!kileri dŸzenleyen 

bir ticari sšzle!menin varlõ"õ da ge•ici i! ili!kisinin farklı kılan diğer bir özelliktir. 

                                                
59 ÇSGB; 2013a, s.9 
60 ÇSGB; Geçici İstihdam Büroları ve Geçici Çalışma, 2010, s.3 ; Clauwaert, Stefan; Survey of 
Legislation On Temporary Agency Work, ETUI, 2000, s.11 
61 Ministry of Employment And The Economy; Guidebook For Temporary Agency Work, s.4 
62 Tarakcıoğlu Altınay, Ayşenur;  Türk İş Hukuku’nda Esnekliğe İlişkin Bir Düzenleme: Geçici İş 
İlişkisi, Eskişehir Anadolu Üniversitesi, 2011, s.21 



21 
 

 Geçici İş İlişkisi Uygulamasının Tarihsel Gelişimi 1.7.2

Geçici iş ilişkisinin ne zaman ortaya •õktõğına yönelik kesin bir tarih 

verilememekle birlikte doktrinde, ilk kez 19. yy’ın ortalarında görüldüğü belirtilen bu 

olguya verilen ilk šrnek 1837 yõlõnda AlmanyaÕda Berlin Makine Fabrikasõ’nda 

gözlenen bir uygulamadır. Prusya İmparatorluğu döneminde bir işveren, kendisine ait 

makine fabrikasındaki işleri geçici artış sonucu çalıştırdığı daimi işçilerle 

tamamlayamadığında Prusya ordusuna başvurarak, kura yoluyla kışladan asker 

gönderilmesini talep etmekteydi. Kışladan gönderilen askerler, gerekli çalışmaları ve 

işleri bitirdikten sonra herhangi bir fesih beyanına ihtiyaç duyulmaksızın kışlaya geri 

gönderilmekteydi. Böylece işyerine yeni bir işçi alınmadan işletmedeki ge•ici 

personel eksikliği giderilmekteydi. Ancak bu olayın gŸnŸmŸzde uygulanan ge•ici i! 

ilişkisinden farklı olduğu a•õktõr. Her şeyden šnce •alõştırılan kişiler iş•i değil 

askerdiler63. Burada ger•ekleşen olay sadece ilk geçici iş ilişkisi uygulaması fikrinin 

doğuşunu yansıtmaktadır. 

II. DŸnya Sava!õ’nõn yarattõ!õ yõkõm neticesi AlmanyaÕnõn yeniden in"asõ i•in 

ortaya •õkan i!gŸcŸ a•õ"õnda bu mŸessese bazõ i!verenlerce kullanõlmõ!tõr. Bu 

anlamda kendine ait işyeri bile olmayan bazı kişiler, işçilerle iş sözleşmeleri yapmak 

suretiyle onlarõ ba!ka i!verenlere devretme yoluna gitmi!tir64. 

ABD’de ise II. Dünya Savaşı’ndan hemen sonra ilk geçici istihdam 

bürolarının işgücü piyasasına girerek faaliyet gösterdiği bilinmektedir. 1947 yılında, 

William Russell Kelly tarafından Detroit’te kurulan Russell Kelly Office Service 

şirketinin başlangıçta sadece üç çalışanı ve oniki müşterisi bulunmaktaydı. Bu şirketi 

bir yıl sonra kurulan Manpower şirketi takip etmiştir65.  

Faaliyete başladıklarında son derece mütevazi durumda ve çalışma alanları 

yerel olarak sınırlı olan bu şirketler, geliştirdikleri strateji ve yatırımlarla birlikte 

işgücü piyasasının uluslararası düzeyde en önemli aktörleri haline gelmiştir. 

                                                
63 Civan, Orhan Ersun; Meslek Edinilmiş Ödünç (Geçici) İş İlişkisi, Ankara Üniversitesi, 2008, s.9 
64 Abacıoğlu, Peyman Ceyda; Avrupa Birliği Normları Çerçevesinde Geçici İş İlişkisi, İstanbul 
Üniversitesi, 2006, s.7 
65  Hatton, Errin; The Rise Of Permanent Temp Economy, 
http://opinionator.blogs.nytimes.com/2013/01/26/the-rise-of-the-permanent-temp-economy/?_r=0 
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Gerçekten de bahsedilen şirketler günümüzde hala mevcudiyetini korumakla 

birlikte, o dönemde temelleri atılan geçici istihdam sektörü şuan ABD’de ulusal 

işgücü piyasasının %5’ini yönetmektedir66. Bu kapsamda 2013 yılında ABD’de ikinci 

en büyük işveren konumundaki şirket Russell Kelly Office Service şirketi olmuştur67. 

 Geçici İş İlişkisi Uygulamasının Türleri 1.7.3

Ge•ici i! ili!kisi iki bi•imde ortaya •õkmaktadõr. Ge•ici i! ili!kisinin birinci 

türü mesleki faaliyet olmayan geçici iş ilişkisi iken, diğer türü mesleki faaliyet olarak 

yürütülen geçici iş ilişkisidir68. Geçici iş ilişkisinin bu şekilde sınıflandırılmasındaki 

ayrımın temelinde yatan fikir, işçinin büro tarafından istisnai durumlarda mı yoksa, 

kural olarak mı bir başkasına geçici verilmek üzere işe alındığı hususudur69.  

Ge•ici i! ili!kisine yšnelik Alman Hukuku’nda ortaya atılan, diğer bazı 

ülkelerde de benimsenen başka bir ayırıma göre, işçi verme ya gerçek anlamda ödünç 

işçi verme, ya da gerçek olmayan ödünç işçi verme şeklinde gerçekleşebilmektedir. 

Yine eski Alman Hukuku öğretisinde, işçi vermenin ya gerçek olan-olmayan ya da 

karma bir hukuki ilişki şeklinde gerçekleşeceğine dair üçlü bir ayırım da mevcuttur. 

Alman Hukuku’nda son olarak Meslek Edinilmiş Şekilde İşçi Verme Kanunu ile 

gündeme meslek edinilmiş ve edinilmemiş şekilde işçi verme de gelmiştir70. 

AB üyesi ülkeler başta olmak üzere birçok ülkede mesleki faaliyet olmayan 

geçici iş ilişkisi yanında aynı zamanda mesleki faaliyet olarak yürütülen geçici iş 

ili!kis ine dair düzenlemelerin varlõ!õ gšze •arpmaktadõr. !stihdam yaratma potansiyeli 

yŸksek olan ge•ici i! ili!kisi tŸrŸ ise, esas itibari ile mesleki faaliyet olarak yŸrŸtŸlen 

                                                
66 Civan; a.g.e., s.10 
67  Schow, Ashe; Recovery Woes: America’s Second-Largest Employer Is a Temp Agency, 
http://washingtonexaminer.com/recovery-woes-americas-second-largest-employer-is-a-temp-
agency/article/2532778 
68 Tuncay, Can; İş Kanunu Tasarısı’ndaki Ödünç İş İlişkisi ve Eleştirisi, Mercek Dergisi, 8(30), 
2003, s.58 
69 Uşen, Şelale; Avrupa Birliği’nde Ödünç İl İlişkisi: İtalya Uygulaması ve Türkiye, Türkiye 
Tekstil Sanayii İşverenleri Sendikası, İstanbul, 2006, s.14 
70 Çifter, Algun; Demir, Özge; “4857 sayılı İş Kanunu’na Göre Geçici İş İlişkisi Kavramı Türleri ve 
Koşulları”, İstanbul Ticaret Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 10. sayı, 2006, s.11 
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ge•ici i! il i!kisi olarak kabul gšrmekte71 ve meslek edinilmemiş şekilde işçi verme 

sınırlı olarak uygulama alanı bulmaktadır72.  

1.7.3.1 Meslek Edinilmemiş Geçici İş İlişkisi 

Meslek edinilmemi! ge•ici i! ili!kisi: ÒBir işverenin, kural olarak kendi 

yanında çalışan işçisini, işçinin de rızası dahilinde, bir karşılık elde ederek veya 

etmeyerek iş görme edimini işçiyi alanın yanında veya yönetimine tabi olarak yerine 

getirmek üzere nispeten kısa bir süre için bir başka işverene vermesi” olarak 

tanımlanmaktadır73. 

Bu tanımda dikkat edilmesi gereken nokta işverenin taşıdığı amaçtır. Eğer 

işveren kendisine iş sözleşmesiyle bağlı olan işçisini yalnızca istisnai durumlarda 

başka bir işverenin yanına çalışmaya gönderiyorsa, burada işverenin kazanç amacı 

güdüp gütmediğine bakılmaz74. Yani, işveren işçisini esas olarak yanında çalıştırmak 

üzere işe almışsa, gerçekleşecek herhangi bir geçici iş ilişkisi meslek edinilmemiş 

yani gerçek anlamda olacaktır.  

Ayrıca işverenin öncelikle, kendi yanına çalışması için aldığı işçisini, başka 

bir işverenin yanına çalışmak üzere göndermesi için, işçisinin rızasını alması 

gerekmektedir. Bu rıza meslek edinilmemiş şekilde işçi vermenin esas koşuludur. 

Ancak bu koşul gerçekleştirildikten sonra asıl işveren, işçisini bir başka işverene 

geçici bir süre için devredebilecektir. Buradaki süre de önemlidir. Süre geçicilik 

unsuruna zarar verecek derecede uzun olmamalıdır. Öngörülen süre bitince de işçi, 

tekrar kendi işvereni yanında çalışmaya devam edecektir75. 

AB düzeyinde, meslek edinilmemiş geçici iş ilişkisi 96/71/CE sayılı yönerge 

ile düzenlenerek, üye ülkelerde faaliyet gösteren işletmeler arasında işçi gönderme, 

temelde ‘sınır ötesi geçici iş ilişkisi’ kapsamında ele alınmıştır. Sınır ötesi geçici iş 

ilişkisi ise, belirtilen yönergeye göre, AB’ye üye devletlerden birinde faaliyet 

                                                
71 Hekimler, Alpay;  “Profesyonel Ödünç İş İlişkisine Geçilmesinin Zamanı Gelmedi Mi? Uluslararası 
Deneyimler Işığında Türkiye İçin Gözlemler”, MESS Mercek Dergisi, S.14, 2009, s.130 
72 Alpagut, Gülsevil; “İş Sözleşmesinin Esaslı Şartlarında Değişiklik ve Yargıtay’ın Konuya İlişkin Bir 
Kararının Düşündürdükleri”, Çimento İşveren, C.18, S.5, 2004, s.576-577 
73 Akyiğit, Ercan; İş Hukuku Açısından Ödünç İş İlişkisi, Ankara, 1995, s.39 
74 Çırak; a.g.e., s.29 
75 Çifter; a.g.e, s.13 
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gösteren bir işletmenin, kendi işçisini AB’ye üye bir başka ülkede faaliyet gösteren 

bir firmaya göndermesi veya AB’ye üye ülkelerde faaliyet gösteren uluslararası 

holding ya da şirket grupları arasında işçi devrinin gerçekleşmesi durumlarını 

içermektedir76. 

Bu anlatılanlardan anlaşılacağı üzere meslek edinilmemiş geçici iş ilişkisi 

genel olarak kazanç elde etme amacına yönelmeyen ve dolayısıyla ‘meslek olarak 

yapılmayan’ bir nitelik taşımaktadır. Bununla birlikte genelde yabancı ülke 

mevzuatlarında olduğu gibi yasal düzenlemeye konu olmamakta ve geçici iş ilişkisi 

denildiğinde meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi algılanmaktadır. Bu itibarla istisnai bir 

nitelik taşıdığından pek yaygın bir uygulama değildir77. Ancak ülkemizdeki uygulama 

incelendiğinde 4857 sayılı İş Kanunu’nda yalnızca bu tür geçici iş ilişkisinin 

düzenlenmiş olduğu görülmektedir*. 

Türkiye’de yıllardır uygulama alanı bulan mesleki faaliyet olmayan geçici iş 

ili!kisi , çoğunlukla holdinglerde üst kademe yönetici yetiştirilmesi amacıyla 

uygulanmaktadır. İlgili maddenin gerekçesinde de belirtildiği üzere, “Her şeyden önce 

şirket topluluklarında ve bunlardan biri olarak holdinglerde, şirketlerin daha çok 

vasıflı işgücü ihtiyacını karşılamak için yardımlaşmalarında veya üst kademe 

yöneticilerinin yetiştirilmesinde ya da aynı gruptan olmayan şirketlerin birlikte bir işi 

üstlenmelerinde yahut mali güçlüklerle karşılaşan bir işverenin işçisini işlerinin 

düzelmesine kadar başka bir işverene vermesinde” uygulama hayat bulmaktadır. 

1.7.3.2 Meslek Edinilmiş Geçici İş İlişkisi 

Meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi; işçinin, kazanç gayesiyle başkasına işçi 

vermeyi meslek edinmiş bir işveren tarafından yalnızca kullanıcı işletmelere geçici 

olarak verilmek Ÿzere i!e alõnmasõnõ ifade etmektedir. Dolayõsõyla i!•i, sadece 

ba!kasõna ge•ici olarak verilmek Ÿzere, bu i!i meslek edinen bir i!veren tarafõndan i!e 

alõnmakta ve kendisiyle i! sšzle!mesi yapan bu i!veren yanõnda hi• 

•alõ!mamaktadõr78. Zaten çoğu durumda bu işverenin o işçiyi çalıştırabileceği, üretim 

yapılan kendine ait bir işyeri dahi mevcut değildir. Zira geçici istihdam büroları 
                                                

76 Civan; a.g.e., s.37 
77 Abacıoğlu; a.g.e., s.37 
*Bkz. 4857 sayılı İş Kanunu madde 7 
78 Çifter; a.g.e., s.13 
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genellikle bir ofiste faaliyette bulunmakta, hukuki anlamda olmasa da fiili anlamda 

bir iş aracılığı fonksiyonunu yerine getirmektedir. İşte geçici istihdam bürolarının, 

işçiyi istisnai olarak çalıştırması dahi söz konusu olmadığı bu faaliyete meslek 

edinilmiş geçici iş ilişkisi denilmektedir79. 

Meslek edinilmiş geçici iş ilişkisinde işçi kendisini işe alan işveren yanında 

•alõ!madõ"õ i•in !ayet i!•i kullanıcı işletme yanında geçici olmayacak kadar uzun bir 

sŸre ile •alõ!tõrõlõrsa o takdirde meslek edinilmi! ge•ici i! ili!kisi i! aracõlõ!õ niteli!ine 

bürünebilmektedir. Zira i! aracõlõ"õ ile meslek edinilmi! ge•ici i! ili!kisinin 

farklarõndan biri de i! aracõlõ"õnda taraflar arasõndaki ili!kinin bir defaya mahsus 

olmasına karşın, meslek edinilmi! ge•ici i! ili!kisinde taraflar arasõndaki ili!kinin 

geçici verme süresi boyunca sürmesidir80. 

Ayrıca faaliyetin, bununla u!ra"anõn temel me"galesi sayõlabilecek dŸzeyde 

devam ederek süreklilik arz etmesi gerekmektedir. Ancak bu hususta geçici çalışan 

sayõsõ ya da yapõlan ge•ici i!•i verme sšzle!melerinin sayõsõnõn bir kriter olmadõ"õ 

kabul edilmektedir81. 

Burada Ÿzerinde durulmasõ gereken bir ba!ka nokta Òi!•i vermenin meslek 

edinilmesi” kavramının ne demek olduğu hususudur. Bu konuda Alman ve !svi•re 

Hukuku’na ait bilgiler dikkate alõnarak denilebilir ki, bu faaliyet her !eyden šnce 

kazanç gayesiyle yapılan bir faaliyet olmalıdır. Fakat fiilen kazanç elde edilip 

edilmemesi önemli değildir. Buradaki kazanç terimini de mutlaka bir para yahut ücret 

!eklinde de"il de ekonomik bir menfaat olarak de"erlendirmek isabetli olacaktır. 

Alman Hukuku’nda bazı yazarlar, kazancın mutlaka parayla ölçülebilir bir edim 

olmasının gerekmedi!i kanõsõndadõr. Bu noktada geçici verenin piyasadaki rekabet 

!ansõnõn iyile!tirilmesi örnek olarak gösterilebilmektedir82. 

Genel olarak ÖİB’ler tarafından yürütülen bu faaliyetler, bazı ülkelerde 

getirilen farklı düzenlemelerle, sadece bu tür bir faaliyeti yerine getirmek için yetki 

verilen geçici istihdam büroları aracılığıyla yürütülebilmektedir 83 . Türk İş 

                                                
79 Civan; a.g.e., s.37-38 
80 Abacıoğlu; a.g.e., s.13 
81 Akyiğit; a.g.e., s.44-45 
82 Çifter; a.g.e., s.14 
83 Uşen; a.g.e., s.16 
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Hukuku’nda bürolar aracılığıyla uygulanması yasaklanmış meslek edinilmi! !ekilde 

i!•i verme birçok ülkede yasal zemine kavuşturulmuştur. Örneğin Avusturya 1988, 

Belçika 1987, İrlanda 1971, Lüksemburg 1994, Hollanda 1998, Polonya 2003, 

İspanya 1994, İsviçre 1993 ve Birleşik Kralık 197384 tarihli kanunlar bunlardan 

bazılarıdır. 

Buraya kadar yapılan açıklamalardan hareketle, meslek edinilmiş ve meslek 

edinilmemi! ge•ici i! ili!kisi uygulamalarõnõn birbirinden ayrılan noktaları şu şekilde 

özetlenebilecektir: 

! Meslek edinilmiş şekilde işçi vermede işçi, esasen başka bir işverene geçici 

olarak verilmek Ÿzere yani sadece ba!ka i!verenin i!gŸcŸ ihtiyacını karşılamak 

i•in i!e alõnmaktadõr. Meslek edinilmemiş şekilde işçi vermede böyle bir amaç 

bulunmamakta, i!veren kendi ihtiyacõ do"rultusunda i!•i almaktadõr.  

! Meslek edinilmi! !ekilde i!•i vermede i!•i vermeyle u"ra!an i!veren, bu 

faaliyetleri ekonomik çıkarları göz önünde bulundurarak yapmakta; büro, 

kullanıcı işletmeden bu hizmetinin parasal kar!õlõ"õnõ almaktadõr. Meslek 

edinilmemi! !ekilde i!•i vermede ekonomik •õkar sağlama amacı 

bulunmamaktadır. 

! Meslek edinilmi! !ekilde i!•i vermede, i!•i verme, sŸrekli ve dŸzenli olarak 

yapõlmaktadõr. Meslek edinilmemi! !ekilde i!•i vermede ise bu özellik 

bulunmamaktadır85. 

 Özel İstihdam Kurumlarının Uluslararası Düzeyde Dayandığı 1.7.4

Normlar 

ILO’nun 1919 yılında kurulmasından önceki son on yıllık dönemde dahi bazı 

devletlerin iş ve işçi bulma hizmetlerinin düzenlenmesi hususunda politika 

benimsemeye başladıkları görülmektedir. Bu kapsamda iş ve işçi bulma hizmetleri ile 

işsizlik sigortası birbiriyle ilişkilendirilerek, işsizlik ve işsizliğin olumsuz etkilerine 

yönelik çözüm yolları aranmıştır. 

                                                
84 Schömann, Isabelle; Guedes, Coralie; Temporary Agency Work In The European Union, ETUI, 
Report 125, Brussels, 2012, s.23-26 
85 Çifter; a.g.e., s.14 
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ILO, I. DŸnya Sava!õ sonrasõ imzalanan Versay Anla!masõ’nın 13 üncü 

bölümünde Çalışma Koşulları ile ilgili sözleşme gereğince kurulmuştur. Savaş 

boyunca işçi sendikalarının da konu üzerinde ısrarla durmalarının bu noktadaki etkisi 

büyüktür. Kuruluş amacı tam istihdama kavuşmak, işsizliği önlemek ve sosyal adaleti 

sa!lamak olan ILO, yayımladõ!õ tavsiye kararlarõ ve Ÿlkelerin imzaladõklarõ 

sšzle!meler ile •alõ!ma hayatõyla ilgili bir bŸtŸnlŸk olu!turmaya •alõ!maktadõr. …rgŸt 

daha kuruldu!u yõl olan 1919 yõlõnda 2 sayılı !"sizlik Hakkõnda Sšzle"me’yi kabul 

ederek tam istihdama ula!mak i•in en bŸyŸk sorun olan i!sizli"e •are bulmaya 

•alõ!mõ!tõr86. 

Yıllar itibarıyla gerçekleşen ekonomik ve sosyal dönüşümlere bağlı olarak 

ILO tarafından birçok sözleşme ve tavsiye kararının yayımlandığı görülmektedir. Bu 

düzenlemeler ÖİB’leri, kamu istihdam hizmetlerini ve dolayısıyla çalışma hayatını 

yakından etkileyen kararlar bütünüdür. ILO’nun kabul ettiği ve büroların 

faaliyetlerine yönelik olan sözleşme ve tavsiye kararları kronolojik olarak şu şekilde 

sıralanmaktadır: 

! 29 Ekim 1919 tarihli “İşsizlik Hakkında 2 Sayılı Sözleşme”, 

! 8 Haziran 1933 tarihli “Ücretli İş Bulma Büroları Hakkında 34 Sayılı 

Sözleşme”, 

! 9 Temmuz 1948 tarihli “İş ve İşçi Bulma Servisi Kurulması Hakkında 88 

Sayılı Sözleşme”, 

! 8 Haziran 1949 tarihli “Ücretli İş Bulma Büroları Hakkında 96 Sayılı 

Sözleşme”, 

! 19 Haziran 1997 tarihli “Özel İstihdam Büroları Hakkında 181 Sayılı 

Sözleşme”, 

! 19 Haziran 1997 tarihli “Özel İstihdam Büroları Hakkında 188 Sayılı Tavsiye 

Kararı” dır. 

                                                
86 Pul, Emine; Türkiye ve Avrupa Birliği Ülkeleri’nde Özel İstihdam Bürolarının Yapısı, Gazi 
Üniversitesi, 2006, s.66 
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1.7.4.1 29 Ekim 1919 Tarihli “İşsizlik” Hakkında 2 Sayılı Sözleşme 

2 sayılı Sözleşme olarak anılan bu sözleşme I. Dünya Savaşı sonrası oluşan 

işsizlik sorununa ve bu sorunun beraberinde getirdiği diğer problemlere önlem almak 

amacıyla hazırlanmıştır.  

Bu Sšzle!meye gšre, sšzle!meyi kabul eden ülkeler üç ayı geçmemek şartıyla 

mümkün olan en kısa aralıklarla, işsizliğe karşı aldıkları tedbirleri, her türlü istatistiki 

veri ve di!er bilgileri ILO’ya iletmek durumundadır. 

Ayrıca her üye ülkenin, merkezi bir makamın kontrolüne tabi bir resmi parasız 

iş bulma sistemi kuracağı karara bağlanmıştır. Bu kurumların oluşturulması ile 

birlikte özel iş bulma kurumlarının da varlığı halinde, belirlenecek ulusal bir plan 

dahilinde faaliyette bulunulması açısından tedbirlerin alınması hükme bağlanmıştır. 

Ayrıca bu kapsamda işçi ve işveren temsilcilerinin içinde yer aldığı komiteler 

oluşturularak yeni kurulan sisteme ilişkin her konuda görüşleri alınacaktır87.  

Bürolara ilişkin bir diğer gelişme 1919 yılında İşsizlikle İlgili Tavsiye 

Kararı’nda ortaya çıkmıştır. ILO üyesi devletlerin ço!unlu!u, i!gŸcŸnŸn bir meta 

olmadõ!õ ve šzel istihdam kurulu!larõnõn potansiyel olarak sšmŸrgeye eğilimli 

oldukları ilkesinden hareketle kamu istihdam hizmetlerine tekel konumu 

tanınmasından ve özel istihdam kurulu!larõnõn yasaklanmasõndan yana tutum 

almışlardır88. 

1.7.4.2 8 Haziran 1933 Tarihli “Ücretli İş Bulma Büroları” Hakkında 34 

Sayılı Sözleşme 

Bu Sözleşme ile giderek yaygınlaşan işsizlik sorunu karşısında iş arayanların 

ÖİB tarafından istismar edilmesinin önüne geçilmek istenmiştir. Bunun için de özel 

kesimin işe aracõlõk etmesi šnlenerek işe aracılıkta kamu tekelinin benimsenmesi 

ama•lanmõştır89. 

                                                
87 ILO; C002, Unemployment Convention, 1919 
88 Tuy; a.g.e, s.19 
89 Erkan; a.g.e., s.30 
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34 sayılı Sözleşme’de öncelikle kazanç gayesi güden ve gütmeyen bürolar 

olarak ikili bir ayırıma gidilmiş ve bunlara ilişkin tanımlama yapılmıştır. Sözleşme’ye 

göre kazanç gayesiyle çalışan ve çeşitli sanat ve meslek gruplarına tanınan kimi 

istisnalar dışında kalan ücretli iş bulma büroları, Sözleşme’nin her üye için yürürlüğe 

girmesi tarihinden itibaren üç sene zarfında kapatılacaktır. Ayrıca kazanç gayesiyle 

çalışan yeni büroların açılamayacağı ve tanınan üç yıllık süre dahilinde çalışacak söz 

konusu büroların yetkili makamın kontrolü dahilinde ve bu makamca onaylanmış 

yazılı ücret ve masrafları dışında ücret alamayacakları kararlaştırılmıştır. Kazanç 

gayesi gütmeden faaliyetlerini sürdüren büroların ise her yıl yenilenecek bir ruhsat ya 

da izin belgesi ile çalışabilecekleri ve en fazla on yıl süreyle faaliyette 

bulunabilecekleri bildirilmiştir90.  

Görüldüğü üzere Sözleşme, bazı istisnalar tanımakla birlikte, kâr gayesi taşısın 

veya taşımasın, hizmet karşılığı belirli bir ücret talep eden istihdam kuruluşlarının 

kaldırılması konusunda oldukça kesin ifadelere yer vermektedir91. 

1.7.4.3 9 Temmuz 1948 Tarihli “İş ve İşçi Bulma Servisi Kurulması” 

Hakkında 88 Sayılı Sözleşme 

88 sayılı Sözleşme savaş sonrası dönemin de birlikte getirdiği ekonomik 

ve sosyal gelişmelerin sonucu olarak, üye ülkelere iş ve işçi bulma 

faaliyetlerini bir kamu görevi olarak ücretsiz sunma yükümlülüğü 

getirmektedir. 

Sözleşme’nin temel özelliği, iş ve işçi bulma alanında yasaklayıcı bir hükme 

yer vermeden doğrudan devlete bu alanda yükümlülük getirmesi ve uygulanacak 

esasları belirlemesidir92. 

Sözleşme’de bu kapsamda hizmet sunacak iş ve işçi bulma kurumunun 

oluşturulmasının sağlanması, bu kurumun görevleri, örgütlenmesi, işleyişi ve 

                                                
90 ILO; C034, Fee-Charging Employment Agencies Convention, 1933 
91 Sayın; 2002, s.62 
92 TİSK; İşsizlik Sigortası, Aktif İstihdam Politikaları ve Özel İstihdam Büroları, Yayın No:196, 
Ankara, 2000, s.78 
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personelinin statü ve istihdam koşulları ile ilgili düzenlemelere yer verilerek, etkin bir 

şekilde faaliyette bulunabilmesini teminen gerekli kurallar tespit edilmiştir93. 

Buna göre kamu istihdam kurumu, i!e uygun nitelikte i!•i ve i!çinin 

niteliklerine uygun i!i bulabilecek !ekilde šrgŸtlendirilmelidir. Ayrıca engelli 

bireylerin i! ihtiyacõnõn kar!õlanmasõ ve gen•lerin mesle!e yönlendirilmesi için özel 

tedbirler alınması gerektiği hŸkme ba!lanarak, işçi ve işveren sendikalarının görüşleri 

de dikkate alınmak suretiyle ulusal ve gerekirse bölgesel danışma komisyonları 

kurulması kararlaştırılmıştır94. 

1.7.4.4 8 Haziran 1949 Tarihli “Ücretli İş Bulma Büroları” Hakkında 96 

Sayılı Sözleşme (Revize) 

Sözleşme, II. Dünya Savaşı sonrası küresel olarak ortaya çıkan ekonomik ve 

sosyal değişikliklerin bir gerekliliği sonucu kabul edilmiştir. 

ILO’nun 8 Haziran 1949 tarihinde kabul etti!i Sšzle!me ile 1933 yılında kabul 

edilen 34 sayılı Sšzle!me’nin bazı hükümleri tadil edilmekte ve 1948 tarihli 88 sayılı 

Sšzle!me’yi bütünleyici hükümler benimsenmektedir. Bu sšzle!me ILO sšzle!meleri 

arasında kendine özgü bir yere sahiptir. Çünkü bu Sšzle!me de 34 sayılı Sšzle!me’de 

oldu!u gibi Ÿcretli i" bulma bŸrolarõnõ kazan• gayesi gŸden ve gŸtmeyen bŸrolar 

olarak ikiye ayõrmõ!, ancak üye ülkelerin bu sšzle!meyi bir bŸtŸn olarak de"il 

bölümlerden birini seçerek onaylayabileceği kararlaştırılmıştır. Tanınan serbestlik 

sonucunda bu sšzle!meyi onaylayan kõrkiki üye ülke, gelir elde etmek amacıyla 

etkinlik gösteren büroların yasaklanması veya denetlenerek faaliyetlerine izin 

verilmesi arasında bir tercihte bulunmak durumunda kalmıştır95. 

Bu se•im olana!õ, Ÿye Ÿlkelere bŸrolar konusunda sistemin esaslarõnõ 

belirleyebilmek a•õsõndan šnem ta!õyan kamu tekelini sŸrdŸrme ya da kõsmen 

vazge•me tercihini sunmaktadõr. Buna gšre, Sšzle!me’yi kabul eden her Ÿye Ÿlke, 

onaylama belgesinde Sšzle!me’nin, Ÿcretli i! bulma bŸrolarõnõn tedricen 

kaldırılmasını ve diğer i! bulma bŸrolarõnõn dŸzenlenmesini šngšren 2 nci bšlŸm 

hŸkŸmlerini veya kazan• gayesi gŸden i! bulma bŸrolarõ da d‰hil olmak Ÿzere Ÿcretli 
                                                

93 Sayın; 2002, s.63 
94 ILO; C088, Employment Service Convention, 1948 
95 Pul; a.g.e., s.75 
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iş bulma bürolarını düzenleyen 3 üncü bšlŸm hŸkŸmlerini tercih etti!ini belirtecektir. 

Sšzle!me’nin daha esnek olan 3 üncü bšlŸmŸnŸ onaylayan Ÿlkelere, sonradan bundan 

vazge•erek daha katõ hŸkŸmler ta!õyan 2 nci bšlŸm hŸkŸmlerini kabul etme olana!õ 

da tanõnmaktadõr. Bu durumda, Sšzle!me’nin 3 üncü bšlŸm hŸkŸmleri, sšz konusu 

Ÿlke hakkõnda yŸrŸrlŸkten kaldõrõlarak 2 nci bšlŸm hŸkŸmleri uygulanmaya 

başlanacaktır96. 

Sözleşme’nin bu hükmü ile i!gŸcŸ piyasalarõnın düzenlenmesinde esnekliğin 

önü açılmaktadır. Aynı zamanda ülkelerin gelecekte Çalışma Bakanlıkları’nın yetkisi 

dahilinde onayladıkları bölümlerde de!i"iklik yapabilme haklarõ saklõ tutulmu"tur97. 

Türkiye bu kapsamda 3 üncü bölümü onaylayan onbir ülkeden birisi olarak 

nispeten esnek uygulamayı tercih etmiş, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

gerektiğinde 2 nci bölüm uygulamalarına geçme konusunda yetkili kılınmıştır. 

1.7.4.5 19 Haziran 1997 Tarihli “Özel İstihdam Büroları Hakkında” 181 

Sayılı Sözleşme 

Zamanla kamu istihdam kurumları vasıtasıyla sunulan aracılık hizmeti, 

dinamik bir yapıya kavuşan işgücü piyasasının ihtiyaçlarını tek başına karşılayamaz 

hale gelmiş, istihdam hizmeti sadece iş aracılığı hizmeti olmaktan çıkarak iş arayan 

işçinin vasıflarının ölçülmesi, kariyer planlaması, iş piyasası bilgilerinin sağlanması, 

işçilere iş aramada yardım edilmesi vb. çok çeşitli faaliyetleri içeren yeni boyutlar 

kazanmıştır98. 

KŸreselle!menin šn plana •õkmasõ ile teknolojik geli!melerin hõz kazanmasõ, i! 

ve i!gšren yapõsõndaki hõzlõ de!i"imler, rekabet pazarõnõn olu"masõ ve bŸtŸn bunlarõn 

kar!õsõnda kamu istihdam kurumlarõnõn sa"ladõ"õ hizmetlerin yetersizli"i, devletlerin 

rolŸndeki de!i"imler ve liberal yapıya daha fazla yakınlaşılması ÖİB’lerin önemini 

artırmıştır99. Ancak bürolara ilişkin faaliyetlerin sınırlı şekilde düzenlenmiş ve çok 

sıkı denetimlerin öngörülmüş olması işgücü piyasasının ihtiyacı olan esnekliğin 

önünde engel oluşturmuştur. 

                                                
96 Erkan; a.g.e., s.32 
97 ILO; C096, Fee-Charging Employment Agencies Convention (Revised), 1949  
98 Ekin; a.g.e., s.77 
99 TİSK; 2000, s.78-79 
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Birçok üye ülkede işsizliğin hüküm sürdüğü bugünkü pazar ekonomisi 

içerisinde, iş piyasası işlerliğinin kazanılmasında kamu istihdam kurumları önemini 

korumakla birlikte, bunların yanında ÖİB’nin faaliyette bulunması iş yaratmada, 

işçilerin niteliklerinin artırılmasında, diğer bir ifadeyle istihdam hizmetlerinin 

kalitesinin artırılması ve tam istihdama ulaşılmasında gerekli bir unsur haline 

gelmiştir100. Bu nedenle kamu istihdam kurumlarıyla ÖİB’lerin birlikte •alõ!arak 

öncelikli sorun olan i!sizli"e •are olması ve tam istihdama do!ru gidilmesi fikri 

ağırlık kazanmıştır 101 . Bu kapsamda Sözleşme, her bir kurumun haklarını ve 

görevlerini belirterek, bu kurumlar arasındaki bağları ve tamamlayıcılığı sağlamayı 

amaçlamaktadır. Bu suretle, bürolarla devlet arasında ilişki kurularak iş piyasasının 

ortak yönetimi kavramı pekiştirilecek ve tekel ilkesine son verilecektir102.  

ILO'yu bu alanda düzenleme yapmaya iten bir diğer etken ise, herhangi bir 

denetime tabi olmayan, her türlü istismara açık olan ve farklı adlar altında ancak 

gerçekte ÖİB’lerin faaliyetini gerçekleştiren büroların, bir çatı altında toplanması ve 

düzenlemeler yapılarak yasal bir yapıya kavuşturulmasının sağlanması 

gerekliliğidir103. Özellikle geçici istihdam bürosu adı altında faaliyet gösteren ve 

kendi işçilerini bir üçüncü gerçek veya tüzel kişilerin hizmetine vermek amacıyla, 

meslek edinilmiş şekilde geçici işçi sağlama fonksiyonu gören büroların sayısında 

büyük artış görülmesi bu gerekliliği pekiştirmiştir. İstihdam bürolarının yanında 

çalıştırdığı veya işe yerleştirdiği işçilerin korunması tedbirinin işçi istihdam eden bu 

büroların işleyişi çerçevesinde tanımlanmamış olması, birçok ülkede birbirinden çok 

farklı faaliyet alanları ve çalışma esasları belirlenmesi, ayrıca bu büroların birçok üye 

ülkede işçilerin yasal işverenleri olduğunun ve 96 sayılı Sözleşme anlamında aracı 

sayılamayacaklarının savunulması mevcut düzenlemelerin yetersiz kaldığını 

göstermiştir104. Bu bağlamda ILO üyesi ülkelerde yaşanan uygulama farklılıkları ve 

bu farklılıkların soru ve sorun olarak ILO’ya iletilmesi bu alanda tekrar düzenleme 

yapılmasını elzem hale getirmiştir. 

                                                
100 Ekin; a.g.e., s.76-77 
101 Pul; a.g.e., s.78 
102 Sayın; a.g.e., s.83 
103 Metin; a.g.e., s.62 
104 Sayın; 2002, s.85-86 
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181 sayılı Sözleşme’de, ILO üyesi olan ülkelerdeki mevcut koşullar da göz 

önüne alınarak, ÖİB kavramı, 96 sayılı Sözleşme’de olduğundan farklı olarak yeniden 

tanımlanmıştır. Buna göre bürolar, “kamu makamlarından bağımsız olarak 

sözleşmede belirtilen işgücü piyasasına yönelik hizmetlerinden bir veya daha fazlasını 

sağlayan gerçek veya tüzel kişiler 105 ” olarak tanımlanmış, ayrıca 96 sayılı 

Sözleşme’de sadece iş aracılığıyla sınırlı biçimde tutulmuşken, 181 sayılı 

Sözleşme’de faaliyet alanları genişletilerek geçici istihdam büroları olarak nitelenen 

ve kendi bünyesinde iş sözleşmesi ile barındırdığı işçileri üçüncü kişilere sağlayan 

bürolar ve sadece danışmanlık ve eğitim hizmetleri veren bürolar106 da ÖİB olarak 

kapsanmıştır. 

Türkiye’nin henüz onaylamadığı 181 sayılı Sözleşme’yi kısaca özetlemek 

gerekirse, ÖİB çağımıza uygun olarak yeniden tanımlanmış ve faaliyet alanları 

genişletilmiş, aracılıkta tekel ilkesinin terk edilerek kamu istihdam kurumları ile 

büroların işsizliğe karşı işbirliği içinde çalışmasının önemi vurgulanmış, işçi ve iş 

arayanların suiistimal edilmemesine yönelik tedbirler ön plana çıkarılarak üye 

ülkelere bu kapsamda getirilen yükümlülüklerle birlikte genel bir karar serbestisi 

tanınmıştır. 

1.7.4.6 19 Haziran 1997 Tarihli “Özel İstihdam Büroları Hakkında” 188 

Sayılı Tavsiye Kararı 

188 sayılı Tavsiye Kararı, 181 sayılı Sözleşme hükümlerinin tamamlayıcısı 

olarak üye ülkelere, uygulamada daha geniş ve ayrıntılı bir yol sunmaktadır107. 

Tavsiye, istihdam hizmetlerine ilişkin olarak getirilen düzenlemeleri iki başlık 

altında toplamaktadır. Bu bağlamda ilk başlık işçilerin korunmasını, ikincisi 

ise kamu istihdam kurumu ile ÖİB arasındaki ilişkileri düzenlemektedir. 

Kamu istihdam hizmetleri ile ÖİB arasındaki işbirliğini geliştirmek amacıyla, 

bu iki kurumun temsilcileriyle birlikte en fazla temsil yetkisine sahip işçi ve işveren 

örgütlerinin belirli organlar kurmaları öngörülmüştür. Bu işbirliği kapsamında, iş 

piyasasının işleyişinde şeffaflığın sağlanması için bilgilerin ortak kullanımı ve ortak 

                                                
105	
  ILO; C181, Private  Employment Agencies Convention, 1997	
  
106 Demirci; a.g.e., s.79-80 
107 ILO; R188, Private Employment Agencies Recommendation, 1997 
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bir terminolojiden yararlanılması, açık işlerle ilgili bilgi değişimi, mesleki eğitimle 

ilgili ortak projelerin uygulanması, iki sektör kurumları arasında uzun süreli işsizlerin 

iş piyasasına uyumlarını sağlamak amacıyla işbirliği sözleşmelerinin yapılması, kendi 

personellerinin mesleki eğitiminin gerçekleştirilmesi vb. ilişkiler de 

düzenlenmiştir108. 

Türk Hükümeti, Haziran 1997’de hem Sözleşme hem de Tavsiye Kararı için 

evet oyu kullanmıştır109. Bu durum, yasama ve yürütme organlarının konuya olumlu 

baktığı şeklinde değerlendirilebilecektir. 

ILO düzenlemeleriyle birçok ülkede yasal yapıya kavuşmuş olan büroların 

işgücü piyasalarında gittikçe önemli bir yere sahip olması ve faaliyetlerinin 

genişlemesi, yaygınlaşmasına neden olan unsurların neler olduğu sorusunu da 

beraberinde getirmektedir. 

 Özel İstihdam Kurumlarının Yaygınlaşmasına Neden Olan 1.7.5

Unsurlar 

Son yıllarda birçok ülkenin, işe yerleştirme sistemlerinin örgütlenmesinde ve 

kurumsal niteliklerinde kapsamlõ de!i"iklikler olmaktadõr. †lkeler bir yandan sahip 

olduklarõ kamu istihdam kurumlarõnõn •alõ!malarõnõ ve etkinli"ini artõrmaya yšnelik 

•aba gšsterirken, di!er yandan dŸnyadaki geli"melerin bir sonucu olarak ortaya •õkan 

ve her geçen gün daha fazla kabul gören ÖİB’leri mevzuatları içerisinde de!i"iklikler 

yoluyla nasıl düzenleyebileceklerini kurgulamaktadır. ÖİB’ler uluslararasõ planda 

meydana gelen serbestle!me e"iliminin sonucunda gelişmelerini sürdürerek mevcut 

kamu tekelini kırmaktadır110. 

Kamu istihdam kurumlarının amacı, işsizliği azaltmak ve ücretsiz olarak her iş 

arayana i! bulma hizmeti sunmaktõr. ÖİB’ler ise, genellikle pazarlamasõ kolay ve 

yüksek kazanç sağlayan vasıflı işler ile geçici işler alanında faaliyet göstermekte ve 

kâr amacı gütmeleri nedeniyle daha ziyade büyŸk kurulu!lara hizmet vermektedir. 

                                                
108 Ekin; a.g.e., s.87 
109 Sayın; 2002, s.97-98 
110 Görücü, İbrahim; “Kamu İstihdam Hizmetlerinde Değişim ve Uygulama Sonuçları”, Kamu-İş, 
C:10, S:2, 2008, s.25 
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Dolayõsõyla bu kurulu!larõn geli!mesi ve sayõca artmasõ, kamu istihdam kurulu!larõnõn 

rolünü ve önemini ortadan kaldırmamaktadır111. 

Nitekim, ÖİB’lerin resmi istihdam kurumlarıyla birlikte faaliyet gösterdiği 

ülkelerde emek piyasalarının, tekel uygulayan ülkelerden daha tatmin edici sonuçlar 

verdiği görülmektedir. Çünkü, emek piyasasına yönelik hizmet veren kurumlar ne 

kadar kısıtlı sayıda olursa, istihdama yönelik bilgi de o derece yetersiz toplanmakta ve 

ilgililere ulaşımı o denli zorlaşmaktadır. Piyasa rekabete açıldığında ise dünya 

ekonomisinde yaşanmakta olan hızlı değişim sürecine daha çabuk uyarlanabilen bir 

yapı ortaya çıkmaktadır112. 

Bürolar, sağlıklı bir hukuki çerçeveye oturtulduğunda ve nitelikli bir kadroyla 

faaliyet gösterdiğinde, faaliyet gösterdiği ülkenin işgücü piyasasına dinamizm 

kazandırmaktadır. Örnekler ÖİB’nin kamu i! bulma kurumlarõndan daha seri hareket 

edebildi!ini, dõ"sal etkilere daha •abuk reaksiyon gšsterebildi!ini ve uygun i"e uygun 

eleman yerle!tirmede ba!arõlõ oldu"unu gšstermektedir. Bšylece i!gŸcŸ piyasasõnõn 

etkinliği artmaktadır.  

Ayrõca bu bŸrolar, e!itim, yeniden e!itim, i"e adaptasyon gibi programlarla da 

yakõndan ilgilenmekte; adaylarõ mesleki testlerden ge•irerek hangi i!lerde ba!arõlõ 

olabileceklerini tespit etmektedir. ÖİB’ler arasındaki rekabet ise ikili bir i!lev 

gšrerek; bu bŸrolarõn daha nitelikli kadrolarla daha iyi hizmet sa!lama yarõ"õna 

girmelerine neden olmakta; di!er yandan daha yaygõn kitlelere ucuz hizmet 

vermelerini sa!lamaktadõr113 . Bu nedenle ÖİB’lerin ortaya çıkışı ve giderek 

yaygınlaşması değişik gerekçelere bağlanabilmekteyse de, firmaların içinde olduğu 

rekabet ortamı bu gerekçelerin temelinde yatan olgu olarak değerlendirilmektedir114. 

ILO tarafından yapılan araştırmalar sonucunda ÖİB’lerin küresel olarak 

yaygınlaşması, sosyal ve ekonomik değişimlere bağlı olarak açıklanmıştır. İşgücü 

piyasalarındaki farklı yapılarına göre etkileri değişebilen bu nedenlerin ana başlıkları 

işletme ihtiyaçlarından kaynaklanan nedenler, ekonomik ve teknolojik nedenler ve 

ÖİB’den kaynaklanan nedenler olmak üzere açıklanacaktır. 
                                                

111 Pul; a.g.e., s.24-25 
112 Sayın; 2002, s.153-154 
113 Pul; a.g.e., s.25 
114 Erdut, Zeki; Rekabetin İşgücü Piyasasına Etkisi, TÜHİS, No:29, İzmir, 1998, s.54 
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1.7.5.1 İşletme İhtiyaçlarından Kaynaklanan Nedenler 

Bu başlık altında ÖİB’lerin yaygınlaşmasında etkili olan işletme ihtiyaçlarına 

cevap verebilme faktörü incelenecek olup, bu kapsamda çalışma hayatında esneklik 

ihtiyacı, üretim ve işgücü maliyetlerinin düşürülmesi, vasıf yapılarında meydana 

gelen değişimler ve işletmelerin örgüt modelinde meydana gelen değişimler alt 

başlıklar halinde incelenecektir. 

1.7.5.1.1 Çalışma Hayatında Esneklik İhtiyacı 

Esnekliğin, üretim birimlerinin ve modern toplumların hareket kabiliyetlerini 

artırdığı savunulmaktadır. Bu durumu ise sanayide verimlili!in artması ve hizmetler 

sektšrŸnŸn sa!lõklõ bir şekilde geli!mesi izlemektedir. Ekonomik !artlarõn hõzla 

de!i"imi, i"letmelerin de!i"en bu !artlara uyum sa!lamalarõnõ zorunlu kõlmaktadõr115. 

Küresel ekonomide başarılı olmak için esnek çalışmaya ihtiyaç bulunmakta ve 

değişimi ancak bu şekilde yönetmek mümkün olmaktadır. Yeni çalışma düzeninde; 

işletme düzeyinde toplu sözleşmeye geçiş, çalışma saatlerindeki katılığın kaybolması, 

toplu pazarlık yerine bireysel pazarlıkla çalışma ilişkilerini düzenleme eğilimleri, 

belirli süreli hizmet sözleşmelerinin daha fazla gündeme gelmesi, ücret 

görüşmelerinde iş tanımlarının ve sınıflamalarının temel alınması vb. durumlar 

dikkati çekmektedir116. 

ÖİB’ler i!letmelerin, ihtiya• duydu"u ekonomik ve teknolojik ko!ullara gšre 

işgücü miktarını ve niteliğini kolayca ve hızla belirleyebilme imkânı sunmaktadõr. Bu 

durum šzellikle, ge•ici sŸreli i!gŸcŸ istihdam edilmesi durumunda yaygõn olarak 

görülmektedir. ÖİB’lerin sa!lamõ" oldu!u bu hizmet, hem i"letmeleri i"gŸcŸnŸn 

e!itilmesi masraflarõndan kurtarmakta hem de işletmelerin dŸ!Ÿk Ÿcretle i!gŸcŸ temin 

etmesine imk‰n sa!lamaktadõr117. 

                                                
115 TİSK; İşgücü Piyasalarında Özel İstihdam Bürolarının Önemi, İnceleme Yayınları No:16, 1996, 
s.11 
116 Bilgin; a.g.e., s.35 
117 Demirci; a.g.e., s.50 
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1.7.5.1.2 Üretim ve İşgücü Maliyetlerinin Düşürülmesi İhtiyacı 

GŸnŸmŸz dŸnyasõnda i!letmelerin bŸyŸk •o"unlu"u Ÿretim konusuna 

yoğunlaşmakta, artan rekabet işletmeleri daha verimli üretim yöntemleri bulmaya 

zorlamaktadır. Bu yŸzden i!letmeler Ÿretim dõ!õnda kalan i!lerin yani ta!õma, temizlik, 

ambalajlama gibi faaliyetlerin alt i!veren, ta!eronlar tarafõndan yapõlmasõnõ tercih 

etmektedir. Bu sayede bir yandan Ÿretim maliyetlerini dŸ!Ÿrmeye •alõ!õrken di"er 

taraftan ise Ÿretime yo!unla"arak Ÿretilen ŸrŸnŸn kalitesini koruyup i"letmedeki 

verimlili!i artõrmayõ hedeflemektedir118. Bu şekilde i!verenlerin, i!yerlerinde veya 

i!letmelerinde asõl i!e šnem vererek yan i!leri alt işgörenlere devretmesinin daha 

ekonomik ve verimli olaca!õ konusunda gšrŸ" birli!ine varõlmõ!tõr119. 

Ayrõca i!verenler, firmalarõ i•in gerekli olan nitelik ve yetenekleri i!•ilerine 

kazandõrabilmek i•in meslek i•i e!itim olanaklarõ sa!lamaktansa, bu nitelik ve 

yeteneklere sahip olan i!•ilerin ve šzellikle de Ÿst dŸzey yšneticilerin se•imini, bu 

konuda hizmet sunan kurulu!lara bırakmayı tercih etmektedir. Dolayõsõyla i!verenler, 

sšz konusu hizmetleri kendisine sunabilecek uzman kurulu!lar arasõnda dikkatli bir 

seçim yaptıkları takdirde hem i!gŸcŸ e"itimiyle ilgili masraflardan kurtulmakta hem 

de i!yerinde istihdam edecekleri daimi bir i!•iye šdenecek Ÿcretten •ok daha dŸ!Ÿk 

bir ücretle daha yüksek kalitede i!•i bulabilmektedir120. 

1.7.5.1.3 Vasıf Yapılarında Gözlenen Değişiklikler 

KŸreselle!me sŸreci, uluslararasõ rekabet, otomasyonun artmasõ, teknolojik 

yenilikler, mallardaki •e!itlili"in artmasõ ve sektšrler arasõ ya!anan de"i!im bu 

duruma uygun nitelikli i!gŸcŸnü gerektirmektedir. Bu kapsamda ya!anan dšnŸ!Ÿm 

arttõk•a i!gŸcŸnde yeni vasıflara ihtiyaç duyulmakta ve işgücünün sürece hızla ayak 

uydurması beklenmektedir121.  

İşletmeler bu değişimlere uyum sağlanması için personeli iş başında 

yetiştirmeyi kârlı ve akılcı bir yaklaşım olarak görmemekte, bu nedenle eğitim, 

                                                
118 A.e., s.52 
119 TİSK; 1996, s.12 
120 Pul; a.g.e, s.28-29 
121 TİSK; 1996, s.12 
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yeniden eğitim veya adaptasyon konularında ön plana çıkan ve böyle tedirgin bir 

piyasaya en iyi tepki veren bürolara yönelmektedir122. 

1.7.5.1.4 İşletme Yapılarında Gözlenen Değişimler 

‚ok kõsa zaman dilimlerinde ekonomik, kŸltŸrel, sosyal ve teknolojik 

alanlarda meydana gelen ola!anŸstŸ de!i"im ler i!letmeler i•erisinde de bir•ok a•õdan 

yeni yapõlanmalarõ gerekli kõlmaktadõr. …nce ayakta kalmak suretiyle ya!amlarõnõ 

devam ettirmeyi daha sonra ise bŸyŸyerek daha gŸ•lŸ ve daha ba!arõlõ olmayõ 

hedefleyen i!letmeler i•in de"i!im, hayatta kalmanõn ve ba!armanõn temel 

!artlarõndan birisi haline gelmi!tir123. 

Rekabete dayalõ i! dŸnyasõnda amaç, daha az insanla daha çok çıktı üretmektir. 

Bu yeni oluşumda •ekirdek personel dõ!õndaki i!gŸcŸ, yapõlacak herhangi bir i! 

gŸndeme geldi!inde sadece o an i•in •a!rõlan i"•iler, ge•ici i"•iler ve ta"eron 

i!•ilerden olu!maktadõr. Bürolarõn giderek daha geli!mi! insan yšnetimi uygulamalarõ 

sunan insan kaynaklarõ bšlŸmŸne dšnŸ!mŸ! olmalarõ, i!letmelerin insan kaynakları 

birimleriyle koordineli •alõ!ma ortamõ kurarak nitelikli i!gŸcŸnŸ bulmakta ve 

yerle!tirmekte yardımcı olmasını sağlamıştır. Basit ve normal kiralama uygulamalarõ, 

sa!lam meslek kabiliyetleri gerektiren šnemli bir istihdam fonksiyonu olmu", bugŸn 

piyasada elde ettikleri gŸcŸ, bu kabiliyetlere sahip olmakla kazanmõ!lardõr124. 

1.7.5.2 Ekonomik ve Teknolojik Nedenler 

Günümüzde yaşanan teknolojik gelişmeler ve devletin ekonomik hayattan 

çekilme süreci ÖİB’lerin önünü açan diğer önemli etkenlerdendir. Bu başlık altında 

devletin rolünde yaşanan değişim, yapısal uyum programlarının etkisi, yeniden 

değerlendirilen kamu istihdam hizmetlerinin etkisi, devletin ÖİB hizmetlerinden 

faydalanması, ÖİB’lerin sayısındaki artış gibi nedenler açıklanacaktır. 

                                                
122 Sayın; 2002, s.164 
123 Demirci; a.g.e., s.51 
124 Pul; a.g.e., s.31 
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1.7.5.2.1 Devletin Rolünde Yaşanan Değişim 

Özellikle 1980Õli yõllarda bir•ok Ÿlkede bŸyŸk bir ivme kazanmõ! olan ve 

bugŸn gŸncelli!ini hala koruyan šzelle"tirme akõmõ, her ge•en gŸn daha da artan 

karma!õk sosyal problemlerin •šzŸmŸnde devletin yetersiz kalmasõ nedeniyle ortaya 

•õkmõ!tõr125. 

Yaşanan dönüşümle birlikte ülkelerde uygulanmaya başlayan yapısal uyum 

programları, kamu otoritelerinin faaliyet alanlarını yeniden gözden geçirmesiyle 

sonuçlanmış, kamu harcamaları kısılarak özel teşebbüse daha fazla yer verilmeye 

başlanmıştır. Kamu politikaları ve işletme yönetimindeki bu yeni anlayış içinde 

devlet, işe yerleştirme dahil birçok tekel uygulamasını terk etmekte ve bu değişikliğin 

yasalara yansıması, ÖİB’lerin önünü açmaktadır126. 

1.7.5.2.2 Yapısal Uyum Programlarının Etkisi 

…zelle!tirme sŸrecinin getirdi"i kamu harcamalarõnõn daraltõlarak šzel sektšr 

faaliyetlerine a!õrlõk verilmesi yakla"õmõ ÖİB faaliyetlerinin daha çok ön plana 

çıkmasına neden olmaktadır. 

Giderek artan işsizlik ve kamu sektörünün finansmanında yaşanan sorunların 

artışı, kamu istihdam kurumu personeli ile iş arayanlar arasındaki ilişkiyi önemli 

ölçüde zayıflatmakta, iş arayanların artışına paralel personel artışı sağlanamaması 

nedeniyle ÖİB’ler, kamu bütçesine ek yük getirmeden ek işe yerleştirme kapasitesi 

yaratmanın yollarından biri olarak görülmektedir127. 

1.7.5.2.3 Yeniden Değerlendirilen Kamu İstihdam Hizmetlerinin Etkisi 

Devletin i! aracõlõ"õ konusunda tekel oldu"u dšnemlerde yava! yava! ortaya 

çıkan ÖİB’lerin engellenmek yerine de!i"en ko"ullar gšz šnŸne alõnarak, ayrıca 

kamunun ve sosyal düzenin menfaati gözetilerek128 işgücü piyasasında yer almalarına 

izin verilmiştir. Yapılan tercihler doğrultusunda kamu istihdam hizmetleri ağırlığı işe 

yerleştirilmeleri daha zor olan dezavantajlı gruplara vermekte, özellikle yüksek vasıflı 
                                                

125 A.e., s.32 
126 ILO; 1994, s.35 
127 Sayın; 2002, s.167 
128 Pul; a.g.e., s.33 
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işçilerin seçimi ve işe yerleştirilmesi ile geçici istihdam uygulamaları ÖİB’lere 

bırakılmaktadır. Seçme ve işe yerleştirme tekniklerinin daha karmaşık bir hal 

almasına bağlı olarak esnekliğin daha acil bir ihtiyaç haline gelmesi sonucunda 

ÖİB’lerin piyasada giderek yaygınlaşmasına izin verilmektedir129. 

1.7.5.2.4 Devletin Hizmetlerden Faydalanması 

1980Õli yõllardan itibaren devletle bu bŸrolar arasõndaki i! ba"lantõlarõ artõ! 

göstermektedir. …rne!in, bir Ÿlkede ge•ici istihdam bŸrosu bakanlõ!õn konferans ve 

toplantılarla ilgili elemanlarõnõ dŸzenli olarak temin etmekte, bir ba!kasõnda kadro 

indirimi sebebiyle ordudan ayrõlmaya zorlanan subaylar i!e yerle!tirme bŸrosuna 

gšnderilmektedir. ‚arpõcõ bir ba!ka šrnek ise, bir yšnetici arama bŸrosuna Ÿlkenin 

ulusal kamu istihdam kurumunun ba!õna getirilecek ki!i i•in en iyi adayõ se•me 

görevi verilmesidir130. 

…!BÕler, bu örnekleri bir pazarlama aracı olarak kullanmaktadır. Dolayõsõyla, 

en titiz mŸ!teri olan devletin aradõ"õ zorunlu !artlarõ yerine getirebildiklerini 

ispatladıklarında, potansiyel mŸ!teriler bu bŸrolarõn hizmetlerinin etkinliğine kolayca 

ikna olmaktadır131. 

1.7.5.2.5 Özel İstihdam Bürolarının Sayılarındaki Artış 

AB üyeliğine geçiş ile başlayan süreçte, üye ülkelerin istihdam hizmeti ile 

ilgili mevzuatlarındaki sınırlama ve katılıkların kaldırılması, bunların yerine topluluk 

için ortak ve esnek düzenlemelerin yapılması, Avrupa’da ÖİB’lerin çoğalmasında 

büyük paya sahiptir132. 

Ayrıca giderek artan ve farklılaşan çok uluslu şirketlere ait bürolar, rekabet 

veya gördükleri örnekler nedeniyle büro ağlarını genişletmeye çabalamaktadır. Bu 

genişletme eğilimi ÖİB’lerin ilgi ve etkinlik alanını büyütmekte, sayı ve çeşit olarak 

hızla çoğalmalarına yol açmaktadır. Sanayileşmiş ülkelerden gelen üretici firmaların 

                                                
129 Sayın; 2002, s.167-168 
130 A.e., s.168 
131 Pul; a.g.e., s.35 
132 Bilgin; a.g.e., s.38 
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yatırım amacıyla girdikleri pazarlara kendi ÖİB’lerini taşımaları da büroların 

yaygınlaşmasına etki eden başka bir faktördür133. 

1.7.5.3 Özel İstihdam Bürolarından Kaynaklanan Nedenler 

İşsizlikte yaşanan artışa bağlı olarak ÖİB’lere başvuruların artması, ÖİB’lerin 

sunduğu hizmetlerin çeşitlenmesi, zamanla büroların kendi iç düzeninde tecrübe ettiği 

değişimler ve bürolara karşı olan önyargıların yıkılması bu başlık altında 

değerlendirilecektir. 

1.7.5.3.1 İşsizlikte Yaşanan Artış 

Günümüzde işsizlik, gelişmekte olan ülkelerde olduğu kadar gelişmiş ülkeleri 

de derinden etkileyen bir olgudur. Özellikle ekonomik dalgalanmaların yaşandığı 

dönemlerde işsizliğin derinleşerek kamu otoritelerini acil önlemler almaya ittiği 

görülmektedir. 

Kamu hizmetlerinin tek başına yetersiz kalabildiği bu durumlarda özellikle 

işgücü piyasasına ilk kez adım atan kişiler için diğer bir tutunma dalı ÖİB’ler 

olmuştur. Bu kapsamda işe yerleştirilen her bir kişi işsiz olan diğer bir kişi için umut 

kaynağı olmakta ve ÖİB’ler için tek tek bir referans kaynağı oluşturmaktadır. Böylece 

bürolara olan güven ve dolayısıyla yapılan başvuru sayısı artmaktadır. 

1.7.5.3.2 Büroların Sunduğu Hizmetlerin Çeşitlenmesi  

ÖİB’lerin artan oranda kullanılması, bunların geniş bir yelpazede ve en aktif 

pazarlama teknikleriyle yeni hizmetler sunmasından kaynaklanmaktadır. Bu orijinal 

ve çeşitli hizmetler şimdiye kadar işgücü piyasasında olmayan hizmetlerdir134. Bunun 

en çarpıcı örneği ise geçici istihdam bürolarının sunduklarıdır. 

Piyasanın ihtiyacına göre işgücünün etkin ve verimli kullanılması kapsamında 

şekillenen bu uygulamalar işçi ve işverenin ihtiyacını karşıladığı ölçüde tutulmakta ve 

piyasada rekabetin üst düzeyde gerçekleşmesi sebebiyle gittikçe yaygınlaşmaktadır. 

                                                
133 Sayın; 2002, s.166 
134 Bilgin; a.g.e., s.39 
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1.7.5.3.3 Büroların İç Düzeninde Yaşanan Değişimler 

Başlangıçta kuralları belirli olmayan ve emek piyasasında yan yana faaliyette 

bulunan büroların kendilerini içinde buldukları katı rekabet135, doğal seçilim yoluyla 

bazılarının sistem dışına itilmesiyle sonuçlanmaktadır.  

Bu, piyasada uzman ve iyi niyetli büroların kendi imajlarının zedelenmesi 

kaygısıyla aldıkları önlemlerden kaynaklanabildiği gibi piyasada kötü imaja sahip 

büroların bir süre sonra tercih dışında kalmalarından da kaynaklanabilmektedir. Bu 

kapsamda büroların kendi içlerinde belirli standartların getirilmesi ve belirli ilkeler 

çerçevesinde hareket edilmesi amacıyla dernekleşmeye gittikleri ülkemizde de 

gözlemlenen bir durumdur. 

Ayrıca bürolara ilişkin olmak üzere kamu otoritesinin aldığı tedbir ve 

düzenlediği denetimler, ileride ortaya çıkabilecek suiistimallere karşı bir önlem 

vazifesi görmektedir. Ülkemizden örnek vermek gerekirse; büroların faaliyet 

göstermek için izin alma aşamasında kendilerinden talep edilen teminat mektubu hem 

işgücü piyasasına girişte bir baraj vazifesi görmekte hem de büroların Kanun’da 

sayılan yükümlülükleri yerine getirmemesi halinde faaliyet izninin iptali ve bu 

teminata el konulması yoluyla caydırıcı bir önlem alınmaktadır. Uygulanan idari para 

cezaları, izin iptali ve teminata el koyma gibi yaptırımlar işini profesyonelce 

yapamayacak-yapamayan büroların işgücü piyasasından elinin çektirilmesiyle 

neticelenmekte ve işini iyi yapan büroların daha etkin çalışmasını sağlayarak 

sayılarının artmasına neden olmaktadır. 

1.7.5.3.4 Önyargıların Yıkılması 

Çalışmanın başında da belirtildiği üzere iş aracılığının geçmişi ve ilk 

ÖİB’lerin ortaya çıkışı emeğin kullanımı açısından parlak bir başlangıca sahne 

olamamıştır. Geçmiş dönemlerde bu konuda tecrübe edilen otoriteden yoksunluk ve 

belirli standartların öngörülmemiş olması aracılığın sadece kâr güdüsüyle 

yürütülmesine yol açmış, bu nedenle etkilerinin ancak silinebildiği söylenebilecek bir 

güvensizlik ortamının oluşmasına neden olmuştur. 

                                                
135 Sayın; 2002, s.170 
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Aracılıkta uzmanlaşmış güvenilir büroların ön plana çıkmasıyla iş arayanların 

tercihleri gün geçtikçe bu bürolara kaymaya başlamış ve müşterisi artan bürolar 

hizmetlerini de çeşitlendirerek sayılarını artırmıştır. Burada önemli olan nokta 

güvenin sağlanması olduğundan bürolar, karşılıklı rekabet çerçevesinde hizmetlerini 

ve tercih edilebilmek açısından memnuniyeti en üst seviyeye çıkarmaya çalışmış ve 

bu iki olgunun birbirini beslemesiyle günümüzde işgücü piyasası açısından önemli bir 

aktör haline gelmiştir.  
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İKİNCİ BÖLÜM 

GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ UYGULAMASINA YÖNELİK VERİLER VE 

UYGULAMANIN AVRUPA BİRLİĞİ ÖZELİNDE DEĞERLENDİRİLMESİ 

 

2.1 GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ UYGULAMASINA YÖNELİK VERİLERİN 

DEĞERLENDİRİLMESİ 

1997 yılında ILO’nun 181 sayılı Özel İstihdam Büroları Sözleşmesi’ni kabul 

etmesi ve AB ülkelerinin 2008/104/EC sayılı Geçici İstihdam Büroları Direktifi’ne 

ulusal mevzuatlarını uyumlaştırmak durumunda olmaları neticesinde, başta Belçika, 

Almanya, Portekiz, İspanya, İsveç ve Hollanda olmak üzere, birçok ülkede ÖİB’ler ile 

ilgili yasal düzenlemeler daha da serbestleşmeye başlamıştır. 

ILO’nun 2009 yılında yayımladığı raporda da belirtildiği üzere; ÖİB’ler 

çağdaş işgücü piyasalarının işleyişinde önemli bir rol üstlenmektedir. Daha önce 

kamu kurumlarının istihdam üzerinde tekelinin bulunduğu dünyanın farklı 

bölgelerindeki işgücü piyasalarının serbestleştirilmesi neticesinde136 geçen otuz yıl 

boyunca, gittikçe büyüyen ve esnekleşen işgücü piyasası nedeniyle işçi ve hizmet 

teminine yönelik ihtiyaç artmış ve bu büroların olağanüstü şekilde gelişmesine zemin 

hazırlanmıştır137. Geçici iş ilişkisinin 1990 yılından itibaren Avrupa’da en çok artış 

gösteren istihdam türü olması neticesinde 2010 yılında değişik verilere göre 2.318 ila 

3.370 milyon insan geçici istihdam bürolarıyla sözleşme yapmış olup, bu rakam 

toplam istihdamın %1,1’i ila %1,6’sına tekabül etmektedir138. 

Bu nedenle son yıllarda merkezi Paris’te bulunan CIETT’in (Uluslararası 

Geçici İstihdam Büroları Konfederasyonu) önemi de artmıştır. Zira 1949 yılında ILO 

tarafından kabul edilen 96 sayılı Ücretli İstihdam Büroları Hakkında Sözleşme’de 

ÖİB’lerin faaliyet alanı yalnızca iş aracılığıyla sınırlanmışken, 181 sayılı Özel 
                                                

136 ILO; Guide To Private Employment Agencies, 2007, s.1 
137 ILO; Private Employment Agencies, Temporary Agency Workers and Their Contribution To 
The Labour Market, 2009, s.7 
138Eichhorst, Werner vd.; The Role and Activities of Employment Agencies, IZA, Research Report 
No:57, 2013, s.24 
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İstihdam Büroları Hakkında Sözleşme’de geçici istihdam büroları ve yalnızca 

danışmanlık ve eğitim hizmeti veren bürolar da ÖİB olarak tanımlanmıştır139. 

 Uygulamanın Aktörlerine İlişkin Veriler 2.1.1

ÖİB’lerin uluslararası konfederasyonu olan, dünya çapında büroların yetkili 

temsilcisi olarak faaliyet gösteren ve Türkiye’nin de ÖİBD aracılığıyla üyesi olduğu 

CIETT’in 2013 yılı Ekonomik Raporu’na göre dünya genelinde yaklaşık 140.000 ÖİB 

faaliyet göstermektedir. Sırasıyla Çin, Japonya ve ABD en çok ÖİB’nin faaliyet 

gösterdiği ilk üç devlet olarak sıralanmakta ve dünyadaki toplam ÖİB sayısının 

%67’sini bu devletler oluşturmaktadır140. AB ise tüm bu oranın yaklaşık dörtte birini 

27.000 büro ile temsil etmektedir. AB içinde ise %36’lık pay sadece Hollanda ve 

Birleşik Krallık’a aittir141. 

Yine Rapor’a göre dünya genelinde büroların 179.000 şubesi bulunmaktadır. 

Şube sayılarının ülkelere dağılımı incelendiğinde sırasıyla Japonya, ABD ve Birleşik 

Krallık ilk üç devleti oluşturmakta ve bu üç devlet dünya genelinde şubelerin 

%74’ünü kapsamaktadır. Dünya genelinde büro başına düşen şube sayısı 3 olup, bu 

durum ülkeden ülkeye farklılık arz etmektedir. Örneğin İtalya’da büro başına 37.5 

şube düşerken Almanya’da bu oran 1’dir142. Söz konusu durum bu iki ülkede yer alan 

büroların ağlarının genişliği, organizasyon yapısı ve ölçek büyüklükleriyle 

açıklanabilmektedir. 

Ayrıca bu bürolarda toplamda 863.000 dahili eleman çalışmaktadır. Sahip 

olunan personel sayısı bakımından sıralama yapıldığında sırasıyla Japonya, Brezilya 

ve ABD en çok büro personeline sahip olan devletlerdir ve bu devletler dünya 

genelinde personel sayısının %57’sini barındırmaktadır. Dünya genelinin 

ortalamasına bakıldığında şube başına 4 personel ve merkez büro başına 10 personelin 

görev aldığı görülmektedir. Bu durum birçok büyük uluslararası firmanın 

bulunmasına rağmen genel olarak büroların küçük ve orta ölçekli şirketlerden 

                                                
139 ÇSGB; Batı Avrupa Ülkelerinde Özel İstihdam Büroları Aracılığıyla Geçici İstihdama İlişkin 
Rapor, 2009, s.9 
140 CIETT, The Agency Work Industry Around The World, Economic Report, 2013, s.18 
141 Eichhorst; a.g.e, s.23 
142 CIETT, 2013, s.19 
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oluştuğunu göstermektedir143. En fazla Birleşik Krallık’ta toplam 136.000 kişi ve en 

az Kıbrıs’ta 200 kişi olmak üzere büro dahili eleman sayıları AB genelinde büyük 

farklılıklar arz etmektedir. AB’de büro başına çalışan sayısı ortalama 14.8’dir. Bu 

anlamda öncü AB ülkeleri Slovakya (56.2), Portekiz (34.3), İrlanda (28.7) ve Birleşik 

Krallık (25.9)’tır. Kıbrıs (2.6), Çek Cumhuriyeti (4.1), Finlandiya (4.5) ve Hollanda 

(4.7) büro başına en az personel çalıştıran AB ülkeleridir144. 

 Rakamlarla Geçici İş İlişkisi 2.1.2

Küresel yıllık satış gelirleri toplamı 259 milyar Euro’ya ulaşan bu dev 

sektörün pazar payına ilişkin veriler incelendiğinde en önemli liderleri %41’lik payı 

ile AB, %23’lük pay ile ABD ve %13’lük pay ile Japonya’dır. AB içinde %11’lik 

pazar payı ile Birleşik Krallık en önde gelmektedir. Yıllık satış gelirlerine göre en 

önemli firmalar ise 20.1 milyar Euro ile Adecco, 16.2 milyar Euro ile Randstad ve 

15.8 milyar Euro ile Manpower şeklinde sıralanmıştır145. 

Bu büroların etkinliği bir ölçüde bu iş kanalını kullanmak amacıyla büroya 

başvuran işsizlerin yüzdeleriyle değerlendirilebilmektedir. ELFS (European Labour 

Force Survey) verilerine göre bu iş kanalı en yaygın olarak Hollanda’da uygulama 

alanı bulmuştur. Hollanda’da iş aramak amacıyla işsizlerin %42’si bu bürolara 

başvurmuş olup, bu ülkeyi %40 oranıyla Belçika ve Malta takip etmiştir. Diğer 

taraftan %2 ile en düşük oran Danimarka’ya aittir. AB ortalaması ise %22,5 oranla iş 

aramada bu ağın tercih edildiğini göstermektedir146. 

Dünya genelinde 12.4 milyon tam zamanlı eşdeğerli büro çalışanı 

bulunmaktadır. Avrupa genelinde bu rakam 4 milyon olup, önde gelen devletler 2.8 

milyon ile ABD, 1.3 milyon ile Hindistan ve 1.05 milyon ile Birleşik Krallık’tır. 

Ayrıca rapora göre toplamda 46 milyon kişi geçici çalışan olarak işgücü piyasasına 

adım atmıştır. ABD bu anlamda 12.9 milyon, Brezilya 12.3 milyon ve Japonya 10.4 

milyon kişiye çalışma fırsatı yaratmıştır147. 

                                                
143 A.e., s.20 
144 Eichhorst; a.g.e., s.23 
145 CIETT; 2013, s.21-24 
146 Eichhorst; a.g.e., s.20 
147 CIETT; 2013, s.25 
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Büro hizmetlerinin “penetrasyon oranı” dünya genelinde %1 olarak 

gerçekleşmiştir. ABD’de %1,8, AB’de %1,6 ve Japonya’da %1,5148 olan bu oran söz 

konusu büroların iş piyasasındaki etkinliğini göstermekte ve bu bürolar tarafından işe 

yerleştirilen işçilerin tam zamanlı karşılığının toplam istihdama oranlanmasıyla 

bulunmaktadır149. Genel oranların dışında, penetrasyon oranı ülkeler arasında farklılık 

göstermektedir. Örneğin Birleşik Krallık’ta (%3,6) zirvede yer alan bu oran, 

Yunanistan’da (%0,1) en düşük seviyededir. Birleşik Krallık’ı bu anlamda Hollanda 

(%2,9), Fransa (%1,7), Belçika (%1,7) ve Almanya (%1,6) takip etmektedir150. Bu 

bağlamda uygulamaya yönelik yasalaşma sürecindeki tercihlerin uygunluğu ve 

ekonomik kalkınma düzeyi geçici büro endüstrisinin ne ölçüde gelişeceğini 

belirlemektedir. Ayrıca sektörün gelişmiş durumda olduğu ülkeler aynı zamanda 

sektörle belirli bir tarihi geçmişe sahip olan ülkelerdir151. Son zamanlarda Almanya ve 

Polonya gibi ülkeler sahip oldukları bu potansiyeli göz önüne sermektedir. Ancak bu 

iki ülkenin başarısının altında yatan nedenler birbirinden farklıdır. Almanya 

ekonomisi gelişmiş sanayiye dayalı ve sahip olduğu katı düzenlemeleri yavaş yavaş 

serbestleştiren bir örnek konumundayken, Polonya gelişen bir ekonomiye sahip, 

batısındaki ülkelerle arasındaki makası kapatmakta olan bir örnektir. 

 Geçici Çalışanların Profili 2.1.3

Büro çalışanlarının cinsiyet dağılımı incelendiğinde ülkeden ülkeye büyük 

farklılıklar bulunduğu görülmektedir. Bu bağlamda ülkelerin ekonomik geçmişi, 

sosyo-ekonomik gelişmişlik düzeyi ve geçici iş ilişkisi uygulamasının sınırlandırıldığı 

sektörler belirleyici olmaktadır152. Hizmet sektörüne dayalı ekonomiler daha çok 

kadın çalışan, sanayiye dayalı ekonomiler ise daha çok erkek çalışan istihdam etme 

eğilimindedir. Örnek olarak Finlandiya (%66), Danimarka (%61), İsveç (%60) ve 

Birleşik Krallık (%58) gibi hizmetler sektörüne dayalı ekonomiler kadın işçi 

çalıştırmaya, Avusturya (%80), İsviçre (%75), Fransa (%71) ve Almanya (%70) gibi 

                                                
148 A.e., s.29 
149 Spermann Alexander; The New Role of Temporary Agency Work in Germany, IZA, No:6180, 
2011, s.20 
150 Spattini, Silvia; Agency Work: A Comparative Analysis, Labour Studies, Volume:1, No:3-4, 
2012, s.169-170 
151 CIETT; 2013, s.31 
152 A.e, s.34 
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sanayi sektörüne dayalı ekonomiler ise erkek işçi çalıştırmaya meyillidir153. AB 

genelinde geçici işçilerin %61’i erkeklerden oluşmaktadır. Geçici çalışanlar içinde 

erkeklerin yoğunlukta olduğu ülkeler sırasıyla Fransa (%68,7), Almanya (%65,8) ve 

Avusturya (%65,2) olmuştur. Kadınların bu bağlamda sayısal olarak ön plana çıktığı 

sadece yedi AB ülkesi bulunmaktadır. Bunlar Yunanistan (%62,5), İrlanda (%57,4), 

Slovenya (%55,2), Polonya (%53,9), Danimarka ve Litvanya (ikisi de %52,9) ve 

Portekiz (%51,8)’dir. Toplam istihdamdaki cinsiyet dağılımı ile karşılaştırmak 

açısından AB’de istihdamın ortalama %54,4’ünü erkeklerin oluşturduğunu belirtmek 

gerekmektedir154. 

Büro işçileri tipik olarak gençlerden oluşmaktadır. Ancak Japonya’da büro 

çalışanlarının %58’inin ve ABD’de %68’inin otuz yaş ve üzeri olduğu dikkat 

çekmektedir. Bu durum ülkelerin kültürel olarak geçici çalışmayı nasıl 

değerlendirdiğiyle alakalıdır. Bazı örneklerde uygulama kalıcı istihdam için alternatif 

olarak görülürken, bazı ülkelerde gençler tarafından yürütülebilecek bir uygulama 

olarak değerlendirilmektedir. Örneğin Güney Afrika’da işçilerin %90’ı otuz yaşının 

altındadır. Avrupa’daki geçici çalışanların yaş profili ise genele kıyaslandığında 

%57’sinin otuz yaşının altında olması nedeniyle daha gençtir 155 . Ayrıca genel 

istihdamda payı %9 olan 15-24 yaş grubu, geçici çalışanlar açısından 

değerlendirildiğinde %21,6 seviyesindedir. Dahası 25-54 yaş aralığının toplam 

istihdamdaki payı %77 iken, geçici istihdamda %71,8’dir. Ülkeden ülkeye değişim 

gösteren geçici çalışan yaş dağılımında dikkat çeken örnekler; en çok genç çalışan 

istihdam eden ülkeler olması itibarıyla Slovenya (%70,4), Finlandiya (%42,2), 

Hollanda (%34,4), Belçika (%32,8), İsveç (%31,1) ve Polonya (%30,9) olmuştur. 

Tersine İspanya (%9,1), İrlanda (%12,8), İtalya ve Slovakya (her ikisi de %15,5) en 

az oranda genç geçici çalışan istihdam eden ülkelerdir156. Bu kapsamda Avrupa’da 

yaş profilinin düşüklüğü, işgücüne ilk kez girecek kişilere ilk profesyonel tecrübenin 

sağlanması ve kalıcı istihdama atlama taşı vazifesi görmesi açısından önemli 

görülmektedir. 

                                                
153 Spattini; a.g.e., s.170 
154 Eichhorst; a.g.e., s. 27-28 
155 CIETT; 2013, s.35 
156 Eichhorst; a.g.e., s.28 
 



49 
 

Büro çalışanlarının eğitim durumunun değerlendirilmesi de işçi profilinin 

incelenmesi açısından önemli bir kriterdir. Genellikle düşük ve orta düzey eğitime 

sahip büro işçilerinin dünya genelinde ortalama %27’si yüksek eğitim seviyesindedir. 

İsveç ve Avusturya’da bu oran %50’nin üzerinde seyretmektedir. Ayrıca yine dünya 

genelinde bu işçilerin %50’si ikincil öğretimi* bitirmiş, %23’ü bitirmemiştir. Geçici 

iş ilişkisi uygulaması eğitim seviyesi düşük kişilerin işgücü piyasasına katılımı ve 

tecrübe kazanması açısından önemli bir uygulama olarak dikkat çekmektedir157. 

Avrupa’da geniş bir yelpazede istihdam edilmekle birlikte büro işçilerinin 

çoğunluğu hizmetler sektöründe (ortalama %37) veya sanayi sektöründe (ortalama 

%31) yoğunlaşmaktadır. İşçilerin sektörlere göre dağılımı yıllar itibarıyla 

incelendiğinde sanayi sektöründen hizmetler sektörüne doğru kayan bir trend göze 

çarpmaktadır158. Bu anlamda en önemli örnek geçici iş ilişkisini tamamen hizmetler 

sektöründe kullanmakta olan İsveç’tir. Bu ülkeyi İrlanda (%80,4), Danimarka 

(%73,7), Slovenya (%72,7), Letonya (%71,8) ve Lüksemburg (%69,7) takip etmekte 

olup, Avrupa genelinde geçici iş ilişkisinin hizmetler sektöründe kullanılma oranı 

%56,1 olarak gerçekleşmiştir 159 . Yine de geleneksel sanayi ülkelerinde sanayi 

sektöründe geçici işçi istihdamı yüksek seviyelerdedir. Örneğin Polonya %70 ve Çek 

Cumhuriyeti %65 oranıyla geçici çalışanlarını sanayi sektöründe kullanmaktadır160.  

Büro çalışanlarının çalışma saatlerinin ortalaması, tam zamanlı istihdam edilen 

işçilerin çalışma saatlerinin yaklaşık yarısına tekabül etmektedir. Bu durumun en 

önemli istisnası olan ülkeler Kolombiya, Peru, Meksika, Almanya ve İsveç’tir. Bu 

ülkelerde geçici işçilerin ortalama çalışma saatleri kalıcı istihdam edilen kişilerin 

çalışma saatlerinden daha fazladır161. 

Ayrıca geçici iş sözleşmelerinin büyük bir çoğunluğunun bir aydan daha uzun 

süreli ve genel olarak üç ay süreli çalışma üzerine bağıtlandığı görülmektedir. Bu 

genel durumun istisnasını da Fransa ve İspanya oluşturmaktadır. Fransa’da 

sözleşmelerin %83’ü ve İspanya’da %63’ü bir aydan kısa süreli olarak 
                                                

* Ülkeden ülkeye değişmekle beraber genelde ülkemizdeki ilköğretim ile kıyaslayabileceğimiz 
eğitimin sonraki aşamasını kapsayan ve 15-19 yaş grubunun katıldığı eğitimdir. 
157 CIETT; 2013, s.41 
158 A.e., s.42 
159 Eichhorst; a.g.e., s.28-29 
160 CIETT; 2013, s.42 
161 A.e., s.43 
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belirlenmektedir162. Almanya’da ise bu durumun tersine sözleşmelerin sadece %7’si 

bir aydan kısa süreli iken, %64’ü üç aydan uzun sürelidir163.  

Geçici olarak yapılan işin niteliği değerlendirilecek olursa; bu işler genellikle 

düşük veya orta nitelik gerektiren işlerdir. Bu kapsamda AB’de geçici çalışan 

işgücünün %28,2’si az nitelikli ya da niteliksizdir ki bu oran genel istihdam açısından 

%21,1 seviyesindedir. İspanya (%38), İtalya (%38,9), Malta (%47,1) ve Portekiz 

(%56) gibi Güney Avrupa ülkelerinin daha çok niteliksiz geçici çalışanlara yöneldiği 

görülmektedir. Aslında niteliksiz çalışanların baskın oluşu, ülkelerin genel 

istihdamının yeterlilik yapısıyla yakından ilişkilidir. Örneğin, İspanya yüksek oranda 

niteliksiz ve çok nitelikli olan iki kutuplu yeterlilik yapısıyla karakterize olmuştur. 

Nitekim AB ortalaması %19,5 iken, İspanya’da geçici çalışanların %34’ü çok nitelikli 

kişilerden oluşmaktadır. Bu alanda İrlanda (%53,7), Birleşik Krallık (%43,9) ve İsveç 

(%28,4) yüksek oranlarıyla dikkat çekmekte iken, olumsuz anlamda Avusturya 

(%8,1) bir başka uç örnektir164.  

Geçici çalışma aynı zamanda, istihdama ilişkin göstergelerin izleyeceği seyir 

konusunda öncü bir rol oynamaktadır. Şöyle ki; geçici çalışan sayısında yaşanan 

dalgalanmalar, işgücü piyasalarındaki yaşanacak gelişmelerin habercisi olan önder bir 

ekonomik gösterge olarak kabul edilmektedir. Geçici işler ekonomik düşüşün 

yaşanmaya başladığı dönemlerde ilk olarak azalan ve tersine, ekonomik gelişmelerin 

olumlu seyretmeye başladığı süreçte ilk olarak yaratılan iş olma konumundadır. 

Örneğin Avrupa’da 2012 yılında 2011 yılına göre işsizlik seviyesi %8,9 artarken aynı 

zamanda geçici çalışmada çalışılan saat bazında %9,2 negatif büyüme 

gerçekleşmiştir. Daha az geçici işçi çalıştırılması aynı zamanda dönem dönem işsizlik 

seviyesinin yükseleceği anlamına gelmektedir.165 

2.2 AVRUPA’DA GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ UYGULAMASININ YASAL 

ZEMİNE TAŞINMASI 

AB’nin geçmişte karşılaştığı en büyük sorun, ulusal pazarların maliyetleri 

artırıcı bir şekilde bölünmüş olmasıdır. AB’de bir iç pazarın yaratılması yeni bir hedef 
                                                

162 A.e., s.44 
163 Spattini; a.g.e., s.170 
164 Eichhorst; a.g.e., s.28 
165 CIETT; 2013, s.13 
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olmayıp, Avrupa Topluluğu’nu kuran Roma Anlaşması’nın ikinci maddesi ile 

belirlenen en önemli amaçlardan biridir. Üye ülke pazarlarının tek bir topluluk pazarı 

olarak bütünleştirilmesi olarak tanımlanabilecek “iç pazar” hedefinin 

gerçekleştirilmesi, üyeler arasında mal, hizmet, işgücü ve sermaye dolaşımı önündeki 

fiziki, teknik ve mali engellerin kaldırılmasına ve ulusal yasaların bu pazarın 

işleyişinin gerektirdiği ölçüde yakınlaştırılmasına bağlı bulunmaktadır.166 

İç Pazar’ın etkinliğinin artmasıyla, Birlik içindeki işgücü piyasasında geniş 

esneklik fırsatları doğmuş ve Avrupa genelinde uluslararası düzeyde faaliyet 

göstererek hizmet sağlayacak şirketlerin kurulmasının önü açılmıştır. Ancak kurulan 

geçici istihdam bürolarının, geçici iş ilişkisi uygulamasının mevzuat kapsamına 

alınarak düzenlendiği üye ülkelerden herhangi bir düzenlemenin olmadığı veya sınırlı 

düzenlemelere sahip ülkelere faaliyetlerinin taşması sonucunda bu bir sorun 

yaratmıştır*. Geçici işçilerin farklı tutum ve düzenlemelere sahip ülkelerde hizmet 

sunmak üzere gönderilmesi hem işçiler hem de işverenler açısından adil olmayan ve 

eksik rekabete yol açan sonuçlar doğurduğundan bu farklılıkları gidermek ve eşit 

muamele ilkesinin uygulanmasını temin etmek amacıyla, AB müktesebatında geçici iş 

ilişkisi uygulamasına ilişkin tüm üye ülkeleri kapsayacak bir çerçeve düzenlemenin 

oluşturulması gereği hasıl olmuştur167. Ayrıca konunun yasa ile düzenlenmesi geçici 

iş ilişkisini mesleki faaliyet olarak yürüten kuruluşların faaliyetlerinin basit bir 

aracılık olarak nitelendirilmesinin engellenmesi ve bu faaliyetlerin, devletlerin kendi 

tekelinde bulundurduğu iş ve işçi bulma faaliyetiyle uyum sağlaması açısından önem 

teşkil etmiştir168. 

Avrupa Adalet Divanı’nın işgücünün serbest dolaşımı ile ilgili kararları analiz 

edildiğinde geçici işçilerin diğer üye ülkelere çalışmak için gönderilmesine ilişkin 

                                                
166 Karluk, Rıdvan; Avrupa Birliği, Beta Basım, 10. Baskı, İstanbul, 2011, s.43 
* O tarihlerde daha az maliyetli sosyal güvenliğe sahip bir üye ülkeden daha pahalı bir sosyal 
güvenliğe sahip bir üye ülkeye geçici işçi sağlanması kötü niyetli ve ”sosyal damping” olarak 
nitelendirilmiş olup, yine de çalışanların bir üye ülkeden diğerine geçişi malların, hizmetlerin ve 
işgücünün özgür dolaşımı kapsamına değerlendirilğinden, yasaklama ya da sınırlama söz konusu 
olamamıştır. 
167 Petrylaite, Daiva; Kuoras, Simonas; Legal Regulation of Temporary Agency Employment in 
The European Union: From The Beginning To Modern Interpretation, Vilnius University, 
Vilnius, 2012, s.235-236  
168 Demircioğlu, Murat; Engin, Murat; Dünyada ve Türkiye’de Esnek Çalışma, ITO, İstanbul, 2002, 
s.35 
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göstergelerin 1970’li yıllara dayandığı görülmektedir169. AB Hukuku’nda geçici 

istihdam bürosu, devralan işveren ve işçi arasındaki üçlü ilişkiye ait ilk referans 

olarak kabul edilen ve Manpower davası olarak adlandırılan bu durumda AB Adalet 

Divanı, işverenin geçici istihdam bürosu olduğuna hükmetmiştir170. Benzer şekilde 

Avrupa Adalet Divanı’nın özellikle Nisan 1991 ve Aralık 1997 tarihli kararları ile 

içtihat oluşturarak her bir üye ülkenin emek piyasasını düzenlemesinde büyük ölçüde 

etkili olduğu görülmüştür.  

Ekonomik ve sosyal olarak büyük önem taşıyan geçici iş ilişkisi uygulamasına 

ilişkin düzenlemelerin ilk örnekleri 1981’de istihdam ve çalışma saatlerinin uyumu 

ile, 1982 ve 1983 yıllarında ise atipik çalışma ve geçici çalışmaya ilişkin Taslak 

Direktifler’de ortaya çıkmıştır. 1982 yılında öngörülen geçici çalışmanın 

düzenlenmesine yönelik komisyon önerisi özünde, atipik istihdam çeşitlerinin 

artmasıyla beraber çok çeşitli iş sözleşmelerinin ortaya çıktığını ve bu durumun 

rekabete ilişkin dengeleri sarsarak işgücü piyasaları üzerinde olumsuz bir etkisi 

olduğunu savunmaktadır171.  

Geçici istihdam bürolarının en esnek geçici iş ilişkisi düzenlemelerine sahip 

üye ülkelere odaklanmasını engellemek amacıyla Avrupa Konseyi önceleri bürolar 

için sıkı bir lisans sistemi önermiştir. Bu sisteme göre geçici çalışanlar detaylı bir iş 

sözleşmesi imzalamak durumundaydı ve çalışma koşulları emsal işçiyle eşit 

belirlenmeliydi. 1983 Taslak Direktifi ise part-time çalışmanın düzenlenmesi, 

istihdamda ayrımcılığın önlenmesi ve eşit fırsatların sağlanması konularına 

odaklanmışsa da, ne 1982 ne de 1983 Taslak Direktifleri, asgari çalışma şartları ve 

düzenlemelerin çok üzerinde ayrıntılı ve katı düzenlemeler öngörmeleri nedeniyle 

yasalaşma aşamalarında başarılı olamamışlardır. Önce Birleşik Krallık sonra İtalya ve 

İrlanda bu teklifleri 80’li yılların ortalarında reddederek, büyümenin temini olarak 

gördükleri küçük ve orta ölçekli firmalar açısından işgücü piyasasının liberalizasyonu 

fikrini savunmuşlardır172. Ayrıca işveren temsilcilerinin muhalefeti ve 90’lı yıllara 

kadar hakim olan daha fazla düzenlemenin daha fazla işsizlik doğuracağı düşünceleri 

                                                
169 Petrylaite; a.g.e., 238 
170 Schömann, Isabelle; Guedes, Coralie; Temporary Agency Work in The European Union, ETUI, 
Report 125, s.11 
171 Petrylaite; a.g.e., s.236 
172 A.e., s.236-237 
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uygulamanın yasal statüye kavuşmasını engelleyen diğer önemli nedenlerdir 173 . 

Yapılan analizler bu dönemlerde, Konsey’in atipik istihdam sistemlerine ilişkin sıkı 

düzenleme ve sınırlamaları öngören çalışmalarının çok az destek gördüğünü işaret 

etmektedir174. 

 Ancak 8-9 Aralık 1989 tarihinde yapılan Avrupa Konseyi Strasburg 

Zirvesi’nde Birleşik Krallık hariç, 11 ülkenin devlet ve hükümet başkanları tarafından 

kabul edilen “İşçilerin Temel Sosyal Haklarına İlişkin Topluluk Şartı” ile (Avrupa 

Topluluğu Sosyal Şartı) atipik çalışma türlerinin düzenlenmesi ihtiyacı tekrar 

gündeme getirilmiştir175. 1989 yılında Avrupa Konseyi’nin diğer sosyal konulardaki 

sözleşmelerinden ve özellikle ILO’nun çeşitli sözleşmelerinden esinlenerek 

hazırlanan “İşçilerin Temel Sosyal Haklarına İlişkin Topluluk Şartı”nın kabul 

edilmesi, her ne kadar yasal olarak bağlayıcı olmasa da, geçici iş ilişkisi 

uygulamasının AB’de yasalaşma sürecini hızlandırmıştır176. Buna göre: 

“İç pazarın tamamlanması, Avrupa Topluluğu’ndaki işçilerin yaşam ve 

çalışma şartlarının geliştirilmesini sağlamalıdır. Özellikle çalışma süresi ve 

organizasyonu ile belirsiz süreli istihdam tipi dışında yer alan belirli süreli istihdam, 

kısmi süreli çalışma, geçici çalışma ve mevsimsel çalışmaya yönelik şartların 

belirlenerek iyileştirilmesi gereklidir177.”  

29 Kasım 1989 tarihinde Avrupa Komisyonu’nun İşçilerin Temel Sosyal 

Haklarına İlişkin Topluluk Şartı hükümlerinin hayata geçirilmesi ile ilgili hazırladığı 

eylem planının “İstihdam ve Ücret” konulu başlığında atipik çalışma türleri ile ilgili 

bir yönerge hazırlanması; “Yaşam ve Çalışma Şartlarının İyileştirilmesi” konulu 

bölümde ise, toplam üç yönerge hazırlanması öngörülmüştür. Ekonomik ve Sosyal 

İşler Komitesi ile Avrupa Parlementosu da Komisyon’un Eylem Planı hakkında 

olumlu tepkiler vermiştir. Hatta Avrupa Parlementosu, Resmi Gazetesi’nde atipik iş 

sözleşmelerinin düzenlenmesine öncelik verilmesi hususunun altını özellikle 

çizmiştir. Diğer taraftan üye ülkeler de, ülkeler arasındaki yasal düzenleme 
                                                

173 Malyar, Treni; Directive 2008/104/EC on Temporary Agency Work: The Implementation of 
This Directive in The Netherlands and Germany, Tilburg University, Tilburg, 2010, s.20 
174 Petrylaite; a.g.e., s.237 
175 Uşen; a.g.e., s.171 
176 Schömann; a.g.e., s.11 
177 The Treaty On European Union, Article 3, http://www.eurotreaties.com/lisbontext.pdf, 
(11.11.2013). 
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farklılıklarından ötürü meydana gelen sosyal dampingin önlenebilmesi için bir an 

önce atipik iş sözleşmelerinin AB genelinde bir düzenlemeye kavuşturulmasını 

desteklemişlerdir. Ancak Eylem Planı’nın ve Sosyal Şart’ın Birleşik Krallık 

tarafından imzalanmaması nedeniyle bu düzenlemeler uzun bir süre bağlayıcılığı 

olmayan bir tavsiye niteliğinde kalmıştır178. 

 91/383/EC Sayılı Konsey Direktifi 2.2.1

1990 yılında atipik çalışma çatısı altında AB Komisyonu’nun hareket planında 

açıklandığı gibi toplam üç yönerge taslağından oluşan bir çalışma gündeme gelmiştir. 

“Çalışma Şartları Açısından Belirli Süreli İş İlişkileriyle İlgili Komisyon Yönergesi 

İçin Öneri” başlıklı ilk tasarının 11 inci maddesinde kısmi süreli iş ilişkisi, geçici 

çalışma adı altında düzenlenen geçici iş ilişkisi ve belirli süreli iş sözleşmesine dayalı 

olarak yapılan mevsimlik çalışma düzenlenmiştir. Komisyon bu yönergenin amacını, 

atipik iş ilişkisiyle çalışanların hayat ve çalışma koşullarını iyileştirmek, çalışılan 

yerde daha sıkı sağlık ve güvenlik önlemleri almak ve emek piyasasındaki şeffaflığı 

ve gelişimi sağlamak olarak açıklamıştır179. “Rekabet İhlalleri Açısından Belirli Süreli 

İş İlişkileriyle İlgili Komisyon Yönergesi İçin Öneri” başlığını taşıyan ve 7 maddeden 

oluşan ikinci tasarı da, ilk taslaktaki gibi, geçici çalışma kısmi süreli çalışma ile 

mevsimlik çalışmayı da kapsayacak şekilde düzenlenmiştir. Bu yönergenin amacı, 

atipik çalışma ile ilgili mevzuatlarındaki farklılıklardan ötürü ortaya çıkan sosyal 

dampingin önlenmesi için ülke mevzuatlarının birbirine yaklaştırılması idi. “Geçici 

İşçilerin Sağlıklarının Korunması ve Güvenliklerinin İyileştirilmesi Önlemlerinin 

Tamamlanmasına İlişkin Komisyon Yönergelerine İlişkin Öneri” başlığını taşıyan ve 

8 maddeden oluşan üçüncü yönerge tasarısının amacı ise, atipik iş ilişkisine dayalı 

olarak çalışanların sağlık ve güvenlikleri ile ilgili asgari standartların oluşturulması ve 

bu işçilerin diğer çalışanlarla aynı seviyedeki korumadan yararlanmalarını 

sağlamaktı180. 

Bu tarihlerde kısmen de olsa geçici iş ilişkisi uygulamasını düzenleyen en 

başarılı hamle Avrupa Komisyonu’na sunulan bu üç taslaktan sonuncusu olan 

91/383/EC sayılı Konsey Direktifi’dir. Direktif’in önsözü genel olarak belirli süreli 

                                                
178 Uşen; a.g.e., s.172 
179 Malyar; a.g.e., s.20 
180 Uşen; a.g.e., s.172 
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istihdam ilişkisi ya da geçici istihdam kapsamında çalışan işçilerin diğer işçilere 

nazaran belirli sektörlerde iş kazası riskiyle ve meslek hastalıkları ile daha çok karşı 

karşıya olduklarını181, bu nedenle özellikle de bilgi sağlanması, eğitim ve işçilerin 

tıbbi gözetimi ile ilgili ek kurallara ihtiyaç duyulduğunu vurgulamaktadır182.  

Bu çerçevede, geçici istihdam büroları tarafından görevlendirme yapılmadan 

önce, kullanıcı işletme iş sağlığı ve güvenliği açısından risk taşıyan hususlarla, işin 

gerekleri ve mesleki nitelikleri ile ilgili büroları bilgilendirmek zorundadır ve geçici 

istihdam büroları bu bilgileri çalışanına iletmekle yükümlüdür. Aynı zamanda, üye 

ülkeler, çalışanların işin özellikleri ile ilgili iş sağlığı ve güvenliği açısından önemli 

olan konularda gerekli eğitimi almalarını sağlayacak düzenlemeleri yapmak 

durumundadır183.  

Sšz konusu Direktif Ÿye Ÿlkelere, ulusal mevzuatlarõ uyarõnca i!•ilerin sa"lõk 

ve gŸvenli!i a•õsõndan tehlike arz eden ve šzel bir tõbbi gšzetim gerektiren i"lerde 

belirli süreli sözleşme veya geçici iş ilişkisi kurulmasını yasaklama hakkõ da 

tanõmõ!tõr. Bu tŸrden bir yasak getirmeyen Ÿlkelerde ilgili i!•ilerin šzel bir tõbbi 

gšzetimden faydalandõrılmaları gereği belirtilmiş, di!er taraftan i"•i sa!lõ!õ, i" 

gŸvenli!i ve hijyen konularõndaki sorumlulu!un kullanıcı işletmeye ait olması 

gerekliliği dŸzenlenmi!tir184.  

Özetle Direktif, geçici işçiler için sağlanacak özel sağlık ve güvenlik 

önlemlerinin üzerinde durmakta, ancak geçici çalışma için gereken temel 

düzenlemeleri belirleme ve kullanıcı işletmeler ile geçici çalışanlar arasındaki 

ilişkileri düzenleme noktasından çok uzakta durmaktadır. 

Ancak bu tarihlerde geçici iş ilişkisi uygulamasının bazı üye devletlerde 

yasaklı olduğu ve bu alanda düzenleme yapılmasına pek sıcak bakılmadığı hususu 

gözden kaçırılmamalıdır185. 

                                                
181 Directive 91/383/EC, Supplementing The Measures to Encourage Improvements in The Safety and 
Health at Work of Workers With a Fixed - Duration Employment Relationship or a Temporary 
Employment Relationship, 25 June 1991 
182 Petrylaite; a.g.e., s.237 
183 ÇSGB; Geçici İstihdam Büroları ve Geçici Çalışma, 2010, s.31 
184 Uşen; a.g.e., s.174 
185 Malyar; a.g.e., s.20 
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 96/71/EC Sayılı Konsey Direktifi 2.2.2

90’lı yıllarda geçici iş ilişkisi uygulaması ulusal işgücü piyasalarında güçlü bir 

konum edinmiş ve üye ülkeler arasında belirgin bir şekilde yayılmaya başlamıştır. 

Sonuç olarak geçici iş ilişkisi uygulaması ulusal düzeyde bir sorun olmaktan çok 

Toplulukla alakalı bir sorun haline gelmiştir. Bu nedenle işgücü dolaşımının önündeki 

engellerin kaldırılarak bazı hususlarda ortak kararların alınmasını sağlamak amacıyla 

üye ülkelerin ulusal mevzuatlarının koordine edilmesi gerekli bir hal almıştır ve 

96/71/EC sayılı Konsey Direktifi benimsenmiştir186.  

Direktif üye ülkeler arasında gerçekleşen geçici iş ilişkisi uygulamasına ilişkin 

birtakım düzenlemeler getirilmesini hedeflemektedir. Şöyle ki; üye ülkelerin 

istihdama ilişkin mevzuatları ne durumda olursa olsun, işin görüleceği ülkede yasa, 

yönetmelik, idari hüküm veya toplu iş sözleşmeleri ve hakem kararları tarafından “en 

az koruma hükümlerinin” belirlenmiş olması uluslararası hizmet veren teşebbüsler 

tarafından garanti edilecektir187. Bu bağlamda en az koruma hükümleri; maksimum 

çalışma ve minimum dinlenme sürelerine, fazla mesai ücretleri de dahil olmak üzere 

asgari ücretlere, yıllık minimum ücretli izinlere, bu kapsamda çalışan işçilerin hangi 

durumlarda işten çıkarılabileceğine, geçici istihdam bürolarının işçi sağlamasına 

ilişkin hususlara, işyerinde sağlık, güvenlik ve temizlik esaslarının uygulanmasına, 

doğum yapmış ya da hamile çalışanların istihdam şartları ile ilgili koruyucu önlemler 

alınmasına, kadın-erkek eşitliğine yönelik ve diğer ayrımcılık unsurlarına karşı 

hükümleri kapsamaktadır188. 

Ayrıca Direktif’e gšre Òsõnõr štesi ge•ici i! ili!kisiÓ !u Ÿ• halde 

gerçekleşecektir: 

! Geçici istihdam bürosu ile kullanıcı işletme arasında bir 

sšzle!me yapõlmasõ, 

! Şirket grupları arasında veya holding i•inde ger•ekle!mesi, 

! Ge•ici istihdam bŸrosu aracõlõ!õyla ba"ka bir Ÿye devlette 

faaliyet gšsteren kullanõcõ i!letmeye ge•ici •alõ!an gšnderilmesi.  
                                                

186 Petrylaite; a.g.e, s.238 
187 Directive 96/71/EC of the European Parliament and of the Council, The Posting of Workers in 
the Framework of The Provision of Services, 16 December 1996 
188 A.e., s.238-239 



57 
 

GšrŸldŸ!Ÿ Ÿzere, bu Direktif hem mesleki faaliyet olarak hem de mesleki 

faaliyet olmayan geçici iş ilişkilerini kapsamakta olup; kullanõcõ i!letmenin, ge•ici 

istihdam bŸrosundan farklõ bir Ÿye devlette faaliyet gšstermesi yeterli olmaktadõr. 

Direktif’in temel ilkesi, •alõ!ma ko!ullarõna ili!kin dŸzenlemelerin sadece o Ÿlkede 

•alõ!an i!•iler i•in de!il, o Ÿlkeye ge•ici olarak gšnderilen i"•iler i•in de uygulanmasõ 

esasına dayanmaktadır189. 

Özetlecek olursa bu Direktif iki temel amaca hizmet etmek üzere kabul 

edilmiştir: İşgücünün serbest dolaşımını sağlamak ve diğer üye ülkelere gönderilen 

geçici çalışanların sahip olacağı asgari ücret, çalışma, sağlık ve eşitlik koşullarını 

belirlemek.  

 28 Kasım 2002 Tarihli Geçici İş İlişkisi Direktif Önerisi 2.2.3

Avrupa Komisyonu, Avrupa Sosyal Politikası’nda Konsey’in önceliklerinden 

birinin atipik çalışma biçimlerinin düzene sokulması olduğunu belirtmiş ve 27 Eylül 

1995 tarihinde sosyal ortakları bir araya getirerek oluşturulacak danışma kurulunda 

atipik çalışan kişilere ilişkin eşit muamaleyi müzakere etmeyi amaçlamıştır. Sosyal 

taraflara sunulan üç sorunlu alandan geçici iş ilişkisi uygulamasına ilişkin olanı 

dışında diğer ikisi için birtakım kararlar alınmıştır190.  

1997 yılına gelindiğinde ILO’nun 181 sayılı Sözleşme’yi kabul etmesi geçici 

iş ilişkisi uygulaması açısından yeni bir dönem başlatmıştır. Ancak üçlü ilişkinin 

karmaşık hukuki ilişkileri beraberinde getirmesi Avrupa Komisyonu’nun danışmış 

olduğu sosyal taraflar olan ETUC (sendikalar adına), CEEP (kamu sektörü işverenleri 

adına) ve Business Europe (özel sektör işverenleri adına) tarafından yürütülen 

müzakerelerin zorlukla ilerlemesi sonucunu doğurmuşur. Business Europe bu alanda 

kısmı süreli çalışma, belirli süreli çalışma ve geçici iş ilişkisi uygulaması alanında 

yapılacak düzenlemelerin gerekliliğini sorgularken, ETUC bu durumun tam tersi 

yaklaşım sergilemiştir. Mayıs 2001’de özellikle eşit muamele ilkesi üzerinde 

uzlaşılamaması nedeniyle görüşmeler çıkmaza girmiştir. Taraflar eşit muamele 

uygulanırken geçici çalışanın, kullanıcı işletmedeki çalışanla mı yoksa bürodaki 

çalışanlarla mı eşit muamele göreceği hususunda anlaşmazlığa düşmüştür. Üye 
                                                

189 Uşen; a.g.e., s.175 
190 Schömann; a.g.e.; s.12 
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ülkelerin uygulamaya ilişkin farklı düzenlemelere sahip olmaları da bu noktada diğer 

bir önemli engeli teşkil etmiştir. Sayılan nedenlerle tıkanan görüşmeler sonucunda 

yine de tarafların bir ilerleme kaydetme isteği neticesinde ortak bir deklerasyon 

yayımlanmış ve bunun Komisyon için ilerleyen tarihlerde bir rehber görevi görmesi 

amaçlanmıştır191.   

Bu dönemde girişimler başarısız olmuş olsa da üç nedenden ötürü bir 

düzenleme yapılması gerekli görülmekteydi. İlk olarak geçici iş ilişkisi Avrupa’da 

büyüyen bir sektör olması itibarıyla yasal bir düzene bağlanmalıydı. İkincisi geçici iş 

ilişkisi halihazırda kısmen de olsa iki Direktif kapsamında düzenlenmiş 

bulunmaktaydı (91/383/EC atipik çalışanlar için iş sağlığı ve güvenliği ve 96/71/EC 

hizmetlerin serbest dolaşımı dahilinde işçilerin diğer üye ülkelere gönderilmesi). 

Üçüncü ve son olarak 2004 yılında Birliğe yeni üyelerin katılımı da bu alanda bir 

düzenleme yapılması gerekliliğini pekiştirmiştir. Çünkü katılım anlaşmalarıyla yeni 

üye devletlerden gelen işçilerin hareket özgürlüğü sınırlanmakta, ancak bu 

sınırlamalar hizmetlerin özgür dolaşımı ilkesiyle bağdaşmamaktaydı192.  

Siyasi dengeyi sağlamak amacıyla sosyal ortaklarla kurulan ve neredeyse bir 

yıl süren sosyal diyalog ortamı neticesinde Avrupa Komisyonu 20 Mart 2002’de 

geçici çalışanların istihdam koşullarını ele alan bir Taslak Direktif hazırlamıştır. 

Direktif’in amacı, geçici çalışan işçilerin korunmasını sağlamak ve geçici çalışmanın 

kalitesini arttırmanın yanı sıra istihdam yaratılmasını ve işgücü piyasasının sağlıklı 

işleyişini temin etmek üzere bu istihdam biçiminin geliştirilmesi ve kullanımı için 

uygun bir çerçeve oluşturmaktır193.  

28 Kasım 2002 tarihli bu Direktif Önerisi’ni, konu ile ilgili di!er šnerilerden 

ayõran en šnemli šzellik mesleki faaliyet olarak ge•ici i! ili!kisinin tanõmõnõ yaparak 

bu ili!kinin taraflarõnõ a•õk•a dŸzenlemiş olmasõdõr. Hatta bu šneride ge•ici i!•inin 

asõl i!vereninin ge•ici istihdam bŸrosu oldu"u belirtilmektedir. Önerinin di!er bir 

šzelli!i, mesleki faaliyet olarak ge•ici i" ili"kisi mevzuatõnõn mutlaka sosyal taraflara 

danõ!õlarak ortak bir karar neticesinde hazõrlanmasõ gere"i Ÿzerinde durulmu! 

olmasõdõr. Bir di!er dikkat •ekici husus ise, sšz konusu šnerinin, geçici i! ili!kisine 

                                                
191 Malyar; a.g.e., s.21 
192 Schömann; a.g.e., s.12 
193 Petrylaite; a.g.e., s.239 
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dayalõ •alõ!manõn mesleki faaliyet olarak yŸrŸtŸlmesinin i!•ilerin suiistimal 

edilmesine yol a•mamasõ amacõyla, olduk•a detaylõ hazõrlanmõ! olmasõdõr194.  

…zetle uygulamanõn etki alanõ, sõnõrlamalar ve yasaklar, i!•ilerin 

bilgilendirilmesi ve kalıcı istihdam olanaklarına kavuşturulmalarõ, i!•ilerin temsili ve 

uygulanacak yaptırımlar 195  gibi hususlarõn dŸzenlendi!i Taslak Direktif 

oluşturulurken, sosyal tarafların önceden hazırlamış oldukları ortak deklerasyon 

rehber olarak ele alınmış ve bununla birlikte tartışma konusu olan noktaların 

çözülmesi umuduyla ek düzenlemeler getirilmiştir. Bu kapsamda getirilen en önemli 

düzenleme, geçici çalışanların kullanıcı işletmedeki çalışanla eşit muamele 

göreceğine yönelik olanıdır. Taslak Direktif’e tepkiler doğal olarak farklı olmuştur. 

ETUC, TUC, DGB gibi işçi sendikaları teklifi memnuniyetle karşılarken, işveren 

temsilcileri eşit muamele ilkesinin içeriğini kabul etmeyerek, üye devletlerin bu ilkeyi 

kendi içlerinde düzenleyebilmeleri gerektiğini belirtmiştir196.  

Sonuç olarak eşit muamele ilkesinin ortaya çıkaracağı maliyet karşısında 

gerekli esnekliğin sağlanamayacağı iddiaları ve ayrıca Birleşik Krallık, Almanya ve 

İrlanda’nın düzenlemeye ilişkin bazı hususlarda yaşadıkları memnuniyetsizlikler 

taslağın yönerge haline gelmesine engel olmuştur.  

Anlaşmazlıkların çok belirgin olması ve müzakerelerin sonuç vadetmemesi 

nedeniyle konunun tartışılması gündemden çıkarılmıştır197. Bu süreçte uzlaşmaya 

varılabilmesi üzerine 2007 yılına kadar herhangi bir gelişme bulunmamaktayken, 

Birleşik Krallık içinde sosyal tarafların eşit muamele ilkesi üzerine anlaşması ve 

Birleşik Krallık Hükümeti tarafından geçici iş ilişkisi çalışmalarına yönelik yapılan 

ortak bir açıklama; ana muhaliflerin duruşlarında Avrupa düzeyinde de değişikliğe 

yol açmıştır.198 Bir başka önemli etken Eurociett ve UNI-Europa’nın 28 Mayıs 

2008’de ortak deklerasyon yayımlamasõ olmu!tur. Ortak deklarasyonda ge•ici i! 

ili!kisine dayalõ olarak •alõ!anlara sa"lanacak gŸvencenin ge•ici •alõ!anõn •alõ!maya 

başladığı ilk andan itibaren tanınması ve en šnemlisi kullanõcõ i!letmenin sŸrekli 

                                                
194 Uşen; a.g.e., s.175 
195 A.e., s.175 
196 Malyar; a.g.e., s.21-22 
197 A.e., s.21-22 
198 Warneck, Wiebke; Temporary Agency Work – Guide For Transposition At National Level, 
ETUI, Brussels, 2011, Report 117, s.5 
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i!•isinin Òemsal i!•iÓ sayõlmasõ talep edilmiştir199. Bu noktadan itibaren, gelişme hızlı 

olmuştur. İstihdam Bakanları Haziran 2008’de taslak metin üzerinde anlaşmaya 

varmış, Avrupa Parlamentosu aynı yıl konuyu oylamış ve 5 Aralık 2008 tarihinde 

2008/104/EC sayılı Direktif yayımlanmıştır200. 

 2008/104/EC Sayılı Geçici Çalışma Direktifi 2.2.4

Uzun yıllar süren çalışmalar sonucunda 2008 yılında tamamlanarak, bürolar 

aracılığıyla geçici iş ilişkisine yönelik esnek bir çerçeve çizen 2008/104/EC sayılı 

Direktif nihayet 19 Kasım 2008 tarihinde yayımlanmıştır. Direktif, uygulamanın AB 

müktesebatında ilk kez düzenlenmesi açısından önemlidir. 

Direktif, uygulamanın kapsamının belirlenmesiyle açılmaktadır. Kapsama 

ilişkin 1 inci maddenin ilk fıkrasında açıkça belirtildiği üzere geçici istihdam bürosu 

bir istihdam sözleşmesi ya da istihdam ilişkisinin varlığı dahilinde işveren 

konumundadır ve yararlanan kullanıcı işletmenin büro çalışanı üzerinde gözlemleme 

ya da yönlendirme sorumluluğu bulunmaktadır 201 . Bu kapsamda istihdam 

sözleşmesinin geçerli olup olmaması önemsizdir; çünkü “istihdam ilişkisi” Direktif’te 

kapsanmıştır. Daha da ötesinde; büro çalışanının görevlendirilmesi geçici sürelidir ki; 

bu durum daha en başından belirsiz süreli görevleri engellemektedir. Bu nokta, geçici 

iş ilişkisi uygulamasının, işe yerleştirme hizmetinden ayrılmasını sağlayan önemli bir 

unsurdur 202 . Dolayısıyla, ülkemizde yasal olarak faaliyet göstermekte olan, iş 

arayanlar ile daha sonra direkt olarak onları çalıştırmaya başlayan işverenleri 

eşleştiren aracı bürolar bu Direktif’in kapsamına girmemektedir. 

İkinci fıkra Direktif’in özel sektörde ya da kamu sektöründe faaliyet 

gösterdiğine bakılmaksızın tüm bürolar ve kullanıcı işletmeler için geçerli olduğunu 

açıkça ifade etmektedir203. Böylece geçici istihdam bürosu olarak çalışan her büro ve 

bu geçici istihdam bürolarını kullanan her kullanıcı işletme Direktif ile kapsam altına 

                                                
199 Süral, Nurhan; Dönemsel Çalışma: Daha Kaç Yıl Tartışacağız?, Mess Mercek Dergisi, S:58, 
2010, s.27 
200 Warneck; a.g.e., s.5 
201 Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council, Temporary Agency 
Work, 19 November 2008 
202 Warneck; a.g.e., s.13 
203 Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council, Temporary Agency 
Work, 19 November 2008 
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alınmıştır. Bu taahhütün ekonomik bir faaliyet olması yeterlidir. Ayrıca, söz konusu 

bürolar sadece kazanç amaçlı çalışmak zorunda da değildir204, ki bu; maliyetine 

çalışan büroların gönderdikleri işçiler de dahil olmak üzere tüm durumların kapsam 

altına alındığı anlamına gelmektedir205. 

Bu açıklamaların hemen ardından üçüncü fıkrada istisna hükmü getirilerek 

üye ülkelere; kamusal mesleki eğitim, entegrasyon ve yeniden eğitim programlarını 

sosyal taraflara danışmak kaydıyla bu kapsamın dışında tutabilmesi imkanı 

tanınmıştır206. 

Direktif’in temel amacı 2 nci maddede: “Geçici olarak çalışmak üzere 

kullanıcı işletmeye devredilen çalışanlara yönelik koruyucu bir çerçeve çizmek ve eşit 

muamele ilkesi çerçevesinde geçici istihdamın kalitesini artırmak” olarak 

açıklanmıştır. Bu kapsamda, söz konusu Direktif, geçici istihdam bürosu kurmayı 

zorunlu kılmamakla birlikte, geçici istihdam bürosunun faaliyet gösterdiği ve bu 

kapsamda üçlü istihdam ilişkisinin mevcut olduğu ülkelerde, büro çalışanlarının 

haklarını güvence altına almayı ve üye ülkeler arasındaki farklılıkları gidermeyi 

amaçlamıştır207. Direktif’in bu amacını gerçekleştirmek için belirlediği araç ise geçici 

çalışanların eşit muamele hakkıdır208. Direktif’te geçici çalışma sadece işletmelerin 

esnekliği açısından değil, aynı zamanda çalışanların iş ve özel yaşamlarını 

uyumlaştırmaları açısından da faydalı olarak görülmektedir. Ayrıca, geçici çalışmanın 

yeni işler yaratılması ve işgücü piyasasına entegrasyonun sağlanması açısından da 

önemli olduğu belirtilmektedir209.  

Direktif’in 3 üncü maddesinde üçlü ilişkinin taraflarına ait tanımlamalar 

verildikten sonra ge•ici i! ili!kisi kapsamõnda •alõ!anlarõn asõl i!vereninin ge•ici 

istihdam büroları olduğunun altı çizilmekte ve uzun yıllar boyunca yšnerge šnerisi 

tartõ!malarõnda gŸndeme gelen bir konu •šzŸlmŸ! olmaktadõr210. Çalışmanın önceki 

bölümlerinde yer verilen üçlü ilişki taraflarına ait tanımlara tekrara düşmemek 

                                                
204 EC;  Report Expert Group: Transposition of Directive 2008/104/EC on Temporary Agency 
Work, 2011, s.11 
205 Warneck; a.g.e., s.13 
206 Malyar; a.g.e., s.24 
207 ÇSGB; 2013a, s.21 
208 Malyar; a.g.e., s.24 
209 ÇSGB; 2013a, s.21 
210 Uşen; a.g.e., s.177 
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açısından değinilmeyecek, fakat Direktif kapsamında bazı dikkat edilmesi gereken 

hususlar belirtilecektir. 

Geçici istihdam bürosu çalışanı, geçici istihdam bürosu tarafından işe alınmış 

olan çalışandır ve geçici dönemler itibarıyla kullanıcı işletmeler tarafından 

görevlendirilmiştir. Çalışanın büroyla kurmuş olduğu iş ilişkisi belirli ya da belirsiz 

süreli olabilmekte ve bu husus ulusal düzenlemelere bağlı olmaktadır. Yine Direktif 

kapsamındaki çalışanın kim olduğu ulusal kanunlarda tanımlanmalıdır211. 

Görevlendirme, büro çalışanının kullanıcı yanında çalıştığı dönem boyunca 

devam etmektedir. Dolayısıyla Direktif açık uçlu sözleşmeleri kapsam dışında 

tutmuştur. Bu kapsamda kullanıcı işletmenin işin başlama ve bitiş tarihini belirtmesi 

gereklidir. Ancak; Direktif görevin süresi konusunda herhangi bir kısıtlama 

getirmemiş, ulusal mevzuatlarla düzenlenmesini öngörmüştür 212 . Kısacası görev 

geçici olmalıdır ancak geçici çalışan ile büro arasındaki sözleşmenin türü değişkenlik 

gösterebilmektedir.  

Geçici istihdam büroları ve geçici çalışmaya yönelik sınırlamalarla ilişkin 

düzenlemeler, Direktif’in 4 üncü maddesinde açıklanmıştır. Buna göre, geçici 

istihdam büroları aracılığıyla geçici çalışmanın sınırlandırılması, ancak kamu yararı 

gereği, şu gerekçelerle mümkündür: 

! Geçici çalışanların korunması, 

! İş sağlığı ve güvenliği gerekleri, 

! İşgücü piyasasında yaşanan sömürülerin önlenmesi213 

 

Bu kapsamda üye ülkelerin, sosyal ortaklarına danışıldıktan sonra, Aralık 

2011’den itibaren geçerli olan kısıtlamaları ve yasakları gözden geçirmeleri 

gerekmekte ve mevcut kısıtlamalar ile yasaklamaların gerekçeleri açıklanmalıdır214. 

                                                
211 Warneck; a.g.e., s.15 
212 A.e., s.15 
213 ÇSGB; 2013a, s.22 
214  Schlachter, Monika; Equal Treatment For Transnational Temporary Agency Workers?, 
Forumula Working Paper, No:32, 2012, s.3 ; Warneck; a.g.e., s.21 
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Belirtilmelidir ki; geçici çalışanların çalışma koşulları, ücretleri, mesleki 

eğitimleri gibi konularda kendileri ile aynı işi yapan çalışanlara göre dezavantajlı 

konumda olmamalarına yönelik tedbir alınması gerektiğinden, söz konusu Direktif 

alınması gereken asgari tedbirleri belirlemektedir215. 

Direktif’in temel ilkesi, güvenceli esnekliğin bir gereği olarak eşit muamele 

ilkesidir. 5 inci maddede düzenlenen bu ilkeye göre, geçici istihdam büroları 

aracılığıyla geçici çalışana uygulanacak kurallar, geçici çalışan kullanıcı işletme 

tarafından aynı işi yapmak üzere sürekli istihdam olunsaydı uygulanacak olan temel 

çalışma ve istihdam koşullarıyla aynı olacaktır216. Bu açıdan bakıldığında kullanıcı 

işletmede çalışan kişilerin eşit haklara sahip olması bakımından ne tür sözleşme 

dahilinde çalıştıkları önemli değildir. Söz konusu eşit muamele ilkesinin kural olarak 

işin ilk gününden itibaren uygulanması gerekmektedir217.  

Kapsamında ücret, çalışma süreleri, fazla çalışma, ara dinlenmeleri, gece 

çalışması ve tatilleri bulunan temel çalışma ve istihdam koşulları geçici istihdam 

bürosu çalışanlarını bağlayıcı karaktere sahip olmalıdır. Bu bağlayıcı karakter aynı 

zamanda standart iş sözleşmesi imzalanan kullanıcının tüm çalışanlarına 

uyarlanabilmelidir218. Ayrıca, kullanıcı işletmede hamile, emziren, çocuk ve genç 

çalışanların korunmasına ve kadın–erkek eşitliğine, cinsiyet, ırk, etnik köken, din, 

inanış, özürlülük, yaş veya cinsel tercih temelinde ayrımcılığın önlenmesine dair kural 

ve uygulamalar geçici çalışana da uygulanmalıdır219. 

Direktif her ne kadar üye devletlere ödeme, istihdam sözleşmesi, istihdam 

ilişkisi, çalışan terimlerini kendi insiyatiflerini kullanarak tanımlama yetkisi vermişse 

de geçici çalışanların bu Direktif kapsamının dışında -dolayısıyla eşit muamale ilkesi 

dışında- tutulmalarına izin verilmemektedir220. 

Açıklanması gereken bir başka husus ise; ücret konusunda, eşit muamele ilkesi 

prensip olarak kabul edilmi! olsa da, Ÿye devletlerin mevzuatlarõndaki belirgin 

                                                
215 ÇSGB; 2013a, s.22 
216 A.e., s.22 
217 Warneck; a.g.e.; s.24 
218 A.e; s.17-18 
219 Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council, Temporary Agency 
Work, 19 November 2008 
220 Malyar; a.g.e., s.24 
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farklõlõklardan štŸrŸ Avrupa Parlamentosu’nun eşit davranma ilkesine bazı istisnalar 

getirmek durumunda kalmış olmasıdır221. Ancak ilk günden itibaren bu eşit muamele 

ilkesinden ayrılan her türlü muamele sosyal ortaklar tarafından ortaklaşa pazarlıkla ya 

da sosyal ortak sözleşmeleri ile onaylanmalıdır. Söz konusu istisnaların geçerli olduğu 

durumda bile, Direktif’te asgari seviyede koruma garantilenmektedir222. 

Bu kapsamda karşımıza üç tür istisna çıkmaktadır. Üye devletlerin, sosyal 

taraflara da danışıldıktan sonra, geçici istihdam bürosu ile belirsiz süreli iş 

sözleşmesine sahip olan büro çalışanı için görevlendirmeler arasında ödenecek ücret 

söz konusu olduğunda eşit muamele ilkesine istisna getirebilme haklarõ oldu!u 

belirtilmi!tir. AlmanyaÕda kural olarak ge•ici •alõ!anlarla ge•ici istihdam bŸrosu 

arasõnda belirsiz sŸreli i! sšzle!mesi yapõlmasõ nedeniyle bu istisnanın Almanya için 

geliştirildiği ve Alman İstisnası (German Derogation) olarak adlandırıldığı 

bilinmektedir. İsveç-Danimarka gibi, çalışma şartlarının genellikle toplu sözleşme ile 

belirlendiği ülkeler için getirilen istisnaya (Nordic Derogation) göre üye devletlerde 

geçici çalışanlar açısından yeterli derecede bir koruma sağlandığı taktirde sosyal 

ortaklar, toplu sözleşme yoluyla eşit muamele ilkesinin istisnalarını 

düzenleyebileceklerdir. Bu istisna aslında istihdamı geleneksel olarak toplu anlaşma 

yoluyla düzenleyen ülkeler açısından mantıklı görülmekle beraber sendikalaşmanın 

ve işçi temsilciliğinin zayıf olduğu ülkeler açısından riskli bir durum arz etmektedir. 

Son olarak İngiliz İstisnası (British Derogation) olarak adlandırılan durum sosyal 

taraflara danışılması ve belirli bir koruma sağlanması durumunda “deneme süresi” 

öngörülmesine yöneliktir. Buna göre, Birleşik Krallık’ta faaliyet gösteren bir kullanıcı 

işletmede eşit muamele ilkesinin uygulanabilmesi için 12 haftalık çalışma süresi 

tamamlanmış olmalıdır. Bu durumun getirdiği risk ise çoğu Avrupa ülkesinde 

sözleşmelerin genelde 12 haftadan az olacak şekilde kısa dönemli olmasından 

kaynaklanmaktadır. Ayrıca bu istisnanın geçici çalışanları ikinci sınıf çalışan 

konumuna itmesi nedeniyle sosyal olarak kabul edilemeyeceği 

değerlendirilmektedir223. 

                                                
221 Uşen; a.g.e., s.177 
222 Warneck; a.g.e., s.10 ;Kabakçı, Mahmut;  5920 Sayılı Kanun’un Ödünç İş İlişkisi Hakkındaki 
Veto Edilen Hükmünün AB Yönergesi Işığında Değerlendirilmesi, Çalışma ve Toplum, 2011, s.86 
223 Malyar; a.g.e., s.25-26 
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Yukarõda sayõlan bu istisnalar dõ!õnda kalan i!•iler için ge•ici istihdam bŸrosu, 

kullanõcõ i!verenin aynõ i!i yapan i!•isine šdedi"i mebla"õ šdemek zorunda 

kalaca!õndan i"•inin Ÿcreti her gšnderildi!i i"e gšre de!i"kenlik göstermektedir224. 

Direktif’in 6 ncı maddesinde ise; istihdam, toplu hizmetler ve mesleki 

eğitimden faydalanma hakları gibi hususlar düzenlenmektedir. Geçici çalışanlar 

kullanıcı işletmede açılacak olan sürekli işlerden haberdar edilecek, ulaşım, çocuk 

bakım gibi mevcut hizmetlerden yararlanacak ve üye devletler, geçici çalışanların 

istihdam edilebilirliklerinin artırılması amacıyla geçici istihdam bürolarında ve 

kullanıcı işletmelerde eğitim imkânlarından yararlanabilmelerini iyileştirecek 

önlemleri alacaklardır. Bürolar, geçici çalışandan herhangi bir ücret alamayacak, 

geçici çalışanlar kullanıcı işletmedeki imkan ve tesislerden yararlanabilecektir. 

Ayrıca, üye ülkeler, büro işçilerinin kullanıcı işletmeye gönderilmedikleri süre 

içerisinde, gelişimlerine katkıda bulunmak amacıyla, geçici istihdam bürolarında 

eğitim, kreş gibi hizmetlerden faydalanmaları için gerekli tedbirleri almak ve sosyal 

taraflar arasında diyalog kurmakla yükümlüdür225.  

Direktif uyarõnca Ÿye devletler, geçici i!•inin kullanıcı i!letmedeki gšrevi 

sona erdikten sonra kullanıcı i!letme ile i! ili!kisi kurmasõnõ veya i! sšzle!mesi 

yapmasõnõ kõsõtlayacak veya yasaklayacak her tŸrlŸ hŸkmŸn ge•ersiz kõlõnmasõnõ 

sa!layan šnlemleri almak zorundadõr226 . Böylece geçici çalışanların kullanıcı 

tarafından görevlendirildikten sonra kalıcı bir işe ulaşabilmesinin önünü açılmaktadır. 

Bu durumlarda çalışanın herhangi bir ödeme yapması söz konusu olmamakla beraber 

kullanıcı işletmenin bazı örneklerde böylesi bir ödeme yapması gerekebilmektedir227. 

Direktif’in 7 nci maddesi ise, geçici istihdam büroları aracılığıyla geçici 

çalışanların temsiline yönelik hususları içermektedir. Buna göre, geçici çalışanlar, 

çalışanların temsiline yönelik tespitinde ve geçici istihdam bürolarında yapılacak 

toplu sözleşmelerde yapılan sayıma dâhil edilirler228.  

                                                
224 Uşen; a.g.e., s.177-178 
225 ÇSGB; 2013a, s.22 
226 Uşen; a.g.e., s.178 
227 Warneck; a.g.e., s.26 
228 ÇSGB; 2013a, s.22 
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Direktif işçilerin temsilinde sosyal tarafların rolünü önemsemektedir çünkü 

güvenceli esneklikte sosyal taraflar en önemli aktör konumundadır. 8 inci maddede 

kullanıcı işletmenin geçici işçilerin kullanımı çerçevesinde işçi temsilcisi organları 

uygun şekilde bilgilendirmek için yükümlü olduğu belirtilmektedir229. Burada uygun 

bilgiden kasıt kullanıcı işletmede çalışan geçici çalışanların sayısı, sahip oldukları 

pozisyonlar vb. ile açıklanabilmektedir230.  

Direktif’in 9, 10 ve 11 inci maddeleri uygulamaya ilişkin yaptırım ve kuralları 

belirlemekte ve bu kurallar üye devletler tarafından genişletilebilmektedir. Buna göre, 

kullanıcı işletme ve geçici istihdam bürolarının Direktif’e uygun hareket edebilmesini 

teminen üye devletlerin gerekli önlemleri alması gerekmektedir. Yaptırımlar etkili, 

orantılı ve caydırıcı olmalıdır. Ayrıca 5 Aralık 2011’e kadar geçiş süresi 

öngörüldüğünden bu tarihe kadar herhangi bir yaptırım uygulanmayacak ve 

Komisyon bu tarihten sonra iki yıl süresince Direktif’in uygulanışını inceleyerek 

yapılması gerekli değişikliklerin olup olmadığını değerlendirecektir231.  

Son olarak grev ve lokavt uygulamaları sırasında kullanıcı işletme tarafından 

geçici i!•i •alõ!tõrõlmasõ hususu Direktif’te dŸzenlenmemiştir. Ancak giri! kõsmõnda 

a•õk•a Ògrevdeki i!•iler ye rine geçici i!•ilerin •alõ!tõrõlmasõnõ yasaklayan ulusal 

mevzuat veya uygulamalarõn hakkõ saklõdõr.Ó ibaresi kullanõlarak ulusal mevzuatlarda 

yasaklama yšnŸnde bir dŸzenleme var ise, bunun aynen korunacağı 

belirtilmektedir232. 

Görüldüğü üzere Direktif; büro, geçici çalışan ve kullanıcı işletme arasındaki 

ilişkiyi düzenlerken, işçi ile büro arasında bağıtlanacak sözleşmeden ziyade kullanıcı 

işletmenin sorumluluklarına öncelik vermektedir.  Lisans verme, başvurma ve geçici 

istihdam bürolarının denetlenmesi gibi uygulamayla ilgili ulusal düzenlemelere 

müdahale edilmediği dikkat çekmektedir. Sağlık ve güvenlik ile ilgili konuların ise 

daha özel bir AB Direktifi ile kapsanması nedeniyle; bu Direktif temelinde sağlık ve 

güvenlik konuları işlenmemiştir. 

                                                
229 Malyar; a.g.e., s.26 
230 Warneck; a.g.e., s.27 
231 Malyar; a.g.e., s.26-27 
232 Uşen; a.g.e., s.179 
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2.3 SEÇİLMİŞ ÜLKE UYGULAMALARININ İNCELENMESİ 

Bu bölümde geçici istihdam bürolarına ilişkin uygulama ve ulusal 

düzenlemeler ülkeler bazında incelenecektir. Seçilen ülke örnekleri 2011 yılında 

Boston Consulting Group ve CIETT tarafından oluşturulan ülkelerin işgücü 

piyasasının işleyişine göre oluşturulan haritalandırılmadan hareketle belirlenmiştir. 

Bu kapsamda geçici iş ilişkisinin dinamiklerinin serbest ekonomide 

belirlendiği ülkelerden Birleşik Krallık, sosyal diyalog sürecinin baskın olduğu 

ülkelerden Almanya ve Danimarka, mevzuatsal düzenlemelerin ön plana çıktığı ve 

uygulamanın buna göre şekillendiği ülkelerden Belçika ve İtalya, yükselen 

ekonomilerden ise Polonya örnek ülkeler olarak seçilmiştir. 

 Almanya 2.3.1

Almanya’nın işgücü piyasası ele alınırken, üç farklı özel istihdam kurumu 

arasında ayırım yapılması gerekmektedir. Bu kurumlar şu şekildedir: 

! Özel İşçi Bulma Büroları 

! Sübvansiyonlu Yerleştirme Hizmeti Sunan Bürolar 

! Geçici İstihdam Büroları 

Bu faaliyetler şirketler tarafından toplu olarak da gerçekleştirilebilmektedir 

ancak her bir büro türünün arkasındaki çalışma mantığı ve uygulanan düzenlemeler 

birbirinden neredeyse tamamen farklıdır233.  

Bunlardan ilki özel işçi bulma bürolarıdır. Kamu tarafından sübvanse edilen 

yerleştirme faaliyetlerinin dışında kalan bu bürolar Almanya'daki iş bulma 

süreçlerinde çok sık kullanılmayan kurumlardır. Bu bürolar çoğunlukla yönetici 

düzeyinde işe alımlar ve sanatçı yerleştirme konularıyla ilgilenmektedir. Yabancı ülke 

(AB/AEA dışında kalan ülkeler) vatandaşlarının Almanya'da istihdam edilmesi 

mümkün olup, en yaygınları yabancı okul ve üniversite öğrencileri için yazlık işler, 

sezonluk işler, sergi açma, hizmetçilik ve dil eğitimindeki ve eğitim alanındaki 

istihdamlar olarak sayılabilmektedir. Almanya'da bu uluslararası işçi yerleştirme 

                                                
233 Eichhorst; a.g.e., s.59 
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işlemleri çoğunlukla kamu kurumlarının katılımı olmadan, genellikle özel sosyal ağlar 

veya özel yabancı yerleştirme hizmetleri aracılığıyla gerçekleştirilmektedir234.  

İkinci tür ise sübvansiyonlu yerleştirme hizmeti sunan bürolardır. 2002'de 

Alman Hükümeti, işçi yerleştirme hizmetlerinin bir kısmını ihaleye çıkararak özel 

sektör ile kamu yerleştirme hizmeti arasında rekabet ortamı yaratmayı amaçlamıştır. 

Almanya'daki kamu istihdam kurumu, işsiz kişileri çalışmaya teşvik etmek amacıyla, 

özel işçi yerleştirme hizmetlerini sosyal güvenlik primine tabi iş sözleşmeleri haline 

getirerek sübvanse etmektedir. Bu kapsamda "işçi yerleştirme çekinden" 

(Vermittlungsgutscheine) faydalanabilmek için kişinin işsizlik tazminatı almaya hak 

kazanmış olması ve son üç ay içinde en az 6 hafta işsiz kalmış olması gerekmektedir. 

Bu çek normalde büroya ödenen ücretin yerine geçecek ve kamu istihdam kurumuna 

yönlendirilecektir. Söz konusu ücret özel işçi yerleştirme kurumunu sübvanse etmeyi 

değil, işsiz kişileri aktive etmeyi ve bu kişilerin özel istihdam şirketlerine müşteri 

olabilmelerini kolaylaştırmayı amaçlamaktadır. Kamu istihdam kurumlarının özel işçi 

yerleştirme kurumlarını sübvanse etmesinin bir diğer yolu ise işsiz kişilere iş bulma 

faaliyetlerini, harici özel veya sosyal kuruluşlara dağıtmaktır. Bu uygulamaya 

"üçüncü şahısların tayini" (Beauftragung Dritter) adı verilmektedir ve Ocak 2004 ile 

Eylül 2004 arasında, işsiz kişilerin %8'i özel iş bulma ve yerleştirme hizmetlerine 

devredilmiştir235. 

Son olarak, üçüncü tür geçici istihdam bürolarıdır. Geçici istihdam bürolarının 

istihdam oranları özellikle kısıtlamaların kaldırılmasıyla son yıllarda artan bir şekilde 

yükselmiş236, ancak toplam istihdam oranı artmaya devam ederken 2012 itibarıyla 

düşüşe geçmiştir. Geçici çalışan işçi sayısının, sosyal güvenlik primine tabi iş 

sözleşmeleriyle çalışan işçilere oranı %3'ten daha azdır. Geçici istihdam bürolarına 

bağlı işçilerin %30’u profesyonel eğitime sahip değilken bu rakam bütün sektörler 

göz önünde bulundurulduğunda %13'tür. Geçici iş sözleşmelerinin yarısından biraz 

azı üç aydan daha kısa sürelidir237. 

                                                
234 A.e., s.59 
235 A.e., s.59 
236 OECD Economic Surveys Germany, 2008, s.84 
237 A.e., s.60 
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Almanya’da mesleki faaliyet olmayan geçici iş ilişkisine yönelik bir 

düzenleme bulunmamasına karşın, mesleki faaliyet olarak geçici iş ilişkisi oldukça 

kapsamlı bir şekilde düzenlenmiştir. Böylelikle sadece uygulamada değil, yasal 

düzenlemeler açısından da bir ayırıma gidildiği görülmektedir238. Bu durum konuya 

ilişkin mevcut Türk mevzuatının tam aksi bir görünüme sahiptir. 

 Almanya'daki geçici istihdam bürolarının faaliyetleri, 40 senedir yürürlükte 

olan geçici iş kanunu Arbeitnehmerüberlassungsgesetz (AÜG) ile düzenlenmiştir239. 

1972 yõlõnda yŸrŸrlŸ!e giren bu Kanun ile bir ay olarak dŸzenlenen ancak iki 

yenilemeyle Ÿ• aya kadar uzatõlabilen ge•ici i! ili!kisi sŸresi; 1985 yõlõnda altõ aya, 

1994 yõlõnda dokuz aya ve 1997 yõlõnda bir yõla •õkarõlmõ!tõr. 1 Ocak 2002 tarihinden 

itibaren ise, ge•ici i! ili!kisinin azami sŸresi yirmi dšrt ay olarak sõnõrlandõrõlmõ!tõr. 

Ancak, 1 Ocak 2004 tarihinden itibaren, 23 Aralõk 2002 tarihli Kanun (des Ersten 

Gesetzes fŸr moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt) ile bu sõnõrlandõrmaya son 

verilmi!tir. Kõsacasõ, ge•ici i! ili!kisi artõk aynõ ge•ici i!veren yanõnda ve sõnõrsõz 

olarak kurulabilmektedir240. 

2.3.1.1 Geçici İstihdam Büroları Açmak 

Bu kurumları açmak, işletmek ve denetlemek ile ilgili gereklilikler büro türüne 

bağlı olarak değişmektedir. Geçici istihdam bürosu açabilmek için geçici istihdam 

bürolarıyla ilgili yasal zorunluluklara bağlı kalınmak üzere -özel iş yerleştirme 

kurumlarının aksine- kamu istihdam kurumundan lisans alınması gerekmektedir. Bu 

lisans, kamu istihdam kurumunun mevcut on yerel departmanından temin 

edilebilmekte ve hem büro hem de girişimci kişiyi sorumlu tutacak şekilde 

düzenlenmektedir241. Buradaki izin şartı, önleyici bir yasak olarak kabul edilmekte ve 

                                                
238 Hekimler, Alpay; Sosyal Politika Boyutunda Federal Almanya’da Esnek Çalışma Modelleri, 
TİSK, Yayın No:263, Ankara, 2006, s.96 
239 Mitlacher, Lars; Temporary Agency Work, The Changing Employment Relationship and its 
Impact on Human Resource Management, 
http://web.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=09
359915&AN=18348167&h=euE5UxpaV%2byU9nkRk0BxBimL62NimzfEFfNNmqg9X76wIbbwZne
3TmhLVU%2bu4e4VUGGI1%2fpsfCczJ9%2fM0nlIsw%3d%3d&crl=f, (17.10.2013). 
240 Çırak; a.g.e., s.79-80 ; Shire, Karen vd.; The Temporary Staffing Industry in Protected 
Employment Economies: Germany Japan and the Netherlands, Industry Studies, 2008, s.16 
241 Eichhorst; a.g.e., s.60 ; Germany: Temporary Agency Work And Collective Bargaining In The 
EU, http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/de0807019q.htm, (02.12.2013). 
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kamu kurumu ile Federal İş Kurumu veya yetkili Eyalet İş Kurumu 

kastedilmektedir242. 

Lisans sistemine istisnai hüküm olarak şunlar getirilmiştir: 

! Ge•ici i! ili!kisi , bir Ÿretim amacõyla i!•i toplulu"u bŸnyesinde 

ger•ekle!iyorsa, 

! Ge•ici i! ili!kisine, aynõ i!kolunda i!•inin kõsa sŸreli •alõ!masõ veya i!ten 

•õkarõlmasõnõn engellenmesi amacõyla i!verenler arasında karar verilirse 

(šnceden yazılı bildirim şartı bulunmaktadır), 

! Ge•ici i! ilişkisi holding bŸnyesinde kurulursa, 

! †lkeler arasõndaki anla!maya gšre kurulmu! olan Alman yabancõ ortaklõ bir 

!irket, i!•ileri kendisi i!e almõ!sa243. 

Elli ki!iden daha az i!•i •alõ!an i!yerlerinde, aynõ i!kolunda i!•inin kõsa sŸreli 

•alõ!masõ veya i!ten •õkarõlmasõnõn engellenmesi amacõyla -işverenler arasında karar 

verilmesi durumunda- izin alma yükümlülüğü ortadan kalkmaktadır ancak bu durum 

12 aylık süreyi aşamayacağı gibi Eyalet İş Kurumu’na birtakım hususları içeren 

bildirim yapılması gerekmektedir244. Buna göre büro, Eyalet İş Kurumu’na önceden 

geçici olarak vereceği işçilerin adı, soyadı, adresi, doğum yeri ve tarihi, geçici 

istihdam edilecek kişinin yerine getirdiği ve getireceği işi, geçici çalışma süresinin 

başlangıç ve bitiş tarihini, ayrıca kullanıcı işletmenin adını ve adresini bildirmek 

durumundadır245. 

İşlemler için alınacak lisanslama ve kontrol işlemleri dahil masraf 

karşılıklarının 2.500 Euro’yu geçemeyeceği hükme bağlanmıştır246. Bir yıl geçerli bir 

lisans için başvuru masraf karşılığı kabul edilmesine veya reddedilmesine 

bakılmaksızın 750 Euro’dur. Bu uygulama dahilinde, geçici istihdam bürosunun 

kurucusu olan kişinin, potansiyel işçilerini sigortalayacağı sağlık sigortası, mali 

yetkililer ve kaza sigortasından sorumlu olan mesleki kooperatif 

(Berufsgenossenschaft) ile irtibata geçtiğini kanıtlaması gerekmektedir. Buna ek 

                                                
242 ÇSGB; 2009, 19-21 
243 Çırak; a.g.e., s.79 
244 Hekimler; 2006, s.97 ; Malyar; a.g.e., s.74 
245 ÇSGB; 2009, s.20 
246 Spattini; a.g.e., s.182 
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olarak, kredibilitenin de onaylanmış olması gerekmektedir. Ayrıca, çalışan başına 

2.000 Euro ve en az 10.000 Euro olmak şartıyla teminat yatırılmalıdır. Bir yıllık lisans 

izin bitiminden en geç üç ay önce gelecek talep üzerine yenilenebilmektedir247. İznin 

üç defa uzatılması halinde firmanın sınırsız izin alabilme imkânı doğmaktadır. 

Sınırsız izin için belirlenen lisanslama masraf karşılığı 2.000 Euro’dur248. Ancak 

süresiz izin yetkisi bu imtiyazdan üç yıl boyunca sürekli olarak yararlanılmadığı 

durumlarda ortadan kalkmaktadır249. İzin başvurusunda bulunan büro AEA dışında bir 

ülkede bulunmakta ise izin alabilmesi söz konusu değildir250. Bundan ayrı olarak büro 

çalışanlarından hiçbir spesifik profesyonel vasıf talep edilmemektedir251. 

Almanya’da, geçici istihdam bürosu, bu faaliyetinin yanı sıra başka işler de 

yapabilmekte; aynı şekilde, mesleki olarak geçici iş ilişkisi faaliyetini ek bir iş olarak 

da yürütebilmektedir252. 

2.3.1.2 Denetleme ve Kontrol Prosedürleri 

Geçici istihdam bürolarının yılda iki defa bağlı olduğu yerel kamu istihdam 

kurumu departmanına faaliyetlerine ilişkin istatistikleri rapor etmesi gerekmektedir 

(AÜG § 8). Bu istatistikler arasında büroya bağlı işçilerin cinsiyet, yaş, uyruk, 

mesleki grup ve büroya katılmadan önce yapılmış olan meslek türü, sektöre göre 

listelenmiş bir biçimde yapılmış temlik (Überlassungsfälle) sayısı ve sektöre göre 

kullanıcı firma sayısı bilgileri bulunmaktadır. Aynı zamanda, büroya bağlı her bir 

işçinin imzaladığı sözleşmelerin tarih ve geçerlilik süreleri de rapor edilmelidir253. Bir 

başka önemli husus; büro yetkilisinde veya yönetiminde meydana gelen 

değişikliklerin zamanında bildirilmesi gerekliliğidir254. 

Kamu istihdam kurumu ve gümrük makamı, özellikle de illegal işçi 

çalıştırılmasını denetleyen departman (Finanzkontrolle Schwarzarbeit) geçici istihdam 

                                                
247 Eichhorst; a.g.e., s.60 
248Supply of Temporary Personnel in The Federal Republic of Germany,  
http://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/EN/supply-temporary-
personnel.pdf?__blob=publicationFile, (16.11.2012). 
249 ÇSGB; 2009, s.21 
250 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/de0807019q.htm 
251 Eichhorst; a.g.e., s.60 
252 Çırak; a.g.e., s.79 
253 Eichhorst; a.g.e., s.60 ; Malyar; a.g.e., s.75 
254 ÇSGB; 2009, s.24 
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bürolarını denetlemekten sorumludur. Geçici lisansa sahip olan bürolar, sınırsız 

lisansa sahip olanlara göre daha sık denetlenmektedir. 2005 ile 2008 yılları arasında 

5.713 geçici istihdam bürosu yerinde denetlenmiştir. Bu denetimler birtakım 

yaptırımlar ile sonuçlanabilmektedir. 2005 ile 2008 yılları arasında toplam 3.819 idari 

para cezası işleme konulmuştur. Sıklıkla rastlanan sorunlar arasında, üzerinde 

anlaşmaya varılan çalışma taahhütlerinin pratikte yerine getirilmemesi veya esnek 

çalışma saatleri maaş kayıtlarının doğru kullanılmaması sayılabilmektedir. Geçici 

istihdam bürolarının lisansı sosyal güvenlik yasası, yabancı ülkelerden işçi 

yerleştirme, yabancıların istihdamı, iş güvenliği veya çalışma hukukundan 

kaynaklanan yönergelerin ihlali nedenleriyle geri alınabilmektedir255. 

Büroya bağlı işçilerin izinsiz temin edilmesi halinde ticaret hukukuna göre 

ticaretten men etme yaptırımı (Gewerbeuntersagung) söz konusu olmaktadır. Ayrıca 

bu yaptırıma suçun niteliğine göre bağlantısı olan kullanıcı işletme de dahil 

edilebilmektedir. Buna ek olarak, kullanıcı firma idari bir suç işlemiş olduğu için 

sadece bir çalışanı ilgilendiren durumlarda dahi 30.000 Euro’ya kadar varan cezalara 

çarptırılabilmekte, izinsiz aracılık oturma izni bulunmayan yabancı çalışan 

kulanılarak yapılmışsa ceza 500.000 Euro’yu bulabilmektedir256. Geçici istihdam 

bürosu işçilerinin izinsiz olarak temin edilmesi, medeni hukuk bakımından geçici 

istihdam bürosu ile kullanıcı firma arasında hayali iş ilişkisi yaratılması olarak da 

değerlendirilebilmekte ve kullanıcı firma, maaş ödemesi yapmak da dahil olmak üzere 

işveren yükümlülüklerini üstlenmektedir. Büro çalışanı bunu takiben kullanıcı 

firmanın kalıcı çalışanlarıyla aynı haklara sahip olmaktadır257. Çünkü Alman Hukuku 

š!retisi ve yargõ kararlarõnda, i"•inin korunabilmesi maksadõyla i"•i ile kullanõcõ 

i!letme arasõnda bir i! ili!kisi kurulmasõnõn yanõ sõra bŸronun, i!•iyle arasõndaki 

hukuken sakat i! ili!kisinden štŸrŸ kullanõcõ i!letmeyle birlikte sorumlu olmasõ 

gerekti!i vurgulanmõ"tõr258. 

Ayrıca geçici çalışanları, aynı ya da benzeri bir işi gerçekleştirdikleri 

koşullardan farklı koşullar altında izinsiz olarak çalıştıran kullanıcı firmaların 

sahipleri üç yıla kadar hapis cezasına veya buna karşılık gelen bir para cezasına 

                                                
255 Eichhorst; a.g.e., s.60 
256 Spattini; a.g.e., s.208 
257 Eichhorst; a.g.e., s.61 
258 Abacıoğlu; a.g.e., s.96 
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çarptırılmaktadır. Kullanıcı firmanın özellikle kâr amacı güderek ciddi suçlar işlemiş 

olması halinde yetkililere ilişkin hapis cezası 6 ay ile 5 yıl arasında değişmektedir ve 

bu durumlarda hem kullanıcı firma hem de geçici istihdam bürosu sorumlu 

tutulmaktadır259. 

2.3.1.3 Öz-denetim 

…!BÕlerin i"veren ve i"•i sendikalarõnõn i"levlerine bağlı olarak aralarõnda 

šrgŸtlendikleri, sistemin bir di!er boyutunu te"kil eden Òiyi uygulama kodlarõÓ 

yoluyla kendi kendilerine etik standartlar olu!turduklarõ ve mesleki tutumlarõnõ 

belirleyen dŸzenlemeler yaptõklarõ gšrŸlmektedir260. 

İyi uygulama kodlarõ, ya etik kurallar ve šz-denetim ya da toplu mŸzakereler 

yoluyla yapılmaktadır. Almanya, Bel•ika, Birleşik Krallık, ‚ek Cumhuriyeti, 

Danimarka, Finlandiya, Hollanda, İrlanda, İspanya, İtalya, LŸksemburg ve 

PolonyaÕda …!B’ler ile ilgili iyi uygulama kodları bulunmaktadır261. 

Almanya’da ÖİB’lere yönelik mesleki ahlak kuralları yoluyla bir miktar öz-

denetim bulunmaktaysa da, aynı şey geçici istihdam bürolarının faaliyetleri için 

geçerli değildir. Geçici istihdam büroları, istihdam ettiği işçilerin bir firma ya da 

sektördeki çalışma koşullarını belirleyen toplu sözleşmeler yoluyla 

sınırlandırılmaktadır. Bu, geçici istihdam bürolarının takip etmeleri gereken sadece 

bir dizi koşul olmadığı, toplu sözleşme ve işçilerin burada temsil edilme şekline bağlı 

olarak birçok koşul ve kural bulunduğu anlamına gelmektedir262.  

2.3.1.4 Geçici İstihdam Büroları ve Kullanıcı Firmaların Sorumlulukları 

Sorumlulukların dağılımı, geçici istihdam bürolarını özellikle ilgilendiren bir 

konudur. Bir geçici istihdam bürosu, bütün çalışanlarının sorumluluklarını ve 

yükümlülüklerini üstlenmektedir. Tatil izinlerinin kabulünden ve ödenmesinden, 

ayrıca ücretlerin, sosyal güvenlik primlerinin ve gelir vergisinin ödenmesinden büro 

sorumludur. Büronun bir işveren olarak görevi mevcut Alman Çalışma Hukuku ve 
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Alman Sosyal Hukuku ile belirlenmektedir263. Büronun mutat i!veren bor•larõnõ 

Ÿstlenmemesi halinde, yasak bir i! aracõlõ"õ bulundu"u kabul edilmekte (A†G ¤ 1) 264 

ve uygulanacak yaptırımlar buna göre şekillenmektedir. 

Alman Hukuku’nda, ge•ici i!•i verme faaliyeti toplu i! sšzle!mesi yoluyla 

sonuç doğurmuşsa 265  yazılı olması gerekmektedir (A†G ¤ 12). Bu sözleşmede 

bulunması gereken unsurlar; büronun lisansına ilişkin bigiler, sözleşmenin belirleyici 

özellikleri, görevin niteliği ve emsal işçiye ilişkin çalışma koşullarıdır. Büro, bu 

sözleşmenin bitiş tarihi ve doğuracağı sonuçlara ilişkin bilgileri kullanıcı firmaya 

vermekle yükümlü tutulmuştur266. Ayrıca büro, geçici iş ilişkisinin içeriğine ilişkin 

önemli hususları tutanak haline getirmek durumundadır. İşçiye yazılı bir iş sözleşmesi 

verilmesi halinde, bu yükümlülük sözleşmenin şu bilgileri içermesi halinde ortadan 

kalkmaktadır: Sözleşme taraflarının isim ve adresleri, iş ilişkisinin başlama tarihi ve 

öngörülen süre zarfı, varlığı halinde işçinin değişik yerlerde çalışabileceğine ilişkin 

bildirim, yapılacak faaliyetin tanımlanması, ücret teşekkülü ve tüm yan gelirlerle 

birlikte ödenme tarihi, yıllık izin süresi, iş sözleşmesinin sona ermesine ilişkin ihbar 

süresi, sözleşmelerle ilgili belirtilmesi gereken bir husus bulunup bulunmadığı, 

büroya izin veren makam, izin tarihi ve yeri, geçici çalışanın pasif olduğu durumlarda 

(kullanıcı işletmede olmadığı) yapılacak ödemelerin türü ve miktarı ile hastalık-

işgöremezlik durumunda sağlanacak yardımlar267. 

BŸro ile kullanõcõ i!letme arasında bağıtlanan söz konusu sšzleşme belirli 

sŸreli yapılabilmekteyse de, bŸro ile iş•i arasõndaki iş sšzleşmesi kural olarak belirsiz 

sŸreli düzenlenmektedir. Eğer belirli sŸreli bir iş sšzleşmesi sšz konusuysa; bu 

sšzle!me, ge•ersiz sayõlmaktadõr. Ancak, iş•iden kaynaklanan šzel nedenlerle istisnai 

olarak belirli sŸreli iş sšzleşmesine izin verilebilmektedir268. 

Almanya’da geçici istihdam bürosu, kullanıcı işletmeyi lisansının bitiş tarihi, 

ana sözleşme hükümleri ve ilgili mevzuatta yer alan şartlar bakımından 

bilgilendirmek durumundadır. Grev-lokavt gibi durumlarda büronun işçi sağlamayı 

                                                
263 A.e., s.61 
264 Abacıoğlu, a.g.e., s.97 
265 Spattini; a.g.e., s.190 
266 Malyar; a.g.e., s.79-80 
267 ÇSGB; 2009, s.25 
268 Çırak; a.g.e., s.81 ; Malyar; a.g.e., s.77 
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reddetme hakkı mevcuttur269. Bu gibi iş ihtilaflarının varlığı halinde geçici çalışanın 

çalışma yükümlülüğü de bulunmamaktadır ve çalışmayı reddetme hakkı saklıdır270. 

Bununla birlikte Almanya’da esas itibarıyla inşaat sektöründe mesleki faaliyet 

olarak geçici iş ilişkisinin yasaklandığı görülmektedir. Ancak yasa koyucu “İnşaat 

Sektöründe İstihdamı Teşvik Yasasında Değişiklik Yapılmasına Dair Kanun” ile bu 

kesin yasağı yumuşatmıştır. Buna göre, inşaat sektöründe faaliyet gösteren işletmeler 

için aynı “Çerçeve ve Sosyal Yasa Toplu Sözleşmesi” geçerli veya teşmil edilmiş ise, 

bu işletmeler arasında işçilerin geçici olarak verilebilmesi mümkündür271.  

Ayrıca büronun lisanssız çalışması, eşit muamele ilkesi veya toplu iş 

sözleşmesine aykırı hareket edilmesi ve büroların geçici iş ilişkisinin bitiminden 

itibaren kullanıcı işverenle geçici çalışanın iş akdi yapmasını engelleyecek herhangi 

bir sözleşme bulunması durumunda yapılmış olan sözleşme geçersiz ve hükümsüz 

olmaktadır272. Geçici istihdamdan kalıcı istihdama geçişinin sağlanabilmesi açısından 

geçici çalışanların şirket dahilindeki boş pozisyonlardan haberdar edilmesi 

gerekmektedir273. Böyle bir durumun gerçekleşmesi halinde işçinin yıllık gelirinin 

%20-30’u tutarında bir komisyon büroya aktarılabilmektedir274.  

Ocak 2012 tarihinden itibaren geçici istihdam sektöründe uygulanmak üzere 

asgari ücret düzeyi uygulaması benimsenmiştir. Bu kapsamda asgari ücret düzeyi 

Almanya’nın doğusunda 7.01 Euro ve Almanya’nın batısında 7.89 Euro olarak 

belirlenmiştir. Ancak bu durum, Almanya’da geçici çalışanların sürekli istihdam 

edilenlere oranla %30-50 daha az ücret aldığı gerçeğini değiştirmemektedir 275 . 

Almanya genelinde geçici çalışanların %90’ının ücreti toplu sözleşme yoluyla 

belirlenmektedir. Bu kapsamda kişinin eğitim durumuna ve işin niteliğine göre 

                                                
269 Spattini; a.g.e., s.194-195 
270 Spattini; a.g.e., s.187 ; Malyar; a.g.e., s.77-78 
271 ÇSGB; 2009, s.20 
272 Malyar; a.g.e., s.76 
273 Spattini; a.g.e., s.203 
274  Working in Germany, http://www.working-in-germany.com/temporary-working-employment-
0181.html 
275 German Court Gives Green Light for Expansion of Temporary Employment Contracts, 
http://www.wsws.org/articles/2012/feb2012/temp-f28.shtml, (16.11.2012). 
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değişen dokuz farklı ücret grubu bulunmaktadır. Ayrıca dokuz aydan daha uzun süreli 

çalışanların bu ücretlerine ek ödemeler yapılmaktadır276. 

Kural olarak eşit muamele ilkesi uygulanan Almanya’da toplu iş 

sözleşmesinin imzalanmış olması durumunda sözleşmedeki hükümlerin geçerli 

olacağı277 birinci istisnayı oluşturmakta iken; diğer bir istisna işçinin iş sözleşmesi 

imzalamadan önce işsiz olması durumunda ortaya çıkmaktadır. Buna göre işçiye ilk 

altı haftaya kadar en son almış olduğu işsizlik parası tutarında net ücret 

ödenebilmektedir278. 

Bununla birlikte şartlarına bakılmaksızın eşit muamele ilkesinin istisnasının 

kabul edilmediği bir durum da mevcuttur. Şöyle ki; bir işletmenin eski çalışanı altı ay 

içerisinde aynı işyerine geçici çalışan olarak dönerse, eşit ücret almak zorundadır279. 

Burada Alman kanun koyucu belli ki geçici çalışmanın kalıcı istihdamı tehdit 

edebilme potansiyeline karşı bir önlem almak istemiştir. 

Büro nezdinde asgari altı aydan beri çalışmakta olan işçilerin izin hakkı 

doğmaktadır. Birinci yıl 24 gün izin hakkı bulunan çalışanların ikinci ve üçüncü yıllar 

için birer gün, dördüncü ve beşinci yıllar için ikişer gün izinleri artmaktadır. Beş 

yıldan beri aynı büro ile çalışan işçilerin ise yılda 30 gün izin hakkı bulunmaktadır280. 

AlmanyaÕda ge•ici istihdam bŸrosunun i!veren sõfatõnõ ta!õmasõndan dolayõ, 

ge•ici i!•iler bŸronun i! konseyinin se•imlerinde yer alabilmekte ve ilgili konseyde 

temsil edilmektedir. Ayrõca kullanõcõ i!letmede •alõ!masõ dolayõsõyla o i!yerine 

entegre olmu! olan ge•ici i!•inin •õkarlarõnõn korunabilmesi i•in kullanõcõ i!letmenin 

i! konseyinde oy kullanma hakkõ ge•ici i!•ilere tanõnmõ!tõr. Ge•ici i!•inin kullanõcõ 

işletmenin i! konseyinde oy kullanma hakkõna kavu!abilmesi i•in •alõ!ma mŸddetinin 

                                                
276 ÇSGB; 2009, s.27 
277 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/de0807019q.htm 
278 http://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/EN/supply-temporary-
personnel.pdf?__blob=publicationFile, (16.11.2012). 
279 Schömann; a.g.e., s.41 
280 ÇSGB; 2009, s.27-28 
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en az 3 ay sŸrmesi gerekmektedir281. Geçici çalışanlar bu kapsamda oy kullanma 

hakkına sahip olsalar da iş konseyinde üye olma hakları bulunmamaktadır282. 

2.3.1.5 Almanya’ya Özgü Bir Modelin İncelenmesi 

Almanya’da, ge•ici i! ili!kisinin te!viki anlamõnda kanun koyucu tarafõndan 

olu!turulmu! ve uygulamaya konulmu! bir model •er•evesinde Personel Servis 

Acenteleri (Personal Service Agentur (PSA)) adı altında, kamu destekli ge•ici •alõ!ma 

bŸrolarõ olarak adlandõrõlabilecek, esas gšrevi i!sizlerin ge•ici i! ili!kisi kapsamõnda 

istihdamõnõ sa!lamak ve istihdam sŸresince de vasõf ve e!itimlerini yŸkseltmek olan 

bŸrolar kurulmu!tur. Bu modelin kurulmasõndaki esas ama•, i!sizlerin ge•ici i! ili!kisi 

•er•evesinde yeniden i!gŸcŸ piyasasõna girmelerini ve ge•ici i! ili!kisinden tipik 

istihdama ge•i!lerini sa"layarak i!sizli"i az altmaktõr. Burada bizzat yerel !" 

Kurumları’nõn Federal !" Kurumu adõna, i"sizleri ge•ici i! ili!kisi dahilinde 

•alõ!tõrmak Ÿzere bir bŸro olu!turmasõ sšz konusudur ve bu anlamda PSA, !" Kurumu 

bŸnyesinde yer alan ve ge•ici i!•i temin eden bir bŸro niteli!indedir283. Bu kapsamda 

her İş Kurumu görev alanı dahilinde en az bir tane PSA oluşturmak durumunda olup, 

bölgenin ihtiyacına göre bu sayı artırılabilmektedir. 

İş Kurumları halen faaliyet gösteren geçici istihdam bürolarıyla işbirliğine 

giderek PSA oluşturabilecekleri gibi, kendileri de doğrudan böyle bir oluşuma 

yönelebilmektedir. Ancak esas itibarıyla yasa koyucu faaliyet gösteren bürolar ile 

anlaşmaya gidilmesini tercih etmektedir. Anlaşma süresi içerisinde büro izin süresini 

doldurur veya lisansı geri alınırsa, bağıtlanmış sözleşme de kendiliğinden son 

bulmaktadır. Anlaşmanın içeriği yasada açıkça belirtilmemiş olsa da, taraflar arasında 

bağıtlanacak anlaşmanın yürürlük süresi 24 ay olmalı ve en fazla bir kere 

yenilenebilmektedir. Böylece hem bir büronun sürekli olarak sübvanse edilmesinin 

önüne geçilmekte hem de büronun beklenen performansı sergileyememesi halinde iş 

kurumlarına başka bir büro ile çalışma fırsatı yaratılmaktadır284. 

Kişilerin, İş Kurumu tarafından hangi kriterlere göre seçilerek istihdam 

edilmek üzere PSA’lara gönderileceğine ilişkin yasada herhangi bir hüküm 
                                                

281 Civan; a.g.e., s.376-377 
282 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/de0807019q.htm ; Malyar; a.g.e., s.79 
283 Abacıoğlu; a.g.e.,s .97-98 
284 Hekimler; 2006, s.129-130 
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bulunmamaktadır. Federal İş Kurumu tarafından yayımlanmış olan bir talimatnameye 

göre, İş Kurumları öncelikli olarak hedef kitleyi saptamalıdır. Bu saptama yapılırken 

kişilerin kısa vadede İş Kurumunca istihdam edilmesinin mümkün olmamasına dikkat 

edilmeli ve diğer taraftan yeniden işgücü piyasası içinde aktif olarak çalışmaya 

elverişli ve geçici iş ilişkisi kapsamında çalışmaya yetkin olmasına özen 

gösterilmelidir. PSA’ya gönderilen işçilerin nedeni belirtilmek kaydıyla kabul 

edilmemesi mümkün olmakla birlikte anlaşılması halinde işsiz ile PSA arasında en az 

9 en fazla 12 ay ile sınırlı kalmak üzere, belirli süreli bir hizmet akdi 

imzalanmaktadır. Ancak bu hizmet sözleşmesi, kişinin başka bir işe geçme 

ihtimalinin ortaya çıkması durumunda işçi lehine sonuç doğurabilecek hükümlere 

sahip olmalıdır285. 

İş Kurumu tarafından yönlendirilen kişinin PSA tarafından mümkün 

olduğunca çabuk şekilde kullanıcı işletmelere gönderilerek geçici iş ilişkisi 

kapsamında istihdamının sağlanması gerekmektedir. Bu sayede sözleşme dahilinde 

çalışırken geçici işçinin nitelikleri, deneyimi ve işgücü piyasasında kurduğu irtibat 

artmaktadır286. İşçinin kullanıcı işletmeye geçici olarak verilemediği hallerde ise 

vasıflarının yükseltilmesi amacıyla işçiye eğitim verilmektedir. 

PSA’lar esasen kendilerine yönlendirilen kişileri kullanıcı işletmelere 

gönderme suretiyle gelir elde etmektedir. Ancak bunun dışında işletme maliyetlerine 

katkıda bulunmak üzere İş Kurumları tarafından PSA’lara ödeme 

yapılabilmektedir287. 

Konunun tam olarak netleşmesi amacıyla PSAÕlar ile ge•ici istihdam bŸrolarõ 

arasındaki farklara da kısaca değinmek yerinde olacaktır. Ge•ici istihdam bŸrolarõ kâr 

amacõ gŸtmekte ve •alõşanları sadece geçici olarak vermek i•in i şe almaktayken, 

PSAÕlar sŸrekli bir istihdam ilişkisi kurulabilmesi i•in ge•ici •alõşma yšntemi ile 

aracılık etmektedirler. Bu anlamda farklı bir yöntemle de olsa PSA’lar işe aracılõk 

fonksiyonu gšrmektedirler. Bu anlatılanlarla ilişkili olarak PSAÕlara yšnelik •eşitli 

eleştirilerin de bulunduğu belirtilmelidir. Bir kere bir kamu istihdam kurumunun, 

                                                
285 A.e., s.130-131 
286 Jahn, Elke; Ochel, Wolfgang; Contracting-out Employment Services : Temporary Agency 
Work in Germany, Journal of  European Social Policy, 2007, s.126 
286 Hekimler; 2006, s.131-132 
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faaliyet gšsterdiği bšlgede lisans sšzleşmesi ile bir PSA kurma yoluna gitmesi, kendi 

faaliyet bšlgesinde yeni bir tekelleşmenin šnŸnü a•tõğı şeklinde 

yorumlanabilmektedir. Bu gšrŸşe gšre !ş Kurumu tarafõndan bu yšnde faaliyette 

bulunmak Ÿzere lisans verilmiş olan ge•ici istihdam bŸrosu, Federal !ş Kurumu 

tarafından sŸbvanse edilmekte ve piyasaya yapõlan mŸdahale sonucunda rekabet 

koşullarõ olumsuz yšnde etkilenebilmektedir288. 

İşsizlere aracılık etmek ve boş kaldıkları süreçte eğitim vermek gibi iki temel 

görevi bulunan PSA’ların en tanınmış olanı Federal Hükümet’in desteği ile Kuzey 

Ren Vestfalya Eyaleti ve Bağımsız Sosyal Yardım Kuruluşları Birliği tarafından 

kurulmuş olan Start Zeitarbeit NRW GmbH’dir289. 

2.3.1.6 Start Zeitarbeit NRW GmbH 

16.11.2012 tarihinde Federal Almanya’nın KRV Eyaleti’nde Start Zeitarbetit 

NRW GmbH firmasının İnsan Kaynakları ve Organizasyon Sorumlusu Dr. Ulrich 

JANSEN ile yapılan mülakatta firmanın işleyişine yönelik bilgi temin edilmiş ve 

23.11.2012 tarihinde bu kapsamda e-posta görüşmesi gerçekleştirilmiştir. 

Buna göre; firma aslen Hollanda kaynaklıdır. Kuzey Ren Vestfalya Eyaleti 

(KRV)’de 3 yıllık deneme sürecinin ardından sağlanan olumlu sonuçlar neticesinde 

şirket 1995 yılında kurulmuş olup, tüm KRV’de 27 şubede örgütlenen firma, 2011 

yılında 115 milyon Euro ciro yapmış ve 2.800 kişiyi istihdam etmiştir. 

Firmanın pay sahipleri arasında KRV Eyalet Hükümeti, Esnaf ve Zanaatkârlar 

Odası, İşveren Sendikası, Belediyeler, Kiliseler gibi aktörler bulunmaktadır. En büyük 

pay %20 ile Eyalet Hükümeti’ndedir. 

İşçi devrinin olumsuz imajına rağmen Start Zeitarbeit firması bu faaliyetin 

olumlu yönüne odaklanmıştır. Bu kapsamda firmanın en önemli amacı işçi kiralama 

faaliyeti sonrası kalıcı istihdama katkı yapmaktır. Verilere göre firmada toplam olarak 

34.557 kişi geçici çalışan olarak istihdam edilmiş, bu rakam içinden 14.071 kişi daha 

                                                
288 Civan; a.g.e., s.247 
289 ÇSGB; 2009, s.18 
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sonra kalıcı istihdama geçmiştir. Geriye kalan sayı ise işten çıkan, işten çıkarılan veya 

geçici çalışmaya devam eden kişilerden oluşmaktadır. 

Grafik 1 - Geçici Çalışanlar İçinde Kalıcı İstihdama Geçiş Oranları 

	
  

Geçici çalışan işçilerin dezavantaj gruplarına göre kalıcı istihdama geçiş 

oranlarında ilk sırayı gençlerin (%34,4) aldığı ve bu grubu uzun süreli işsizler 

(%26,2) ile yabancı işçilerin (%18,9) takip ettiği dikkat çekmektedir. 

Firmanın işleyişi incelendiğinde, işçilerin ortalama olarak 7-8 ay Start 

Zeitarbeit NRW GmbH ile geçici iş ilişkisi kapsamında çalıştığı görülmektedir. 

Verilere göre bu ortalamanın üzerine çıkıldıkça kalıcı olarak istihdam edilme olasılığı 

düşmektedir. Aynı durum iki farklı yerde çalışıp kalıcı olamayan işçiler için de 

geçerlidir. Firmanın politika ve hedefleri doğrultusunda belirli süre ve sayıda geçici 

çalışmayı aştığı halde kalıcı istihdama geçemeyen işçilerin sözleşmesi 

feshedilmektedir. 

Çalışanlarının kalıcı istihdama geçmesi üzerine odaklanan firmaya ait veriler 

mesleki eğitim kapsamında ne kadar imkan sağlanırsa kalıcı işe geçmenin o kadar 

mümkün olduğunu göstermektedir. Bu nedenle işçilerin sadece boş kaldığında değil, 

çalışırken de mesleki eğitim alması için uğraşılmakta, ayrıca işçinin işe 

başlatılmasından önce teşvik tedbirlerinden yararlanarak yerel İş Kurumu aracılığıyla 

temel eğitim verilmesi sağlanmaktadır. 
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Şekil 2 - Geçici Çalışanlara Yönelik Eğitim Şeması 

	
  

Mali destekler incelendiğinde işe götüren yolların açılmasının çoğunlukla 

fonlar aracılığıyla sağlandığı ve genç işsizler için mesleki eğitim maliyetinin yarısının 

firmadan, diğer yarısının işveren tarafından karşılandığı dikkat çekmektedir. Büronun 

firmalarla meslek eğitim yapabilecekleri üzerine yoğun bir bilgi alışverişi 

gerçekleştirdiği görülmektedir. Bunun sonucunda toplam 800 firma ile mesleki 

eğitime yönelik işbirliği bulunmaktadır. 

Grafik 2 - Start Zeitarbeit Firmasının Diğer Geçici İstihdam Bürolarıyla 
Karşılaştırılması 

	
  

Firmanın işçi seçiminde de birtakım kriterler bulunmaktadır. Örneğin, Start 

Zeitarbeit firmasının finansörleri tarafından, istihdam edilecek kişilerin en az 

%50’sinin dezavantajlı gruptan seçilmesinin zorunlu tutulduğu ve seçilecek işçiler 

için öncelikle İş Kurumu’yla irtibata geçilmesi gerektiği belirtilmektedir. İş 
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Kurumu’ndan yönlendirilen iş arayanlar incelendiğinde de en az yarısının bu gruptan 

oluştuğu görülmektedir. Ayrıca diğer firmaların seçtiği işçilerin ortalama %62’si işsiz 

iken bu oran Start Zeitarbeit firmasında %100’dür. Aynı şekilde uzun dönemli işsiz 

ortalaması diğer firmalarda %10 iken Start Zeitarbeit’ta %28, ve kalıcı işe geçiş oranı 

diğer firmalarda %25 iken Start Zeitarbeit’ta %42’dir.  

Grafik 3 - Geçici Olarak Çalışan Dezavantajlı Grup Dağılımı 

	
  

Firmada geçici çalışan olarak göreve başlayan dezavantajlı gruplar toplu 

olarak incelendiğinde bunların sırasıyla gençler (%29,8), uzun süreli işsizler (%28,2), 

yabancı işçiler (%19,4), düşük vasıflı işçiler (%13,2), 50 yaş üzeri işsizler (%7,3) ve 

ağır engelliler (%2,1) olduğu dikkat çekmektedir.	
  

Grafik 4 - Geçici Çalışılan Sektör Dağılımı ve Çalışanların Genel Profili 
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Grafikte görüldüğü üzere geçici çalışanların %72’si sanayi sektöründe ve 

%25’i büro işlerinde geçici olarak istihdam edilmektedir. Bu çalışanların genel profili 

incelendiğinde erkeklerin ağırlıkta olduğu, genel olarak orta düzeyde eğitime sahip 

oldukları ve yaklaşık dörtte birinin göçmenlerden oluştuğu görülmektedir. 

Firma başarısını öncelikle çalışanlara göstermiş olduğu yoğun ilgiye 

bağlamaktadır. Bu kapsamda her onbeş çalışana konuyla ilgili bir danışman düşecek 

şekilde bir insan kaynakları organizasyonu oluşturulmuştur. Böylece kişi işe 

alındıktan sonra çalışma saatleri, kazalar, iş memnuniyeti vb. konularla ilgili yoğun 

görüşmeler yapılabilmektedir. İşçi ile ne kadar fazla yoğun ilişki kurulursa o kadar 

çok çalışan motivasyonu sağlanacağından hareketle, toplumsal bağların da 

kuvvetlenmesi açısından ailece özel günler organize edilmektedir. Diğer başarı 

faktörleri; KRV’de yaygın örgütlenme sağlanması dolayısıyla kolay irtibat 

sağlanabilmesi ve okullarda tanıtım faaliyetlerinin aktif şekilde yürütülmesi olarak 

belirtilebilmektedir. 

2003 yılına kadar çalışılan firmada geçerli toplu sözleşme ücretinin ödenmesi 

öngörülmüşken, 2003’te uygulamaya giren değişiklik ile işçi kiralayan firmalar için 

ayrı bir sözleşme yapılması öngörülmüştür. Buna bağlı olarak ortaya çıkan düşük 

ücret uygulaması birçok tartışmayı berberinde getirmiştir. Almanya’da bu konuda 

mevcut eğilim ücret farkının azaltılması ve belirli mesleklerde eşit ücret ödenmesini 

teminen gerekli yasal düzenlemelerin yapılması yönündedir.  

Mevcut uygulamanın bu yönüyle daha iyi anlaşılması açısından örnek vermek 

gerekirse, ücret ve kâr marjı şu şekilde hesaplanmaktadır: İşe başlayanların brüt 

saatlik ücreti 10 Euro olarak belirlendiğinde; Start Zeitarbeit firması işveren payı, 

hastalık ve emeklilik sigortasını ödemekte ve yıl içinde alınan izin ve raporlar ile tatil 

günleri de hesaplandığında maliyet 16 Euro’yu bulmaktadır. İşçinin devredildiği 

firmadan saatlik ücretin 2 katı olan 20 Euro temin edilmekte ve kalan 4 Euro Start 

Zeitarbeit firmasının kâr marjı olmaktadır. 

Sorumlu olunan tedbirler incelendiğinde, Start Zeitarbeit firmasının işçilere iş 

sağlığı ve güvenliğine ilişkin genel bilgileri sağladığı, kullanılacak teçhizata ilişkin 

bilgilerin ise kullanıcı firma tarafından verildiği görülmektedir. Ayrıca Start Zeitarbeit 
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firması genel koruyucu donatımı sunmakta iken; işyerine özel gaz maskesi, radyasyon 

koruyucu donanım vb. ekipmanları ise kullanıcı firma sağlamaktadır. 

İşçinin niteliği ile yönlendirildiği işin gerektirdiklerinin birbirine uyumuna çok 

dikkat edilmektedir. İşçi kullanıcı işletmeye gönderildikten sonra Start Zeitarbeit 

firması işçileri ile irtibatı kesmemekte ve işçinin işe uygunluğu belirli periyotlarla 

yerinde kontrol edilmektedir. Bu bağlamda yanlış yönlendirme sonucu gerçekleşen 

kazalardan Start Zeitarbeit firması sorumlu tutulmakta iken, işyerinde alınmayan 

önlem ve kullanıcı işletmenin sağladığı teçhizattan dolayı oluşabilecek kazalardan 

kullanıcı işletme sorumlu tutulmaktadır290. 

 Belçika 2.3.2

Belçika, geçici istihdam, özellikle de geçici istihdam büroları bakımından 

Avrupa'da en çok düzenlemenin bulunduğu piyasaya sahiptir. Ayrıca geçici istihdam 

büroları Belçika işgücü piyasasında en sık görülen özel istihdam kurumlarıdır. 

Bununla birlikte, iş ve işçi bulma kurumları, işçi seçme kurumları, sanatçı ajansları, 

yeniden yerleştirme kurumları, yönetici arayan kurumlar, teknik eleman arayan 

kurumlar ve sporcu ajansları gibi çok sayıda farklı işçi yerleştirme kurumları da 

Belçika işgücü piyasasında istihdam hizmeti sunmaktadır291. 

Özel istihdam kurumlarının çalışma koşulları hem federal hem de her biri 

kendi yetki alanından sorumlu olmak üzere yerel yönetimler tarafından 

düzenlenmektedir292. Geçici iş bulma faaliyetlerini ilgilendiren Endüstriyel Kanun 

Federal Hükümet’in yetki alanına girerken, yerel yönetimler de özel istihdam 

yerleştirmeleri ile ilgili düzenleyici sistemden sorumludur. Her bir bölge AB 

Direktifi’ni uygulamakla yükümlüdür ve bu Direktif’e uyum sağlamak için gerekli 

adımları atmaktadır293.  

                                                
290 Jansen, Ulrich; Start Zeitarbeit NRW GmbH Firmasının İşleyişi ve İstatistikler, İnsan Kaynakları ve 
Organizasyon Sorumlusu, 23.11.2012, (e-mail) ; Start Annual Report 2011, http://www.start-
nrw.de/Navigation/Downloads.php, (27.11.2012). 
291 Eichhorst; a.g.e., s.63-64 
292 Belgium: Temporary Agency Work And Collective Bargaining In The EU 
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm, (03.12.2013). 
293 Eichhorst; a.g.e., s.64 
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Yakın zamanda, çalışma şartlarını iyileştirmek, istihdam olanaklarını artırmak 

ve Belçika iş piyasasında suistimalleri önlemek adına 1 Nisan 2013 tarihinde yeni bir 

mevzuat Federal Hükümet tarafından yürürlüğe konulmuş ve böylelikle işverenlere 

ekstra sorumluluklar yüklenmiştir. 

2.3.2.1 Geçici İstihdam Büroları Açmak 

Belçika işgücü piyasasında hizmet sunan bütün özel istihdam kurumlarını 

kapsayan bir mevzuat yürürlükte bulunmaktadır. Bu mevzuat aynı zamanda yabancı 

kurumlar, gerçek kişiler, tüzel kişiler ve gerçek teşekküller için de geçerlidir. Geçici 

istihdam büroları için geçerli olan mevzuat ise en kısıtlayıcı olanıdır. Bu bürolar, 

merkezi Belçika'da olmasa dahi Belçika işgücü piyasasında faaliyet gösterebilmek 

için lisanslı olmak zorundadır ki bu diğer özel istihdam kurumları için gerekli bir şart 

değildir. Söz konusu lisansın alınabilmesi için başvuru prosedürü yerel düzeyde 

gerçekleştirilmektedir. Büronun yeterliğinin, borcunu ödeyebilme yetisinin ve mali-

sosyal kanunlara uygunluğunun belirlenmesi için birçok sertifikanın birlikte 

bulunması gerekmektedir. Yöneticiler ve vekilleri, kendi profesyonel niteliklerini 

açıklayan sertifikaları ve özgeçmişlerini ilgili mercilere sunmak zorundadır294.  

Tüzel kişiliğin varlığı halinde ortaklık sözleşmeleri veya iç tüzükler ayrıca 

sunulmaktadır. Eğer geçici istihdam büroları potansiyel işçilerin kişisel bilgilerini bir 

elektronik veri dosyası içinde toplamaktaysa Kişisel Gizlilik Komisyonu’na kayıt 

yaptırmaları gerekmektedir. Bunun yanında, vergi dairesinden alınacak bir sertifika 

ile dilekçe sahibinin hiçbir ödenmemiş borcu, cezası veya faizi olmadığı 

ispatlanmalıdır. Benzer bir belge de Sosyal Güvenlik Dairesi’nden temin 

edilmelidir295.  

Flaman Bölgesi’nde, bütün gerekli koşullar yerine getirildiği takdirde lisans 

daimi olmaktadır. Geçici istihdam büroları bir defa bu lisansı aldıktan sonra kurumun 

kararı verdiği günden itibaren 9 ay sonra kullanmaya başlayabilecektir. Brüksel 

Bölgesi’nde ve Valon Bölgesi’nde öncelikle 2 sene boyunca geçerli olacak başlangıç 

lisansı için başvurulmalıdır. Geçici istihdam büroları izin süresinin bitiminden önce 

                                                
294 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm ; Eichhorst; a.g.e., s.64 
295 Eichhorst; a.g.e., s.64 
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en erken 6 ay en geç 3 ay içinde yeni bir lisans için başvuruda bulunmalıdır. 

Prensipte, alacakları ikinci lisans daimi olmaktadır296.  

Genel anlamda büroya bağlı işçiler sadece kanunla belirlenmiş gerekçelerden 

birine sahip firmalar tarafından kullanılabilmektedir. Federal Hükümet bu 

uygulamayla kullanıcı firmaların normal çalışanlarını korumayı amaçlamaktadır. 

Buna ek olarak, geçici istihdam bürosundan sağlanan işgücünün normal işgücüne 

alternatif olarak kullanılmasını engellemek amacıyla büro işçilerinin devrine yönelik 

azami süre belirlenmiştir.  

Yakın zamana kadar uygulamanın kullanılması için sadece üç gerekçe kabul 

edilmiştir ve bunların her biri büro işçilerinin sağladığı işgücünün geçici esnekliği ile 

bağlantılıdır. Bunlar: Sürekli işçinin yerine geçme, istihdamda ihtiyaç duyulan geçici 

artış ile başa çıkma ve alışılmamış-istisnai bir iş yükü almaktır297. 1 Eylül 2013 

itibarıyla, kullanıcı firmalar büroya bağlı işçiyi kalıcı bir şekilde işe almak için büro 

hizmetlerinden faydalanabilecek ve böylece çalıştırdıkları büro işçilerini motive 

edebileceklerdir298.  

Burada sayılan gerekçelerin birtakım şartlar taşıması gerekmektedir. Örneğin 

sürekli işçinin yerine geçici olarak istihdam edilecek işçi aynı statüye sahip olmalıdır. 

Bu kapsamda geçici işçi istihdamının uygulanma şekli ve süreleri sosyal tarafların eşit 

katılımıyla oluşturulan sektörel düzeydeki komisyonlar tarafından belirlenmektedir299. 

Genel itibarıyla geçici istihdama 3-6 ay arasında değişen ve aynı süreler kadar 

uzatılabilen sürelerle izin verilmektedir. İş hacminin geçici istihdamı zorunlu kılacak 

boyutlara ulaşması halinde önceden işyeri sendika temsilciliğinden izin alması ve 

firmanın, sendikanın onayının alınmasını takip eden 3 gün içinde Çalışma Bakanlığı 

Teftiş Birimi’ni bilgilendirilmesi gerekmektedir. Üçüncü gerekçe olan, işletmenin 

esas çalışma alanı dışında kalmak kaydıyla, istisnai çalışmanın neler olabileceği Eşit 

Katılımlı Sektörel Komisyon’un veya birden fazla sektörle ilgili bir durum söz konusu 

olduğunda Ulusal Çalışma Konseyi’nin önerileri uyarınca yasayla belirlenmektedir. 

                                                
296 A.e., s.64 
297 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm 
298 Eichhorst; a.g.e., s.65 
299 Voss, Eckhard vd.; The Role of Temporary Agency Work and Labour Market Transitions in 
Europe, Joint Eurociett – Uni Europa Project, Hamburg, 2013, s.40 



87 
 

Prensip olarak bu tür çalışmaların üç aylık süreyi geçmemesi gerektiği 

benimsenmiştir300. 

Kullanıcı firma, büro işçisini daimi olarak neden işe almadığının mantıklı 

açıklamasını yapabilmelidir. Bu uygulama yoluyla işçilerin suiistimal edilmesini 

engelleyebilmek için bir kullanıcı firmanın aynı pozisyona kalıcı istihdam etme 

gerekçesiyle bir büro işçisi alma sayısı üç kez ile sınırlanmıştır. Kullanıcı işletme, 

büro işçisini daimi olarak işe almadan önce bu pozisyon için her bir işçiyi maksimum 

altı aylık sürelerle* bürodan kiralayabilmektedir. Firma hala bu pozisyon için daimi 

olarak işe alım yapmazsa geçici çalışanlar artık bu pozisyonda kullanılamayacaktır301.  

2.3.2.2 Denetleme ve Kontrol Prosedürleri 

Geçici istihdam büroları ve işçi yerleştirme kurumlarına, raporlama 

zorunlulukları bakımından benzer şekilde yaklaşılıyor olsa da üç bölge arasında 

önemli farklılıklar bulunmaktadır. Brüksel ve Valon Bölgeleri’nde, yerel işgücü 

piyasasının açıklığı ve şeffaflığını garanti altına almak amacıyla özel istihdam 

kuruluşları yıllık bazda faaliyet raporları sunmak zorundadır. Bu rapor büronun bir 

önceki yıl içindeki faaliyetlerini içermektedir. Buna ek olarak, büro ile ilgili yapılan 

her değişiklik bildirilmek zorundadır. Bu faaliyet raporu istatistiksel ve denetimsel 

amaçlarla kullanılmakta olup, raporlar geçerli sebeplere bağlı olarak ortalama geçici 

işçi sayısı ve kullanıcı firmalarla ilgili istatistikler gibi kantitatif bilgileri içermektedir. 

Bununla birlikte, bürolar mali ve sosyal kanunlara uygunluklarının yanında hesap 

bilançosunu da beyan etmektedir. Valon Bölgesi’nde, işçi yerleştirme kurumları 

işverenlerin işçi taleplerini karşılamaktaki zorluklar ve iş arayanların ve kullanıcı 

firmaların ilgilendikleri meslek türleri ile ilgili bilgileri sunmak durumundadır. 

Flaman Bölgesi’ndeki özel istihdam kurumlarının ise faaliyet raporu vermeleri 

gerekmemektedir. Benzer şekilde, Brüksel ve Valon Bölgeleri’nde,  faaliyetin askıya 

alınması, şirket birleşmeleri veya lisans verilmesini etkileyebilecek diğer konuların 

mektup ya da e-posta yoluyla bildirilmesi gerekmektedir. Flaman Bölgesi’nde, 

                                                
300 ÇSGB, 2009, s.57-58 
* Üç defa altışar ay yerine üç adayın hepsi için toplam dokuz ay hesaplanmaktadır. 
301 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm ; Eichhorst; a.g.e., s.65 
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faaliyet alanlarını genişletmek isteyen büroların ilave bir lisans için başvurmaları 

şarttır302.  

Yürürlükte olan hem aktif hem de pasif denetim prosedürleri mevcuttur. 

Brüksel ve Valon Bölgesi’nde denetim, büroların lisans, sicil kaydı ve yıllık faaliyet 

raporları olarak sundukları belgelerin kontrolünü içermektedir. Flaman Bölgesi’nde 

ise özel istihdam kurumlarının diğer belgeleri sunmaları gerekmediği için sadece 

geçici istihdam bürolarının lisansları ile ilgili belgeler denetlenmektedir. Diğer 

belgelerin yanı sıra açık pozisyonlar ve ücret pusulalarının yönetmeliklere uygun olup 

olmadığı kontrol edilmektedir. Böylesi bir aktif kontrol, şikayet mekanizmaları 

yoluyla yapılan pasif kontrolü tamamlayıcı niteliktedir. Bu kapsamda yerel Çalışma 

Bakanlıkları’na bağlı denetçiler yerel soruşturmalar yürütme ve ilgili kişileri 

sorgulama yetkisine sahiptir. Denetçiler belgeleri teftiş etmekte, uyarı vermekte ve 

istihdam görevlilerinin faaliyetlerini yönetmeliklerle uyumlu hale getirmeleri için süre 

belirlemektedir. Ayrıca, ihlal durumunda yetkili makamların yaptırım uygulamalarını 

tavsiye edilebilmektedir303.  

Kullanıcı işletmeler grev-lokavt olduğu durumlarda ve sendika temsilciliğinin 

onay vermediği durumlarda geçici istihdam imkanı bulamamaktadır. Aynı şekilde 

bürolar da grev, lokavt ya da kötü hava şartları veya ekonomik ve teknik duruma bağlı 

olarak iş azlığı nedeniyle istihdam sözleşmesinin askıya alındığı durumlarda firmalara 

işçi temin edememektedir304. İnşaat sektöründe çalışan işletmeler geçici istihdam 

imkanını ancak işçinin hastalanması halinde kullanabilmekte ve bu uygulamanın nasıl 

olacağına dair düzenleme İnşaat Sektörü Eşit Katılımlı Komisyonları’nca 

belirlenmektedir. Son olarak deniz taşımacılık sektöründe geçici istihdam imkanı 

bulunmamaktadır305. 

Bir büronun özel istihdam kurumları ile ilgili kuralları ve hükümleri ihlal 

etmesi, lisanslı ya da sicile kayıtlı olma şartlarını yerine getirmiyor olması, lisans 

veya sicil kaydının yanlış ya da yetersiz bilgiye dayanılarak verilmiş olması veya 

bürodan sorumlu kişilerin hüküm giymeleri durumlarında yerel denetim komisyonu 

                                                
302 Eichhorst; a.g.e., s.65-66 
303 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm ; Eichhorst; a.g.e., s.66 
304 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm , Voss; a.g.e., s.34 
305 ÇSGB; 2009, s.60 
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tarafından tavsiye edilmesini takiben lisansı bakan tarafından geri alınabilmektedir306. 

Buna alternatif olarak bakan, büronun meşru olmak için gerekli şartları yerine 

getirmiyor olması halinde lisans geçerlilik süresini sadece sonraki altı ay içinde 

geçerli olacak şekilde değiştirebilmektedir. Bu süre içinde büronun yeniden 

yönetmeliklere uygun faaliyet gösterdiğini kanıtlaması gerekmektedir. Buna ek 

olarak, yönetmelikleri ihlal eden büro yetkilileri idari para cezası veya hapis cezasına 

da çarptırılabilmektedir. Bazı durumlarda, büronun istihdam ettiği işçi ile kullanıcı 

firma arasında belirsiz süreli bir sözleşme yapılması halinde, geçici istihdam bürosu 

ile işçi arasındaki sözleşmenin yasalar eliyle iptal edilmesi veya değiştirilmesi 

mümkün olmaktadır307. Bu durum, büroya bağlı işçinin işin süresini aşarak geçersiz 

bir gerekçe ile kullanılması ya da geçici istihdam bürosunun, kullanıcı firmadaki bir 

grev ya da lokavt nedeniyle işçiyi geri çağırması hallerinde meydana 

gelebilmektedir308. 

Bu konu açılacak olursa; Bel•ikaÕda kullanõcõ işletmeler, geçici işçinin işvereni 

olmaya mecbur bırakılabilmektedir. Aslında bu husus 1987 sayılı Kanun’da bir 

yaptõrõm tŸrŸ olarak düzenlenmiştir. Bu kapsamda ge•ici i!•inin kullanõcõ i!letmenin 

i!•isi olarak kabul edilebilmesi, iki durumda sšz konusu olmaktadõr. E!er kullanõcõ 

i!letme, ge•ici istihdam bŸrosunun ge•ici i!•iyi •ekmek istedi"ine dair kararõnõ 

bildirmiş olmasına rağmen •alõştırmaya devam ederse ya da kullanıcı işletme geçici 

iş•iyi 1987 sayılı Kanunu ihlal ederek •alõştırırsa; geçici işçi kullanıcı işletmenin 

iş•isi haline gelmektedir. Bu kapsamda geçici i!•i ile kullanõcõ i!letme arasında 

kurulan iş sšzleşmesi, belirsiz sŸreli iş sšzleşmesi olmaktadır309. 

2.3.2.3 Öz-denetim 

Belçika iş piyasasında iş arayanların ve geçici işçilerin korunması, özel 

istihdam kurumları için geçerli olan mesleki ahlak kuralları yoluyla garanti altına 

alınmaktadır. Bu kurallar bütününün içeriği yasal olarak bağlayıcıdır. Bu mesleki 

ahlak kuralları kanunlar tarafından düzenlenmiştir ve sektörün kullanabileceği 

eşdeğer bir kurallar bütünü bulunmaması halinde geçerliliğini korumaktadır. 

                                                
306 Schömann; a.g.e., s.51 
307 Eichhorst; a.g.e., s.66 
308 Voss; a.g.e., s.33 
309 Civan; a.g.e., s.386 
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Hükümet, sektörü kendi mesleki ahlak kurallarını geliştirmesi veya uyumlaştırması 

için teşvik etmektedir. Bu kurallar bütününün yasal mevzuat ile denkliği Bakanlık ve 

Danışma Kurulu tarafından değerlendirilmek zorundadır. Bu kapsamda özel istihdam 

kurumlarını temsil eden ulusal federasyon (Federgon) geçici istihdam bürolarının 

faaliyetlerini ilgilendiren bir tüzüğü yürürlüğe koymuştur. İşçi yerleştirme kurumları 

için ise sadece kanunlarla belirlenmiş olan tüzük geçerlidir310.  

2.3.2.4 Geçici İstihdam Büroları ve Kullanıcı Firmaların Sorumlulukları 

Hem geçici istihdam bürolarının hem de kullanıcı firmaların işçilere karşı 

birtakım sorumlulukları bulunmaktadır. Geçici istihdam bürosu yasalar çerçevesinde 

işveren olarak kabul edildiği için çoğu ilgili konuda yükümlülüğü bulunmaktadır. 

Bununla birlikte, kullanıcı firma işyerinde ayrımcılık, güvenli çalışma şartları ve 

çalışma saatleri ile ilgili çalışma mevzuatının uygulanmasından sorumludur. Geçici 

işçi, pratik çalışma talimatları ve çalışma saatleri hakkındaki bilgileri kullanıcı 

firmadan almaktadır. Bununla birlikte, kullanıcı firma geçici işçi çalıştırılması için 

geçerli bir gerekçe sunmakla yükümlüdür311. 

Belçika iş piyasasında faaliyet gösteren bütün özel istihdam kurumlarının, 

çalışanları, iş arayanları ve müşterileri korumak ve aynı zamanda sektördeki haksız 

rekabeti de önlemek için yürürlüğe konulmuş bir dizi mevzuata da uymaları 

gerekmektedir. Bütün özel istihdam kurumları dürüst çalışan bir karaktere sahip 

olmalı (mevzuatlarla uyumlu, mali açıdan kuvvetli, cezai sicili bulunmayan ve kalite 

standartlarına uygun), hem mali hem sosyal mevzuatlara saygılı olmalı, çalışanların 

ve iş arayanların korunması ile ilgili birçok spesifik mevzuatı yerine getirmeli ve 

kişisel gizlilik yönetmeliğine bağlı kalmalıdır. Sicil kaydı bulunmayan bürolarla 

çalışılamamakta ayrıca, sadece istihdam faaliyetinin sürdürüldüğü bölgenin dili 

kullanılmaktadır312.  

Belçika'da birçok kural iş arayanların korunmasını garanti altına almayı 

amaçlamaktadır. Bürolar katılım ücreti almamalı ve çalışanlar ile iş arayanlara saygılı 

ve ayırım yapmayan bir şekilde davranmalıdır. Aynı zamanda kişisel gizliliğe önem 

                                                
310 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm; Eichhorst; a.g.e., s.66-67 
311 Eichhorst; a.g.e., s.67 
312 A.e., s.64-65 
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verilerek, iş arayan kişiler açık pozisyonlar hakkında tam olarak 

bilgilendirilmelidir313. Dahası geçici çalışanlar kullanıcı işletmenin sunduğu tesis ve 

imkanlardan faydalanma hakkına sahiptir 314 . Geçici istihdam büroları bu genel 

düzenlemelere ek olarak, dış ilişkilerinde lisans numarasını açıkça belirtmek gibi 

birçok belirli yükümlülüklere de sahiptir. Büroya bağlı işçiler iş ilanları ile yanlış 

yönlendirilmemeli, bu iş ilanları doğru, tam ve tarafsız bilgiler içermelidir315.  

Büro ve kullanıcı işletme arasında, geçici çalışanın işe başlamasından itibaren 

en geç 7 iş günü içerisinde; büro izin bilgileri, kullanıcı firmanın sigorta numarası, 

geçici istihdamın gerekçesi, yeri, zamanı, süresi, geçici çalışanın statüsü, mesleki 

bilgileri, ücreti, ödenme şekli, görevin özellikleri gibi sözleşmede bulunması gereken 

hususları içeren yazılı sözleşmenin yapılması gerekmektedir316. 

Belirli süreli sözleşmeler, sendikalar ve bürolar arasında yapılan görüşmeler 

neticesinde, tek tip olarak düzenlenmektedir. Her bir görevlendirmede büro her bir 

çalışanla ayrı ayrı anlaşmaları yazılı olarak düzenlemek zorundadır. Sözleşmeler 

genellikle 7 gün üzerinden yapılmaktadır ancak bazı bürolar günlük anlaşmalar da 

yapabilmektedir. Büro tarafından düzenlenen iş akdi geçici çalışanın kullanıcı firmada 

işe başlamasından itibaren, en geç 2 iş günü içerisinde yazılı olarak düzenlenmek 

zorundadır. Söz konusu sözleşme; belirli bir süre için, belirli bir işin yerine getirilmesi 

için ya da sürekli işçinin yerine mevcut kanuna ilişkin şartlar uyarınca geçici çalışan 

olarak istihdam amaçlı olabilmektedir. Sözleşme akdi bu şartlara uygun 

düzenlenmemişse, geçici çalışan 2 günlük bekleme süresini takip eden 7 gün içinde 

herhangi bir önel ve tazminat ödemeden sözleşmesine son verebilmektedir317. 

Aksi kararlaştırılmadığı takdirde iş sözleşmesinin ilk üç işgünü, her iki tarafın 

da bildirimde bulunmaksõzõn veya ihbar tazminatõ šdemeksizin i! sšzle!mesini 

feshedebilece!i deneme sŸresini olu"turmaktadõr. Eğer ki yazılı bir iş sšzleşmesi 

yapılmamış olursa bu takdirde taraflar arasõnda belirsiz sŸreli iş sšzleşmesine ilişkin 

                                                
313 Schömann; a.g.e., s.49 ; The Crisis and National Labour Law Reforms: A Mapping Exercise 
Country Report: Belgium, 2013, s.6 
314 Voss; a.g.e., s.41 
315 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm 
316 ÇSGB; 2009, s.65 
317 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm ; ÇSGB; 2009, s.61 
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hŸkŸmlerin uygulanmasõ sšz konusu olacaktõr318. Büro ile geçici çalışan arasında 

yapılan iş sözleşmesinde, kullanıcı işletmenin geçici çalışanı sürekli istihdam etmesini 

engelleyen herhangi bir hüküm yer almamalıdır319. 

Taraflar arasında akdedilen belirli sŸreli i! sšzle!mesi; belirli i!in 

tamamlanmasõ, belirli sŸrenin sona ermesi veya kullanõcõ firmanõn i!yerinde •alõ!an 

kalıcı i!•inin i!ine geri dšnmesi halinde sona ermektedir. Ancak belirli bir sŸrenin 

veya belirli bir i!in tamamlanmasõnõ šngšren bir sšzle!meyi, taraflardan biri haklõ bir 

sebep gšstermeksizin sŸresinden šnce feshedecek olursa, di!er tarafa sšzle"menin 

sona erme tarihine kadar šngšrŸlen Ÿcret tutarõnda bir tazminat šdemesi 

gerekmektedir. Ancak šdenecek bu tazminat, sšzle!me belirsiz sŸreli kabul edilmi! 

olsaydõ šdenecek ihbar tazminatõnõn iki katõnõ ge•emeyecektir320. 

 1976 yılındaki düzenleme gereğince kullanıcı firmada ödenen ücret baz 

alınmaktadır. Bu kapsamda geçici çalışanın ücreti, istihdam edildiği işe sürekli çalışan 

olarak istihdam edilseydi alacağı ücretten farklı olamamakta ve ücreti çalışana büro 

ödemektedir. Ücret artışı gibi sürekli çalışana tatbik edilen tüm uyarlamalar geçici 

çalışan açısından da geçerli olmalıdır. Ayrıca ücrete ili!kin dŸzenlemelerin yanı sıra 

işçinin bütün sosyal avantajlardan yararlanması sağlanmalıdır. Örneğin yemek çeki, 

ulaşım giderlerine katkı gibi işletmede çalışanlara sağlanan tüm haklar geçici 

çalışanlara da sağlanmalıdır. Belçika’daki mevzuat eşit muamele ilkesini ayrımcılığa 

karşı tedbir alınması hususunda ayrıca genişletmektedir321. 

Geçici çalışan kişi haftada beş gün üzerinden çalışmaya tabi olmaktaysa, bir 

yıl içinde en az 65 gün çalışmış olması halinde; haftada altı gün üzerinden çalışmaya 

tabi ise, yılda en az 78 gün çalışmış olması halinde yıl sonu primine hak 

kazanmaktadır. Bu primler bürolar aracılığıyla Geçici Çalışanlar Sosyal Fonu (Fond 

Social pour les Interimaires) tarafından karşılanmaktadır322. 

                                                
318 Civan; a.g.e., s.317-318 
319 ÇSGB; 2009, s.62 
320 Civan; a.g.e., s.318-319 
321 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/be0807019q.htm ; Voss; a.g.e., s.40-41 
322 ÇSGB; 2009, s.63 
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Belçika’da ayrıca işçinin hastalanması durumunda en az 65 gün prim ödenmiş 

olmak şartıyla hastalık kasasınca 1 hafta boyunca hastalık ödeneği verilmekte323, iş 

kazası durumunda hastane masrafları karşılanmakta ve sözleşme sonuna kadar 

tazminat alınmakta, evlenme, ölüm vb. özel nedenlerden dolayı izin hakkı doğmakta 

ve resmi tatillerle ilgili olarak gün sayısına göre prim ödenmektedir. Ayrıca geçici 

çalışma işsizlik sigortasından tam ya da kısmi ödeneğe hak kazandırmaktadır324. 

İş Kanunu’ndaki bazı kuralların uygulanmasında bir işverenin işyerinde belirli 

sayıda iş•i  •alõştırması şartı aranmaktaysa, geçici iş•i bu gibi hallerde kullanıcı 

firmanın i!•isi olarak kabul edilip iş•i sayõsõna d‰hil edilebilmektedir325. 

Geçici çalışanlara mesleki eğitim sağlanması amacıyla bu sektörde yer alan 

işçi ve işveren temsilcilerinin 2006 yılında bir araya gelmesiyle Geçici Çalışanlar 

Eğitim Fonu kurulmuştur. Eğitim iş saatlerinde gerçekleşmekte ve eğitime katılanlara 

büro tarafından aylıkları ödenmeye devam etmektedir326. Ge•ici istihdam bŸrolarõnõn 

ge•ici •alõ!anlara šdedi"i Ÿcretin belirli bir yŸzdesini bu •alõ!anlarõn e"itimi i•in 

ayõracaklarõ hususu toplu i! sšzle!melerinde belirtilmektedir327. 

Ayrıca 1987 sayılı Kanun ile Ortak Komite’ye, ‘Geçici İş•iler i•in Ge•im Garanti 

FonunuÕ kurma yŸkŸmlŸlŸğŸ de verilmiştir. Ulusal İş Konseyi’nde akdedilen “36bis” 

numaralı toplu iş sšzleşmesiyle bu fon kurulmuştur. Ge•ici istihdam bŸrolarõnõn 

katkõlarõyla finanse edilen bu fon, bir ge•ici istihdam bŸrosunun iş•ilerinin Ÿcretlerini 

šdemekten aciz bir duruma dŸşmesi halinde; geçici işçilerin bireysel iş 

sšzleşmelerince ya da toplu iş sšzleşmelerince vadesi gelmiş Ÿcretlerinin ve kanun ya 

da toplu iş sšzleşmelerince šdenebilir nitelik taşıyan yardõmlarõn ve šdeneklerinin 

karşılanmasını garanti etmektedir328. 

 Birleşik Krallık 2.3.3

Birleşik Krallık Ajans Çalışanları Düzenlemeleri’ne göre (2010) bir geçici 

istihdam bürosu şu şekilde tanımlanmaktadır: "Kâr amacı güdüp gütmemesi, bu 

                                                
323 Voss; a.g.e., s.41 
324 ÇSGB; 2009, s.63 
325 Civan; a.g.e., s.368 
326 ÇSGB; 2009, s.63 
327 Civan; a.g.e., s.348-349 
328 A.e., s.373-374 



94 
 

faaliyeti başkalarıyla bağlantılı bir şekilde sürdürüyor ya da sürdürmüyor olması, 

kamu ya da özel sektör olması fark etmeksizin kişilere, onlar için geçici olarak ve 

denetimleri altında çalışacak işçiler temin eden ya da temin edilen; bu işçilerin 

verdikleri hizmetler için ödeme yaparak, ödeme alarak ya da ödemeyi aktararak 

ekonomik bir faaliyet içinde bulunan tüzel kişilerdir329." 

Bununla birlikte, İstihdam Ajansı Faaliyetleri ve İstihdam Kurumları 

Düzenlemeleri (2003) şu ikisi arasında bir ayırım yapmaktadır330:  

! Sisteme üye olan işverenlere, doğrudan istihdam etmek üzere iş arayan kişiler 

sunan kurumlar “İş ve İşçi Bulma Büroları”, 

! İş arayan kişileri hizmet sözleşmesi ya da istihdam sözleşmesi kapsamında işe 

alan ve bu kişileri geçici projeler için ya da geçici sözleşmeler ile işverenlere 

temin eden kurumlar “İstihdam Büroları” olarak adlandırılmaktadır. 

Adı geçen bu iki çalışma yöntemi arasındaki ayırım çok net değildir. Çoğu 

büro hem devamlı işe yerleştirme hem de geçici işçi arzı sağlayarak gerek iş ve işçi 

bulma bürosu gerekse istihdam bürosu olarak görev yapmakta olup uygulamada her 

iki kurum için de “ajans” ifadesi kullanılmaktadır. Birleşik Krallık’ta şirketler 

genellikle bu ajansların yardımı ile açık işlerini doldurmaktadır. Bu anlamda kamu 

istihdam kurumları ile özel sektör istihdam ajansları işbirliği içinde çalışmakta hatta 

ortak veri tabanı kullanarak boş işlerin doldurulmasında birbirlerine yardımcı 

olmaktadır331. 

AB düzeyinde eşit muamele ilkesi kabul edilmiş ve çerçeve hükümler 

getirilmiş olmasına rağmen, ülke örnekleri içerisinde Birleşik Krallık geçici iş 

ilişkisine yönelik olarak en esnek düzenlemeye sahip ülkelerden biri konumundadır. 

Geçici çalışanların yasal durumu hala net olarak düzenlenmemiştir ve haksız işten 

çıkarmalara ilişkin yaptırımlar, eğitim veya annelik hakları gibi durumların işgücüne 

ilişkin yasa kapsamında değerlendirilip değerlendirilmediği belirsizdir332.  

                                                
329 Eichhorst; a.g.e., s.56 
330  330 United Kingdom: Temporary Agency Work And Collective Bargaining In The EU 
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm, (07.12.2013). 
331 ÇSGB; 2009, s.101 
332 Voss; a.g.e., s.43, Spattini; a.g.e., s.204 ;TUC; The EU Temp Trade: Temporary Agency Work 
across The European Union, 2005, s.22 
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2.3.3.1 Geçici İstihdam Büroları Açmak 

Birleşik Krallık’ta geçici istihdam bürolarını düzenleyen yasal sistem 1973'e 

kadar uzanmakta (İstihdam Ajansları Yasası), bunu takip eden 2003 tarihli mevzuat 

ise bu büroların görevlerini daha detaylı bir şekilde tanımlamaktadır. AB Direktifleri 

doğrultusunda geçici istihdam bürosu faaliyetleri, Birleşik Krallık Ajans Çalışanları 

Düzenlemeleri ile (2010) uygulamaya konulmuştur. Her ne kadar resmi olarak 

grevdeki işçilerin yerine geçecek işçi temin edemeyecek olsalar da, geçici istihdam 

büroları Birleşik Krallık’ta göreli olarak daha serbestçe faaliyet gösterebilmektedir. 

2010 mevzuatında belirtildiği üzere büronun amacı iş bulmak ya da işverene işçi 

temin etmektir ve bu, profesyonel iş anlaşması ya da hizmet sözleşmesi altında 

istihdam olarak tanımlanmaktadır. 1973'teki İstihdam Ajansları Yasası iş bulma 

faaliyetleri içinde olan bütün işletmelerin lisanslı olmasını ve bu lisansı halka 

duyurmalarını zorunlu hale getirmişti. Bu lisans her 1 ile 5 yıl arasında yenilenmeliydi 

ve büronun ya da büro sahiplerinin yetkilerini kötüye kullanmaları halinde de iptal 

edilebilirdi. Bununla birlikte 1994'teki Serbestleştirme ve Sözleşmeli Çalışma Yasası 

ile istihdam büroları için lisans zorunluluğu kaldırılmıştır333. Bu nedenle şuan Birleşik 

Krallık’ta izin alma yükümlülüğü bulunmamaktadır334. Ancak Profesyonel Standartlar 

Komitesi’ne (Employment Agency Standarts Inspectorate (EAS)) gelen şikayetler ya 

da rastgele denetimler yoluyla bürolar denetlenmektedir335. 

Yine de, büroların lisanssız faaliyet gösterebilme hakkı bütün sektörlere 

tanınmamıştır. 2004'te meydana gelen ve 21 Çinli işçinin ölümüyle sonuçlanan olay 

sonrasında tarım, kabuklu deniz ürünleri ve bunlarla ilgili faaliyetler, İşçi Bulan 

Taşeronlar Yasası (2004) çerçevesinde lisans uygulamasına tabi tutulmuştur336.  

Bu Yasa’nın kapsamını, özellikle de inşaat sektörünü içine alacak şekilde 

genişletmek konusunda tartışmalar olmuş ancak bundan henüz bir sonuç 

alınamamıştır. Bununla birlikte, hastabakıcılık ve evde bakım sektöründe çalışan 

büroların, operasyonlarını İngiltere içinde sürdürmeleri halinde Sağlık Hizmetleri 

Kalite Komisyonu’na; operasyonlarını Galler içinde sürdürmeleri halinde Sağlık 

                                                
333 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm ; Eichhorst; a.g.e., s.56 
334 Spattini; a.g.e., s.181 
335 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm 
336 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm ; Eichhorst; a.g.e., s.56 
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Hizmetleri ve Sosyal Hizmetler Denetim Kurulu’na; operasyonlarını Kuzey İrlanda 

içinde sürdürmeleri halinde Kalite Geliştirme Kurumu’na; ve operasyonlarını İskoçya 

içinde sürdürmeleri halinde ise İskoçya Sosyal Sağlık Hizmetleri ve Sosyal 

Hizmetleri Geliştirme Kurumu’na kayıtlı olmaları gerekmektedir337. 

Bunlar dışında Birleşik Krallık’ta sektörel kısıtlama bulunmamaktadır338. Yine 

de toplu sözleşmeler ya da öz-denetim kodları yoluyla yerel düzeyde birtakım 

sınırlamalar getirilebilmektedir. Ancak her durumda grevdeki bir işletmede geçici işçi 

çalıştırılması ve geçen 6 aylık süreçte daha önce işletme tarafından direk olarak 

istihdam edilmiş işçinin açıkça yazılı rızası olmadığı takdirde çalıştırılması 

yasaklanmıştır339.  

Minimum başlangıç sermayesi gibi konuları belirleyen bir kanun hükmü 

bulunmuyor olsa da, büro açmak isteyen kişilerin bankalardan kredi alabilmek adına, 

diğer bütün girişimlerde de olduğu gibi, sürdürülebilir bir iş planı sunmaları 

gerekmektedir. Buna ek olarak, bir geçici istihdam bürosu açmak için hiçbir spesifik 

profesyonel vasıf aranmamaktadır340. Ayrıca geçici iş ilişkisi faaliyetinin yürütülmesi 

için açık bir gereklilik bulunmamakta ve işçiler birden fazla ajansla 

çalışabilmektedir341. 

2.3.3.2 Denetleme ve Kontrol Prosedürleri 

İstihdam bürosu faaliyetleri büyük ölçüde İşçi Bulma ve İstihdam 

Konfederasyonu (The Recruitment and Employment Confederation (REC)) gibi 

ticaret birlikleri tarafından yayımlanmış olan uygulama esasları ile düzenlenmektedir. 

Hükümet geçici istihdam büroları için geçerli olan hiçbir spesifik denetleme veya 

yaptırım mekanizmasına sahip değildir. İhlaller birlikler tarafından takip edilmektedir. 

Rapor verme zorunluluğu bulunmamaktadır ancak bürolar aleyhinde şikâyetler 

yapılabilmektedir ve bu şikâyetler birlikler tarafından incelenmektedir. Örneğin, REC 

                                                
337 Eichhorst; a.g.e., s.57 
338 Schömann; a.g.e., s.36 
339 Spattini; a.g.e., s.186-187 
340 Eichhorst; a.g.e., s.57 
341 Voss; a.g.e., s.32 
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üyeleri aleyhindeki şikâyetler, REC Şikâyetler ve Disiplin Prosedürleri altında 

incelenebilmektedir342.  

Şikâyetler EAS’ye sevk edilebilir ve EAS, üyeleri kınayabilir, ihraç edebilir, 

itaat emri verebilir ya da soruşturma talep edebilir. İhraçlar, ticari basın ve REC web 

sitesinden halka duyurulmaktadır. Bununla birlikte, EAS Denetim Kurulu şikâyetleri 

inceleyebilmekte ve büroları rastgele denetleyebilmektedir. Bu kapsamda 2011/2012 

mali yılında 784 şikâyet ve 2.146 ihlal vakası ile ilgilenilmiştir. Bu incelemeler 

sırasında karşılaşılan şikâyet ve ihlallerin çoğu, işveren şirketler veya iş arayan kişiler 

ile ilgili konular, işveren şirketlerin açık iş bilgisinin kayıt edilmesi, işveren şirketlere 

veya iş arayan kişilere yazılı bildirim yapılmaması ve kayıt tutma üzerinedir343. 

Yaptırım olarak yetkili kişilere 10 yıla kadar herhangi bir istihdam hizmetinin 

yürütülmesi yasaklanabilmektedir344.  

2.3.3.3 Öz-denetim 

Geçici istihdam bürolarını temsil eden sadece tek bir birlik bulunmaktadır. 

REC; üyelerinin bir Profesyonel Uygulama Esasları Belgesi’ni imzalamalarını gerekli 

kılmaktadır. Bu esasları ihlal eden üyeler ihraç edilebilmektedir ancak bu, ihraç edilen 

büronun bir istihdam bürosu olarak çalışmaya devam edemeyeceği anlamına 

gelmemektedir. REC 2007'de bir yaptırım ekibi kurarak üyelerinin, mevzuat ve 

güçlendirilmiş Uygulama Esasları doğrultusunda çalıştığından emin olmayı 

amaçlamıştır. REC'in potansiyel kurumların %50'sini içinde bulundurduğu tahmin 

edilmektedir345. 

REC, özel istihdam sektörünü temsil etmemektedir, bu sektör birçok sektörü 

temsil eden çok sayıda ticaret birliği tarafından denetlenmektedir. Bu birliklerin her 

biri, üyelerinin uymayı kabul ettikleri kendi uygulama esaslarına sahiptir ve genellikle 

üyeleri için en iyi uygulama kriterlerini yayımlayarak, disiplin ile ilgili prosedürleri 

yönetmektedir. REC'in uygulama esasları 10 ilke üzerine kurulmuştur. Bu ilkeler 

arasında; kanunlara saygılı olmak, dürüstlük ve şeffaflığı sağlamak, iş ilişkilerine 

saygı göstermek, farklılıklara saygı göstermek, iş güvenliğini sağlamak, eğitim ve 
                                                

342 Eichhorst; a.g.e., s.57 ; Spattini; a.g.e., s.206-207 
343 Eichhorst; a.g.e., s.57 
344 Spattini; a.g.e., s.209 
345 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm 
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yetenekleri desteklemek, sözleşmenin bağlayıcılığına saygı göstermek, doğru 

ücretlendirmeyi garanti etmek, uluslararası istihdam etiği çerçevesinde iş garantisi 

vermek ve kişisel gizliliğe saygı göstermek yer almaktadır346. 

Bağımsız kurumlar çoğunlukla kendi faaliyet esaslarına veya ilkelerine bağlı 

kalmaktadır. Örneğin, global bir kurum olan Adecco "iş ortamı içinde ve dışında, 

işçiler için eşit ve adil ilkeler benimsediklerini" belirtmektedir. Adecco, en iyi 

uygulamalar ile uyumlu birçok denetleme ve raporlama sistemi ile çalışmaktadır ve 

kadınların iş dünyasına katılımını artıran bir ortam yaratmaya kendini adamış olan 

Opportunity Now ve Birleşik Krallık genelinde etnik azınlıkların istihdam fırsatlarını 

artırmaya kendini adamış olan Race for Opportunity'nin bir üyesidir. Benzer şekilde 

Hays de bir kurumsal sosyal sorumluluk stratejisine sahiptir ve her yıl, çalışanları ile 

ilgili taahhüt ve başarılarını, ayrıca büronun içinde yer aldığı toplumsal projeleri 

detaylandıran bir kurumsal sosyal sorumluluk raporu yayımlamaktadır. Tarım 

sektöründe de bürolar için düzenlenmiş bir uygulama esasları bütünü bulunmaktadır. 

Geçici İşçi Çalışma Grubu 2004'te tarım ve taze ürünler sektörüne işçi sağlayan 

bürolar için bir çalışma yönetmeliğini gönüllü olarak hazırlamıştır. Bu uygulama 

esasları, sektöre işçi sağlayan büroların resmi olarak lisanslanmasının öncüsü 

olmuştur347.  

2.3.3.4 Geçici İstihdam Büroları ve Kullanıcı Firmaların Sorumlulukları 

Ajans Çalışanları Düzenlemeleri (2010) ve İstihdam Ajanslarının Faaliyetleri 

ve İstihdam Kurumları Düzenlemeleri (2003), büroya bağlı işçilerin haklarını ve 

büroların yükümlülüklerini düzenlemektedir348.  

Büro, kullanıcı firmadan gelen açık pozisyonun detaylarını, o kullanıcı firma 

için bir işçi temin etmeden ya da önermeden önce kayıt altına almak zorundadır. İş 

sözleşmesinin yazılı olarak yapılması gerekmemekle birlikte, faaliyet 

düzenlemelerine göre büro; kullanıcı firma bilgileri, işin başlangıç tarihi ve süresi, 

işteki pozisyon, sorumluluklar ve çalışma saatleri, gerekli deneyim, potansiyel sağlık 

riskleri ve geçici işçiye yansıyacak potansiyel masraflar hakkında işçiyi 3 gün  içinde 

                                                
346 Eichhorst; a.g.e., s.57 
347 The Code Of Practice, http://www.lpcode.co.uk/code.html, (14.12.2013); Eichhorst; a.g.e., s.58 
348 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm 
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bilgilendirmek zorundadır. Kullanıcı firma, geçici işçinin görevini yaparken 

denetlenmesi ve yönlendirilmesinden sorumludur349. Ayrıca kullanıcı firma, faaliyet 

düzenlemelerine bağlı olarak, asıl maaş, mesai ücretleri, prim düzenlemeleri, 

performans değerlendirmesi, yıllık maaş artırımları ve yıllık izin hakları ile ilgili 

bilgileri sağlamak zorundadır 350 . Hamilelik gibi durumlarda, gerekiyorsa risk 

değerlendirmesi yapılarak bu riskin giderilmesi için gerekli ayarlamaların yapılması 

ya da kişiye uygun farklı iş seçenekleri sunulması kullanıcı firmanın 

sorumluluğundadır351.  

İşçiyi bir ajanstan geçici olarak kiralayan firma büroya belirli bir harç 

ödemekte ve işçi ücretleri büro tarafından ödenmektedir. Uygulamanın en önemli 

özelliği hem işçi hem de işveren açısından esneklik içermesidir. Bir ajans işçisi çok 

kısa bir ihbar öneli ile iş alıp bırakmakta, benzer şekilde işçiyi kiralayan şirket de 

“haksız işten çıkarma” veya “işten çıkarma tazminatı” çerçevesinde herhangi bir 

yükümlülük olmadan geçici bir işi tamamlama gibi esnekliğe sahip olmaktadır352. 

Bu kapsamda geçici çalışanlar ödeme, çalışma saatleri, gece çalışması, 

dinlenme süreleri, izin ve tatiller gibi hususlarda kullanıcı işletme tarafından direk 

istihdam edilmiş olsalardı ne gibi haklara sahip olacaklar ise bunlardan 

yararlanmaktadır. Ancak burada Birleşik Krallık’ın diğer ülkelerden ayrıldığı nokta 

bu hakları kazanmak için belirli bir sürenin bir veya birden fazla anlaşma yoluyla 

çalışılarak geçirilmiş olması gerekliliğidir353. Bu durum, işçinin tekrar tekrar 12 

haftalık süreler boyunca geçici çalıştırılarak işçiye daha az ücret ödenmesinin önüne 

geçmek adına getirilmiş bir düzenlemedir.  

Ajans Çalışanları Düzenlemeleri işçilere ilk günden itibaren yürürlüğe giren 

ve 12 hafta sonra yürürlüğe giren haklar sağlamaktadır. Bu kapsamda kullanıcı 

firmalar geçici işçiler için ilk günden itibaren yürürlüğe giren hakları sunmak 

durumundadır. Bunlar; başta yemekhane gibi personel tesislerine erişim, kreş ve 

ulaşım gibi kullanıcı firma çalışanlarının faydalandığı hizmetleri sunmak ve açık 

pozisyonlar hakkında haber vermektir. Ayrıca bürolar, geçici işçiler için 12 hafta 
                                                

349 Eichhorst; a.g.e., s.58 ; Spattini; a.g.e., s.193 
350 ÇSGB; 2009, s.102 
351 Eichhorst;; a.g.e., s.58 
352 ÇSGB; 2009, s.102 
353 Voss; a.g.e., s.43 
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sonunda devreye giren ödeme ve çalışma şartları gibi haklarla uyumluluğu garanti 

etmelidir354. Kullanıcı firmanın, 12 hafta sonra devreye girecek haklarla ilgili olarak 

büroya yanlış bilgi vermesi halinde bu hakları garanti altına alma yükümlülüğü 

kullanıcı firmaya geçmektedir355. 

Kullanıcı firma ile büronun bağlantılı olmaması halinde, büroya bağlı işçilerin 

maaşları kullanıcı firma tarafından ödenecektir356. Geçici istihdam büroları kullanıcı 

firmalardan, sağladıkları hizmetler için ekstra ücret alabilmektedir. Bununla birlikte, 

sanatçılar, modeller, film yapımcıları veya profesyonel sporculara aracılık sağlayan 

kurumlar, iş bulmaya dayalı olarak hizmetleri için ücret temin edebilmektedir. Ayrıca 

bu sektördeki çalışanlara sözleşmeler arasında 1 haftalık bekleme süresi öngürülerek 

ajansın ücret alması ve kişisel bilgileri yayımlaması yasaklanmakta, böylece 

çalışanlara ajanstan bağımsız hareket edebilme imkanı tanınmaktadır 357 . Ayrıca 

kullanıcı işletmenin geçici çalışanı belirsiz süreli iş sözleşmesiyle istihdam etmek 

istemesi halinde “geçici çalışmadan devamlı çalışmaya geçiş” olarak adlandırılan bir 

ücret ödemek zorunda kalabilmekte ancak bu durumun kalıcı istihdama geçişi 

zorlaştırdığı görülmektedir358. 

1 Ekim 2011 tarihinden itibaren işverenlere, tanınmış sendiklara birtakım 

bilgiler sunmaları gerektiği hususunda düzenleme getirilmiştir. Buna göre 

sendikaların; kullanıcı işletme tarafından ne kadar geçici çalışan kullanıldığı, geçici 

çalışanların çalıştıkları bölgeler, yapılan işin türü, ücret ve çalışma koşulları 

konularında bilgi talep etme hakları bulunmaktadır359. 

Son olarak geçici çalışanların kullanıcı işletmenin işçisi olarak 

değerlendirilmedikleri gerekçesiyle firmada temsil hakları bulunmamaktadır360. 

                                                
354 Schömann; a.g.e., s.38-39 
355 Eichhorst; a.g.e., s.58 
356 ÇSGB; 2009, s.102 
357 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm 
358 Schömann; a.g.e., s.46 
359 A.e., s.50 
360 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/uk0807019q.htm 
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 Danimarka 2.3.4

Danimarka ekonomisinde oynadıkları sınırlı role rağmen özel istihdam 

kurumlarının uzun bir geçmişi bulunmaktadır. Bir bakıma Danimarka işgücü 

piyasasındaki toplu sözleşme dengelerini sarsmaktan çekinen yaygın politikalar 

nedeniyle Danimarka, geçici iş ilişkisi üzerine AB Direktifi’ni günümüzde (2013 

Bahar) yeni yeni uygulamaya koymaktadır. Hem ticaret sendikaları hem de işveren 

federasyonları, taraflar arasındaki mevcut sözleşmeleri olumsuz etkileyebileceği 

nedeniyle bu hakların toplu sözleşmeler yoluyla uygulanmasını oybirliğiyle uygun 

görmektedir. Danimarka’da günümüzde mevcut olan özel istihdam kurumları iki ana 

kategoride incelenebilmektedir361: 

! Özel İşçi Yerleştirme Büroları (Rådgivere inden for jobformidling og 

rekruttering) 

!  Geçici İstihdam Büroları (Vikarbureauer) 

Hükümetin 1990'da özel işçi yerleştirme hizmetleri üzerindeki tekeli 

yürürlükten kaldırmasından itibaren özel istihdam kurumları tıpkı geçici istihdam 

bürolarında olduğu gibi, uymaları gereken genel iş yönetimi kanunları çerçevesinde 

Danimarka'da hizmet vermekte serbesttir. Bu kurumların büyük çoğunluğu 2000 

yılına kadar özel şirketlere işçi temin etmiştir. 2004 yılından itibaren belediyelerin 

çoğunlukla işsizler için eğitim vermek için bu kurumlara başvurduğu 

görülmektedir362. 

2.3.4.1 Geçici İstihdam Büroları Açmak 

Günümüz itibarıyla, ne özel işçi yerleştirme büroları ne de geçici istihdam 

büroları Danimarka Hukuku’nda spesifik olarak tanımlanmıştır. Bununla birlikte, 

1996 yılından beri Danimarka Endüstriyel İstatistikleri’ne (Det Erhvervsstatistiske 

Register) bir hizmet sektörü olarak dahil edilmiş bulunmaktadır. Danimarka'da geçici 

işçi bulma bürolarının açılması ve işletilmesi için aranan yasal gereklilikler,  faaliyet 

gösteren diğer şirketlerle aynıdır. Ne profesyonel standartlar ne de denetleme sistemi 

bakımından özellikle bu kurumları düzenlemek için yürürlüğe konulmuş bir mevzuat 

                                                
361 Eichhorst; a.g.e., s.61-62 
362 A.e., s.62 
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bulunmamaktadır363. Bir firma kurmak için izin almak gerekmemekte364 firmanın 

amacının, beklenen gelir düzeyinin ve mülkiyet yapısının resmi sicile kayıt ettirilmesi 

yeterli olmaktadır. Hizmet kapsamı dahilinde Danimarka'ya işçi gönderen yabancı 

firmaların Yabancı Hizmet Sağlayıcılar Sicili’ne kayıtlı olması gerekmektedir. 

Sadece, lisans veya sertifikaların kamu makamlarınca verildiği ulaştırma ve sağlık 

sektörlerinde geçici istihdam bürolarına yönelik bazı kurallar uygulanmaktadır365.  

Sağlık sektöründe, Kamu Sağlığı Kurumu (Sundhedsstyrelsen) hastabakıcıları 

istihdam eden geçici istihdam bürolarını onaylamakta ve denetlemektedir. Büronun, 

hastabakıcıları işe almaktan ve sözleşmelerde aracılık yapmaktan sorumlu olacak en 

az bir yetkili hastabakıcıyı işe almış olması gerekmektedir. Bu uygulamanın nedeni 

ihtiyaçların profesyonel bir şekilde karşılandığından emin olmaktır. Ulaştırma 

sektöründe, sürücüler Kamu Trafik Kurumu (Trafikstyrelsen) tarafından onaylanmış 

olmalı, diğer bir deyişle uygun ehliyete sahip olmalı, bürolar da eğitim sertifikası 

bulundurmalı ve finansal açıdan güçlü olmalıdır. Yaptırımlar iznin iptali şeklinde 

gerçekleşmektedir366.  

Danimarka'da geçerli olan Çalışma Hukuku’nun büyük bir kısmı gibi, 

mevzuatları üçlü toplu sözleşme süreçleri izlemektedir. Bu nedenle, büyük geçici 

istihdam büroları, kanunlar ve toplu iş sözleşmeleri karşısındaki pazarlık güçlerini 

artırabilmek için bir işveren federasyonu (VikarBranchen) kurmuşlardır. Bununla 

birlikte, yukarıda da söz edildiği üzere Mart 2013'te hükümet, geçici iş ilişkisi üzerine 

AB Direktifi’ni uygulamaya koymak amacıyla bir yasa tasarısını yargı organına 

göndermiştir. Bu yasa tasarısı bir geçici istihdam bürosunu ve büro tarafından üçüncü 

bir firmaya -firmanın denetimi ve yönetimi altında geçici olarak çalışmak üzere- 

tahsis edilmiş olan işçiler ile büro arasındaki iş ilişkisini tanımlamaktadır367.  

                                                
363 Denmark: Temporary Agency Work And Collective Bargaining In The EU 
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/dk0807019q.htm, (09.12.2013) ; Schömann; 
a.g.e., s.21 
364 Spattini; a.g.e., s.181 
365 Eichhorst; a.g.e., s.62 ; Eurofound;  Temporary Agency Work and Collective Bargaining in The 
EU, Dublin, 2008, s.29 
366 Eichhorst; a.g.e., s.62 
367 A.e., s.62 
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Her ne kadar Danimarkalı geçici istihdam büroları teknik olarak Danimarka 

Çalışma Yasaları ve toplu sözleşmeler tarafından düzenleniyor368 olsa da büroya bağlı 

işçilerin yaptıkları işleri düzenleyen asıl mevzuat işin koşullarıyla birlikte 

değişebilmektedir. Öncelikle, kullanıcı firmada yapılacak olan iş yaygın olarak 

Danimarka’da sendikalılık düzeyinin yüksek olması nedeniyle, geçici istihdam 

protokolü olarak da bilinen toplu iş sözleşmesi ya da başka bir sözleşme ile 

düzenlenmektedir. İkincisi, geçici istihdam bürosu toplu iş sözleşmesinin bir parçası 

olabilmektedir. Üçüncüsü, ne kullanıcı firma ne de geçici istihdam bürosu bir 

sözleşme imzalamamaktadır. Bu durumda işçiler sadece genel Danimarka Çalışma 

Hukuku ile korunmaktadır369.  

2.3.4.2 Denetleme ve Kontrol Prosedürleri 

Özel istihdam kurumlarını denetlemek için yürürlüğe konulmuş bir özel 

mevzuat bulunmamaktadır. Bu kurumlar genel çalışma kural ve yasalarına uymak 

zorundadır ve yıllık muhasebe raporu dışında düzenli olarak vermek zorunda 

oldukları hiçbir rapor bulunmamaktadır370. 

Danimarka’da yasal olarak hiçbir sektörel kısıtlama da bulunmayıp, sosyal 

tarafların bu durumu kendi aralarında düzenlemesine imkan tanınmıştır371. Ancak 

grev-lokavt durumlarında geçici istihdam uygulaması yasaklanmıştır372. Eşit muamele 

ilkesine yönelik esaslar da yine aynı şekilde sosyal tarafların kendi aralarında 

belirlediği düzenlemelere göre şekillenmektedir373. 

Geçici istihdam bürolarının kontrol ve gözetimleri Danimarka’daki diğer 

sektörlerle benzerlikler göstermektedir. Gözetimler Çalışma Ortamı Kanunu 

(Arbejdsmilijøloven) çerçevesinde ve Danimarkalı yetkililerin işçi haklarını garanti 

altına almanın yanı sıra sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamı sağlandığından emin 

olmak için yaptıkları düzenli kontrol ziyaretleri ile gerçekleştirilmektedir. Denetim 

raporlarının aykırılıkları ortaya çıkarması halinde uyarı ve cezai işlem süreçleri 

başlatılmaktadır ve bu cezalar durumun ciddiyetine bağlı olarak hapis cezalarına 
                                                

368 Spattini; a.g.e., s.179 
369 Eichhorst; a.g.e., s.62-63 ; Voss; a.g.e., s.34 
370 Eichhorst; a.g.e., s.64 
371 Spattini; a.g.e., s.180 
372 Eurofound; 2008, s.25 
373 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/dk0807019q.htm ; Spattini; a.g.e., s.197 
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dönüşebilmektedir. İstihdam edilmiş işçilerin ticaret sendikalarına verdikleri raporlara 

ek olarak Danimarka Çalışma Ortamı Yetkili Makamı da büroların Çalışma Hukuku 

esaslarına uyup uymadıklarını denetlemektedir. Bu denetlemeler önceden 

bildirilmemiş ve rastgele seçilerek ya da doğrudan arama yapılarak 

gerçekleştirilmektedir. Danimarka Çalışma Ortamı Yetkili Makamı iyileştirme 

uyarıları ve idari para cezaları gibi yaptırımlar uygulayabilmektedir. Ayrıca yetkili 

makam, ilgili gereksinimleri karşılamayan bir iş yerini kapatabilmekte ya da güvenli 

hale getirilene kadar faaliyetlerini durdurabilmektedir374.  

2.3.4.3 Öz-denetim 

Danimarka'da yakın zamanda kurulmuş olan Özel İstihdam Kurumları 

Federasyonu, bir onaylanma süreci meydana getirerek kendi mesleki ahlak kurallarını 

oluşturmuştur. Büro, onaylanmak için Danimarka Ticaret Odası tarafından 

hazırlanmış ve şirketin sicile kayıtlı olduğunu gösterir hizmet sertifikasını sunmak 

zorundadır. Bunun dışında, harici bir denetçi kullanarak hassas kişisel bilgilerin 

profesyonel bir şekilde ele alındığı kanıtlanmalıdır ve Çalışma Hukuku ile toplu iş 

sözleşmeleri hakkında güncel bilgiye sahip olunduğundan emin olmak için Çalışma 

Hukuku üzerine eğitim görüldüğünü belirten bir sertifikanın varlığı zorunlu 

tutulmaktadır375.  

Üyeler aynı zamanda müşteriler, federasyon ve kamu kuruluşları arasındaki 

itibarlarını korumak amacıyla etik sorumluluklar benimsemelidir. Eğer üyelerden biri 

gereklilikleri ihlal ederse ya da düzenli kontrollerden geçemezse, bu firma 

federasyondan atılma riskiyle karşı karşıya kalmaktadır376. 

2.3.4.4 Geçici İstihdam Büroları ve Kullanıcı Firmaların Sorumlulukları 

Geçici istihdam bürosu geçici çalışanın işvereni olmakla birlikte377, kullanıcı 

firma da işçiye karşı yükümlüdür. Bu nedenle, büroya bağlı bir işçi kullanıcı firmada 

çalışmaya devam ettiği sürece sigorta ve kaza teminatı gibi işçi hakları bu firmanın 

                                                
374 Eichhorst; a.g.e., s.64 
375 A.e., s.64 
376 Clauwaert, Stefan; Survey Of Legislation On Temporary Agency Work, ETUI, Brussels, 2000, 
s.30 
377 Schömann; a.g.e., s.28 
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sorumluluğu altındadır. Eğer işçi iki kullanıcı arasında geçiş dönemindeyse ya da 

büro ile görüşmeler yapıyorsa sorumluluk geçici istihdam bürosundadır378. 

Danimarka’da geçici çalışanlar kullanıcı işletmedeki sürekli çalışanlarla aynı 

çalışma şartlarına sahip olmayabilmekte, bu hususlar tamamen toplu sözleşmeye 

bırakılmaktadır379. 

Son olarak Danimarka’da geçici çalışanların kullanıcı işletmede temsil 

edilmeleri mümkün olmayıp, bu durum ancak bürolar eliyle gerçekleşmektedir. 

Ancak mevcut eğilim bu durumun değiştirilmesine yöneliktir380. 

 İtalya 2.3.5

İtalya'daki özel istihdam kurumları aşağıdaki dört fonksiyona göre kategorize 

edilebilmektedir381: 

! Geçici İstihdam Büroları (somministrazione): Bu üçlü iş ilişkisi düzenine 

göre, geçici istihdam büroları işçiyi istihdam etmekte ve sonrasında bu işçiyi 

kullanıcı firmada bu firmanın denetimi altında çalışmak üzere devretmektedir. 

Bu iş ilişkisi ya kullanıcı firma ve büro arasında yapılan bir sözleşme ya da 

büro ile geçici çalışan arasında yapılan bir iş anlaşması baz alınarak 

gerçekleşmektedir.  

! Aracı Bürolar (intermediazione): İş başvurularına ve tekliflerine aracılık 

etmek için verilen hizmetlerdir. Bu faaliyet, başvuran kişilerin özgeçmişlerinin 

toplanması ve işçi arz ve talebi arasındaki eşleşmenin, oryantasyon ve 

profesyonel eğitim ile desteklenmesi ve yönetilmesi şeklinde 

gerçekleşmektedir.  

! Personel Arayışı ve Seçimi Hizmeti Sunan Bürolar: Firmanın gereksinimleri 

doğrultusunda en uygun adayın seçilmesini sağlayan bürolardır. 

! Yeniden İş Bulma Büroları: Küçülmeye giden bir firmanın eski çalışanlarının 

yeni işlere geçişine ve iş piyasasına yeniden uyum sağlamalarına destek olmak 

üzere faaliyet gösteren bürolardır. 

                                                
378 Eichhorst; a.g.e., s.64 
379 Eurofound; 2008, s.34 ; Schömann; a.g.e., s.40 
380 Schömann; a.g.e., s.47 
381 Eichhorst; a.g.e., s.67 
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Özel istihdam kurumları genellikle geçici istihdam büroları ya da aracı bürolar 

olarak sınıflandırılmaktadır. Geçici istihdam hizmetleri veren bürolar arasında da 

uzmanlaşmış ve genel bürolar olarak ayırım yapılmaktadır (agenzie di 

somministrazione - agenzie interinali). Uzmanlaşmış bürolar sadece belirli bir 

sektörde geçici istihdam hizmeti verecek şekilde işçi sağlarken, genel bürolar 

herhangi bir sınırlama olmadan her sektörde faaliyet gösterebilmektedir. Hem genel 

hem de uzmanlaşmış geçici istihdam bürolarına aracılık, işçi seçme ve yeniden iş 

bulma hizmetleri sunma yetkisi verilirken aracı bürolar direkt işçi seçme ve yeniden iş 

bulma hizmetleri sunma yetkisine sahiptir382.  

Geçici istihdam büroları İtalyan işgücü piyasasında göreli olarak yenidir ve 

bunları düzenleyen temel mevzuat 196/1997 yasasıdır (Treu Yasası). O zamandan 

beri İtalya'daki özel istihdam kurumlarının oynadığı rol giderek artmıştır. Büro 

istihdamı belirli ya da belirsiz süreli olabilmektedir. Bununla birlikte, geçici istihdam 

bürosu hizmetleri kullanıcı firmalarının teknik, üretim ile ilgili, kurumsal veya işe 

devam etmeyen işçileri ikame etme gibi ihtiyaçlarını karşılamak ya da ilgili ulusal 

toplu sözleşmede belirtilen şekilde geçici ihtiyaçları karşılamak üzere 

kullanılmaktadır383. Temmuz 2012’de yürürlüğe giren düzenlemeye göre (Kanun No: 

92/2012) azami anlaşma süresi 36 ayla sınırlandırılmıştır ve bu süreçte 6 kez 

yenileme hakkı bulunmaktadır. Bu kapsamda aynı kullanıcı işletmede toplamda 36 

aydan fazla süreyle çalışmış geçici işçi, artık kullanıcı işletmenin sürekli işçisi 

olmaktadır384. 

Belirsiz süreli büro istihdamı 247/2007 yasası ile yasaklanmış, ancak 2010 

finansal yasası ile yeniden yürürlüğe konulmuştur. Günümüzde bu, çok sayıda 

sektörde kullanılabilmekte ve aynı zamanda buna toplu iş sözleşmeleriyle de izin 

verilebilmektedir385. Belirsiz süreli istihdam durumunda, işçiye ihtiyaç olmadığı 

zamanlarda dahi işçi, geçici istihdam bürosunun kullanımı için müsait olmaya devam 

etmekte ve bu nedenle de bunun karşılığını almaya hakkı bulunmaktadır. İtalyaÕda bu 

yšndeki dŸzenlemeler Ô‚alõştõrõlabilirlik …deneği’ adını taşõmaktadõr. Buna gšre 

ge•ici istihdam bŸrosu ile belirsiz sŸreli bir iş sšzleşmesine sahip olan geçici iş•inin 

                                                
382 A.e., s.67 
383 Eichhorst; a.g.e., s.67 ; Spattini; a.g.e., s.184 
384 Schömann; a.g.e., s.44 ; Voss; a.g.e., s.35 
385 Voss; a.g.e., s.33 
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ge•ici istihdam bŸrosunun tasarrufunda kaldõğı ve geçici olarak verilmediği 

zamanlarda geçici iş•iye, ‚alõşma BakanlığõÕnõn •õkaracağı kararnamede belirlenen ve 

dŸzenli aralõklarla gŸncellenen miktardan az olmamak şartıyla toplu iş sšzleşmesinde 

belirlenen tutarda •alõştõrõlabilirlik šdeneği šdenmektedir386. 

Başka bir istihdam formu ise, eğitim sağlanmasıyla ön plana çıkmaktadır 

(Apprenticeships). Bu kapsamda yapılacak sözleşmeler sadece genç çalışanlara 

yönelik olmalıdır. Bu genç çalışanlara sertifikalı bir eğitim verilmesi sağlanmakta, 

ayrıca daha düşük sosyal güvenlik primi ödenmektedir. Bu üç sözleşme türünde de 

geçici çalışanlar firmanın işçisi sayılmaktadır387. 

2.3.5.1 Geçici İstihdam Büroları Açmak 

İtalya'da geçici istihdam genel anlamda toplu iş sözleşmesi (Contratto 

collettivo nazionale di lavoro (CCNL)) ile düzenlenmektedir. Bu sözleşme sendika 

ilişkilerinin sistemleri, ihtilafların çözümü için prosedürler, ticaret sendikası hakları, 

iş güvenliği ve iş ilişkilerinin düzenlenmesiyle (geçici işe alımlar, süresiz işe alımlar, 

maaş, deneme süresi vb.) ilgilidir388.  

Geçici istihdam büroları, Çalışma Bakanlığı’ndaki bütün İtalyan özel istihdam 

kurumları (Albo delle Agenzie per il Lavoro) için geçerli olan spesifik sicile kayıtlı 

olmak zorundadır. Bu sicil kaydı beş bölüme ayrılmıştır. Bunlar daha önce de 

sayılmış olan uzmanlaşmış veya genel geçici istihdam büroları, aracı kurumlar, işçi 

seçme ve yeniden iş bulma bürolarıdır. Geçici istihdam bürolarının başvurularını 

takiben Çalışma Bakanlığı adli ve mali gereklilikleri kontrol ettikten sonra geçici bir 

izin vermekte ve sicil kaydını tamamlamaktadır. Geçici izin iki sene için geçerli 

olmakla birlikte eğer gerekiyorsa ve önceki faaliyetlerin uygunluğu onaylanmışsa 

süresiz izne dönüştürülebilmektedir389.  

Bir geçici istihdam bürosu lisansı alınabilmesi için birtakım şartların 

sağlanması gerekmektedir. Örneğin, büro bir tüzel kişi, kooperatif veya kooperatifler 

konsorsiyumu; ayrıca İtalya ya da herhangi bir AB üyesi kaynaklı olmalıdır. Bununla 

                                                
386 Uşen; a.g.e., 131-132 
387 Cappelari, Lorenzo vd.; Temporary Employment In Italy, Cesifo Dice Report 1, 2012, s.55 
388 Eichhorst; a.g.e., s.68 
389 A.e., s.68 
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birlikte, şirketin yasal merkezi ya da bir şubesi AB sınırları içinde olmalı ve büro, 

merkez ofiste en az dört, diğer ofislerde de en az iki çalışan bulundurmalıdır. Buna ek 

olarak, müdür, genel müdür, müdür temsilcileri ve ortakların hiçbir kurumsal kanun 

ya da Çalışma Kanunu’na bağlı olarak hüküm giymemiş olması gerekmektedir. Çok 

yönlü kuruluşlar söz konusu olduğunda ayrı departmanlar ve ayrı muhasebe 

araçlarının sağlanması gerekmektedir. Ayrıca, bürolar işçi arz ve talebini 

eşleştirebilmek adına şeffaf bir sistem ile birbirleriyle bağlantı içinde olmalıdır390. Bu 

yŸzden i!gŸcŸ piyasasõna ili!kin bilgilerin etkili bir bi•imde aktarõlmasõnõ sa"layacak 

bir sistemin ger•ekle!tirilmiş olması gerekmektedir. “Emek Bilgi SistemiÒ adõ verilen 

bu sistemde yetkili bŸrolarõn da yararlanabilece!i i"gŸcŸ arz ve talebinin kar"õlanmasõ 

amacıyla kamu ve özel istihdam kurumlarınca, işçiler ve işverenlerden gelen bilgiler 

toplanmakta ve ulusal dŸzeyde bir a! olu"turulmaktadır391. 

Geçici istihdam bürolarının, geçici işçiler için ayrılmış olan Forma.Temp 

(işçilere ödenen ücretler toplamının %4'ü) ve Ebitemp (işçilere ödenen ücretler 

toplamının %0.2'si) adlı fonlara düzenli bir şekilde katkıda bulunmaları 

gerekmektedir. Forma.Temp geçici işçilerin eğitimleri için ayrılmış ikili bir fon iken, 

Ebitemp ulusal toplu iş sözleşmeleri tarafından tanımlanmış olan sosyal katkı 

paylarının sağlanmasına ve gelir entegrasyonuna yönelik bir fondur. Bürolar aynı 

zamanda sosyal güvenlik primlerinin düzenli ödenmesi ve ilgili ulusal toplu iş 

sözleşmesinin hükümlerine uygunluktan sorumludur392.  

İtalya’da oluşturulan bu fonlar sayesinde temel mesleki eğitim, profesyonel 

mesleki eğitim, işbaşı eğitim ve sŸrekli mesleki eğitim olmak Ÿzere dšrt temel 

mesleki eğitim programı sunulmaktadır. Ancak hangi geçici iş•inin hangi mesleki 

eğitim programına katılacağı ge•ici istihdam bŸrosunun taraf olduğu ulusal toplu iş 

sšzleşmeleriyle belirlenmektedir. Buna göre temel mesleki eğitimi; geçici istihdam 

bürosuna başvuran ve kayıt yaptıran geçici işçi adayları, bir görev üstlenmiş olup 

başka bir göreve gönderilmeyi bekleyen geçici işçiler ve halihazırda geçici olarak 

gönderilmiş işçiler alabilmektedir. Geçici istihdam bürosuna başvuran ve kayıt 

                                                
390 A.e., s.68 
391 Pul; a.g.e., s.113 
392  Italy: Temporary Agency Work And Collective Bargaining In The EU ,  
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/it0807019q.htm, (17.12.2013) ; Eichhorst; 
a.g.e., s.68 
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yaptıran geçici işçi adayları, halihazırda geçici olarak gönderilmiş işçiler, uzun süreli 

işsiz olduğunu resmi belge ile kanıtlayanlar, hareketlilik listelerine kayıtlı işçiler, 

özürlüler, oturma iznine sahip göçmenler ise profesyonel mesleki eğitim 

alabilmektedir. İşbaşı eğitim hakkına ise sadece kullanıcı işletmeye gönderilen işçiler 

sahiptir. Son olarak sürekli eğitim hakkı ancak belirsiz süreli iş sözleşmesi ile büroya 

bağlı geçici işçilere, geçici olarak 4 ay ve üzeri kıdeme sahip olan ve en az iki kez 

mesleki eğitim almış olan işçilere tanınmıştır393. 

Yukarıda belirtilen gerekliliklerin yanı sıra her özel istihdam kurumunun bir 

başlangıç sermayesi olması gerekmektedir. Geçici istihdam büroları için bu başlangıç 

sermayesi; genel bürolar için 600.000 Euro ve uzmanlaşmış bürolar için de 350.000 

Euro seviyesindedir. Yine büro türüne göre değişmek üzere; bürolar ilk iki yıl için 

350.000 Euro güvenlik depozitosu veya çalışanlara yönelik krediler ve sosyal 

güvenlik primlerinin garanti altında olması için 200.000 Euro teminat sağlamak 

durumundadır. Bununla birlikte, üçüncü yıl için banka ve sigorta kurumlarından 

teminat alınması gerekmektedir394. 

2.3.5.2 Denetleme ve Kontrol Prosedürleri 

Çalışma Bakanlığı dahilindeki İstihdam Genel Müdürü (Direttore generale per 

l'impiego) sicil kaydı tutmakla yükümlüdür. Geçici istihdam bürolarının hem ilk iki 

yıl içindeki hem de süresiz izin aldıktan sonraki denetim ve kontrolleri İl ya da Yerel 

Çalışma Kurulları (Direzioni provinciali e regionali del lavoro) tarafından 

yürütülmektedir. Geçici istihdam bürolarının faaliyetleri bu kurumlarca onaylanmakta 

ve denetlenmektedir. Özel istihdam kurumları özellikle sözleşmelerin bir kopyasını İl 

Çalışma Müdürlüklerine teslim etmek zorundadır. İl Çalışma Müdürlükleri, 

sözleşmenin geçerli sayılabilmesi için gerekli olan bütün unsurları içinde 

barındırdığını doğrulamaktadır395.  

Sözleşmenin yazılı olarak yapılmamış olması ya da yasalarca zorunlu tutulan 

bazı unsurların eksik olması halinde geçici istihdam hizmeti usulsüz sayılmaktadır. 

Bu durumlarda, sözleşme geçersizdir ve işçi, bu sözleşmenin kendisi ile kullanıcı 

                                                
393 Uşen ; a.g.e., s.134-135 
394 Eichhorst; a.g.e., s.68-69 
395 A.e., s.69 
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firma arasında belirsiz süreli bir sözleşmeye dönüştürülmesini talep edebilmektedir. 

Geçici istihdam bürosu hizmetlerinin yanıltıcı olması ve örneğin kurumun yetkisi 

olmaksızın faaliyet gösterilmesi gibi durumlarda yaptırım uygulanması söz 

konusudur. Bu durumlarda geçici istihdam bürosu ve kullanıcı firma her bir işçiye 

günde 20 ila 50 Euro’ya denk gelen tutarda ceza ödemek durumundadır396.  

Çocuk işçi çalıştırma vakalarında en fazla 18 aya kadar tutuklama söz konusu 

olabilmekte ve ödenecek ceza yetişkin bir işçi için ödenecek cezanın altı katı tutarında 

uygulanmaktadır. Bununla birlikte, yetkisi olmayan bir büro ile sözleşme yapan bir 

kullanıcı firma da cezaya çarptırılabilmektedir397.  

Sözleşme şartlarının ihlal edilmesi halinde büro ve kullanıcı firma her bir 

fiilde 250 Euro ile 1.250 Euro arasında bir ceza ödemek zorunda kalacaktır. Buna ek 

olarak, geçici istihdam büroları işçilerden doğrudan ya da dolaylı herhangi bir ücret 

talep etme hakkına sahip değildir. İş sözleşmesini tamamlamak ya da geçici istihdam 

bürosunun düzenlediği eğitim programlarına katılmak için istenebilecek ücretler de 

dahil olmak üzere herhangi bir ücret alınması halinde büro yetkilileri, 2.500 Euro ile 

6.000 Euro arasında para ya da maksimum bir sene hapis cezasına çarptırılmaktadır. 

Bu durumda, büronun resmi sicilinin iptali de yasalarca zorunlu kılınmıştır398.  

Bir geçici istihdam bürosunun Çalışma Hukuku ve ilgili ulusal toplu iş 

sözleşmelerinin şartlarından kaçınmak amacı gütmesi halinde büro ve kullanıcı firma 

her bir çalışan işçi için günde 20 Euro para cezasına çarptırılmaktadır. Kullanıcı 

firmanın işe alabileceği maksimum geçici işçi sayısı ve kullanıcı firmanın çalışma 

süresini nasıl ve ne zaman uzatabileceği ulusal toplu iş sözleşmelerinde belirlenmiştir. 

Eğer çalışma süresi, sözleşmede belirlenen bitiş tarihinden sonraki onuncu gün hala 

devam etmekteyse geçici işçi artık belirsiz süreli işçi sayılmaktadır; eğer on günden 

daha az devam etmişse geçici işçiye, günlük maaşının %20'si kadar fazla ücret 

ödenmek zorundadır. Çalışma süresinin, geçici istihdam bürosu ile kullanıcı firma 

                                                
396 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/it0807019q.htm ; Eichhorst; a.g.e., s.69 
397 Eichhorst; a.g.e., s.69 
398 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/it0807019q.htm ; Eichhorst; a.g.e., s.69 
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arasındaki bir sözleşme ile belirlenmesi halinde bu ek ödeme büro tarafından 

yapılacaktır399.  

2.3.5.3 Öz-denetim 

Özel İstihdam Büroları Ulusal Birliği (Assolavaro) 18 Ekim 2006'da 

kurulmuştur. Assolavaro üye sayısı İtalya genelinde 2.500 civarındadır ve gelir 

bazında toplam özel istihdam kurumları gelirinin %90'ını oluşturmaktadır. Assolavaro 

sendika desteği ve danışmanlık hizmeti sunmakta, ulusal toplu iş sözleşmelerinin 

şartlarını belirlemekte ve sektörel ilişkiler ile ilgili adli hususların geliştirilmesine 

yardımcı olmaktadır. Aynı zamanda sektörde profesyonel eğitimleri desteklemekte, 

kurs ve seminerler organize etmektedir400.  

Bütün özel istihdam kurumlarında olduğu gibi geçici istihdam büroları da 

belirli bir mesleki ahlak kuralları bütününü benimsemek zorundadır ki bunlar ulusal 

mevzuat tarafından düzenlenmiştir ve üyeler arasındaki ilişkiler ile ilgili belirli 

standartları tanımlamaktadır. Bu kapsamda üyeler arasında ortaya çıkabilecek 

herhangi bir haksız rekabet yasaklanmaktadır ve bir ya da daha fazla üye tarafından 

benimsenmiş olan en iyi uygulamalardan faydalanılarak ilave kurallar 

belirlenebilmektedir. Üyeler arasında anlaşmazlıklar olması halinde bu durumu 

değerlendirmekten Assolavoro Yönetim Kurulu sorumludur ve şu cezaları 

verebilmektedir: Büronun genel müdürünü mesleki ahlak kurallarının benimsenmesi 

doğrultusunda kınamak, ayıplı davranışı bütün üyelere bildirilecek şekilde yazılı 

olarak kınamak, üç aydan uzun bir süreliğine olmak kaydıyla belirli bir süre için 

üyeliği askıya almak, birlikten ihraç etmek ve ahlaki zararın karşılanması için 

tazminat ödenmesini zorunlu kılmak401. 

2.3.5.4 Geçici İstihdam Büroları ve Kullanıcı Firmaların Sorumlulukları 

İşçi ile ÖİB arasında imzalanan sözleşme basit bir istihdam sözleşmesi iken, 

geçici istihdam bürosu ile kullanıcı firma arasında imzalanan sözleşmeye “contratto di 

somministrazione” adı verilmektedir. 276/2003 sayılı yasa bu sözleşmenin geçerli 

olmasını teminen içinde bulunması gereken bütün unsurları belirlemektedir. Büroya 
                                                

399 Eichhorst; a.g.e., s.69 
400 A.e., s.70 
401 A.e., s.70 



112 
 

bağlı işçiye, kullanıcı firmada çalışmaya başlamasını takip eden 5 gün içinde bu 

sözleşmenin bir kopyasının verilmesi gerekmektedir402.  

Büroyla kullanıcı firma arasında yapılan söz konusu sözleşme; büroya verilen 

yetki ve lisans bilgilerini, geçici çalışacak işçi sayısını, uygulamaya başvurma 

nedenini, iş sağlığı ve güvenliğiyle ilgili riskleri ve alınması gereken önlemleri, geçici 

işin başlama ve bitiş tarihini, büro çalışanlarına yapılan görevlendirme ve iş 

sınıflandırmasını, çalışılacak yer, çalışma saatleri, ücret ve geçici çalışanların yasal 

haklarını içermelidir. Bu sözleşmede geçici çalışanın kullanıcı işletmede çalışmasını 

doğrudan ya da dolaylı olarak engelleyecek hiçbir ifade yer almamalıdır. Ayrıca 

sözleşme, büro ve kullanıcı firmanın yükümlülüklerini içermelidir 403 . Bu 

yŸkŸmlŸlŸkler; ge•ici istihdam bŸrosunun ge•ici i!•iye Ÿcret ve sigorta primlerini 

šdemeye yšnelik taahhŸdŸ, kullanõcõ i!letmenin ge•ici i!•inin Ÿcret ve sosyal sigorta 

primlerinin karşõlanabilmesi i•in payõna dŸşen kõsmõ ge•ici istihdam bŸrosuna 

šdeyeceğine dair yŸkŸmlŸlŸ!Ÿ, kullanõcõ i"letmenin işyerinde emsal iş•iye uygulanan 

Ÿcret ve sosyal gŸvenlik primleri konusunda ge•ici istihdam bŸrosunu bilgilendirme 

yŸkŸmlŸlŸğŸ, ge•ici istihdam bŸrosunun temerrŸdŸ halinde kullanıcı işletmenin 

ge•ici istihdam bŸrosuna rŸcu hakkõ saklõ kalmak Ÿzere doğrudan geçici iş•iye šdeme 

yapma yšnŸndeki taahhŸdŸ gibi unsurlarõ kapsamaktadır. Eğer sšzleşme yazılı bir 

şekilde yapılmayacak olursa, ge•ersiz kabul edilecek ve i!•i, kullanõcõ i!letmenin 

iş•isi olarak kabul edilecektir404.  

Geçici istihdam bürosunun görevleri arasında işçiye maaş ve sosyal güvenlik 

prim ödemeleri yapmak, işçi üzerinde disiplin yetkisini kullanmak, üretim 

faaliyetlerinin güvenlik ve sağlık koşulları hakkında işçiyi bilgilendirmek ve işte 

kullanılması gereken makinelerin kullanımı için işçiye eğitim vermek 

sayılabilmektedir. Kullanıcı firma, sadece geçici istihdam bürosunun işçiye maaş ve 

sosyal güvenlik primini ödememesi halinde bunları ödemekle yükümlüdür. Bu 

nedenle hem büro hem de kullanıcı firma işçiye yapılacak ödemelerden sorumlu 

durumdadır. Bununla birlikte, kullanıcı firma iş güvenliği gerekliliklerini yerine 

getirmek adına işçiyi yapacağı işin medikal gözetim gerektirip gerektirmediği veya 

spesifik riskler olup olmadığı konusunda bilgilendirmekle yükümlüdür. Firma aynı 
                                                

402 A.e., s.70 
403 Voss; a.g.e., s.33 ; Eurofound; Temporary Agency Work National Reports: Italy, 2002, s.3 
404 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/it0807019q.htm ; Uşen; a.g.e., s.147-148 
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zamanda işçinin sözleşmede belirtilmiş olan iş tanımları dışındaki bir işte 

çalıştırılması halinde büroyu bilgilendirmek durumundadır. Eğer böyle bir durum söz 

konusuysa, maaş farklılıkları ya da zararın karşılanmasından kullanıcı firma sorumlu 

olacaktır405. 

Kullanıcı firma aynı zamanda, Üniter Sendika Temsilciliği veya Kurumsal 

Sendika Temsilciliği’ne üzerinde anlaşmaya vardığı geçici istihdam sözleşmesi 

sayısını ve nedenlerini, süre, işçi sayısı ve işçilerin vasıflarını da belirterek bildirmek 

zorundadır. İşçinin performansı nedeniyle üçüncü şahıslara gelebilecek zarardan yine 

firma sorumludur ve işçi üzerinde disiplin yetkisini nasıl kullanacağını büroya 

bildirmelidir406. 

Hangi hallerde uygulamanın kurulmasının yasak olduğu 276/2003 sayılı 

Yasa’da belirtilmiştir. Buna gšre; grev hakkõnõ kullanan iş•ilerin yerine, son 6 ay 

içinde toplu iş•i •õkarmaya gidilen işyerlerindeki işçiler yerine, son 6 ay içinde 

•alõşma sŸreleri azaltõlan işlerde veya işletme faaliyetlerinin ge•ici olarak 

durdurulduğu hallerde bir diğer deyişle kõsa •alõşmanın uygulandığı işyerlerinde 

•alõşma sŸreleri azaltılan i!•iler yerine geçici iş•i •alõştõrõlmasõ a•õk•a 

yasaklanmıştır407.  

İtalya’da da emsal iş•i kavramõ benimsenmiş olup, kullanıcı işletmede geçici 

iş•inin gšrdŸğŸ iş ile aynı veya benzer işi gšren iş•i emsal i!•i olarak kabul 

edilmektedir. Kabul edilen bu esasa göre geçici i!•iye, emsal iş•iye šdenen Ÿcretten 

daha az tutarda šdeme yapõlamayacaktır. Ayrıca geçici iş•iler, bazõ istisnalar dõşında 

kullanıcı işletmenin iş•ilerinin yararlandõğõ tŸm sosyal hizmetlerden ve •eşitli 

yardımlardan da yararlanabileceklerdir.408  

Geçici iş boyunca i!•iler, kullanõcõ i!letmede sendikal faaliyetlere katõlma, 

sendika šzgŸrlŸğŸnden yararlanma ve kullanıcı işletme iş•ilerinin dŸzenlediği 

sendikal toplantılara katılma hakkına sahiptir. Ayrıca ge•ici istihdam bŸrosunun farklõ 

                                                
405 Eichhorst; a.g.e., s.70 
406 A.e., s.70 
407 Spattini; a.g.e., s.186 ; Uşen; a.g.e., s.146-147 
408 Uşen; a.g.e., s.130-132 
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kullanıcı işletmede •alõşan tŸm iş•ilerinin kanunda ve toplu iş sšzleşmelerinde 

belirlenen tarzda toplanma hakkı da bulunmaktadır409. 

 Polonya 2.3.6

Polonya'da istihdam büroları; mesleki danışmanlık, kişisel danışmanlık ve 

geçici iş alanlarında hizmetler sunan özel kurumsal birimler olmalarının yanında hem 

yurtiçinde hem de yurtdışında adaylar için uygun iş fırsatları aramaktadır. Bu 

kapsamda dört çeşit özel istihdam kurumu bulunmaktadır. İstihdam Artırımı ve İş 

Piyasası Kuruluşları ile ilgili Yasa her bir kurum türünün üstlendiği faaliyetleri 

belirlemektedir410: 

! İşçi Yerleştirme (Bulma) Büroları, yurtdışına işçi gönderen bürolar da dahil 

olmak üzere, iş arayan kişilere uygun istihdam fırsatları sunmaya, işverenlerin 

aradıkları vasıf ve düzeylerde personel bulmalarına yardımcı olmaya; mevcut 

iş tekliflerini toplamaya ve ulaşılabilir hale getirmeye, iş teklifinin 

yayımlanmasını takiben işverene adaylar hakkında bilgi sağlamaya, iş arayan 

kişiler ile işverenler arasında iletişim kurmaya ve iş arayan kişileri çalışmak 

için yurtdışına göndermeye odaklanmaktadır. 

! Bireysel Danışmanlık Büroları, çeşitli iş ortamlarında istihdam analizleri 

yürütmek, belirli bir yer ve pozisyonda çalışabilmek için vazgeçilmez olan 

nitelikleri, yatkınlıkları ve diğer karakteristik özellikleri tanımlamak ile 

görevlidir; iş teklifleri için adaylar bulmanın yöntemlerini ve kaynaklarını 

belirlemekte ve adayları beklenen vasıf ve yatkınlıklarına göre 

onaylamaktadır.  

! Mesleki Danışmanlık Büroları, kişilere meslek seçimlerinde ve kişiye uygun 

bir çalışma ortamı bulunmasında yardımcı olan; meslekler, iş piyasası, eğitim 

olanakları vb. ile ilgili kararlar almak için gerekli olan bilgileri sunan; aktif iş 

arayışını destekleyecek kurslar ve danışmanlık hizmetlerini düzenleyen ve 

yöneten; işverenlere işe alınabilecek adayların bir listesi ile birlikte gerekli 

bilgileri ve danışmanlık hizmetlerini sunan kurumlardır.  

                                                
409 Schömann; a.g.e., s.47 ; Uşen; a.g.e., s.133 
410 Eichhorst; a.g.e., s.71 
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! Geçici İstihdam Büroları, geçici personelleri işe alan ve bu personeli 2 

Temmuz 2004 tarihli İş Faaliyetlerinde Bulunma Özgürlüğü Yasası 

kapsamında yer alan düzenlemeleri göz önünde bulundurarak geçici çalışmaya 

yönlendiren kurumlardır. 

Özel bir istihdam kurumu açmak ile ilgilenen girişimciler yukarıda listelenmiş 

türlerden birini, birkaçını ya da hepsini seçebilmektedir. Hepsinden önemlisi, özel 

istihdam kurumu işletmenin diğer ekonomik faaliyetlerden hiçbir farkının 

bulunmamasıdır. Ordu hizmetleri dışında halihazırda mevzuatlarda belirtilmiş spesifik 

kurallar bulunmamaktadır. Analizde geçici istihdam bürolarına odaklanılacaktır ancak 

belirtmek gerekir ki çoğu büro birçok faaliyeti bir arada sürdürmektedir411.  

2.3.6.1 Geçici İstihdam Büroları Açmak 

Yukarıda sözü edilen dört istihdam kurumu da düzenlenmiş bir ekonomik 

faaliyet çeşidi olarak ele alınmaktadır. Diğer bir deyişle, girişimciler faaliyet ve 

hizmetlerini beyan etmekle (söz edilen dört türden birini ya da birden fazlasını 

içermesi bakımından) ve bu beyana bağlı olarak resmi sicil kaydını yaptırmakla 

yükümlüdür. Elektronik olarak hazırlanmış olan sicil başvurusu “Voyvodalık” 

tarafından işleme konulmaktadır ve ilgili bütün tarafların incelemesine açıktır. Sicil 

kaydının onaylanmasıyla birlikte girişimci bir sertifika almaktadır412. 

Kendi çalışanlarını yurtdışında yabancı şirketler için çalışmaya gönderme, dil 

ve öğrenim vb. amaçlarla sunulan işçi değişim programları gibi bazı hizmetlerin 

kayıtlı olması gerekmemektedir. Potansiyel büro bir dizi zorunlu bilgi sunmalı ve bir 

beyanname doldurarak teslim etmelidir. Teslim edilen bu bilgiler kayıt talebini 

takiben Voyvodalık tarafından onaylanmaktadır. Bu süreç ya olumlu ya da olumsuz 

karar ile sonuçlanmakta, olumlu karar verilmesi halinde sertifika düzenlenmektedir. 

Bu sertifika başvurusu için 100 PLN ödenir ve talebin geri çevrilmesi yani sertifika 

verilmemesi halinde dahi bu ücretin iadesi yapılmamaktadır. Lisans 1 yıl geçerli olup, 

bitiminden 1 hafta önce yenileme başvurusu yapılmalıdır413. Düzenlenen sertifikada 

                                                
411  Poland: Temporary Agency Work And Collective Bargaining In The EU,  
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/pl0807019q.htm, (13.12.2013) ; Eichhorst; 
a.g.e., s.71-72 
412 Eichhorst; a.g.e., s.72 
413 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/pl0807019q.htm  
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geçici istihdam bürosunun unvanı, adresi, sertifika veriliş tarihi, sicil numarası 

bulunmaktadır ve bu bilgilerde değişiklik olması halinde sertifika yenilenmektedir414.  

İstihdam hizmetleri sunan uluslararası girişimcilerin sicil kaydı yaptırması 

gerekmemektedir, ancak faaliyetlerine başlamadan önce yerel Voyvodalığın bu 

durumdan haberdar edilmesi gerekmektedir. Bu işlem yapılırken verilen bilgiler 

arasında, firmanın hangi ülke kaynaklı olduğu, girişimcinin imzası, ve hizmetlerin 

Polonya'nın hangi bölgesinde ve ne zaman verilmeye başlanacağı yer almalıdır415.  

2005 yılına kadar geçici işçileri korumu amacına hizmet etmek adına geçici 

istihdam bürosu için minimum başlangıç sermayesi 50.000 PLN olarak 

belirlenmişken, günümüzde teminat ya da başlangıç sermayesi ile ilgili yasal bir 

zorunluluk bulunmamaktadır. Geçici istihdam büroları ile ilgili herhangi bir hizmet 

vermek isteyen kişilerin, sosyal güvenlik primleri ve sağlık sigortası primleri gibi 

hiçbir ödenememiş vergi borcu bulunmaması, sabıka kaydı olmaması ve likidite 

sıkıntısı ya da iflas durumu içinde olmaması gerekmektedir. Potansiyel geçici 

istihdam bürosu; hizmetlerini yürüttüğü, kişisel gizliliğin garanti altına alındığı, 

çalışmalarını devam ettirmek için gerekli temel altyapının ve personelin bulunduğu 

bir ofise sahip olmalıdır. Büro personelinde aranacak profesyonel nitelikler büronun 

türüne göre değişmektedir. Sadece bazı özel istihdam kurumlarının hizmet sunan 

belirli vasıflara sahip personel bulundurması beklenmektedir. Buna ilişkin uygun 

kriterler yasada belirlenmiştir. Geçici istihdam faaliyeti için çalışan personelin en az 

ikincil düzey eğitime sahip olması gerekse de, hem mesleki danışmanlık hem de 

bireysel danışmanlık bürosu hizmeti sunulması halinde yüksek eğitim düzeyine sahip 

(üniversite), özgeçmişlerinde mesleki ya da bireysel danışmanlıkla ilgili bir sertifikası 

olan, ve bu danışmanlık alanında en az bir yıllık profesyonel deneyime sahip personel 

çalıştırılması gerekmektedir416. 

                                                
414 Eichhorst; a.g.e., s.72 
415 A.e., s.72 
416 European Observatory Factsheet – Poland, 
http://www.eurociett.eu/fileadmin/templates/eurociett/docs/Cross_Border_Activities/European_Observ
atory_Factsheet__POLAND_.pdf , (15.12.2013) ; Eichhorst; a.g.e., s.72 
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2.3.6.2 Denetleme ve Kontrol Prosedürleri 

Bütün özel istihdam kurumları belirli raporlama gereksinimlerini yerine 

getirmek zorundadır. Faaliyet tanımına bakılmaksızın, geçici istihdam büroları her 

yılın 31 Ocak gününe kadar yıllık faaliyet raporlarını Voyvodalık Ofisi’ne teslim 

etmek zorundadır. Bu raporda, istihdam edilen kişi sayısı, büronun hizmetlerinden 

(danışmanlık ve rehberlik) faydalanan çalışan ve iş arayan kişi sayısı ile büro 

tarafından geçici işlere yönlendirilmiş kişi sayısı bulunmalıdır. Buna dayanarak, 

Voyvodalık Ofisi ya da ona bağlı kamu kuruluşu her yılın 31 Mart gününe kadar 

bölgedeki istihdam büroları hakkında genel bir rapor hazırlayarak bunu Çalışma ve 

Sosyal Politika Bakanlığı’na iletmektedir. Raporda kayıtlı bürolar hakkında çeşitli 

istatistikler, denetimler ve kontroller yer almaktadır. Raporlama düzeni, verimli ve 

bürokratik yükümlülükler getirmeyen bir araç olarak kullanılmaktadır417. 

Kamu istihdam hizmetleri tarafından belirlendiği üzere, bürolara beklenmekte 

olan bütün raporlarını teslim etmeleri için 2 aylık bir süre verilmektedir. Bunun 

yapılmaması halinde, geçici istihdam bürosunu işleten yatırımcıya bir talep gönderilir. 

Raporlama veya yönetmeliklerle ilgili kurallara uyulmaması halinde büroya ceza 

verilebilmektedir. İki sene üst üste faaliyet raporu verilmemiş olması halinde büro üç 

sene boyunca geçici iş bulma hizmetleri vermekten men edilebilmektedir. Bir işçiyi 

36 aylık bir süre içinde kullanıcı firmaya 18 aydan daha uzun bir süre için kiralamak, 

göçmen işçilerin istihdamı ve oturma izinleri ile ilgili usulsüzlükler, sicil kaydının 

silinmesi veya para cezalarına çarptırılma gibi sonuçlar doğurabilmektedir418.  

İstihdamı Artırma ve İş Piyasası Kuruluşları İle İlgili Yasa’ya uyulmaması 

halinde verilebilecek cezalar 5.000 PLN ile sınırlandırılmıştır. Bununla birlikte, 

Geçici İşçi İstihdamı İle İlgili Yasa çerçevesinde geçici istihdam bürolarına 30.000 

PLN'ye kadar ceza verilebilmektedir. Yasalara tekrar tekrar uyulmaması ve en az iki 

defa bunun doğrulanması halinde bu ceza 50.000 PLN'ye çıkarılabilmektedir419.  

                                                
417 Eichhorst; a.g.e., s.73 
418http://www.eurociett.eu/fileadmin/templates/eurociett/docs/Cross_Border_Activities/European_Obse
rvatory_Factsheet__POLAND_.pdf ; Eichhorst; a.g.e., s.73 ; Eurofound; 2008, s.42 
419 Eichhorst; a.g.e., s.73 
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2.3.6.3 Öz-denetim 

İstihdam kurumlarının öz-denetimi üzerine bilgi bulunmamakla birlikte bu 

kurumların ticaret odaları ya da profesyonel birlik çatısı altında birleşmeleri 

mümkündür. Polonya’da günümüzde istihdam kurumlarının katılabilecekleri iki 

organizasyon bulunmaktadır. Ancak bu organizasyonlara katılımın zorunlu 

tutulmadığını belirtmek gerekmektedir420. 

Polonya’da geçici istihdam bŸrolarõ ilk olarak Geçici İstihdam BŸroları Birliği 

(ZAPT) i•erisinde šrgŸtlenmiştir. ZAPT’ın uluslararası 18 Ÿyesi bulunmaktadõr. Bu 

birlik Ÿyelerinin yŸksek etik standartlarõ ve sağlam mali durumları da kapsayan bazı 

şartları yerine getirmeleri gerekmektedir421. Üye şirketler piyasa gelir toplamının 

%50'sine sahiptir. İkinci organizasyon ise İstihdam Kurumları Birliği (SAZ) olarak 

adlandırılmaktadır. Üye olan başlıca şirketlerden biri Workservice'dir ve bu şirket 

Polonya'daki en büyük şirkettir422.   

2.3.6.4 Geçici İstihdam Büroları ve Kullanıcı Firmaların Sorumlulukları 

 Çeşitli hizmet türlerine göre birçok farklı yükümlülük bulunmaktadır. Söz 

konusu geçici istihdam büroları olduğunda, geçici işçinin işvereni olarak hareket eden 

büro, kullanıcı firma ve geçici işçi arasında spesifik bir ilişki oluşmaktadır. Burada en 

büyük sorumluluk, işçiyi işe alan, vergileri ödeyen ve bütün yasal ve düzenleyici 

koşulları sağlayan büro üzerindedir423.   

 Polonya eşit muamele ilkesini benimsemiş ülkelerden biri olup, geçici işçiyle 

yapılan sözleşmeler ya belirli süreli olarak düzenlenmeli ya da bir görevin 

tamamlanması ile sona ermelidir 424 . Ayrıca büro ve kullanıcı işletme arasında 

bağıtlanan sözleşmeler mutlaka yazılı olmalıdır425.  

 Kullanıcı işletme geçici çalışılacak işle ilgili kıyafet, güvenlik ekipmanı, 

yiyecek ve içecek sağlamakla, iş sağlığı ve güvenliği eğitimi vermekle, iş kazası koşul 

                                                
420 A.e., s.73 
421 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/pl0807019q.htm 
422 Eichhorst; a.g.e., s.74 
423 A.e., s.74 
424 Schömann; a.g.e., s.44 
425 Spattini; a.g.e., s.188 
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ve nedenlerini değerlendirerek mesleki riski ölçmekle ve bu risk hakkında çalışanları 

bilgilendirmekle yükümlüdür426.  

 Polonya’da geçici çalışanlar kullanıcı işletmedeki boş işlerden haberdar 

edilmelidir. Kullanıcı işletmenin sunduğu mevcut tesis ve imkanlardan geçici 

çalışanlar da faydalanabilmelidir. Ancak eğitim imkanlarından yararlanabilmek için 

geçici çalışanların 6 haftalık çalışmış olma şartını sağlamış olmaları gerekmektedir427.  

 Özel sağlık gözetimi gerektiren tehlikeli işlerde geçici istihdam 

yasaklanmıştır. Ayrıca ekonomik nedenler sebep gösterilerek gerçekleşen işten 

çıkarmalar sonucunda belirli süre geçici işçi çalıştırılması mümkün olamamaktadır428.  

2.4 GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ UYGULAMASININ AVANTAJ VE 

DEZAVANTAJLARINA YÖNELİK TESPİTLER 

Uzun yıllar boyunca kamu istihdam kurumları işgücü piyasasında tek olmasa 

bile ana aktör konumunda iken son yirmi yıllık periyotta özel istihdam kurumları 

lehine bir gelişim gözlenmektedir. Kamu istihdam kurumlarının tek başına işsizlik 

olgusuyla mücadele etmekte yetersiz kalması yanında büroların birçok açıdan maliyet 

azaltıcı etkileri yaygın olarak kabul edilmektedir429. Hükümetlerin çizdikleri yasal 

çerçeveler dahilinde faaliyet alanları genişleyen büroların işgücü piyasasındaki önemi 

her geçen gün daha da artmaktadır. 

Araştırma sonuçları, ge•ici i! ili!kisi uygulamasõnõn hõzlõ bir bŸyŸme 

potansiyeli gšstermesini; hem i!verenler, hem i!•iler hem de toplumsal a•õdan 

sağlamış olduğu faydalara bağlamaktadır. Ancak hükümetlerin uygulamaya ilişkin 

düzenlemelerine ve işgücü piyasalarının yapılarına göre türü ve boyutu değişiklik 

göstermekle birlikte, uygulamanın birtakım sakıncaları da beraberinde getirdiği göz 

ardı edilmemelidir. 

                                                
426 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0807019s/pl0807019q.htm 
427 Schömann; a.g.e., s.46 
428 Spattini; a.g.e., s.186 
429  ILO; Private Employment Agencies, Promotion of Decent Work and Improving The 
Functioning of Labour Markets in Private Services Sectors, Geneva, 2011, s.39 
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 Uygulamanın Sağladığı Avantajlar 2.4.1

Uygulamanın sağladığı avantajlar makroekonomik istikrar ve işgücü piyasası, 

kullanıcı işletme ve çalışan açısından olmak üzere üç başlık altında incelenmektedir.  

2.4.1.1 Makroekonomik İstikrar ve İşgücü Piyasası Açısından 

Geçici iş ilişkisi öncelikle i!gŸcŸ piyasasõnõn dŸzgŸn bir !ekilde i!leyi!ine 

olumlu katkıda bulunmakta, i!gŸcŸ piyasasõndaki arz ve talebin e!le!tirilmesini 

kolaylaştırmaktadır430. Nitekim Katz ve Krueger  tarafından 1999 yılında yapılan 

araştırmaya göre geçici çalışmanın en önemli avantajı bu eşleştirmeye sunduğu 

katkıdır. Söz konusu araştırmada, 1990’lı yıllarda ABD’deki işsizlik oranlarının 

azalışında geçici çalışmanın etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca büro 

işçilerinin varlığının ücret üzerindeki baskıları azalttığı ve bunun da işletmelere boş 

pozisyonları doldurabilmek için daha çabuk hareket edebilme şansı verdiği ifade 

edilmektedir. Buna paralel olarak Neugart ve Storrie tarafından yapılan araştırmada, 

geçici istihdam bürolarının iş eşleştirmeye olan katkıları sayesinde işsizlik azalışına 

etkide bulunabilecekleri belirtilmektedir431.  

Yapılan araştırmalarda geçici iş ilişkisi uygulamasının yaygınlığı ve düşük 

işsizlik oranları arasında doğrudan bir ilişki olduğu vurgulanmaktadır432. Bağımsız 

danışmanlık şirketi Bain Danışmanlık Firması tarafından yapılan bir araştırmada, 

Polonya’da 2002 yılında işsizlik oranı %22 iken, 2003 yõlõnda, Esnek ‚alõ!ma 

Modellerine !li"kin KanunÕun yŸrŸrlŸ#e girmesinin hemen ardõndan, 2006 yõlõna dek 

işsizlik oranının %15Õin altõna dŸ!tŸ!Ÿ rakamlarla saptanmõ"tõr433. 

Hiç kuşkusuz sağlanması muhtemel olanakların en önde gelenlerinden biri 

geçici istihdam büroları aracılığıyla yeni istihdam olanaklarının yaratılmasıdır. Geçici 

istihdam bürolarının, iş bulmaya aracılık faaliyetinin gerçekleştirmesi amacıyla yeni 

bir sektör oluşturarak çalıştırdığı personeller ile işgücü piyasasında yeni bir istihdam 

alanı yarattığı görülmektedir. Eurociett 2013 yılı Ekonomik Raporu verilerine göre 

                                                
430 Civan; a.g.e., s.402-403 
431 ÇSGB; 2013a, s.33 ; ÖİBD; Daha Fazla Kişi İçin Daha Fazla İş Olanağı, 2007, s.17-18 
432 Svedaite, Erika; Tamosiunas, Teodoras; Investigation of the Advantages and Disadvantages of 
Temporary Employment, Siauliai University, Siauliai, 2013, s.68 
433 TİSK; 2013, s.92 
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dünyada bu sektör dahilinde yaklaşık 863.000 kişi büro personeli olarak istihdam 

edilmekte olup, bu kişilerin %32’si AB dahilinde çalışmaktadır434. Ayrıca bu durum, 

yeni bir vergi alanõ olu!turmasõ ve istihdam yaratmasõndan dolayõ sosyal gŸvenlik 

fonlarına ek gelir sağlamaktadır435. 

Geçici iş ilişkisi uygulamasının yürürlükte olduğu ülkelerde yapılan 

araştırmalar, işverenlerin büyük bir bölümünün geçici işçi çalıştıramaması halinde söz 

konusu işte daimi bir işçi çalıştırmayacağını, bunun yerine kendi işçilerini fazla 

çalıştırmak gibi belirli stratejilere yöneleceklerini ortaya koymaktadır. Boston 

Consulting Group adlı global yönetim danışmanlık şirketinin araştırması, işverenlerin 

%74’ünün geçici istihdam yerine kalıcı istihdamı tercih etmeyeceği, %62’sinin ise 

geçici iş ilişkisi uygulaması olmasaydı ya işi yaptırmayacağı ya da diğer stratejileri 

benimseyeceği sonucuna varmıştır 436 . Yani ge•ici i! ili!kisi mevcut olmasaydõ 

i!letmeler, daimi i!•ilerini fazla •alõ!tõrmak gibi d‰hili (i•) esneklik stratejilerine 

yšnelmek durumunda kalacaklardõ. D‰hili (i•) esneklik stratejileri ise daha fazla 

istihdam yaratmayacaktı437. GšrŸldŸ!Ÿ Ÿzere uygulama sayesinde yŸksek oranda 

fazla mesai yapılmasõnõn šnŸne ge•ilebilmekte ve i! sšzle!mesinin askõda kaldõ"õ 

dšnemlerde meydana gelen ge•ici i!•i bo!luklarõnõn doldurulmasõnõn sağlanması 

yoluyla yine ekstra istihdam olanağı yaratılabilmektedir438.  

Bu kapsamda büroların 2010 yılında ABD’de 401.000, AB ülkelerinde ise 

ekonomik krizin en yoğun yaşandığı 2009 ve 2011 yılının ilk yarısı arasındaki süreçte 

en az 900.000 yeni iş yarattığı görülmektedir439. 

İlaveten CIETT’e göre,  geçici çalışma penetrasyon oranı ile kayıt dışı 

istihdam düzeyi arasında ters bir korelasyon bulunduğu görülmektedir. Kayıt dışılığın 

hüküm sürdüğü sektörlerde yasal bir alternatif olarak hizmet veren bürolar, daha önce 

yasadışı şekilde istihdam edilen binlerce kişilik işgücünün yasal alana çekilmesini 

sağlayarak kayıt dışı istihdamla mücadelenin bir aracı olarak hizmet verebilmektedir. 

Bu açıdan bakıldığında risk taşıyan ve korumasız olan yasadışı kanallar yerine bürolar 

                                                
434 CIETT; 2013, s.20 
435 Civan; a.g.e., s.403 
436 CIETT; Adopting To Change, Brussels, 2011a, s.38 
437 Civan; a.g.e., s.403 
438 TİSK; 2013, s.92 
439 CIETT; 2011a; s.10 
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vasıtasıyla çalışan kişiler daha fazla yasal koruma ve sosyal güvenlik 

mekanizmasından faydalanabilmektedir440. !talya i"gŸcŸ piyasasõnda ya"anan de#i"im 

bu yargõyõ destekler niteliktedir. Ara!tõrmalara gšre "talyaÕda 1998 yõlõnda esnek 

•alõ!ma modellerinin hukuken kabul edilmesi ve ardından 2000 yılında getirilen ek 

dŸzenlemelerle ge•ici i! ili!kisi uygulamasõnõn penetrasyon oranõnın %1 seviyesine 

yükselmesiyle, kayıt dışı istihdam oranının %11 seviyesinden %7’ye düştüğü 

saptanmıştır441. 

Uygulama, işsiz kalmış olan kişilerin kendilerine olan güvenlerinin yerine 

gelmesine, yeteneklerinin yenilenmesine ve kapasitelerinin işverenlerce fark 

edilmesine olanak verdiği için, bu tür çalışma şeklinin uzun dönemli işsizlikle 

mücadelede önemli bir araç olduğu vurgulanmaktadır. Özellikle, eğitim programları 

düzenleyen ve uygulayan geçici istihdam bürolarının bulunduğu ülkelerde, örneğin; 

Avusturya, Belçika, Fransa, İtalya, İspanya ve Hollanda’da, işgücü piyasasındaki 

geçişler kolaylaşmıştır. 2007 yılında, bu ülkelerde toplam 634.400 büro çalışanı 

eğitilmiştir. Bir diğer araştırmada, büro çalışanlarının geçici istihdam bürosunda 

çalışmadan önce ve çalıştıktan sonra işgücü piyasalarındaki durumu incelenmiştir. 

Buna göre, bu insanların geçici istihdam bürolarında çalışmadan önce işsiz durumda 

oldukları, çalıştıktan ve geçici istihdam bürolarından ayrıldıktan sonra bir sene 

içerisinde sürekli istihdam edildikleri belirtilmektedir 442 . Bu durum Avrupa'da 

kronikleşen işsizlik rakamlarının dŸ!ŸrŸlmesine de yardımcı olmaktadır.  

!"gŸcŸ piyasasõnda elde edilen olumlu makro ekonomik etkiler daha belirgin 

hale geldi!inden, pek •ok AB Ÿyesi Ÿlke bu sektšrde šngšrŸlen sõnõrlamaları kaldırma 

eğilimindedir. Sınırlamaların kaldırılması da bu sektšrŸn geli!mesini ve daha hõzlõ 

bŸyŸmesini te!vik etmektedir443. 

2.4.1.2 Geçici İşçi Çalıştıran İşletme Açısından  

Geçici işçi kullanımının ardındaki en önemli ve temel önermelerden biri 

işletmeler açısından rekabet gücünün artmasıdır. Bu önermeye göre, işletmelerin 

rekabet güçlerini koruyabilmek ve artırabilmek, ayrıca teknolojik değişimlere uyum 
                                                

440 CIETT; The Agency Work Industry Around The World, Brussels, 2011b, s.57 
441 CIETT; 2011a, s.42 
442 ÇSGB; 2010, s.25-26 
443 Civan; a.g.e., s.404 
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sağlayabilmek açısından esnek düzenlemelere ihtiyaçları vardır. Günümüzde, Avrupa 

işgücü piyasalarındaki reformların temel noktası, piyasaların esnekleştirilmesi üzerine 

kuruludur. Ortaya çıkan yeni işgücü ihtiyaçları veya geçici olarak iş yoğunluğunda 

görülen artışlar nedeniyle işletmeler açısından geçici çalışma önemli bir 

alternatiftir444. 

İşverenlerin tipik istihdam türleri yerine geçici iş ilişkisi uygulamasını tercih 

etme sebepleri şu şekilde açıklanabilmektedir: Uygulamanın sezonluk veya kısa 

dönemli talep dalgalanmalarını karşılayabilme imkanı sağlaması, işletmeye dışsal 

faktörlere karşı çabuk tepki verebilme imkanı tanıyarak manevra kabiliyetini 

artırması, daha esnek bir uygulama olması, işletme için gerekli olmayan uzun süreli 

istihdam maliyetini düşürmesi, işe alma ve işten çıkarma maliyetlerinin nispeten 

bulunmayışı, çalışanı daha yakın ve uzun süre değerlendirebilme imkanı sunması445. 

Diğer başlıca nedenler ise, özel beceriye sahip kişilerin kısa dönemli istihdamına olan 

ihtiyaç ve istihdam etme sürecinde yaşanan boşlukların doldurulması olarak 

belirtilebilir446. 

2010 IAB Paneli’nde yapılan araştırma işverenlerin neden bu faaliyeti tercih 

ettiğine dair önemli ipuçları vermektedir. Buna göre işverenlerin büyük çoğunluğu 

geçici talebi (%73) ve geçici çalışanların işe başlama noktasında daha çok zaman 

kazandırdığını (%71) gerekçe olarak göstermiştir. Ekonomik belirsizlik (%28), işe 

alma ve işten çıkarma maliyetlerinin bulunmaması ve potansiyel işçileri taramaya 

gerek olmaması (%19) diğer nedenlerdir. Bu noktada belirtmek gerekir ki bu oranlar 

sektörlere göre farklılık gösterebilmektedir 447 . Ayrıca söz konusu araştırmada 

işverenlere birden fazla seçeneğe oy verme imkanı tanınmıştır. 

Geçici istihdam büroları vasıtasıyla işletmeler işe alma sürecinde katlandıkları 

maliyetlerden kurtulmaktadır. Şöyle ki; işe alma sürecinde ilana çıkma ve mülakat 

yapma, dosyalama gibi maliyetlerin varlığı firmanın asıl iş ve işçilerine zaman 

ayırmasını kısıtlamaktadır 448 . Ayrıca bu alanda uzmanlaşmış hizmetlerden 

                                                
444 ÇSGB; 2013a, s.33 
445 Malyar; a.g.e., s.14 ; Houseman, Susan; The Role of Temporary Agency Employment in Tight 
Labor Markets, Upjohn Institute Staff Working Paper 01-73, 2003, s.3-5 
446 ILO; 2011, s.39 
447 Voss; a.g.e., s.65 
448 Svedaite; a.g.e., s.65 
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yararlanılmadan, firmanın yapısına uygun olduğu düşünülen çalışanın deneme süresi 

olmaksızın bu süreçte belirlenmesi riskli sonuçlar doğurabilmektedir449. Oysa büro 

çalışanının kullanıcı işletmede çalıştığı süre içerisinde, hem çalışan kişi çalıştığı işyeri 

ve iş ile ilgili bilgi ve tecrübe sahibi olmakta, hem de kullanıcı işletme büro 

çalışanının kapasitesini görme fırsatı elde etmektedir. Böylece işletmenin ihtiyaçlarına 

uygun bir çalışan olunduğunun tespiti ve boş pozisyon bulunması durumunda söz 

konusu çalışan ile iş sözleşmesi yapma fırsatı doğmaktadır 450 . Bel•ikaÕda 

uygulamanın sağladığı bu olanaktan işverenlerin yoğun bir şekilde yararlandıkları 

tespit edilmiştir. Bu sayede işletmeler sadece kendi asıl işlerine yoğunla!abilmekte ve 

yŸrŸttŸkleri di!er faaliyetlerde dõ" kaynak kullanma olana!õnõ elde edebilmektedir451. 

Bu nedenlerle geçici iş ilişkisi özellikle i!•i i!e alma veya i!ten •õkarma 

süreçlerinde daha dikkatli davranan kŸ•Ÿk ve orta šl•ekli i!letmeler bakõmõndan i! 

yŸkŸndeki ge•ici artõ! ya da daimi personel sõkõntõsõyla ba!a •õkabilme olana"õnõ 

işverenlere sağlamaktadır452. 

Bu sebeplerden ayrõ olarak i!letmeler bilhassa bilgi teknolojilerinde ge•ici 

olarak ihtiya• duyduklarõ vasõflõ i!gŸcŸne de bu yolla ula!abilmektedir. Bu suretle 

kullanõcõ i!letmeler, gelen ge•ici i!•inin bilgi ve tecrŸbesinden yararlanarak Ÿretim 

kalitesini artırabilmektedir. !laveten, kullanõcõ i"letmeler kendi daimi i"•ilerine 

hukuken sŸrekli fazla •alõ!ma yaptõrma hakkõna sahip olmadõklarõ i•in ge•ici i!•i 

kullanarak sšz konusu yasal engeli ihlal etmeden istedikleri miktarda Ÿretim 

yapabilme olanağına da kavuşmaktadır453. Görüldüğü üzere uygulama, bu aykırılık 

yaşanmaksõzõn i!gŸcŸ istihdamõna imk‰n vermekte ve yŸksek oranda fazla mesai 

yapõlmasõnõn šnŸne ge•erek, menfaatler dengesinin sağlanmasına yardımcı 

olmaktadır454.  

2.4.1.3 Çalışanlar Açısından  

ILO tarafından hazırlanan ve yedi büyük AB ülkesini kapsayan rapora göre 

geçici iş ilişkisi uygulamasının tercih edilmesinin ana nedenleri; işçilerin kalıcı 
                                                

449 ILO; 2011, s.40 
450 ÇSGB; 2010, s.23 
451 Civan; a.g.e., s.400 
452 A.e., s.400 
453 A.e., s.400-401 
454 TİSK; 2013, s.92 
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istihdama geçişini kolaylaştırması, iş bakımından çeşitliliğin tecrübe edilmesi ve iş-

hayat dengesinin sağlanması olarak görülmektedir 455 . Ayrıca geçici çalışma, 

çalışanlar açısından nispeten daha kolay ulaşılabilmesi, büroların da yardımıyla uzun 

ve ağır iş arama süreci gerektirmemesi, az nitelikli veya bağlantısı az kişiler için 

nispeten tecrübe ve referansı daha az gerektirmesi nedenleriyle tercih 

edilebilmektedir456.  

Miedema ve Klein Hesselink tarafından Almanya’da yürütülen bir çalışma 

yukarıda bahsedilen olguları doğrular niteliktedir. Buna göre 1.030 geçici çalışana bu 

istihdam türünü tercih sebepleri birden fazla sebep gösterilebilecek şekilde 

sorulduğunda belirtilen nedenlerden en yaygın olanı iş tecrübesi elde edebilmek 

olmuştur (%60,9). Yarıdan fazla çalışanın belirttiği bir başka neden kalıcı istihdama 

geçiş yapılamamasıdır (%54,8). Ardından uygulamanın daha fazla özgürlük alanı 

yaratması (%53,3), ekstra gelir imkanı sağlaması (%43,7), iş-hayat dengesinin 

kurulmasına yardımcı olması (%27,2) gelmektedir. Bu çalışma ayrıca, kişilerin 

%75’inden fazlasının uygulamayı gönüllü olarak tercih ettiğini de göstermektedir457.  

Bu alanda yapılan bir diğer araştırma ise çalışanların uygulamaya ilk 

başvurma nedenleri üzerinde durmuştur. Buna göre çalışanların %53’ü ekstra gelir 

elde etmek, %30’u kalıcı istihdama geçmek, %17’si ise iş tecrübesi sahibi olmak 

amacıyla uygulamaya başvurmuştur. Görüldüğü üzere ekstra gelir ihtiyacı ve kalıcı 

istihdama geçişte yaşanan zorluklar önde gelen nedenlerdir458.  

Özellikle iş tecrübesi eksik gençler ve kadınların işgücü piyasalarına entegre 

olabilmeleri adına ÖİB’ler aracılığıyla geçici çalışma önemli bir köprü olarak 

görülmektedir459. Almanya’da geçici çalışanların %49,5’i 35 yaşının, İtalya’da %44’ü 

30 yaşının ve Hollanda’da %46’sı 25 yaşının altındadır. Bu durum geçici çalışma ve 

eğitim arasında ne kadar önemli bir bağ olduğunu göz önüne sermektedir460. 

                                                
455 Eurofound; Temporary Agency Work in The European Union, Dublin, 2007, s.7 ; ILO; Private 
Employment Agencies, Promotion of Decent Work and Improving The Functioning of Labour 
Markets in Private Service Sectors, 2011, s.11 ; OECD; OECD Employment Outlook 2013, s.89 
456 ILO; 2011, s.42 ;  
457 Eurofound; 2007, s.7 
458 Svedaite; a.g.e., s.67 
459 ÇSGB; 2013a, s.33 
460 Voss; a.g.e., s.15 
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Uygulama çalışanlara yeni yetenekler kazanmaları, olan yeteneklerini 

geliştirmelerini ve çalışma disiplini elde etmelerini sağlayarak belirli alanlarda iş 

tecrübesi kazandırmakta ve bu yolla kalıcı istihdama geçmeleri açısından fırsat 

yaratmaktadır461. Fransa’da 2011 yılında yapılan bir araştırma gençler için geçici iş 

ilişkisi uygulamasının bir “atlama taşı” vazifesi gördüğünü ortaya koymaktadır. Buna 

göre 25 yaş altı geçici çalışan gençlerin 1 yıl önce yani 2010 yılında %84’ünün daha 

önce herhangi bir işte çalışmadığı ve %30’unun öğrenci olduğu belirlenmiştir. Bir 

yıllık geçici çalışma sonucunda bu gençlerin %62’si istihdama kazandırılmıştır. Bu 

kapsamda elde edilen bulgular geçici çalışmayı kalıcı işe geçişin anahtarı olarak gören 

gençlerin diğerlerine göre daha kolay istihdam edildiği şeklindedir462.  

Fransa ve İtalya’da yapılan araştırmalar geçici çalışanların genel olarak 

%40’ının bu işi yapmadan önce işsiz olduğunu ortaya koymaktadır. 2011 yılında 

Almanya’da bu kapsamda çalışanların %60’ı ya işsiz ya da daha önce hiç çalışmamış 

kişilerden oluşmuştur. Hollanda ve Belçika’da ise bu oran %30’lar seviyesinde 

gerçekleşmiştir. Ayrıca kişinin geçici çalışma süresi ile kalıcı istihdama geçebilme 

potansiyeli arasında önemli bir bağ bulunmaktadır. Örneğin Hollanda’da 2009 yılında 

geçici çalışanların %56’sı kalıcı bir iş sahibi olabilmek istediğini belirtmiş ve tüm 

geçici çalışanların %29’u ya kullanıcı işletmede (%12) ya da başka bir iş yerinde 1 yıl 

sonunda kalıcı istihdama geçmiştir. Bu bağlamda Belçika’da yapılan araştırmaya göre 

geçici çalışan olarak işe başlamadan önce işsiz olan kişilerin bir yıllık çalışmadan 

sonra kalıcı istihdama geçiş oranları %30, ikinci yıldan sonra %41 ve üçüncü yıldan 

sonra %55 olarak gerçekleşmiştir463. 

Bazı işçilerin ise kalıcı istihdamın baskı ve stresinden uzaklaşabilmek için bu 

yolu tercih ettikleri görülebilmektedir. Ayrıca bazı gruplar, özellikle kadınlar kendi 

çalışma saatlerini ve çalışma koşullarını belirleyebilme potansiyelinin standart işlere 

göre daha fazla olması açısından uygulamayı tercih etmekte, böylece iş ve aile 

sorumluluklarını bir arada götürebilme imkanı bulmaktadır464. Belirsiz süreli bir iş 

ilişkisi ile bir işverene uzun dönemli bağlanmak istemeyen diğer kişi grupları 

arasında, öğrenciler ve belirsiz süreli iş ilişkisi sona erdikten sonra yeni bir belirsiz 

                                                
461 Svedaite; a.g.e., s.65 
462 Voss; a.g.e., s.15 
463 A.e., s.12-14 
464 ILO; 2011, s.42 
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süreli iş ilişkisine başlamadan, aradaki dönemde geçici olarak çalışmak isteyen kişiler 

sayılabilir. Geçici işçi olarak çalışmak isteyen kişilerin yaklaşık olarak %10-15’i uzun 

dönemli bir istihdam ilişkisine başlamak istemedikleri için geçici istihdam bürolarına 

başvurmaktadır465. 

Bir başka avantaj olarak engellilere istihdam olanaklarının yaratıldığı 

söylenebilmektedir. Böylece engellilerin soyutlanmışlık hissi giderilerek ekonomide 

iş verimi artırılabilecektir. Yine yapılan bir araştırmaya göre, özellikle Hollanda’da 

engelli işçilerin %28’i geçici iş ilişkisi vasıtasıyla kalıcı iş bulmuştur. Eurociett 2011 

Ekonomik Raporu uyarınca, Fransa’da bürolar vasıtasıyla başka işyerlerinde çalışan 

engelli işçilerin %43’ü nitelikli mavi yakalı, %16’sı beyaz yakalı, %34’ü niteliksiz 

mavi yakalı ve %7’si orta düzey yönetici pozisyonlarında çalışmaktadır466. Belçika’da 

ise bu kapsamda geçici çalışanların %5’i engellilerden oluşmaktadır467.  

Dikkat edilmesi gereken bir başka bulgu, kalıcı istihdamda çalışan kişilerle 

geçici çalışan kişiler arasında gözlenen stres seviyelerindeki farklılıktır. Geçici 

çalışanların -en azından bazı bürolarda- ne tür işte ve ne kadar süreli çalışabileceğini 

seçme şansları bulunmakta, bu nedenle üstlerinde aşırı baskı olmadığından diğer 

çalışan türlerine göre daha az strese maruz kalmaktadır. Goudswaard, Kraan ve 

Dhondt tarafından Alman Esnekliği ve İş adlı eserde bu eğilim doğrulanmaktadır. İşin 

doğası gereği tipik olarak çok fazla beklentisi bulunmayan ve az stresle sonuçlanan 

belirli türden işler bu uygulamaya konu olmaktadır468.  

İşe alma ve işten çıkarma maliyetlerinin düşüklüğü, işverenlerin zayıf çalışma 

geçmişine sahip ve “riskli” olarak değerlendirilebilen çalışanları tercih edebilme 

olasılığını da artırmaktadır. Bazı durumlarda daha düşük ücret alabilmelerine karşın 

bu kişiler, uygulamanın yokluğu halinde işsiz kalma ihtimali en yüksek olan 

kişilerdir. Çalışanlar açısından belirtilebilecek diğer bir avantaj, işte başarılı 

olunamaması ya da işin beğenilmemesi durumunda sözleşmenin basitçe fesh 

                                                
465 Civan; a.g.e., s.402 
466 TİSK; 2013, s.93 
467 Voss; a.g.e., s.8 
468 Eurofound; 2007, s.9-11 
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edilebilmesidir ki bu durum kişilerin çalışma hayatlarına ilişkin özgeçmişlerinde işten 

çıkarılma ya da işi bırakma gibi olumsuz bir durum olarak kaydedilmemektedir469.  

Ayrıca geçici çalışma, çalışanların istihdam dahilinde olma istek ve 

motivasyonları konusunda işverenler açısından olumlu bir referans olarak 

değerlendirilmektedir470.  

Yine de araştırmalar çoğu geçici çalışanın kalıcı istihdamda olmayı tercih 

ettiğini göstermekte ve geçici çalışmayı, işgücü piyasasında aşama kaydedebilmesi 

açısından bir fırsat olarak görmesi nedeniyle tercih ettiğini ortaya koymaktadır471. 

Kısacası uzun süre boyunca geçici çalışmayı tercih eden çalışan sayısı nispeten 

azdır472. 

 Uygulamanın Getirdiği Dezavantajlar 2.4.2

Uygulamanın avantajları işgücü piyasası, kullanıcı işletmeler ve geçici 

çalışanlar açısından ayrı ayrı başlıklar altında değerlendirilebilmekteyken, 

uygulamanın dezavantajlarının daha ziyade çalışanlar açısından ortaya çıkması 

nedeniyle bu başlıkta genel olarak çalışanlara yönelik ortaya çıkan dezavantajlardan 

bahsedilecek ve alt başlıklarla ayırıma gidilmeyecektir. 

Geçici çalışanların uygulamaya yönelik yaşadıkları sorunlara ilişkin 2013 

yılında yapılan bir araştırma göstermektedir ki uygulamanın çalışanlar açısından en 

önemli olumsuzlukları sırasıyla: Geçici işin güvencesiz oluşu ve sabit bir iş olmayışı 

(%41), sözleşmenin açıklama dahi olmadan sonlandırılabilmesi (%30), planlama ve 

kariyer açısından belirsizlik yaşatması (%13), aidiyet duygusuna engel olması (%9) 

ve kalıcı istihdamın sunduğu imkanları sağlamamasıdır (%7)473. 

Eurofound tarafından 2007 yılında yapılan bir araştırma ise uygulamanın ana 

dezavantajlarını sık sık işyeri değişimi, ikili işverenlik yapısının beraberinde getirdiği 

sorunlar, sosyal güvenliğin ve iş güvencesinin kısıtlı olması ve düzenli gelir elde 

                                                
469 ILO; 2011, s.46 
470 Malyar; a.g.e., s.14 
471 Voss; a.g.e., s.69 
472 Malyar; a.g.e., s.14 
473 Svedaite; a.g.e., s.68 
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edilememesi olarak göstermiştir474.  

Bu araştırmalara paralel olarak görülmektedir ki pek çok ülkenin mevzuatında 

eşit muamele ilkesi benimsenmiş olsa da büro çalışanları aynı işi yapan emsal 

çalışanlarla kıyaslandığında daha kötü şartlarda çalışma koşullarına sahip 

olabilmektedir475. Örneğin geçici çalışanlar kalıcı istihdam edilenlere kıyasla ücretli 

izin gibi haklarla birlikte, aynı düzeyde iş güvenliği ve gelir güvencesine sahip 

konumda değildir. Bu çalışanlar işten çıkarıldıklarında herhangi bir tazminat 

alamamaktadır476 ki söz konusu durumun kullanıcı işletmeler açısından bir avantaj 

teşkil ettiği bu çalışmada daha önce belirtilmişti. 

Üye ülkelerin pek çoğunda emsal çalışan ile karşılaştırıldığında büro 

çalışanlarının daha az ücret aldığına ilişkin bilgiler mevcuttur477. Bu durum geçici 

çalışanların kaliteli iş yapabilmesi yönünde motivasyonunu azaltıcı etki 

yaratabilmektedir478. Örneğin, Almanya’da, büro çalışanlarının aldıkları ücretin emsal 

çalışanlarla kıyaslandığında %30 az olduğu gözlenmiştir. Birleşik Krallık’ta, ücret 

farklılıkları büro çalışanları ile ilgili getirilen en önemli eleştiridir. 1999 yılında büro 

işçilerinin aldığı haftalık ücret, ortalama haftalık ücretin %68’idir479. Blanchard ve 

Landier tarafından 2001 yılında yapılan araştırma ise Fransa’da kalıcı istihdamda 

çalışan kişilerin aldıkları ücrete göre ortalama %20 daha az ücret alındığını ortaya 

koymaktadır480. Eurociett tarafından hazırlanan raporda bu iki grup çalışan arasında 

ortalama %15-20 oranında bir fark bulunduğu, sanayi sektöründe hizmetler sektörüne 

göre makasın daha da genişlediği belirtilmektedir481. 

Almanya’da yapılan bir araştırma, geçici çalışanlar ile belirsiz süreli çalışanlar 

arasında ücret farkını tespit ederken “üretkenlik” faktörünü de dikkate almıştır. 

Araştırmanın sonuçlarına göre, ücret farkı, özellikle “mesleki niteliği” olmayan büro 

çalışanları için fazladır. Nitelikli büro çalışanları ile belirsiz süreli çalışanlar arasında 

                                                
474 Eurofound; 2007, s.8 
475 ÇSGB; 2010, s.27 
476 Malyar; a.g.e., s.14 
477 OECD; OECD Employment Outlook 2013, s.89 
478 Svedaite; a.g.e., s.64 
479 ÇSGB; 2013a, s.34-35 
480 OECD; Taking The Measure of Temporary Employment, Employment Outlook, 2002, s.142 
481 Voss; a.g.e., s.72 
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ise ücret farkı düşüktür482. Bu kapsamda bir görüşe göre geçici çalışanların genellikle 

tecrübesiz gençlerden oluşması ve buna bağlı olarak ortaya çıkan düşük üretkenlik 

seviyesi, düşük ücreti de beraberinde getirmektedir. Diğer bir görüş ise geçici 

çalışmanın genellikle yüksek beceri gerektirmeyen işlerden oluşması sonucunda 

düşük ücret sağladığı yönündedir483. 

Bu hususu sadece ücretle sınırlandırmayıp eşit muamele ilkesi bakımından ele 

almak daha yerinde olacaktır. Gerçekten de geçici işçilerin eşit muamele ilkesinden 

yararlanacağı yönünde düzenleme bulunmayan ülkelerde haksız uygulamalar ortaya 

çıkabilmektedir. Örneğin ABD’de Microsoft, geçici işçilerle daimi işçileri arasında 

ayırım yapmış, geçici işçiler ücret ve sosyal yardımlar bakımından daha düşük 

olanaklardan yararlandırılmıştır. Böyle bir durumda geçici işçilerin açtığı davayı yargı 

olumlu bir şekilde sonuçlandırmıştır. Mahkeme verdiği kararda Microsoft’u, binlerce 

geçici işçinin açtığı kolektif davada 97 milyon Dolar ödemeye mahkûm etmiştir484.  

Meslek edinilmiş geçici iş ilişkisinin bir diğer sakıncası da belirsiz nitelikteki 

bu iş nedeniyle geçici işçilerin çalıştıkları işyerinin sık sık değişmesi ve sonuç olarak 

sosyal ilişkilerinin kesintiye uğramasıdır. İşyerinin sık sık değişmesi bilhassa geçici 

işçiden verim alınmasını engelleyebilmektedir485. 

Başka bir önemli nokta; kısa dönemli iş ilişkisinin sonucu olarak, kullanıcı 

işletmeler tarafından geçici çalışanların eğitim ve pratik programlarına dahil 

edilmesinin kârlı bir yatırım olarak görülmemesidir. Bu nedenle geçici çalışanların bu 

hususta da dezavantajlı konumda oldukları belirtilebilir 486 . Avrupa’da çalışma 

şartlarına ilişkin 2000 yılında yapılan gözleme göre bir yıl içinde eğitim almış tüm 

çalışanların oranı %34 olarak gerçekleşmişken, geçici çalışanlar özelinde bu oran 

%23 seviyesinde kalmıştır487. Ayrıca G.S. Parker tarafından 2002 yılında yapılan 

araştırmada kullanıcı işletmelerin plan ve aldığı kararlarda geçici çalışanların 

herhangi bir etkisi bulunmamasının çalışma performansları ve motivasyonlarında 

                                                
482 ÇSGB; 2010, s.28 
483 Malyar; a.g.e., s.15 
484 Civan; a.g.e., s.404-405 
485 A.e., s.405 
486 Malyar; a.g.e., s.15 
487 Eurofound; 2007, s.11 
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düşüşe yol açtığı belirtilmektedir488. 

2001 yılında yapılan Avrupa Çalışma Koşulları Anketi’ne göre bu kapsamda 

çalışanlar, işyerlerinde ürün ve araçların kullanımına ilişkin riskler hakkında en az 

bilgi verilen çalışan grupları arasındadır. 2000 yılında Avrupa genelinde yapılan 

çalışma şartlarına ilişkin araştırmada işletmelerde yeterli bilgi sahibi tüm çalışanların 

oranı %77 iken, bu oran geçici çalışanlar özelinde %62 seviyesinde 

gerçekleşmiştir489. Çoğu işletmede geçici çalışanlar açısından bilgilendirme ve eğitim 

sağlanmaması ve ayrıca kısa süreli çalışmaların bir sonucu olarak kişinin işe ve 

işyerine yatkınlığının az oluşu nedeniyle490 özellikle, Belçika, Fransa ve Hollanda’da 

yapılan araştırmalar, büro işçilerinin diğer işçilere kıyasla daha fazla iş sağlığı ve 

güvenliği riskine maruz olduklarını ortaya koymaktadır. Örneğin, Belçika’da hem 

mavi hem de beyaz yakalı işçiler için iş kazası riski, diğer çalışanlar için ortaya çıkan 

riskin iki katından fazladır. Fransa’da oluşturulan iş kazaları endeksinde ise, ortalama 

iş kazası oranı 1.94 iken, büro işçileri için bu oran 6.10’dur491. 

Özellikle kadın, genç ve nitelikli kişilerin atlama taşı olarak kullandığı492 

geçici iş ilişkisi, bazı çalışanlar açısından “geçici çalışmanın kalıcılaşması” 

noktasında gerçekleşebilmektedir. Bu bağlamda sayılan dezavantajların en çok 

hissedildiği grup bu gruptur. Bu kişilerin motivasyon ve nitelikleri zamanla 

aşınabilmekte ve kalıcı istihdama geçişleri gittikçe zorlaşabilmektedir. 

Gagdiarlucci’ye göre bu kişiler gittikçe yabancı, güvensiz ve geleceğe yönelik 

karamsar hissedebilmekte ayrıca ülkesinin ekonomik ve sosyal pozisyonuna 

düşmanca bakar hale gelebilmektedir. Dahası geçici çalışmanın zincirleme hale 

gelerek kalıcı istihdama geçilememesi durumu işverenlerin işe alma konusunda 

önyargılı yaklaşımına neden olabilmekte ve sonuç olarak kalıcı istihdama geçme 

potansiyeli yüksek kişilerle geçici çalışmanın kalıcılaştığı kişiler arasında uçurumun 

derinleşmesine neden olabilmektedir493. Bu durumun en çok görüldüğü AB ülkeleri 

                                                
488 Svedaite; a.g.e., s.65 
489 Eurofound; 2007, s.12 
490 Voss; a.g.e., s.75-75 
491 ÇSGB; 2013a, s.34 
492 Mansson, Jonas ; Ottoson, Jan ; Transitions From Part-time Unemployment: Is Part-time Work 
a Dead End or a Stepping Stone to The Labour Market?, Economic and Industrial Democracy, 
s.582-583, eid.sagepub.com/content/32/4/569.abstract, (26.11.2013). 
493 Malyar; a.g.e., s.15 
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Belçika ve İspanya’dır. En az görülen ülkeler ise Avusturya ve Almanya olarak 

belirlenmiştir494. 

İlaveten bir diğer sakınca da toplu iş hukuku özellikle de işçi sendikaları 

açısından ortaya çıkmaktadır. Öyle ki; bu tür işçi istihdamının sendikalı işçi sayısının 

düşmesine yol açabileceği savunulmakta ve bu yüzden uygulanmasına karşı 

çıkılabilmektedir495. Bu kapsamda sadece Fransa, İtalya ve Yunanistan’da geçici 

istihdam bürolarındaki çalışanların bu sektör düzeyinde kurduğu sendikalar 

bulunmaktadır. Yaygın olan uygulama, büro çalışanlarının çalıştıkları işletme ya da 

sektördeki sendikalara üye olmasıdır. Büro çalışanları arasındaki sendikalaşma oranı 

incelendiğinde ülkeler arasında farklılıklar bulunduğu görülmektedir. Örneğin, 

Fransa’da büro çalışanları arasındaki sendikalaşma oranı sadece %0,9, İtalya’da 

%1,4-1,7, Hollanda’da %7 ve Lüksemburg’da %5’tir. AB ülkelerinde, işletmelerde 

kurulmuş olan “iş konseyleri” büro çalışanlarının temsil edilmesi açısından önemli 

araçlardır. Pek çok AB ülkesinde, büro çalışanları iş konseyi temsilcisi olma ve oy 

kullanma hakkına sahiptir496. 

Özellikle ekonomik ve finansal krizlerle birlikte işlerini ilk kaybedenlerin 

geçici çalışanlar olduğu bilinmektedir. Dolayısıyla krizin olumsuz etkilerinden 

öncelikle etkilenenler geçici çalışanlar olmaktadır. ILO tarafından hazırlanan raporda 

verilen örnek bu anlamda dikkat çekicidir. 2008 Ekim sonrasında 4 ile 6 ay içerisinde 

100.000-150.000 geçici çalışan işini kaybetmiştir497. 

Martínez García ve García Gómez tarafından 1999 yılında yapılan araştırma 

geçici çalışanların sadece %10’unun bu geçici durumdan memnun olduğu bilgisini 

vermektedir498. Buna karşılık çalışanların sadece %11,1’i uygulamanın herhangi bir 

avantaj sağlamadığına inanmaktadır499. Bu durum büro çalışanlarının daha önce 

belirtildiği üzere çoğunluğunun gönüllü olarak işe girdiği bilgisi ile yorumlandığında; 

mevcut şartların bu çalışanları geçici işe girmek durumunda bıraktığını 

göstermektedir. 

                                                
494 OECD; 2002, s.161 
495 Civan; a.g.e., s.405 ; OECD; OECD Employment Outlook 2013, s.90 
496 ÇSGB; 2010, s.28 
497 ÇSGB; 2013a, s.34 
498 Eurofound; 2007, s.10 
499 Voss; a.g.e., s.71 
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Bu kapsamda durumdan memnuniyetsiz iki tür çalışan profilinden 

bahsedebilinecektir: Birincisi daha iyisini bulamadığı için bu tür çalışmayı kabul 

edenler ve ikincisi kalıcı istihdama geçiş için iş tecrübesi kazanmak isteyenler500.  

Kullanıcı işletmeler açısından da meslek edinilmiş geçici iş ilişkisinin bir 

bakıma sakıncalı olabildiği ileri sürülmektedir. Buna göre işverenlerin karmaşık 

personel planlaması ve personel eşgüdümü açısından yönetim yükünün çoğaldığı 

belirtilmektedir 501 . Ayrıca geçici çalışanlara sınırlı kariyer imkanı tanınmasına 

rağmen, kullanıcı işletmedeki sürekli çalışanlarda işlerini kaybetme veya ücretlerinde 

düşüş yaşanması korkusu oluşabilmektedir 502 . Bu konuda İsveç’te yapılan bir 

araştırma sürekli çalışanların %43’ünün geçici çalışanları iş güvenlikleri açısından 

tehdit olarak gördüğünü ortaya koymuştur 503 . Böyle bir durum doğal olarak 

çalışanların iş performansında düşüşe neden olabilmekte dolayısıyla bu durum 

kullanıcı işletmeleri olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

	
  

	
  

  

                                                
500 Eurofound; 2007, s.10 
501 Civan; a.g.e., s.405 
502 Voss; a.g.e., s.65 
503 Adongo, Dorcus A.; The Pros and Cons of Working in Temporary Agency Work, Mid Sweden 
University, Östersund, 2011, s.20 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

TÜRKİYE AÇISINDAN ÖZEL İSTİHDAM BÜROLARI ARACILIĞI İLE 

GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ UYGULAMASININ DEĞERLENDİRİLMESİ VE 

TÜRKİYE İÇİN MODEL ÖNERİSİ 

 

3.1 TÜRKİYE İŞ KURUMU VE ÖZEL İSTİHDAM BÜROLARI 

ARASINDAKİ İLİŞKİ 

Türkiye’de de dünyadaki eğilime pararlel olarak kamu istihdam hizmetleri 

özel iş aracılığından daha sonra, ILO Sözleşmeleri ve Tavsiye Kararları 

doğrultusunda hayata geçirilmiştir. Kamu istihdam hizmetini yürütmesi amacıyla 

kurulması öngörülen İş ve İşçi Bulma Kurumu’nun (İİBK) hayata geçirilmesinde bazı 

nedenlerden ötürü gecikme yaşanmış, ayrıca bu kurumsallaşmanın dünyadaki 

benzerlerine kıyaslandığında bazı farklılıklar içerdiği görülmüştür. 

 Tarihsel Süreç 3.1.1

Türkiye’de kamusal nitelikli bir istihdam hizmeti yaratılması konusundaki 

görüşler, Cumhuriyet’in ilanından önceki yıllara kadar uzanmaktadır. Ne var ki, bu 

fikrin ilk defa ciddi bir biçimde ele alınması çeşitli nedenlerle 1930’lara kadar 

gecikmiştir. 1930’lardan sonra devletçilik dönemine girilmesi ve dünya ekonomik 

bunalımı, beraberinde tüm sektörlerde işgücü eşleştirmesini sağlayacak kurumlara 

olan ihtiyacı beraberinde getirmiştir504. 

3008 sayılı İş Kanunu’ndan önceki dönem incelendiğinde, iş ve işçi bulma 

hizmetleri konusunda önemli bir hukuksal düzenlemenin bulunmadığı görülmektedir. 

1924 Anayasası’nın 70 inci maddesinde Türk vatandaşlarının tabii hakları arasında 

çalışma hakkına da yer verilmiş; ancak genel olarak çalışma hakkının kullanımına, 

özel olarak işe aracılığa ilişkin herhangi bir hukuksal düzenlemeye yer verilmemiştir. 

1930 yılında kabul edilen 1580 sayılı Belediye Kanunu’nun 15 inci maddesinin 48 
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inci fıkrasında, yersiz, yurtsuz olanlara iş bulmak belediyelerin görevleri arasında 

sayılmışsa da, bu düzenleme yetersiz kalmış ve uygulama alanı bulamamıştır505. 

Ayrıca bu dönemde iş aracılığı hizmeti kurumsal bir yapıya da kavuşamamış 

olup, sanayileşememenin de etkisiyle çoğunlukla bireysel düzeyde ve yerel ilanlar 

aracılığıyla yürütülen bu hizmetin, ilerleyen dönemlerde ülkemizin birçok bölgesinde 

özellikle mevsimlik işçiye ihtiyaç duyulan yerlerde bir takım hususi şahıslar 

aracılığıyla, büyük merkezlerde ise “müstahdemin büroları” veya diğer bir adı ile 

“işçi idarehaneleri” aracılığı ile, bir ücret karşılığında işçiye iş bulmak ve işçi arayana 

da bunu temin etmek suretiyle yürütüldüğü görülmüştür. Söz konusu idarehanelerin 

amacı milli iktisada yardım ve işçi ve iş hareketlerine hizmet etmekten çok, kâr gayesi 

güden hususi bir teşebbüs mahiyetini oluşturmuştur 506 . Bu denetimsiz yapõ 

beraberinde i!gŸcŸ piyasalarõnda Ÿcretli aracõlõ"õn ortaya •õkmasõna imk‰n sa!lamõ", 

i!verenlerle birlikte i!•ilerden de Ÿcret alõnmasõna ve i!•ilerin sšmŸrŸlmesine yol 

a•mõ!tõr507. 

Bu dönemlerde “Mesai Kanunu Layihası” adıyla TBMM’ye sunulan ve 1926 

yılında geri çekilen yasa incelendiğinde, o yıllarda kamu istihdam bürolarının yanı 

sıra ÖİBÕlere de yer verildi!i ve bu bŸrolara serbest hŸkŸmler ve az bŸrokratik 

i!lemler öngörüldüğü dikkat çekmektedir508.  

Türkiye, 1932 yılında Milletler Cemiyeti’ne üye olmasıyla Cemiyet’in 

yapısında bulunan Çalışma Teşkilatı’nın da üyesi sayılmıştır. Takip eden süreçte, 

üyeliğin getirdiği yeni sorumluluklar, sosyal politikaların önem kazanması, işçi ile 

işveren arasında artan uyuşmazlıkların belirli bir düzen çerçevesinde çözüme 

kavuşturulması ve emeğin sermaye karşısında korunması zarureti, bir İş Kanunu’nun 

gerekliliğini kuvvetli bir şekilde hissettirmiştir. Bunun üzerine hükümet, 1934 yılında 

yeni bir tasarı hazırlayarak TBMM’ye sunmuş ve bu tasarı 1936 yılında kanunlaşarak 

3008 sayılı İş Kanunu doğmuştur509. 8 Haziran 1936 tarihinde kabul edilip 15 Haziran 

1936’da yürürlüğe giren 3008 sayılı ilk İş Kanunu, Türkiye’de çalışma hayatını 

                                                
505 Makal, Ahmet; Türkiye’de Tek Partili Dönemde Çalışma İlişkileri 1920-1946, İmge Kitapevi, 
1999, s.473 
506 İŞKUR; İstihdamda 25 Yıl, Ayyıldız Matbaası A.Ş., Ankara, 1971, s.29 
507 Demirci; a.g.e., s.134 
508 Görücü; a.g.e, s.21 
509 İŞKUR, Dünden Bugüne, Yayın No:357, Ankara, 2011, s.6 
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dŸzenleyen ilk kapsamlõ yasa olmakla beraber i! ve i!•i bulmaya aracõlõk 

faaliyetlerinin de ilk kez dŸzenlendi!i Kanun’dur510. 

3008 sayılı Kanun’un 146 ncı maddesinde, Kanun’un yürürlüğe girmesinden 

itibaren üç yıl içinde İİBKÕnõn da olu!turulmasõ šngšrŸlmŸ!tŸr. "ktisat Vekaleti 

Teşkilat ve Vazifeleri Hakkındaki 2450 sayılı Kanun’da bazı değişiklikler yapan 3612 

sayılı Kanun’un 8 inci maddesi; 3008 sayılı Kanun’un 63 ve 64 ncü maddeleri 

gereğince oluşturulacak teşkilât (İİBK) ile bu teşkilâtın görev ve yetkilerinin, 3612 

sayılı Kanun’un yayımlanmasından itibaren en geç iki yıl içinde TBMM’ye sunulacak 

bir kanun tasarısı ile belirleneceğini hükme bağlamıştır. Bu dönemde II. Dünya 

Savaşı’nın da patlak vermesiyle, Kurum ancak 1946 yılında kurulabilmiştir. Böylece 

3008 sayılı Kanunla birlikte, iş ve işçi bulma faaliyetinin bir kamu hizmeti olarak 

devlet tarafından yapılması ilkesi kabul edilmiş; ancak bu ilke uygulamaya yaklaşık 

on yıl sonra konulabilmiştir511. Böylelikle kâr amacı güden müstahdemin bürolarının 

yerini, kamu hizmeti gören İİBK almõ! ve TŸrkiyeÕde i! aracõlõ"õ hizmeti, yarõm 

yüzyıldan fazla bir süre İİBKÕnõn tekelinde kalmõ!tõr. 

Sšz konusu Yasa, Ÿcretli aracõlığın yasaklanmasına bir istisna getirmiştir. 

Buna gšre, !!BKÕnõn izni ve denetimi altõnda olmak !artõyla, •e!itli i! ve sanat 

kollarõndaki i!verenlerin veya i!•ilerin olu!turacaklarõ kurulu!lar ya da sadece hayõr 

işleri ile uğraşan dernekler tarafından i! ve i!•i bulma i!lerinin yapõlmasõ mŸmkŸn 

kõlõnmõ!tõr. Ancak bu bŸroların yapacakları işlerin karşılığõnda herhangi bir Ÿcret 

almaları yasaklanmıştır512. 

Türkiye’de yaşanan istihdam hizmetlerinin kurumsallaşma aşaması 

değerlendirildiğinde dünyadaki benzerlerinden önemli farklılıklar içerdiği 

görülmektedir. Örneğin; 

! Geli!mi! Ÿlkelerde šzel kurulu!lar, sendikalar, kiliseler ve hayõr 

cemiyetlerinin eliyle yürütülen aracılık faaliyetleri, ortaya çıkan sakıncaların 

                                                
510 Selek, Cihan; “4857 sayılı İş Kanunu Döneminde İş ve İşçi Bulmaya Aracılık Faaliyetleri”, TÜHİS, 
C.21, S.5-6, 2008, s.19 
511 Uçkan, Banu; “Türkiye’de İş Aracılığı Hizmetlerinin Tarihsel Gelişim Sürecinde Kamu Tekelinin 
Kırılması”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2005/1, s.152 
512 Erkan; a.g.e., s.70 
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giderilmesi amacıyla devlet hizmeti olarak benimsenmiş ancak Türkiye’de 

sosyal sakıncaların yaygın olarak yaşanması beklenmemiştir. 

! Geli!mi! Ÿlkelerde šnce mahalli ve bšlgesel dŸzeyde šzel ve yarõ resmi 

istihdam kurumlarõ do!mu" bu kurumlar daha sonra tek bir kurum elinde 

toplanmışken ülkemizde šnce ‚alõ!ma Bakanlõ"õÕna ba"lõ bir merkez šrgŸtŸ 

olu!turulmu! ve ihtiya•lar do"rultusunda kademe kademe ülke düzeyinde 

örgütlenmesi tamamlanmõ!tõr. 

! Geli!mi! Ÿlkelerde dini kurumlar, sosyal yardõm kurumlarõ ve sendikalar 

tarafından öncelikle i!siz ki!iler in i!e yerle!tirilmesinden ziyade onlarõn bu 

durumlarõnda ya!amlarõnõ sŸrdŸrebilmeleri i•in asgari bir yardõm yapõlmasõ 

gerekti!i dŸ!Ÿnülerek gŸnŸmŸzdeki i!sizlik sigortasõnõn yerini tutan yardım 

sandıkları kurulmu!, bu sandıkları daha sonra i!sizlerin i!e yerle!tirilmesi i•in 

istihdam kurumlarõnõn kurulmasõ takip etmi!tir. TŸrkiyeÕde ise, šncelikle 

istihdam kurumu kurulmu! i!sizlik sigortasõ ise İİBK’nın kurulmasõnõn 

tamamlanmasõndan sonra Ÿlke imkanlarõnõn geli!imine ba"lõ olmak Ÿzere daha 

sonraya bõrakõlmõ!tõr513.  

 

TŸrkiyeÕde i! aracõlõ"õ hususunda yapõlan dŸzenlemelere ili!kin de"inilmesi 

gereken bir di!er kanun ise 1971 tarihinde yŸrŸrlŸ!e giren 1475 sayõlõ !" Kanunu’dur. 

Bu Kanun incelendi!inde de i"e aracõlõk faaliyetlerinde kamu tekeli prensibinin 

benimsendiği dikkat çekmektedir. Buna gšre, i!•ilerin elveri!li olduklarõ i!lere 

yerle!melerine ve •e!itli i!ler i•in elveri!li i!•iler bulunmasõna aracõlõk etme 

hususlarõnõn dŸzenlenmesi; kamu gšrevi olarak devlet tarafından yerine getirilir 

hŸkmŸne yer verilmi! olup, a•õk•a i!•i ve i!veren arasõndaki arabuluculuk gšrevinin 

devlet tarafõndan yerine getirilece!ine hükmedilmi!tir 514 . Bununla birlikte yasa 

koyucu, iş aracılığına ilişkin uygulamış olduğu kamu tekeli prensibine iki istisna 

getirmiştir. Bunlardan birincisi tarım sektöründe iş aracılığı faaliyetlerine izin 

verilmesidir. Buna göre, tarım işlerinde ücretli iş ve işçi bulma aracılığına, İİBK 

izin verebilir. İkinci istisna ise, yurtdışında çalışma faaliyetleri sürdüren 

işverenlere yönelik olarak getirilmiştir. Bu kapsamda, İİBK’dan izin almak ve 

                                                
513 Görücü; a.g.e., s.20-21 
514 Demirci; a.g.e., s.136 
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bu Kurumca her zaman denetlenmek kaydıyla bir işverenin yurt dışında kendi iş 

ve faaliyetlerinde çalıştıracağı işçileri temin etmesi mümkün olabilecektir515. 

Görüldüğü üzere Türk yasa koyucusu, ILO’nun 1990’lı yıllara kadar süren 

tutumundan etkilenerek ÖİB’lere sıcak bakmamış, İş Yasası’nda bu hizmetin kamu 

hizmeti olarak devlet tarafından sunulacağı kabul edilmiştir. Bu durum sadece 

ülkemize özgü bir düzenleme olmayıp, 20 nci yy. ÖİB’lerinin denetimi ve zamanla 

tasfiyesi çabalarının bir sonucudur. Ancak son 25 yıl içinde yeni çalışma türlerinin 

ortaya çıkışı ve istihdamı arttırabilmek için aranan çareler ÖİB’lere yönelik bakışı 

değiştirmiştir. Bu nedenle kamu otoritesinin uygulayacağı bazı kısıtlamalar ve 

uygulayacağı denetimlerle birlikte ÖİB’lerin de işgücü piyasasında faaliyet 

göstermesinin belirli bir ihtiyaca cevap vereceği göz önünde tutulmaya 

başlanmıştır516. 

İş aracılığında kamu tekelinin kırılması konusunda ilk önemli adım, İİBK’yı 

kaldırarak İŞKUR’u kuran 617 sayılı KHK ile atılmıştır517. Söz konusu KHK, 

ülkemizde iş ve işçi bulma faaliyetlerini yerine getiren İİBK’nın görev ve sorumluluk 

alanını genişleterek yeni bir örgüt yapısının benimsenmesinin önünü açmış, ayrıca iş 

ve işçi bulma hizmetlerindeki kamu tekelini sona erdirerek ÖİB’leri yasal statüye 

kavuşturmuştur. Bu bağlamda KHK ile ÖİB’lerin faaliyetlerine 01.09.2002 tarihinden 

itibaren başlayacakları öngörülmüştür. 

 Özel İstihdam Bürolarına İlişkin Ulusal Mevzuat 3.1.2

ÖİB’lere ilişkin mevcut ulusal mevzuat genel hatlarıyla incelendiğinde, 4857 

sayılı İş Kanunu, 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu, 19 Mart 2013 tarih ve 

28592 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanan Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği ve 

2013/1 Özel İstihdam Büroları Genelgesi öne çıkmaktadır. 

3.1.2.1 4857 Sayılı İş Kanunu’nda …zel !stihdam BŸrolarõ  

4857 sayılı İş Kanunu’nun 90 õncõ maddesinde i!•ilerin i! ve i!verenlerin i!•i 

bulmasõna aracõlõ!õn, TŸrkiye "# Kurumu’nun yanı sıra Kurum tarafından izin verilen 

                                                
515 Metin; a.g.e., s.81 
516 Sayın; 2002, s.264 
517 Uçkan; a.g.e., s.151 
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…!BÕler eliyle de yŸrŸtŸlebilece"i dŸzenlenmi#, i# ve i#•i bulmaya aracõlõkta kamu 

tekelini šngšren 1475 sayılı İş Kanunu’ndaki hŸkŸmler terk edilerek bir•ok Ÿlkede 

yasal olarak •alõ!ma fõrsatõna sahip olan …"BÕlerin kurulmasõna ve faaliyet 

gšstermesine imk‰n sa!lanmõ"tõr518. Bšylece i! aracõlõ"õ faaliyetinin yŸrŸtŸlmesinde 

i!birli"i ilkesi benimsenerek, i!gŸcŸ piyasasõnda kamu istihdam kurumlarõ ile 

…!BÕlerin yanyana •alõ"masõna imk‰n tanõnmõ"tõr519.  

3.1.2.2 4904 Sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu’nda Özel İstihdam Büroları 

25.6.2003 tarihinde yürürlüğe giren 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu 

Kanunu’nun 2 nci Kısmı’nda ÖİB’ler ile ilgili usul ve esaslara yer verilmektedir. 

Kanun’un 17 nci maddesinde; iş arayanların elverişli oldukları işlere yerleştirilmeleri 

ve çeşitli işler için uygun işçiler bulunmasına aracılık etme görevinin, Kurum ve bu 

amaçla gerçek veya tüzel kişiler tarafından kurulan ÖİB’lerce yapılacağı hükme 

bağlanmıştır. ÖİB’lerin, Kurumca iş piyasasının ihtiyaçları dikkate alınarak 

belirlenecek sayıda ve aranan koşullar çerçevesinde seçilmek ve izin verilmek 

kaydıyla, kamu kurum ve kuruluşları dışında iş ve işçi bulma faaliyetlerinde 

bulunabileceği belirtilmektedir. 

Maddenin devamında ÖİB faaliyeti göstermek isteyen gerçek veya tüzel 

kişiler ile atayacakları yetkili kişilerin sahip olması gereken özellikleri ve kuruluşun 

ÖİB izni almak için sağlaması gereken şartları belirtilmektedir. Buna göre, Kurumca 

yapılacak duyuru üzerine, ÖİB açmak için başvuracak gerçek kişiler ile tüzel kişileri 

idare, temsil ve ilzama yetkili kişilerin; en az lisans düzeyinde öğrenim görmüş 

olmaları, müflis veya konkordato ilân etmiş olmamaları, 657 sayılı Devlet Memurları 

Kanunu’nun 48 inci maddesine göre devlet memurluğuna atanmaya engel 

mahkûmiyetlerinin bulunmaması gerektiği hükme bağlanmıştır. Ayrıca, ÖİB’lerin, iş 

ve işçi bulma faaliyetlerini gerçekleştirebilecek ölçüde yönetim, nitelikli uzman 

personel, teknik donanım ve uygun bir işyerine sahip olmaları gerektiği 

belirtilmektedir. Son olarak, Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği’nde sayılan belge ve 

beyanlar ile birlikte her yıl Ocak ayında Maliye Bakanlığı’nca güncellenen katî ve 

                                                
518  Sayın, Ali Kemal; “İstihdam Hizmetlerinin Yeniden Yapõlandõrõlmasõ SŸrecinde TŸrkiye !" 
Kurumu”, Sosyal Siyaset Konferansları, !stanbul †niversitesi Yayõnlarõ, Yayõn No: 4566, !stanbul, 
2005. s.413-414 
519 Pul; a.g.e., s.118 
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süresiz teminat mektubu ve masraf karşılığı Kurumdan izin alınabilmesini teminen 

diğer belgelerin de tamamlanmış olması halinde ibraz edilmelidir. Teminat 

mektuplarının izin bitiminden itibaren gerekli kontrollerin ardından bir aylık süreçte 

iade edileceği ve iznin iptali durumunda Kuruma gelir kaydedileceği ayrıca hüküm 

altına alınmıştır520. 

İŞKUR tarafından belgelerin incelenmesi sonucunda belirlenen ve şartları 

eksiksiz taşıyan ÖİB’lerin faaliyette bulunmaları amacıyla izin belgesi verilecek ve bu 

durum ilan edilecektir. Kanun’un 17 nci maddesine göre Kurumca verilen izinler üçer 

yıl süreyle geçerli olup, izin süresi, iznin sona erme tarihinden itibaren en az bir ay 

önce yazılı talepte bulunulması, iznin verilmesinde aranan şartların sağlanması, ilave 

katî ve süresiz teminat mektubu verilmesi ve yenileme masraf karşılığının ödenmesi 

ile birlikte, Kurum tarafından üçer yıllık sürelerle yenilenebilecektir. 

Kanunda ÖİB’lerin gerçekleştirmiş olduğu faaliyetlerin denetleme yetkisinin 

Kurum müfettişlerine verildiği belirtilmektedir ancak, denetim organlarının tek bir 

çatı altında birleştirilmesi ile şuan bu görev ÇSGB İş Teftiş Kurulu Başkanlığı 

müfettişlerince yürütülmektedir. Bu kapsamda ÖİB’ler, müfettişlerin istedikleri her 

türlü bilgiyi verme ve bu bilgilerin doğruluğunu ispata yarayan defter, kayıt ve 

belgeleri ibraz etmek durumundadır. 

Kanun’un 18 inci maddesi ÖİB izin belgesinin yenilenebilmesi için sayılan 

şartların ve yerine getirilmesi gereken yükümlülüklerin sağlanmaması-sağlanamaması 

durumunda izin talebinin reddedileceğini ve hangi hallerde ÖİB’lere verilen izinlerin 

iptal edileceğini açıklamaktadır. ÖİB’lere verilen izinler; iznin verildiği ya da 

yenilendiği tarihten itibaren 18 ay hiçbir işe yerleştirme işlemi gerçekleştirilmemiş 

olması durumunda, izin verilmesi veya yenilenmesi için aranan şartların 

taşınmadığının veya kaybedildiğinin tespiti halinde ve bu Kanun’un 19 uncu 

maddesinin birinci ve ikinci fıkralarındaki yükümlülüklere Kurum tarafından yazılı 

olarak ikaz edilmelerine rağmen uyulmamış veya aynı maddenin üçüncü fıkrasının 

(a), (b) ve (c) bentlerinde belirtildiği şekilde bir anlaşma yapılmış olması ve 20 nci 

maddenin (a), (b) ve (c)  bentlerinde yer alan fiillerin üçüncü kez tekrarı halinde iptal 

edileceği hüküm altına alınmıştır. Bu noktada belirtmek gerekir ki söz konusu üç 

                                                
520 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu, RG. 5.7.2013 - 25159 
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tekrar Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği aracılığıyla bir izin dönemi ile 

sınırlandırılmıştır. 18 inci maddede son olarak ÖİB’lerin izin iptal ve izin yenilememe 

kararlarına karşı 15 gün içinde itiraz edilebileceği ve 30 gün içinde sonuçlandırılacak 

itiraz yolunun yargı yoluna gidilmesi hakkını engellemediği belirtilmektedir. 

Kanun’un 19 uncu maddesi ÖİB’lerin bilgi toplamalarını, bu bilgileri 

kullanmalarını ve Kuruma bilgi verme yükümlülüklerini düzenlemektedir. Buna göre, 

ÖİB’lerin, iş arayanlara ve açık işlere ilişkin bilgileri sadece iş ve işçi bulma faaliyeti 

için gerekli olması halinde toplayabilecekleri, işleme tabi tutabilecekleri veya 

bunlardan yararlanabilecekleri açıklanmış, işgücü piyasasının izlenmesi için gerekli 

olan iş arayanlar, açık işler ve işe yerleştirmelerle ilgili istatistiklerin düzenli olarak 

Kuruma bildirmesi, uygulamanın takibi için gerekli olan diğer bilgi ve belgeleri de 

talebi üzerine Kuruma vermesi gerekliliği hüküm altına alınmıştır521. 

ÖİB’lerin gerçekleştirdikleri faaliyetler nedeniyle iş arayanlardan her ne ad 

altında olursa olsun hiçbir şekilde menfaat temin edemeyecekleri ve ücret 

alamayacakları da 19 uncu maddede düzenlenmiştir. İşe yerleştirme faaliyeti 

karşılığında ücret sadece işverenden alınabilmekte ancak istisna olarak, Yönetmelikte 

belirlenen meslekler ve üst düzey yöneticiler için işe yerleştirilenlerden yazılı 

sözleşme olması şartıyla ücret alınmasına izin verilebilmektedir. 

Ayrıca ÖİB’lerin iş ve işçi bulma faaliyetleri ile ilgili hangi durumlarda 

gerçekleştirilen anlaşmaların geçersiz olacağı aşağıdaki şekilde sayılmaktadır: 

! Yönetmelik’te öngörülenler dışında iş arayanlarla ücret konusunda anlaşma 

yapmaları, onlardan ücret almaları veya herhangi bir şekilde menfaat temin 

etmeleri halinde ÖİB ile işverenler arasında yapılan anlaşmalar, 

! İşgücünün sigortasız çalışması veya sendikaya üye olmaması ya da asgari 

ücretin altında ücret ödenmesi koşullarını taşıyan anlaşmalar, 

! Bir işverenin veya bir iş arayanın, işe yerleştirme faaliyeti için diğer 

ÖİB’lerden veya Kurumdan hizmet almalarını engelleyen anlaşmalar, 

 

                                                
521 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu, RG. 5.7.2013 - 25159 
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geçersiz sayılacaktır522. 

Kanun’un ÖİB’lere ilişkin 20 nci ve son maddesinde idari para cezalarına 

ilişkin hususlar düzenlenmektedir. Bu bağlamda aşağıda belirtileceği üzere bazı 

maddelerin tekrarı halinde iznin iptali söz konusu olabildiğinden, madde madde 

ilerlemek faydalı olacaktır. Buna göre Kurum tarafından dayana!õ belirtilmek 

suretiyle; 

a) Yurt dõ!õ i! ve i!•i bulma faaliyetlerine ili!kin hizmet akitlerini Kuruma 

onaylatmayan ÖİB’lere, 

b) Kurum tarafõndan istenilen bilgi ve belgelerle i!gŸcŸ piyasasõnõn izlenmesi 

i•in gerekli olan istatistiksel bilgileri talebin tebli!i tarihinden itibaren onbe" gŸn 

i•erisinde Kuruma vermeyen ÖİB’lere, 

c) Kurum mŸfetti!lerince istenilen bilgi, belge, kayõt ve defterleri onbe! gŸn 

i•erisinde ibraz etmeyen ÖİB’lere, 

d) Kanun’un 3 ŸncŸ maddesinin (d) bendine aykõrõ davranan ki!ilere, ayrõca 

Kuruma onaylatılmayan her bir yurt dõ!õ hizmet akdi i•in, 

e) Kanun’un 21 inci maddesinde belirtilen bildirim yŸkŸmlŸlŸ!Ÿne aykõrõ 

hareket eden šzel kesim i!yerlerine, 

f) !" arayanlara ve a•õk i!lere ili!kin bilgileri, i! ve i!•i bulma faaliyeti dõ!õnda 

ba!ka bir ama•la kullanan bŸrolara ve i! arayanlardan her ne ad altõnda olursa olsun 

menfaat temin eden bŸrolara, 

g) Yšnetmelikte šngšrŸlenler dõ!õnda i! arayanlardan Ÿcret alõnmasõna veya 

herhangi bir menfaat teminine yšnelik sšzlŸ ya da yazõlõ anla!malar, i!gŸcŸnŸn 

sigortasõz •alõ!masõ veya sendikaya Ÿye olmamasõ ya da asgari Ÿcretin altõnda Ÿcret 

šdenmesi ko!ullarõnõ ta!õyan anla!malar, i! arayanõn, di"er šzel istihdam bŸrolarõndan 

veya Kurumdan hizmet almalarõnõ engelleyen anla!malar yapılması halinde, 

                                                
522 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu, RG. 5.7.2013 - 25159 
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h) Kurumdan izin belgesi almadan i! ve i!•i bulmaya aracõlõk faaliyetinin bir 

i!yerinde veya 9/6/2004 tarihli ve 5187 sayõlõ Basõn Kanunu’nda yazılı ara•larla ya da 

radyo, televizyon, video, internet, kablolu yayõn veya elektronik bilgi ileti!im ara•larõ 

ve benzer yayõn ara•larõndan biri ile i!lenmesi halinde bu fiili ger•ekle!tiren ger•ek 

veya tŸzel ki!ilere ve bu fiilin her bir tekrarında, 

ı) Kurumdan izin belgesi almadan i! ve i!•i bulmaya aracõlõk faaliyeti gšsteren 

ki!iler ile Kurumdan izin almadan yurtdõ!õna i!•i gštŸrmek isteyen ki!ilere ait i! ve 

i!•i bulma ilanõnõ, 5187 sayılı Basın Kanunu’nda yazõlõ ara•larla ya da radyo, 

televizyon, video, internet, kablolu yayõn veya elektronik bilgi ileti!im ara•larõ ve 

benzer yayõn ara•larõ ile yayõmlayan ger•ek ve tŸzel ki!ilere, 

j) 27/2/2003 tarihli ve 4817 sayõlõ Yabancõlarõn ‚alõ!ma "zinleri Hakkõnda 

Kanun gere!i •alõ"ma izni almayanlar i•in aracõlõk faaliyetinde bulunan ger•ek ve 

tŸzel ki!ilere ki!i ba!õna, 

her yõl tutarlarõ gŸncellenerek ilan edilmek Ÿzere idari para cezasõ 

šngšrŸlmekte ve Kanun hŸkŸmlerine gšre verilen idar” para cezalarõ Kurum 

tarafından genel esaslara gšre tahsil edilmektedir. 

Ayrõca (a), (b), (c), (f), (g) ve (j) bentlerinde sayõlan fiillerin bir izin 

dšneminde ayrõ ayrõ veya birlikte Ÿ• kez tekrarlanmasõ halinde …!BÕlere verilen 

izinlerin iptal edileceği hükme bağlanmıştır523. 

3.1.2.3 Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği 

Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği, ÖİB’lerin seçimine, izinlerinin 

verilmesine, çalışma ve denetimine ilişkin usul ve esasları belirlemek amacıyla 

düzenlenmiş olup, 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu’nun 32 nci maddesine 

dayanılarak hazırlanmış ve 19.03.2013 tarih ve 28592 sayılı Resmi Gazete’de 

yayımlanarak yürürlüğe girmiştir. 

Yönetmelik’te, bürolara ilişkin tanımlamalar yapıldıktan sonra büroların hangi 

faaliyetlerde bulunabileceklerine ve yasaklı oldukları faaliyetlere yer verilmiştir. Buna 

                                                
523 4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu, RG. 5.7.2013 - 25159 
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göre; bürolar, yurt içi ve yurt dışında iş ve işçi bulmaya aracılık faaliyeti ile bu 

faaliyete yönelik işgücü piyasası, istihdam ve insan kaynakları hizmetlerinde 

bulunurlar. Ancak kamu kurum ve kuruluşlarında iş ve işçi bulma faaliyetinde ve 

mesleki olarak geçici iş ilişkisi düzenleme faaliyetinde bulunamazlar. Çalışmanın 

konusu itibarıyla bu hükmü açacak olursak; yasa koyucu, ÖİB’lerin geçici çalışan-

kullanıcı işveren-geçici istihdam bürosu üçlü ilişkisine dayanarak emeğin geçici 

istihdam edilmesini öngören uygulamanın bürolar eliyle hayata geçirilmesini 

yasaklamaktadır. 

ÖİB faaliyet izni almak için ibraz edilmesi gereken belgeler ve sağlanması 

gereken koşullar Yönetmeliğin 5 inci maddesinde detaylı olarak belirtilmekte, ayrıca 

bu kapsamda izin alacak gerçek veya tüzel kişilerin ticaret unvanlarının, ana 

faaliyetlerine uygun ibareleri taşıması gerektiği açıklanmaktadır524. 

ÖİB izin başvuruları, gerektiğinde yerinde tespit ve inceleme yapılmak 

suretiyle en geç 30 gün içerisinde sonuçlandırılmaktadır. Kurum İl Müdürlükleri 

tarafından ÖİB olarak faaliyette bulunması uygun görülen talep sahiplerine yazılı 

bilgi ve ÖİB İzin Belgesi verilerek Kurum internet sayfasında ilan edilmektedir. 

ÖİB’lerin, bulundukları yerin ticaret siciline kayıtlı olmak ve Kuruma bilgi vermek 

kaydıyla aynı ilde veya başka bir ilde şube açabilecekleri ancak, şubelerin Kuruma 

karşı olan yükümlülüklerinden merkez büronun da sorumlu olacağı hükme 

bağlanmıştır. Bu hüküm açılacak olursa burada ifade edilmek istenen nokta, şube 

faaliyetlerinden dolayı herhangi bir yaptırım uygulanacaksa bunun, merkez büroyu da 

kapsayacağıdır. 

Bir başka önemli nokta; günümüzde henüz örneği olmamakla birlikte 

büroların, Kurumdan izin almak şartıyla sistem ve markalarını sayılan koşulları yerine 

getiren üçüncü kişilere kullandırabileceği veya temsilcilik verebileceği hususudur. 

Yönetmelik, ÖİB’lerin faaliyette bulunacakları mekana ilişkin de düzenleme 

getirmektedir. Bu bağlamda, ÖİB’lerin, münhasıran iş ve işçi bulmaya aracılık 

faaliyetinin yapılması için tahsis edilmiş, iş arayanla görüşme yapılabilecek şartları 

haiz fiziki bir mekâna ve/veya internet sayfasına ve uygun teknik donanıma sahip 

                                                
524 Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği, RG. 19.3.2013 - 28592 
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olmaları gerektiği belirtilmektedir525. Burada geçen “ve/veya” ifadesi büroların sadece 

internet üzerinden de faaliyette bulunabilmesinin önünü açmaktadır. 

4904 sayılı Türkiye İş Kurumu Kanunu’nun 19 uncu maddesinde de 

açıklandığı üzere, ÖİB’ler iş arayanlardan her ne ad altında olursa olsun menfaat 

temin edememekte ve ücret alamamaktadır. İşe yerleştirme faaliyeti karşılığı ücret 

sadece işverenden alınacaktır. Ancak, Yönetmelikle belirlenecek meslekler ve üst 

düzey yöneticiler için işe yerleştirilenlerden iş sözleşmesi dahilinde ücret alınmasına 

izin verilebilmektedir. 

Yönetmelikte ayrıca masraf karşılığı, teminat mektubu ve teminatın iadesine 

ilişkin hususlara ve izin belgesi alındıktan sonra izin belgelerinin ilanı, logo kullanımı 

ve büroların yazışmalarda kullanacağı imza yetkisine ve belgelerde bulunması 

gereken kaşeye ilişkin bilgilere yer verilmektedir. 

Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği hakkında değinilmesi gereken bir başka 

konu, büroların Kuruma bilgi vermesi ve bazı belgeleri saklaması gerekliliğidir. Buna 

göre, ÖİB’ler, işgücü piyasasının izlenmesi için gerekli olan; iş arayanlar, açık işler ve 

işe yerleştirmelerle ilgili üçer aylık dönemlere ait istatistiklerini, internet ortamında 

Nisan, Temmuz, Ekim ve Ocak aylarının 20’sine kadar Kuruma göndermekle 

yükümlüdür526 . Bu hususun devamında büroların faaliyetlerine ilişkin saklamak 

zorunda olduğu belgeler saklanma süreleriyle birlikte belirtilmektedir. ÖİB’lerden 

alınan bilgilerin Kurumca kullanımında, bu bilgilerin hizmete özel olduğu hususunun 

dikkate alınacağı ve bu bilgilerin Kurum hizmetlerinden başka amaçla 

kullanılamayacağı ayrıca hüküm altına alınmıştır. 

Yönetmelikle ilgili son olarak değinilmesi gereken husus denetim ve iznin 

iptaline ilişkin hükümlerdir. Buna göre ÖİB’lerin faaliyetleri Çalışma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanlığı İş Müfettişlerince denetlenmekte ve bürolar iş müfettişlerinin 

istedikleri her türlü bilgiyi vermek ve bu bilgilerin doğruluğunu ispata yarayan defter, 

kayıt ve belgeleri ibraz etmek zorundadır. 

                                                
525 Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği, RG. 19.3.2013 - 28592 
526 Özel İstihdam Büroları Yönetmeliği, RG. 19.3.2013 - 28592 
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Kanun’un 20 nci maddesi kapsamındaki iznin iptaline ilişkin fiillerin her biri 

büronun izin dönemi içinde değerlendirilmektedir. ÖİB’lerce bu fiillerin, her bir izin 

dönemi içerisinde ayrı ayrı veya birlikte üç kez tekrarlanması halinde verilen izin iptal 

edilmektedir. 

01.08.2008 tarih ve 26954 sayılı Resmi Gazete’de yayımlanan eski 

Yönetmeliğe göre yeni Yönetmelik ile getirilen başlıca değişiklikler aşağıdaki gibidir: 

! Eskiden sadece eşleştirme-aracılık hizmeti yapmakta olan ÖİB’lere mesleki 

eğitim düzenleyebilme imkânı da tanınmıştır. 

! ÖİB’lere ilişkin işlem sürecinin hızlandırılması açısından izin verme, yenileme 

ve iptale ilişkin hususlar Türkiye İş Kurumu Yönetim Kurulu’nun yetkileri 

arasından çıkarılarak Çalışma ve İş Kurumu İl Müdürlüklerine devredilmiştir. 

! ÖİB’lerin 01.01.2015 tarihinden itibaren olmak üzere çalıştırdıkları nitelikli 

personelde aranan şartlar değiştirilmiştir. Buna göre nitelikli personel, Mesleki 

Yeterlilik Kurumunca onaylanan iş ve meslek danışmanı mesleki yeterlilik 

belgesi ya da işe alım personeli yeterlilik belgesine sahip olan veya insan 

kaynakları alanında en az yüksek lisans eğitimi almış kişi olarak 

tanımlanmıştır. Bu kapsamda yetkili kişi şartları sağlaması halinde nitelikli 

personel olarak da değerlendirilebilecektir. 

! Merkez büro ve şube tanımı yapılarak, şubelerin faaliyetlerinden merkez 

büroların da sorumlu olacağı hükmü getirilmiştir. 

! ÖİB’lerin gerekli düzenlemelerin yapılması halinde mevcut iktisadi işletmeleri 

üzerinden de bu faaliyetlerini yürütebilecekleri hususunda değişiklik 

yapılmıştır. 

!  ÖİB’lerin ticari unvanlarında taşımamaları gereken ibarelere ilişkin 

sınırlandırmalar kaldırılmış, ticari unvanlarında aracılık faaliyetlerine uygun 

ibareleri taşımaları gerekliliği getirilmiştir. 

! ÖİB’lerin izin iptaline ilişkin Kanun’da sayılan fiilleri faaliyeti boyunca üç 

kez tekrar etmesi halinde uygulanacak yaptırım, izin dönemi içinde 

değerlendirilmek üzere sınırlandırılmıştır. 
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3.1.2.4 Özel İstihdam Büroları Genelgesi 

Genelge, Yönetmelik kapsamında büroların başvuru şartlarını, izin 

verilmesine ilişkin işlemlerini, çalışma ve denetimini ve bu kapsamda ortaya 

çıkabilecek tereddütleri gidererek Yönetmeliğin verdiği yetki dahilinde bazı 

hükümlere ilişkin usul ve esasları belirlemektedir527. 

Bu kapsamda ÖİB faaliyetleri ve izin başvurusuna ilişkin işlemler, izinlerin 

yenilenmesi, yenilenmemesi, iptali ve kararlara itiraz, ÖİB’lerin bilgi toplaması ve 

gizlilik, denetim ve izleme gibi işlemlere ilişkin izlenmesi gereken adımlar 

Yönetmelikte yer alan başlıkların sırasına paralel olacak şekilde düzenlenerek 

hükümlerin ifade etmek istediği noktalar örneklerle açıklanmıştır. Ayrıca Kurum 

personeline rehber olması açısından işlemlerin sistemde hangi yollar izlenerek 

kaydedileceğine ilişkin hususlar da ayrıntılı bir şekilde anlatılmaktadır. 

3.2 TÜRKİYE’DE FAALİYET GÖSTEREN ÖZEL İSTİHDAM 

BÜROLARININ GENEL YAPISI 

Ülkemizde uzun yıllar boyunca gayri resmi olarak çeşitli isimler altında 

faaliyet gösteren, sayõlarõ binlerle ifade edilen …!BÕler, kŸreselle"me sŸrecinin 

beraberinde getirdiği hızlandırıcı dinamikler yoluyla, dünya genelindeki benzerlerinin 

artış ve gelişim eğilimini küçük rötarlarla da olsa yaşamışlardır. Gerek 22.5.2003 tarih 

ve 4857 sayõlõ !! Kanunu ile gerekse de 25.6.2003 tarih ve 4904 sayõlõ TŸrkiye "! 

Kurumu Kanunu ile šnceden yasal olmayan yollarla faaliyet gšsteren …!BÕler, kayõt 

altõna alõnmõ! ve yasal dŸzenlemelerde belirtilen !artlar •er•evesinde •alõ!malarõ 

olanaklı hale getirilmi!tir528.  

 Türkiye’de faaliyet göstermekte olan ÖİB’lerin öncülerini yabancı kaynaklı 

şirketler oluşturmaktadır. Bu şirketlerin bazıları tamamen yabancı sermayeyle 

kurulmuş şube, bazıları ortaklık, bir kısmı da temsilcilik statüsünde olup, ekonomik 

                                                
527 Özel İstihdam Büroları Genelgesi, 
http://www.iskur.gov.tr/Portals/0/dokumanlar/Kurumsal%20Bilgi/Mevzuat/Genelgeler/ÖİB%20Genel
gesi-2013-1.pdf, (23.10.2013). 
528 Selek; 2008, s.24-25 
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açıdan gerçekleştirdiği atılımlar sayesinde, ülkemiz bu firmalar için daha fazla tercih 

edilebilir noktaya gelmektedir529. 

Türkiye’deki ÖİB’ler tek bir hizmet alanına tümüyle odaklanmamakta, yurt 

i•inde ve yurt dõ!õnda i! ve i!•i bulmaya aracõlõk faaliyetleri, istihdamõn arttõrõlmasõ ya 

da i!gŸcŸnŸn istihdam edilebilirli"ini artõrõcõ e"itim faaliyetleri, firmalara insan 

kaynaklarõ yšnetimi alanõnda danõ!manlõk faaliyetleri ve web siteleri kurarak internet 

kanalıyla aracılık faaliyetleri olmak Ÿzere farklõ hizmet •e!itlerini sunabilmektedir530. 

Son dönemlerde yapılan çalışmalar ÖİB’lerin gerçekleştirebileceği 

faaliyetlerin genişletilmesi eğilimindedir. Bu bağlamda konuya ilişkin mevzuat 

bölümünde değinildiği üzere firmaların ÖİB izni alırken karşılaştıkları bürokrasiyi 

azaltan, faaliyet göstermelerini kolaylaştıran ve çeşitlendirilen düzenlemeler 

getirilmiştir. Bu kapsamda getirilen en önemli yenilik kuşkusuz ÖİB’lere “diğer 

hizmet sağlayıcılar” kapsamında mesleki eğitim düzenleyebilme imkanı tanınmasıdır. 

3.3 TÜRKİYE’DE FAALİYET GÖSTEREN ÖZEL İSTİHDAM 

BÜROLARININ ETKİNLİĞİ 

Türkiye’de ÖİB’lere ilk çalışma izni verildiği 2004 yılı Haziran ayından 

itibaren büroların hızlı bir gelişim göstererek sayılarının yıldan yıla arttığı 

görülmektedir. 

 

Grafik 5 - Yıllar İtibarıyla İzinli Özel İstihdam Bürosu Sayıları 

 
Kaynak: İŞKUR 

                                                
529 Bozkurt, Ufuk; Yšnetim Bilgisinin Yayõlõmõnda Danõ!manlõk Firmalarõnõn RolŸ: TŸrkiye 
†zerine Tarihsel Bir Analiz, Afyonkarahisar Kocatepe †niversitesi, YŸksek Lisans Tezi, 2007, s.92-
93 
530 Çetinkaya, Emel; ”Sosyal Taraf Temsilcilerinin Gözüyle Türkiye’de Özel İstihdam Büroları”, 
KAÜ-İİBF Dergisi, S.3, 2012, s.149 
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 2013 yılı sonu itibarıyla toplamda 650 ÖİB’ye izin verilmiş olup faaliyetini 

devam ettirmekte olan büro sayısı 364 olarak gerçekleşmiştir. Bununla birlikte çeşitli 

nedenlerle 286 ÖİB faaliyetine son vermiştir531. 

Tablo 2 - Özel İstihdam Bürolarına İlişkin İstatistikler 

İller 
İzin Alan 

Merkez Büro 
Sayısı 

Faal 
Bulunan 
Merkez 

Büro Sayısı 

İzni İptal 
Edilen 

Kendi İsteği 
İle Kapatan 

Adana 8 2 0 6 
Ankara 55 30 1 24 
Antalya 31 12 0 19 
Balıkesir 4 2 0 2 
Bursa 23 8 0 15 
Çorum 1 1 0 0 
Denizli 1 1 0 0 
Diyarbakır 3 1 0 2 
Eskişehir 3 1 0 2 
Gaziantep 6 3 0 3 
Mersin 4 2 0 2 
İstanbul 438 261 14 163 
İzmir 42 24 0 18 
Kayseri 5 2 0 3 
Kocaeli 5 2 0 3 
Manisa 4 1 0 3 
Muğla 7 3 0 4 
Sakarya 2 2 0 0 
Samsun 1 1 0 0 
Tekirdağ 5 3 0 2 
Uşak 1 1 0 0 
Düzce 1 1 0 0 
Toplam 650 364 15 271 
Kaynak: İŞKUR 

Tabloda görüldüğü üzere Türkiye’deki büroların %70’inden fazlası 

faaliyetlerini İstanbul’da sürdürmektedir. Bu anlamda 261 büronun aktif durumda 

faaliyet gösterdiği İstanbul’u takip eden diğer iki il Ankara (30) ve İzmir (24) olarak 

gerçekleşmiştir. 

                                                
531 www.iskur.gov.tr, (11.12.2013). 
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Faaliyetleri sona eren büroların neredeyse tamamı bu faaliyeti kendi isteğiyle 

sonlandırmıştır. Bu durumun nedenlerine ilişkin herhangi bir kayıt bulunmamakla 

beraber ayrıca araştırılması gereken önemli bir husus olarak değerlendirilmektedir. 

Tablo 3 - Özel İstihdam Büroları Yıllar İtibarıyla İşe Yerleştirme Rakamları 

YILLAR İŞE YERLEŞTİRME 

Erkek Kadın Toplam 
2004 930 247 1.177 
2005 6.571 4.009 10.580 
2006 12.525 7.264 19.789 
2007 72.321 18.203 90.524 
2008 29.828 14.024 43.852 
2009 10.993 10.412 21.405 
2010 14.697 12.954 27.651 
2011 18.349 17.215 35.654 
2012 13.551 8.849 22.400 
2013 10.794 6.822 17.616 
Genel Toplam 190.559 99.999 290.558 
Kaynak: İŞKUR 

Tabloda görüldüğü üzere, Kurumdan izin alan ÖİB’lerin işe yerleştirme 

istatistikleri incelendiğinde 2004-2013 yılı arasındaki dönemde 99.999’u kadın, 

190.559’u erkek olmak üzere toplamda 290.558 kişiye istihdam olanağı sağlanmıştır. 

 2013 yılında ÖİB aracılığıyla iş bulmak için 35.905 kişi başvuru yapmıştır. 

Başvuru yapanların %53,76’sı erkek, %46,24’ü kadındır. Bu dönemde işe yerleştirilen 

kişi sayısı 17.616 olarak gerçekleşmiş olup bu sayı başvuru yapanların %49’udur. 

Başvuru yapan erkeklerin %55,91’i istihdam edilmiştir. Bu oran kadınlar için 

%41,09’dur. 

Ba!vurulara ili!kin veriler de"erlendirilirken belirtilmesi gereken teknik bir 

detay bulunmaktadır. İŞKUR’dan farklı olarak, i! ve i!•i arayanlar birden •ok bŸroya 

ba!vuru yapabilmekte ve ba!vuru sayõlarõ birden fazla kez de"erlendirilerek ger•ek 

rakamlarõn •ok daha Ÿzerinde hesaplanabilmektedir. Ancak temel olarak faaliyetin 

genel sonuçlarını ölçebilmek adına bu verilere ilişkin bilgilere değinilmektedir.
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Tablo 4 - Özel İstihdam Büroları Eğitim Düzeyine Göre İşe Yerleştirme Rakamları 

Eğitim Düzeyi 
İşe 

Yerleştirilenler 
Erkek 

İşe 
Yerleştirilenler 

Kadın 

İşe 
Yerleştirilenler 

Toplam 
Okur Yazar Olmayan 124 103 227 
Okur Yazar (Sadece) 787 647 1.434 
İlköğretim 23.441 15.314 38.755 
Ortaöğretim (Lise ve Dengi) 51.641 26.695 78.336 
Ön Lisans 36.089 18.087 54.176 
Lisans 66.709 34.158 100.867 
Yüksek Lisans 8.808 3.726 12.534 
Doktora 2.960 1.269 4.229 
Genel Toplam 190.559 99.999 290.558 
Kaynak: İŞKUR 
 

            ÖİB’ler tarafından işe yerleştirilenlerin eğitim durumunun belirtildiği Tablo 4 

incelendiğinde sırasıyla lisans ve ortaöğretim mezunlarının istihdamının ön plana 

çıktığı görülmektedir. 2013 yılı sonu itibarıyla toplam 100.867 lisans mezunu ÖİB’ler 

aracılığıyla istihdam edilmiştir. Bu rakamı 78.336 kişi ile ortaöğretim mezunları takip 

etmektedir. 

 2013 yılında istihdam edilen 17.616 kişiden 6.434’ü lisans ve 4.216’sı 

ilköğretim mezunudur. Başvurular dikkate alındığında; ÖİB’lere başvuranların 

çoğunluğunun lisans düzeyinde eğitime sahip oldukları göze çarpmaktadır. 

Başvuranların %37,56’sı lisans mezunu olup, bu oranı %22,64 ile ilköğretim 

mezunları ve %20,03 ile ortaöğretim mezunları takip etmektedir. Başvuru yapanların 

kendi içlerinde işe yerleştirme oranları %51,85 ile ilköğretim, %47,71 ile lisans ve 

%47,65 ile ortaöğretim mezunu olacak şekilde sıralanmıştır. Toplam içindeki oranlara 

bakıldığında istihdam edilenlerin %36,52’sinin lisans, %23,93’ünün ilköğretim ve 

%21,40’ının ortaöğretim mezunu olduğu dikkat çekmektedir. 
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Tablo 5 - Özel İstihdam Büroları Yaş Grubuna Göre İşe Yerleştirme Rakamları 

Yaş Grubu 
İşe 

Yerleştirilenler 
Erkek 

İşe 
Yerleştirilenler 

Kadın 

İşe 
Yerleştirilenler 

Toplam 
15-19 6.582 4.171 10.753 
20-24 47.961 29.622 77.583 
25-29 72.046 31.951 103.997 
30-34 34.013 16.552 50.565 
35-39 15.404 8.761 24.165 
40-44 7.639 4.915 12.554 
45-49 4.822 3.131 7.953 
50-54 1.166 481 1.647 
55-59 718 322 1.040 
60-64 166 73 239 
65+ 42 20 62 
Genel Toplam 190.559 99.999 290.558 
Kaynak: İŞKUR 

Tablodan işe yerleştirilenler yaş grubu açısından değerlendirildiğinde 25-29 ve 

20-24 yaş gruplarının daha çok istihdam edildiği görülmektedir. 2013 yılı sonu 

itibarıyla işe yerleştirilen 103.997 kişi 25-29 yaş grubundadır. Bu rakamı 77.583 ile 

20-24 yaş grubu takip etmektedir. 

 Bu duruma paralel olarak 2013 yılında istihdam edilen 17.617 kişiden 4.789’u 

25-29 yaş grubuna, 4.018’i 20-24 yaş grubuna aittir. Başvurular dikkate alındığında; 

ÖİB’lere en çok başvuruların 25-29 yaş grubundan geldiği görülmektedir. 

Başvuranların %26,62’si 25-29 yaş grubundadır. Bu oranı %23,34 ile 20-24 yaş grubu 

takip etmektedir. Başvuru yapanların kendi içlerinde işe yerleştirme oranları %50,1 

ile 25-29 ve %47,95 ile 20-24 yaş grubu olarak gerçekleşmiştir. Toplam içindeki 

oranlara göre işe yerleştirilenlerin %27,18’i 25-29 ve %22,81’i 20-24 yaş 

grubundadır. 

İşe yerleştirilenlerin meslek grupları incelendiğinde nitelik gerektirmeyen 

mesleklerin yanında satış elemanlığı, müşteri danışmanlığı ve özellikle ev, otel ve 

bürolarda çalışan elemanlarla birlikte koruma hizmeti veren elemanların istihdamının 

yaygõn oldu!u gšrŸlmektedir. …"BÕlerin, her tŸrlŸ meslek grubundan ki#ilere i#e 

yerle!tirme hizmeti sundu!u ve i"gŸcŸ piyasasõ a•õsõndan geni" bir yelpaze i•erisinde 

faaliyette bulundu!u sšylenebilecektir, fakat "#KUR ile …"BÕlerin i$gŸcŸ piyasasõnda 

daha etkin faaliyet gösterebilmesi açısından, niteliksiz işgücünden ziyade ÖİB’lerin 
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nitelikli işgücünün istihdamına daha yüksek seviyelerde katkı sağlaması 

gerekmektedir. 

ÖİB’lerin işe yerleştirme oranları yıllara gšre artan bir seyir izlemekteyse de, 

2012 yılı özel sektör işe yerleştirme rakamı baz alındığında İŞKUR’un (418.938) 

%5.3’ü civarında ger•ekle!mi!tir. Bu ilk bakõ!ta dŸ!Ÿk bir rakam olarak 

değerlendirilebilir ancak, uzun yıllardır yasal olmadan aracılık ve geçici iş ilişkisi 

faaliyeti yürüten büroların istatistiklerinin bu rakama dahil edilmediği 

unutulmamalıdır. Ayrıca ÖİB’lerin hizmet a!õnõn TŸrkiyeÕye tam olarak yayõlmamõ" 

olmasõ ve i!•ilere i! bulmaktan ziyade i!verenlerin bildirdi"i a•õk i!lere i!gŸcŸ temin 

etmek üzerine faaliyet gösterdikleri göz önüne alınması gereken diğer hususlardır. 

3.4 TÜRKİYE’DE GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİNE YÖNELİK YASAL 

DÜZENLEMELER VE VETO SÜRECİ 

AB Parlamentosu, 20 Ekim 2008 tarihinde ge•ici i! ili!kisine dayalõ olarak 

•alõ!anlarõn ilk i!e girdikleri gŸnden itibaren kullanõcõ i!letmedeki emsal i!•iye 

nazaran e!it e!lem gšrmesini sa"layan 2008/104/EC sayõlõ AB Direktifi’ni kabul 

etmi!tir. Sšz konusu yšnerge uyarõnca, AB Ÿyesi Ÿlkeler, daha šnce belirtildiği üzere 

2009 yılı itibarıyla (mesleki faaliyet olarak) geçici iş ilişkisinin uygulanması ile ilgili 

ulusal mevzuatlarında mevcut bulunan sınırlama veya yasaklamalarõ gšzden ge•irmek 

ve ilgili yšnerge hŸkŸmlerini uygulamak durumundadõr532.  

Bu kapsamda Türkiye’nin aday üye sıfatıyla İş Hukuku’na getirdiği ve 

getirmeye çalıştığı düzenlemeler ile konuya ilişkin mevcut durum 

değerlendirilecektir. 

 Türk İş Hukuku’nda Geçici İş İlişkisi 3.4.1

TŸrk !" Hukuku mevzuatõnda ge•ici i" ili"kisi ile ilgili olgular ilk olarak 

YargõtayÕõn 1965 tarihli ve daha sonra 1967 tarihli kararõnda ele alõnmõ!tõr. 1960Õlõ 

yõllardaki bu kararlara ra!men 1475 sayõlõ "# KanunuÕnda ge•ici i! ili!kisine dair 

herhangi bir dŸzenlemeye yer verilmemi!tir. 1475 sayõlõ "! KanunuÕnun yŸrŸrlŸkte 

                                                
532 Uşen, Şelale; “2008/104/EC sayılı Ödünç İş İlişkisine İlişkin Avrupa Birliği Yönergesinin Getirdiği 
Yeni Düzenlemelerin Türkiye Açısından Değerlendirilmesi”, Çalışma ve Toplum, 2010/3, s.169  
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oldu!u dšnemde konu ile ilgili olarak do!rudan uygulanacak šzel bir hŸkŸm 

olmamasõ nedeni ile 818 sayõlõ Bor•lar KanunuÕnun i! sšzle!mesine ili!kin 

dŸzenlemesi i•erisinde yer alan madde 320 hŸkŸmleri benimsenmi!tir533.  

Bu nedenle 4857 sayõlõ !" KanunuÕnun yŸrŸrlŸ#e girdi#i tarihe kadar ge•ici i" 

ili!kisi uygulamasõnõn kanuni dayana"õ olmaksõzõn Yargõtay kararlarõ ve geli!tirilen 

doktrinlerle ele alındığı görülmektedir. 

†lkemizde uzun yõllardan beri uygulanmakta olan ancak henŸz yasal bir 

dayana!õ bulunmayan mesleki faaliyet olarak ge•ici i" ili"kisi ilk defa, 2002 yõlõndaki 

!" Kanunu …n TasarõsõÕnda gŸndeme gelmi"tir. HŸkŸmet-i!•i -i!veren kesimi 

yetkililerince imzalanan Ÿ•lŸ prensip anla!masõ uyarõnca olu!turulan bilim komisyonu 

tarafından hazırlanan tasarıda geçici iş ilişkisinin mesleki ve mesleki olmayan olmak 

üzere her iki tŸrŸ de dŸzenlenmekteydi534.  

Bu kapsamda Tasarı madde 8, ÒšdŸn• i! ili!kisiÓ ba!lõ"õ ile mesleki faaliyet 

olmayan ge•ici i! ili!kisi yani •o"unlukla holding i•inde nitelikli i!gŸcŸ ihtiyacõnõ 

kar!õlamaya yšnelik i!•i verilmesi amacõyla kurulan ge•ici i! ili!kisini, madde 93 ise, 

mesleki faaliyet olarak yŸrŸtŸlen ge•ici i! ili!kisini yani, ge•ici i! ili!kisini mesleki 

kazan• amacõyla yŸrŸtecek ger•ek ve tŸzel ki!i …"BÕlerin faaliyetlerinin dŸzenlenmesi 

ile ilgili hususları kapsamaktaydı. Ancak, Tasarı madde 8Õde yer alan ve ÒšdŸn• i! 

ili!kisiÓ ba!lõ"õnõ ta!õyan ge•ici i! ili!kisine 4857 sayõlõ #! KanunuÕnda hem adõ hem 

de i•eri!i de!i"tirilerek yer verilmi"tir 535.  

Herhangi bir kavram kargaşasının yaşanmaması adına bu noktada belirtmek 

gerekir ki; 4857 sayılı Kanun’un olu!um a!amasõnda ge•ici i! ili!kisi mŸessesesi, 

hŸkŸmetin teklif etti!i metinde ("# K. Tasarõsõ m.8) ÒšdŸn• i# ili#kisiÓ adõ altõnda 

dŸzenlenmi! fakat daha sonra i!•i tarafõnõn temsilcileri ile muhalefet partisinin bu 

terimin i!•iyi meta olarak yansõttõ!õ gerek•esiyle verdikleri tepkiler sonucu meclis, 

yasala!an metinde Òge•ici i! ili!kisiÓ terimini tercih etmi!tir536. Bu nedenle bu 

•alõ!mada da aynõ terim benimsenmi!tir. Fakat bu durum kar!õsõnda ge•ici i! akdi ile 

ge•ici i! ili!kisi kavramlarõnõ birbirine karõ!tõrmamak gerekmektedir. Zira ikisi 
                                                

533 Altınay; a.g.e., s.32 
534 Uşen; a.g.e., s.179 
535 Altınay; a.g.e., s.33 
536 Abacıoğlu; a.g.e., s.6 
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birbirinden olduk•a farklı niteliklere sahiptir. Her !eyden šnce ge•ici i! akdi kavramõ, 

ge•ici i!gŸcŸ ihtiyacõnõ kar!õlamak Ÿzere yapõlan kõsa ve belirli sŸreli sšzle!meleri 

ifade etmektedir. Dolayõsõyla ge•ici i! akdi, direkt i!•i ile i!veren arasõnda 

kurulmakta, araya ge•ici i! ili!kisinde oldu"u gibi i!•isinin i! gšrme edimini devreden 

bir işveren girmemektedir537. 

!" Kanunu TasarõsõÕnda mesleki faaliyet olarak yŸrŸtŸlen ge•ici i! ili!kisini 

dŸzenleyen madde 93ÕŸn gerek•esi olarak; i! ve i!•i bulmaya aracõlõkta devlet 

tekelinin kaldırılmasına paralel olarak geçici iş ilişkisinin kurumsallaştırılması 

suretiyle emek piyasalarında artan esnekliğin işsizliğin azaltılmasında etkili 

olabildiğinin çeşitli ülke deneyimleriyle kanıtlandığı, yine geçici çalışma sayesinde 

birçok işçinin uzun dönemde geçici işleri sürekli istihdam haline 

dönüştürülebildiğinin görüldüğü, bu yolla mümkün olduğunca çok işçi için kaliteli 

istihdam olanakları yaratılması yanı sıra gelişecek bu sektörün kayıt altında 

tutulmasının ve işçinin korunmasının da amaçlandığı ifade edilmektedir538. Ancak 

T†RK -!"  tarafından yöneltilen ÒBšyle bir uygulamanõn i!•i simsarlõ"õna yol a•aca"õ, 

istihdamõn tanziminde disiplini bozaca!õ ve i"•inin alabildi!ine sšmŸrŸlmesi 

sonucunu do!uraca!õ, i"sizlik oranõ dikkate alõndõ!õnda i" bulma vaadi ile i"sizlerin 

istismarõnõn ka•õnõlmaz olaca!õ, sendikal šrgŸtlenmeyi engelleyece!i, toplu sšzle!me 

hakkõndan faydalanmayõ kõsõtlayaca!õ, grev hakkõnõn kullanõmõnõ etkisiz hale 

getirece!iÓ gibi itirazlar neticesinde düzenleme yürürlüğe girmemiştir539. 

Bu nedenle 4857 sayılı İş Kanunu’nun 7 nci maddesinde ge•ici i! ili!kisi 

olarak yasalaşan istihdam formunun, aslõnda dŸnya literatŸrŸnde ge•ici •alõ!ma olarak 

bilinen •alõ!ma bi•iminin yalnõzca bir tŸrŸ olduğunu belirtmek gerekmektedir540. Bu 

nedenle AB Ÿlkelerinden •ok farklõ bir bi•imde, dar bir •er•evede uygulamaya giren 

4857 sayılı Yasa’nõn 7 nci maddesinin i•eri!inin mesleki faaliyet olan ge•ici i" ili"kisi 

ile ilgili dŸzenlemeler i•eren 2008/104/EC sayılı Direktif ile kıyaslanması pek sağlıklı 

olmayacaktır541. 

                                                
537 Civan; a.g.e., s.7-8 
538 Odaman, Serkan; “Ödünç İş İlişkisi Bekleneni Verebilir Mi?”, Hukuki Platform, S:1, 2007, s.7 
539 Hekimler; 2009, s.131 
540 TİSK; 2013, s.49 
541 Uşen; a.g.e., s.181 
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4857 sayõlõ !" KanunuÕnun 7 nci maddesinde ge•ici i" ili"kisi adõyla yasala!an 

mesleki faaliyet olmayan ge•ici i! ili!kisinin hangi hallerde ve !ekilde uygulanaca"õ, 

taraflarõn yŸkŸmlŸlŸkleri, i!•inin rõzasõ, i! ili!kisinin azami sŸresi ile getirilen 

kısıtlama ve yasaklar dŸzenlenmi!tir. Buna gšre: 

! İşveren, devir sırasında yazılı rızasını almak suretiyle bir işçiyi; holding 

bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde veya 

yapmakta olduğu işe benzer işlerde çalıştırılması koşuluyla başka bir işverene 

iş görme edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devrettiğinde geçici iş 

ilişkisi gerçekleşmiş olur. Bu halde iş sözleşmesi devam etmekle beraber, işçi 

bu sözleşmeye göre üstlendiği işin görülmesini, iş sözleşmesine geçici iş 

ilişkisi kurulan işverene karşı yerine getirmekle yükümlü olur. Geçici iş 

ilişkisi kurulan işveren işçiye talimat verme hakkına sahip olup, işçiye sağlık 

ve güvenlik risklerine karşı gerekli eğitimi vermekle yükümlüdür. 

! Geçici iş ilişkisi altı ayı geçmemek üzere yazılı olarak yapılır, gerektiğinde en 

fazla iki defa yenilenebilir. 

! İşverenin, ücreti ödeme yükümlülüğü devam eder. Geçici iş ilişkisi kurulan 

işveren, işçinin kendisinde çalıştığı sürede ödenmeyen ücretinden, işçiyi 

gözetme borcundan ve sosyal sigorta primlerinden işveren ile birlikte 

sorumludur. 

! İşçi, işyerine ve işe ilişkin olup kusuru ile sebep olduğu zarardan geçici iş 

ilişkisi kurulan işverene karşı sorumludur. İşçinin geçici sözleşmesinden aksi 

anlaşılmıyorsa, işçinin diğer hak ve yükümlülüklerine ilişkin bu Kanun’daki 

düzenlemeler geçici iş ilişkisi kurulan işverenle olan ilişkisine de uygulanır. 

! İşçiyi geçici olarak devralan işveren grev ve lokavt aşamasına gelen bir toplu 

iş uyuşmazlığının tarafı ise, işçi grev ve lokavtın uygulanması sırasında 

çalıştırılamaz. Ancak, 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt 

Kanunu’nun 39 uncu maddesi hükümleri saklıdır. İşveren, işçisini grev ve 

lokavt süresince kendi işyerinde çalıştırmak zorundadır. 

! Toplu işçi çıkarmaya gidilen işyerlerinde çıkarma tarihinden itibaren altı ay 

içinde toplu işçi çıkarmanın konusu olan işlerde geçici iş ilişkisi 

gerçekleşmez542. 

                                                
542 4857 sayılı İş Kanunu, RG. 10.6.2003 - 25134 
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!lgili maddeler incelendi"inde yasa koyucunun mesleki faaliyet olan ile 

mesleki faaliyet olmayan ge•ici i! ili!kisi arasõndaki farklarõ gšz ardõ ederek, hemen 

hemen tŸm AB Ÿyesi Ÿlkede mesleki faaliyet olarak ge•ici i! ili!kisine getirilen !ekil 

!artlarõ ve sõnõrlamalarõ mesleki faaliyet olmayan ge•ici i! ili!kisi ba!lõ"õ altõnda 

dŸzenledi!i gšrŸlmektedir. Zira yasal bir grev ve lokavt a"amasõndaki ve toplu i"•i 

•õkarmaya gidilen i!yerlerinde mesleki faaliyet olmayan ge•ici i! ili!kisinin 

kurulmasõnõn yasaklanmasõ AB Ÿyesi hi•bir Ÿlkede dŸzenlenmemi!tir.  Kaldõ ki 

mesleki faaliyet olmayan geçici iş ilişkisinin uygulanma amaçlarından belki de en 

önemlisi zorlayıcı sebepler nedeniyle işverenin işten çıkarmak durumunda olduğu 

çalışanlarının geçici bir süre aynı holding veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka 

bir işveren tarafından istihdamının sağlanmasıdır543. Aynõ !ekilde, mesleki faaliyet 

olmayan ge•ici i! ili!kisinin sŸresinin kõsõtlanmasõnda da kanun koyucu mesleki 

faaliyet olarak yŸrŸtŸlen ge•ici i! ili!kisi ile mesleki faaliyet olmayan ge•ici i! ili!kisi 

arasõndaki farkõ gšz ardõ ederek mesleki faaliyet olmayan ge•ici i! ili!kisine sŸre 

sınırı getirmiştir544. 

7 nci maddenin bir di!er šzelliği ise, mesleki faaliyet olmayan geçici iş 

ilişkisinin kurulabileceği durumlar sıralanırken i!•inin Ÿ•ŸncŸ !ahõslara ge•ici 

verilmesi durumunda o i!•inin asõl i!vereninin yanõnda yapmakta oldu"u i!e benzer 

i!lerde •alõ!tõrõlmasõ ko!ulunun aranmasõdõr. Bilim komisyonunun hazõrladõ!õ tasarõda 

yer almayan ve kanun metnine sonradan eklenen bu hŸkŸm, uygulamada …!BÕlerin 

mesleki faaliyet olarak ge•ici i! ili!kisini yŸrŸtmesine dolaylõ olarak dayanak te!kil 

etmektedir. Bununla birlikte daha önce belirtildiği üzere ÖİB’lere ilişkin mevzuatta 

büroların, mesleki olarak geçici iş ilişkisi faaliyetinde bulunmaları açıkça 

yasaklanmıştır545. 

Bšylece TŸrk !" HukukuÕnda mesleki faaliyet olmayan ge•ici i" ili"kisi 

dŸzenlenmi! olup, uluslararasõ literatŸrde tanımlanmış olan ve bürolar aracılığıyla 

yürütülen geçici iş ilişkisinin šnŸ kapalõ tutulmu!tur. 

                                                
543 Uşen; a.g.e., s.180 
544 Altınay; a.g.e., s.34 
545 Uşen; a.g.e., 180 
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 Geçici İş İlişkisine Yönelik Veto Süreci 3.4.2

2003 yılından itibaren işveren kesiminin mesleki faaliyet olarak geçici iş 

ilişkisi uygulamasının yasalaşmasını teminen büyük çaba sarf ettiği, Avrupa 

Parlamentosu’nun uygulamaya ilişkin hususları düzenleyen 2008/104/EC sayılı 

Direktif’i kabul etmesiyle birlikte Türkiye’nin, aday ülke sıfatı nedeniyle Avrupa 

Birliğine Uyum Çalışmaları kapsamında konuya yönelik çalışmalarını hızlandırdığı 

görülmektedir. 

Bu kapsamda 26 Haziran 2009 tarihinde, 5920 sayılı “İş Kanunu, İşsizlik 

Sigortası Kanunu ve Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nda 

Değişiklik Yapılmasına Dair Kanun Teklifi”nin 1 inci maddesinde mesleki faaliyet 

olarak geçici iş ilişkisi düzenlenmiş ve TBMM tarafından kabul edilerek 

Cumhurbaşkanlığı’na sunulmuştur. 

4857 sayõlõ !" KanunuÕnun 7 nci maddesinden sonra gelmek Ÿzere eklenmek 

istenen Ò7/AÓ maddesine gšre546: 

! Mesleki anlamda ge•ici i! ili!kisi; …"BÕnin, ge•ici i!gŸcŸ talebini kar!õlamak 

amacõyla i! sšzle!mesi dŸzenledi"i i!•isini, i! gšrme edimini yerine getirmek 

Ÿzere Ÿcret kar!õlõ"õnda bir ba!ka i!verene devrini ifade eder ve bu faaliyet 

TŸrkiye !" Kurumu tarafõndan izin verilmi" …!BÕler tarafından yerine getirilir. 

! …!BÕler devredece"i i#•i ile i# sšzle#mesini, i#•inin devredilece"i i#verenle 

ge•ici i! ili!kisi sšzle!mesini yazõlõ olarak yapmak zorundadõr. Bu 

sšzle!melerde yer almasõ gereken hususlar TŸrkiye "! Kurumunca •õkarõlacak 

yšnetmelikle dŸzenlenir. 

! Ge•ici i! ili!kisi sšzle!mesine dayalõ olarak •alõ!tõrõlan i!•i sayõsõ, i!yerinde 

•alõ!tõrõlan i!•i sayõsõnõn dšrtte birini ge•emez. Bu kapsamda •alõ!tõrõlacak i!•i 

sayõsõnõn tespitinde kõsmi sŸreli i! sšzle!mesine gšre •alõ!anlar, •alõ!ma 

sŸreleri dikkate alõnarak tam sŸreli •alõ!maya dšnŸ!tŸrŸlŸr. 

! Aynõ i!•i i•in, aynõ i!verenle yapõlacak ge•ici i! ili!kisi sšzle!melerinin toplam 

sŸresi on sekiz ayõ ge•emez. Bu sŸreyi ge•en •alõ!tõrma, ge•ici i! ili!kisi 

sšzle!mesinin yazõlõ olarak yapõlmamasõ veya sšzle!mede belirtilen sŸrenin 

                                                
546 Aktekin, Şeyda; “Mesleki Anlamda Geçici İş İlişkisinde Gelişme Yok”, MESS Mercek Dergisi, 
2009, s.125-126 
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dolmasõna ra!men devam eden •alõ"tõrma durumlarõnda, devredilen i"verenle 

i!•i arasõnda belirsiz sŸreli i! sšzle!mesi kurulmu! olur. 

! …!BÕlerin bu faaliyet i•in istihdam edecekleri i!•ilerle yapacaklarõ belirli sŸreli 

i! sšzle!meleri, esaslõ nedene dayalõ zincirleme i! sšzle!mesi niteli"ini ta!õr. 

! Devredilen i!yerinde grev ve lokavt olmasõ ve …"BÕnin i!•iyi bu sŸre 

i•erisinde ba!ka bir i!yerinde istihdam edememesi halinde, ÖİB i!•inin asgari 

Ÿcretten az olmamak Ÿzere sšzle!mede belirtilen Ÿcretinin yarõsõnõ šdemek 

zorundadır. 

! Ge•ici i! ili!kisi sšzle!mesine dayalõ olarak •alõ!tõrõlan i!•iler, 30 uncu 

maddenin uygulanmasında işçi sayısına dahil edilmez. 

! Mesleki anlamda ge•ici i! ili!kisinde, bu madde hŸkŸmleri ile 7 nci maddenin 

ikinci fõkrasõ hari• di!er hŸkŸmleri uygulanõr. 

! 21/4/2005 tarihli ve 5335 sayõlõ Bazõ Kanun ve Kanun HŸkmŸnde 

Kararnamelerde Değişiklik Yapılmasına Dair Kanun’un 30 uncu maddesinin 

ikinci fõkrasõ kapsamõna giren kurum ve kurulu!lara ait i!yerlerinde bu madde 

hŸkŸmleri uygulanmaz. 

 

İncelenen Kanun’un bu düzenlemeye ilişkin gerekçesinde, AB üyesi ülkelerin 

çoğunda kanunlarla düzenlenen mesleki anlamda geçici iş ilişkisi faaliyetlerinin 

ülkemizde de kanuni zemine oturtulmasının AB müktesebatına uyum çalışmaları 

içinde yer aldığı, üye ülkelerin mevzuatındaki farklılıklar nedeniyle üzerinde uzun 

süre tartışılan Geçici İstihdam Büroları Direktifi’nin Avrupa Parlamentosu tarafından 

22 Ekim 2008 tarihinde onaylandığı, ÖİB’leri yasaklayan veya bu büroların 

faaliyetlerini Direktif’te öngörülmeyen sebeplerle kısıtlayan ülkelere karşı Avrupa 

Komisyonu’nun yaptırım uygulamasının söz konusu olduğu, işsizliğin önlenmesinde 

iş piyasasının esnekleştirilmesinin ve aktif istihdam politikalarının uygulanmasının 

temel çözümlerden biri olduğu, kayıt dışı istihdamın önleneceği ve bu sektörde 

çalışanların sosyal güvence altına alınacağı ifade edilmiştir547. 

Esnek çalışma modellerinin ve istihdamın artırılması amacıyla hazırlanan 

Direktif’in eşit muamele ilkesini temel alarak genel kurallar koyduğu çalışmanın 

önceki bölümlerinde açıklanmıştı. Buna göre, bir işyerinde geçici iş ilişkisi 
                                                

547 ÇSGB; 2010, s.34 ; Taşkent, Savaş; “Mesleki Anlamda Ödünç İş İlişkisi”, Kamu-İş, C:13, S:1, 
2013, s.3 



160 
 

kapsamında çalışan işçi hakkında, o işyerinde normal çalışma şekli olan istihdam 

ilişkisi çerçevesinde emeğini sunan sürekli işçi gibi istihdam edilseydi uygulanacak 

ücret, çalışma süresi, fazla çalışma, ara dinlenmesi, gece çalışması ve tatil gibi temel 

istihdam ve çalışma şartlarının aynısı uygulanacaktır. Ayrıca, kullanıcı işletmede işçi 

lehine olan düzenlemeler geçici çalışana da uygulanacak; bunlar kantin, ulaşım gibi 

mevcut hizmetlerden yararlanacak ve açılacak olan sürekli işlerden haberdar edilecek; 

bu düzenlemelere uyulmasını güvence altına alacak adlî ve idarî yaptırımlar da 

ülkelerin ulusal mevzuatında yer alacaktır548. Ancak görüldüğü üzere eklenmek 

istenen 7/A maddesinde bu tür düzenlemelere gerekli ölçüde yer verilmemiştir. 

T†RK -!" Õin Haziran 2009Õda Cumhurba!kanlõ"õÕna hitaben sšz konusu 

maddenin veto edilmesini talep eden a•õklamasõnõn ardõndan 01 Temmuz 2009Õda 

Cumhurba!kanlõ"õ teklifi, 2008/104/EC sayılı Direktif’in temelini olu!turan istihdam 

ve •alõ!ma !artlarõnda e!it i!lem ilkesinin ilgili maddede dŸzenlenmedi"i ve mesleki 

faaliyet olarak yŸrŸtŸlen ge•ici i! ili!kisinin Ÿ•lŸ yapõsõ nedeni ile ge•ici i! ili!kisine 

dayalõ •alõ!anlarõn korunmasõna yšnelik kurallara yer verilmedi"i gerek•esi ile tekrar 

gšrŸ!Ÿlmek Ÿzere TBMMÕye geri gšndermi!tir. Cumhurba!kanlõ"õnca geri 

gšnderilme gerek•esinde de belirtildi!i Ÿzere KanunÕun genel gerek•esinde sšz 

konusu KanunÕun dayana!õ olarak ge•ici i" ili!kisi konusundaki 2008/104/EC sayılı 

Direktif’e atõf yapõlmõ!sa da, Direktif’te yer alan temel •alõ!ma ko!ullarõna yönelik 

olarak e!it muamele yapõlmasõ ilkesine ili!kin kurallara yer verilmemi!tir549. Böylece, 

düzenlemenin gerekçesi ile içeriği arasında çelişki ortaya çıkmıştır.  

Diğer taraftan, mezkûr 7/A maddesinin ikinci fıkrasında “ÖİB’ler devredeceği 

işçi ile iş sözleşmesini, işçinin devredileceği işverenle geçici iş ilişkisi sözleşmesini 

yazılı olarak yapmak zorundadır. Bu sözleşmelerde yer alması gereken hususlar 

Türkiye İş Kurumunca çıkarılacak yönetmelikle düzenlenir” hükmüne yer verilerek, 

maddede yer almayan hususların Kurumca düzenlenmesine imkân sağlanmış ise de, 

mesleki anlamda geçici iş ilişkisi müessesesinin yapısı sebebiyle işçinin korunmasına 

yönelik kurallara Kanun’da yer verilmesi, uygulamaya ilişkin ayrıntı ve teknik 

hususların ise yönetmeliğe bırakılması gerekmektedir. Aksi taktirde, yapılan 

düzenleme gerçek amacının dışında sonuçlar doğurabilecek ve madde kapsamındaki 

                                                
548 A.e., s.34 
549 Altınay; a.g.e, s.35-36 
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işçilerin emeğinin istismarı, insan onuruna yakışmayan durumların doğması gibi 

Kanun’un amaçlamadığı olumsuz uygulamalara ve çalışma barışının bozulmasına yol 

açılabilecektir550.  

KanunÕun Cumhurba!kanlığı tarafından TBMM’ye geri gšnderilmesi Ÿzerine 

hazõrlanan yeni teklifte, bir šnceki teklifin ikinci paragrafõnda yer alan ge•ici i! 

ili!kisi sšzle!mesinde yer alacak hususlarõn TŸrkiye "! Kurumu tarafõndan •õkarõlacak 

yšnetmelikle belirlenece!i hususu •õkarõlmõ! ve yerine iki yeni hŸkŸm eklenmi!tir551: 

! Bu madde kapsamında çalıştırılan işçi ile ÖİB ve işçi devri yapılan işveren 

arasındaki iş ilişkisinde de bu Kanun’un beşinci maddesi uygulanõr. !"•inin 

Ÿcret, i! sa"lõ"õ ve gŸvenli"i, mesleki e"itim ile di"er temel •alõ!ma ve 

istihdam ko!ullarõ, aynõ veya e!it de"erdeki i! i•in i!yerine yeni alınan işçilere 

kıyasla az olamaz. 

! BŸrolar, 25/6/2003 tarihli ve 4904 sayõlõ TŸrkiye !" Kurumu KanunuÕnun 19 

uncu maddesi hŸkŸmleri saklõ kalmak kaydõyla, her ne ad altõnda olursa olsun 

i!•ilerden Ÿcret alamazlar. 

 

Ancak hazırlanan bu ikinci teklif de ne i!•i sendikalarõnõn ne de 

Cumhurba!kanlõ"õnõn tekrar gšrŸ!Ÿlmek Ÿzere geri gšnderme gerek•elerini tam 

olarak kar!õlamamõ!tõr. 552 

Sonu• olarak, konunun daha kapsamlõ ve bŸtŸncŸl olarak ele alõnmasõ 

gerekliliği düşünülmüş ve 5920 sayılı Kanun Teklifi’nden söz konusu hususları içeren 

madde •õkarõlmõ!tõr. 

 Geçici İş İlişkisi Kapsamında Yapılan Çalışmalar 3.4.3

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından sorunlu olarak görülen bazı 

alanların sosyal tarafların da katılımıyla başlıklar halinde tartışmaya açılmasına karar 

verilmiş, bu başlıklardan birisi de “Özel İstihdam Büroları Aracılığı ile Geçici İş 

İlişkisi” olarak belirlenmiştir. Bu kapsamda 16 Mayıs 2013 tarihinde oluşturulan 

Çalışma Grubu konuyu ele almıştır. 
                                                

550 ÇSGB; 2010, s.35 
551 Uşen; a.g.e., s.182 
552 ÇSGB; 2013a, s.40 
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Bu noktada belirtmek gerekir ki Çalışma Grubu toplantısının açılışında 

TÜRK-İŞ temsilcisi, geçici iş ilişkisinin tartışılmasına taraf olmadıklarını sözlü olarak 

beyan ederek, bu toplantıya katılmayacaklarını bildirmiştir. Katılımcılardan DİSK 

temsilcisi ise geçici iş ilişkisinin ÖİB aracılığıyla yapılmasına kesinlikle karşı 

olduklarını, böyle bir uygulamanın hayat bulması halinde modern köle pazarlarının 

oluşacağına inandıklarını, bu sebeplerle toplantının ilerleyen bölümlerine 

katılmayacaklarını beyan etmiştir553. Bu çerçevede, konuya ilişkin sorunlar başlıklar 

halinde ele alınmış ve ilgili temsilciler söz alarak konu ile ilgili genel görüşlerini 

aktarmışlardır. Daha sonra yapılan oturumlarda ise uygulamaya yönelik sorun 

analizleri ve çözüm önerileri tartışılmış, temsilcilerin görüşlerini de kapsayan rapor 

sosyal tarafların bilgisi dahilinde hazırlanmıştır.   

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca 26-27 Eylül 2013 tarihleri arasında 

10. Çalışma Meclisi Toplantısı düzenlenmiş, panellere katılan sosyal taraflar ile 

akademisyenler; “kıdem tazminatı”, “alt işverenlik” ve “özel istihdam büroları 

aracılığı ile geçici iş ilişkisi” konularındaki mevcut sorunlar ve çözüm önerileri 

hakkındaki görüşlerini katılımcılar ile paylaşmıştır. Panelleri, üniversitelerden, kamu 

kurum ve kuruluşlarından, sendika ve konfederasyonlardan, meslek örgütlerinden, 

derneklerden ve ilgili diğer kurumlardan yaklaşık 600 kişi takip etmiştir. 

Yapılan tartışmalar ile sosyal taraf temsilcilerinin görüş ve önerileri 

doğrultusunda şekillenen geçici iş ilişkisine yönelik Sonuç Bildirgesi aşağıdaki 

tespitleri içermektedir554: 

1- Taraflar arasında mutabakatın olmadığı gözlenmiştir. 

2- İşveren tarafı, işgücü piyasasını genişleteceği, dezavantajlı gruplara 

istihdam fırsatı yaratacağı ve işgücü piyasası esnekliliğini destekleyeceği gerekçesiyle 

geçici iş ilişkisinin uygulamaya geçirilmesini savunmaktadır.  

3- İşveren tarafı, işgücü piyasasına ilk kez girenler ile kadınlar, gençler ve 

uzun süreli işsizler gibi istihdamda ciddi zorluklar yaşayan grupların bu yolla tecrübe 

edinmesini ve istihdam edilebilirliklerini artıracağını düşünmektedir.  

                                                
553 A.e., s.43 
554 ÇSGB; 10. Çalışma Meclisi Özel Bülteni, Ankara, 2013b, s.41-42 
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4- İşçi tarafı ise, geçici iş ilişkisi uygulamasına kategorik olarak karşı 

olduklarını; çalışanların haklarını koruyucu düzenlemeler getirilmiş olsa dahi 

özellikle alt işverenlik müessesesinde yaşanan kimi kötü uygulamalar nedeniyle, aynı 

olumsuzlukların (kıdem tazminatı, iş güvencesi) geçici iş ilişkisinde de yaşanacağı 

kaygılarını dile getirmiş, bu gerekçeyle sisteme karşı olduklarını kaydetmişlerdir. 

Geçici istihdam büroları aracılığı ile geçici iş ilişkisi hakkında öneriler: 

1- İstihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi düzenlemesi yapılmadan 

önce, bu istihdam biçiminin avantajları ve dezavantajları konusununda çalışanlar ve 

sosyal taraflar bilgilendirilmelidir. 

2- Geçici iş ilişkisine izin verilmesi halinde düzenlemelerin yaratacağı olası 

sorunlar belirlenmelidir. Bu konuda AB'nin 2008/104 sayılı Yönergesi ile ILO 

normları çerçevesinde özellikle şu sorunlar dikkate alınmalıdır:   

a) ÖİB aracılığıyla geçici iş ilişkisine izin verilmesi halinde, işçilerin sosyal 

güvenlik hakkı ve örgütlenme hakkının kullanımını sınırlandıran dezavantajların 

ortadan kaldırılmasına yönelik tedbirler alınmalıdır. 

b) Ücretler ve çalışma şartları açısından belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan 

emsal işçiler dikkate alınmalı ve aynı işi yapan işçilerle eşit muameleye tabi 

tutulmalıdır.  

c) İşverenlerin geçici iş ilişkisi kurmaları, esneklik gereklilikleri de göz ardı 

edilmeksizin, sektör, süre ve yenileme sayısı gibi bazı özel şartlarla 

sınırlandırılmalıdır.  

d) Geçici iş ilişkisi ile çalışan işçilerin mesleki eğitimlerine, çalıştırılmadıkları 

süredeki haklarına (ücret, sosyal sigorta primi vb.) yönelik düzenlemeler yapılmalıdır. 

e) Geçici iş ilişkisi çerçevesinde çalışan işçilerin ucuz işgücü olarak suiistimal 

edilmeleri önlenmelidir. 

3- Geçici iş ilişkisi çerçevesinde işçi sağlayan istihdam bürolarının 

yetkilendirilmesi ciddi bir prosedüre tabi olmalı ve sigorta primi, vergi gibi mali 



164 
 

yükümlülüklerini yerine getirmiş ve getirme yeteneğine sahip firmalara bu yetki 

tanınmalıdır. Bu yeterliklere sahip olmayan firmalara bu yetki tanınmamalıdır.  

4- Geçici istihdam bürolarının denetlenmesi konusu özel olarak ele alınmalı ve 

bu firmalar denetlenmelidir. 

Bu bağlamda toplantıda gözlemlenen eğilim, işçi tarafının alt işverenlik ve 

kıdem tazminatı hususlarında yaşadığı olumsuz tecrübelerin yeni gelecek bir 

uygulamaya karşı haklı olarak önyargıyla yaklaşması çerçevesinde şekillenmiştir. Bu 

bakımdan mevcut düzenlemelerin daha sağlam bir altyapıya kavuşturulamaması ve 

mevcut aksaklıkların giderilememesi halinde konunun işçi kesimi tarafından destek 

görmeyeceği çok açıktır. 

3.5 TÜRKİYE’YE YÖNELİK DEĞERLENDİRME VE MODEL 

ÖNERİSİ 

Mesleki faaliyet olarak ge•ici i! ili!kisi  sosyal taraflarca farklı şekilde 

değerlendirilmekte ve konuyla ilgili mutabakat sağlanamamaktadır. İşçi sendikaları 

tarafından uygulama i!•i simsarlõ"õ olarak değerlendirilmekte ve uygulamaya eme!in 

meta haline dšnŸ!tŸrŸlece"i gerek•esiyle kar!õ •õkõlmaktadõr. Ancak, TŸrkiyeÕde 

uygulamanın, yasal zeminden yoksun olarak birtakım büyük ve küçük ölçekli şirketler 

aracılığıyla kullanıldığı ve bu durumun artma eğiliminde olduğu bilinmektedir. Sšz 

konusu !irketler, 4857 sayõlõ "! Kanunu’nun 7 nci maddesinde yer alan, “...veya ba!ka 

bir i!verene aynõ i!i gšrdŸrmek amacõyla...Ó ibaresine dayanarak uygulamayı kayıt 

dışı olarak, işçi haklarını koruyucu hükümler olmaksızın ve söz konusu faaliyetlerini 

denetimden uzak şekilde sürdürmektedir. 

Türkiye’de kanun koyucu, sosyal taraflarla konuyu etraflıca tartışarak diyalog 

ve uzlaşı çerçevesinde birtakım kararlar almaya çalışmaktadır ki bu, çok olumlu bir 

yaklaşımdır. Bu kapsamda alınacak kararların, mesleki olarak geçici iş ilişkisi 

uygulamasının yasaklılığının devam etmesi yönünde şekillenmesi halinde; bu karara 

aykırı yönde hareket eden, Kurumdan ÖİB izin belgesi almış ve almamış şirketlere 

uygulanacak yaptırımın esaslarının belirlenmesi elzemdir. Uygulamada Özel İstihdam 

Bürosu İzin Belgesi olmaksızın geçici iş ilişkisi faaliyeti yürüten şirketlere, kıyas 

yoluyla izinsiz aracılık veya bu fiilin tekrarı nedeniyle iki kat tutarında idari yaptırım 
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uygulanabilmekteyse de bu yeterli düzeyde bir yaptırım değildir. Kurumdan izinli 

olarak faaliyet gösteren bürolar için uygulanacak yaptırım konusunda ise mevzuatta 

boşluk bulunmakta ve bu hususların mutlaka bir yaptırıma bağlanması gerekmektedir. 

Kanun koyucunun iradesinin, mesleki faaliyet olarak geçici iş ilişkisi 

uygulamasının Türk Hukuku’na kazandırılması yönünde şekillenmesi halinde ise; 

öncelikle 2008/104/EC sayılı AB Direktifi’nde düzenlenen hükümlerin 

benimsenmesine yönelik kanuni altyapının oluşturması gerekmektedir. Ayrıca söz 

konusu Direktif’in, çalışmada üzerinde durulduğu üzere birtakım hususları üye 

ülkelerin iradesine bırakması ve bu nedenle konuya ilişkin çerçeve hükümlerden 

ibaret olması nedeniyle Direktif ile sınırlı kalınmamalı, uygulamanın uzun yıllar 

boyunca yürürlükte olduğu ülke deneyimlerinden ve iyi uygulama örneklerinden 

muhakkak yararlanılmalıdır. 

 Uygulamanın Doğuracağı Muhtemel Sonuçların Değerlendirilmesi 3.5.1

Çalışmanın ikinci bölümünde yer alan, uygulamanın dünya geneline ait 

istatistiki verilerinin değerlendirilmesinden hareketle Türkiye’de uygulamanın 

mevzuata kazandırılması halinde Türk İşgücü Piyasası’nda ne gibi sonuçlar 

doğuracağı konusunda yorum yapılabilecektir. 

Bu kapsamda; öncelikle bürolar tarafından geçici olarak istihdam edilen 

işçilerin tam zamanlı karşılığının toplam istihdama oranlanmasıyla bulunan 

penetrasyon oranının, Türkiye’de özellikle kadınların düzenlenen sözleşme 

sürelerinin esnek olmaması sonucu işgücüne katılım oranlarının düşük kalması ve 

yeterli iş tecrübesine sahip olmayan genç işsiz sayısının yüksek olması itibarıyla, AB 

ortalamasının (%1,6) altında gerçekleşmeyeceği düşünülmektedir. Polonya gibi 

yükselen bir ekonomi sınıfında yer alan Türkiye’de, kayıt dışı çalışanların kayıt altına 

alınmasıyla da birlikte, başlangıçta bu ülkeye benzer olarak geçici istihdam 

uygulamasında keskin bir yükseliş yaşanacağı öngörülmektedir. 

Uygulama kapsamında hizmet sektörüne dayalı ekonomilerin daha çok kadın 

çalışan, sanayiye dayalı ekonomilerin ise daha çok erkek çalışan istihdam etme 

eğiliminde olması nedeniyle; Türkiye’deki hizmet sektörünün ağırlığı göz önüne 
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bulundurulduğunda geçici istihdam edilecek kişilerin cinsiyet dağılımı açısından 

kadınlar lehine bir seyir izleneceği öngörülmektedir. 

Avrupa’da geçici çalışanların yaş profili genel olarak istihdam edilenlerle 

kıyaslandığında %57’sinin otuz yaşının altında olması itibarıyla daha genç olması, 

ayrıca genel istihdamdaki payı %9 olan 15-24 yaş grubunun, geçici çalışanlar 

açısından değerlendirildiğinde %21.6 seviyesinde olması; Türkiye gibi genç nüfusu 

ön planda olan ülkelerde de buna paralel genç çalışan ağırlıklı bir seyir izleneceğini 

göstermektedir. Yaş profilinin düşüklüğü; Türkiye’deki gençlerin çalışma hayatına 

hazırlanması, gençlere daha fazla iş imkanı yaratılması, işgücüne ilk kez girecek 

gençlere ilk profesyonel tecrübenin sağlanması ve kalıcı istihdama atlama taşı vazifesi 

görmesi açısından önemli olabilecek ve genç nüfusun sunacağı potansiyel faydalardan 

daha üst seviyede yararlanılabilecektir. Bu açıdan bakıldığında geçici istihdama 

ilişkin esaslar belirlenirken mesleki eğitime ilişkin hususların da sağlıklı bir şekilde 

kapsanması, işgücü piyasasında yaşanan nitelik açığına bağlı olarak etkin ve yeterli 

eşleşmenin sağlanamaması sorununa önemli ölçüde çözüm olabilecektir. 

Türkiye’deki “mesleksizlik” sorunu da göz önünde bulundurulduğunda, 

potansiyel büro çalışanlarının dünya genelinde izlenen seyre paralel olarak genellikle 

düşük ve orta düzeyli eğitime sahip işçilerden oluşacağı ve işin niteliğinin de buna 

paralel olarak yüksek nitelik gerektirmeyeceği öngörülmektedir. Bu kapsamda geçici 

iş ilişkisi uygulaması, eğitim seviyesi düşük kişilerin de işgücü piyasasına katılımının 

sağlanması ve tecrübe kazanılmasına yardımcı olması açısından önemli bir araç 

olabilecektir. 

Geçici iş sözleşmelerinin büyük çoğunluğunun 1-3 ay süreli çalışma üzerine 

imzalanacağı, büro çalışanlarının çalışma saatleri ortalamasının tam zamanlı istihdam 

edilen işçilerin çalışma saatlerinin yaklaşık yarısına tekabül edeceği ve büroların 

genel olarak küçük ve orta ölçekli işletmelerden oluşacağı; Türkiye’de geçici iş 

ilişkisinin uygulanması durumunda ortaya çıkması muhtemel diğer sonuçlardır. 

Tezin içeriğinde ayrıntılı olarak değinildiği üzere, uygulamanın birçok avantajı 

ve dezavantajı beraberinde getirebildiği görülmektedir. Uygulamaya yönelik 

avantajlar makroekonomik istikrar ve işgücü piyasası, işletmeler ve çalışanlar 
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açısından şekillenmekte, uygulamanın getirdiği dezavantajlar ise özellikle çalışanlar 

açısından ortaya çıkabilmektedir. 

Temelde mesleki olarak geçici iş ilişkisinin Türkiye’ye getirmesi beklenen 

muhtemel yararlar:  

! İ!gŸcŸ piyasasõndaki arz ve talebin e!le!tirilmesini kolayla!tõrarak 

piyasanõn dŸzgŸn bir !ekilde i!leyi!ine olumlu katkıda bulunması, 

! İşsizliğin yaklaşık %1-2 seviyesinde azalması, 

! Fazla çalışma gibi uygulamaların önüne geçilerek Türkiye’deki 

ortalama haftalık çalışma saatlerinin makul seviyelere çekilmesi, 

! Mevcut durumda kayıt dışı olarak faaliyet gösteren sektörün kayıt 

altına alınması ve vergi gelirlerinin artırılması, 

! Özellikle kadınlar, genç işsizler, uzun dönemli işsizler gibi dezavantajlı 

grupların işgücü piyasasına daha kolay kazandırılarak bu kapsamda 

çalışanlara verilecek eğitim yoluyla kalıcı istihdama geçişlerinin 

kolaylaştırılması ve tecrübelerinin artırılması, 

! Doğum, askerlik, öğrencilik gibi nedenlerle esnek çalışmaya ihtiyaç 

duyulan durumlarda bu ihtiyacın giderilmesi, istihdam sürecindeki 

boşluklardan olumsuz etkilenilmemesi ve çalışanlar açısından iş-hayat 

dengesinin sağlanması, 

! İşletmelerin rakip yabancı firmalarla rekabet gücünün artırılması, 

! Sezonluk ya da kısa dönemli talep dalgalanmalarına daha kolay tepki 

verilebilmesi, 

çerçevesinde şekillenecek olup, muhetemel dezavantajlar ise özellikle 

çalışanlar açısından ortaya çıkabilecektir. Bunlar:  

! İşin güvencesiz olması ve sabit bir işyeri bulunmaması,  

! Ücret ve sosyal yardımlardan emsal işçi düzeyinde yararlanılamaması,  

! Kullanıcı işletmenin eğitim, tesis ve sosyal imkanlarından yeterince 

faydalanılamaması,  

! İş sağlığı ve güvenliği risklerine daha fazla maruz kalınabilmesi,  

! Krizin olumsuz etkilerinden ilk etkilenen grubun geçici çalışanlar 

olması, 
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! Uygulamanın sendikalaşma ve kalıcı istihdama tehdit oluşturabilmesi 

şeklindedir. 

Dolayısıyla mesleki olarak geçici iş ilişkisi uygulamasının Türk Hukuku’na 

kazandırılması yönünde bir karar verilmesi durumunda, uygulamanın faydalarını ön 

plana çıkaracak ve zararlarını en aza indirecek şekilde bir düzenleme yapılması 

elzemdir. 

Yapılacak düzenleme, geçici işçilerin mümkün olan en üst koruma 

seviyesinden yararlandırılması temelinde ele alınmalıdır. Türkiye’deki sendikalaşma 

oranlarının yüksek ve toplu pazarlık kurumunun AB üyesi ülkeler ile 

karşılaştırıldığında yeterince güçlü olmadığı da dikkate alınacak olursa, uygulamanın 

olabildiğince ayrıntılı ve katı hükümlerle düzenlenmesi yerinde olacaktır. 

 Geçici İstihdam Bürolarının Yetkilendirilmesi 3.5.2

Düzenlenmesi planlanan mevzuata ilişkin olarak öncelikle belirtmek gerekir 

ki; incelenen ülke örneklerinin uygulamalarına ve büroları sınıflandırmalarına paralel 

olarak, geçici iş ilişkisi faaliyetini yürütecek geçici istihdam bürolarının ülkemizde 

özel istihdam bürosu olarak adlandırılan aracı şirketlerden ayrı olarak 

değerlendirilmesi ve esasların bu yönde belirlenmesi gerekmektedir. Söz konusu 

düzenlemeler; uygulamanın beraberinde getirdiği üçlü iş ilişkisi nedeniyle işçilerin 

suiistimal edilmesine daha elverişli bir yapı arz ettiğinden, aracılık faaliyeti yürüten 

şirketlerin mevzuatına göre daha kapsamlı, katı ve korumacı hükümler içermelidir. Bu 

kapsamda ilk etapta özel istihdam bürosu izin belgesi öncül şart olmalı, bunlar 

arasından belirlenecek özel şartları sağlayan bürolar geçici istihdam bürosu izin 

belgesi sahibi olmalıdır. 

Bu hükümlerin altını doldurması gereken başlıklar: Geçici istihdam büroları 

için uygulanacak lisans sistemi, uygulamaya izin verilebilecek ve uygulamanın 

sınırlandırıldığı durumlar, eşit işlem ilkesi, büroların ve kullanıcı işletmelerin sorumlu 

olduğu hususlar, mesleki eğitim, denetim ve yaptırım esasları ile işçilerin temsili 

şeklinde belirlenmelidir. 



169 
 

Pek çok AB üyesi ülkede görüldüğü üzere geçici istihdam bürolarının yetki 

alma prosedürü ayrıntılı düzenlemelere tabi tutulmaktadır. Bu kapsamda geçici iş 

ilişkisi faaliyeti yürütecek büroların belirli şartları taşıması gerekmektedir. Birleşik 

Krallık ve Danimarka gibi ülkelerde şirketlerin sadece sicil kaydı yaptırarak 

faliyetlerine başlayabilmesinden çok; Almanya, Belçika, İtalya ve Polonya gibi 

ülkelerin yetki rejimlerinde belirlediği esaslar Türkiye açısından çok daha yol 

gösterici olabilecektir. Ülkemizde uygulanabilecek yetki rejimi kapsamında; mevcut 

aracılık faaliyeti yürüten ÖİB’lerin yatırdığı teminatların çok daha üzerinde örneğin 

150.000 TL gibi asgari bir tutar belirlenerek bundan aşağı olmamak üzere, büroda 

çalışmakta olan geçici işçi başına örneğin 3.000 TL gibi bir teminat miktarı esas 

alınmalıdır. Ayrıca yetki verilecek firmaların en az 2 yıl süresince Türkiye İş Kurumu 

tarafından herhangi bir yaptırım uygulanmaksızın aracılık faaliyeti yürütmüş olması 

gerektiği hususunda düzenleme yapılması faydalı olacaktır. Böylelikle hem işgücü 

piyasasına ilk kez adım atacak firmaların öncelikle aracılık faaliyeti yaparak piyasayı 

tanıması hem de nispeten sakıncalar barındıran geçici iş ilişkisi faaliyetine 

başlanmadan önce İŞKUR tarafından firmanın gözlemlenmesi sağlanacaktır. 

Söz konusu firma yetkililerinin olumsuz sicile sahip olmaması, iflas ya da 

konkordato ilan etmemiş olması, çalıştıracakları büro personelinde aranacak vasıfların 

en az lisans düzeyinde belirlenmesi, ülkemizdeki mevcut bürolardan farklı olarak 

mutlaka fiziki bir ortama ve yeterli teknik donanıma sahip olmaları gerektiği 

mevzuatla ayrıca düzenlenmelidir. Düzenlenmesi gereken bir başka önemli husus 

geçici istihdam bürolarının hem aracılık hem geçici iş ilişkisi faaliyetini birlikte 

yürütebileceğine ancak bu ikisi dışında herhangi bir ticari faaliyette 

bulunamayacağına, ÖİB’lerin ise sadece aracılık faaliyeti yürütebileceğine yönelik 

olmalıdır. Bu şartları taşıyan firmalar 2 ya da 3 yıl süresince geçerli olacak geçici 

istihdam bürosu izin belgelerini Türkiye İş Kurumu Genel Müdürlüğü’nden temin 

edecektir. Ayrıca faaliyet süresi boyunca herhangi bir idari yaptırımla karşılaşmayan 

büroların belirlenecek süre sonunda izin belgelerinin süre sınırı olmaksızın 

yenilenebileceği değerlendirilmesi gereken diğer bir seçenektir. 

 Geçici İş İlişkisinin Kurulması ve Düzenlenecek Sınırlamalar  3.5.3

Geçici istihdam bürolarının yürütecekleri faaliyetlere ilişkin birtakım başvuru 

şartlarının belirlenmesi kalıcı istihdama yönelik tehdit oluşturmamaları açısından 
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önemlidir. Bu şart temel olarak geçici işgücü ihtiyacının varlığına dayanmalı; 

hamilelik, doğum, askerlik, hastalık, izin gibi mevcut çalışanın işe devam 

edemeyeceği ancak işe geri döneceği durumlar, kullanıcı işletmenin iş hacminin 

önceden öngörülemeyen bir şekilde artması veya olağan üretim sürecinde 

öngörülemeyen istisnai ve geçici nitelikteki nedenler, mevsimlik işler, teknik 

uzmanlık gerektiren geçici işler ve istihdam boşluğu yaşanan haller uygulamaya 

yönelik başvurulabilecek nedenler olarak belirlenmelidir. Bu çalışmada incelenen 

ülke örneklerinde yer alan düzenlemelere paralel ve geçici çalışılabilecek süre 

sınırlamasına istisna olarak geçici nitelikteki bir işin tamamlanma süresi baz 

alınabilmelidir. Böylelikle bir projenin tamamlanması veya hizmetin gördürülmesini 

içerecek bir sözleşme düzenlenebilecektir. 

AB üyesi ülkelerin büyük bir bölümünde geçici iş sözleşmesi yazılı 

yapılmakta ve bu sözleşmenin azami süresi üye ülkelerde 3 ay ila 24 ay arasında 

değişebilmektedir. Türkiye’de oluşturulacak mevzuatta kurulacak geçici iş ilişkisi 

azami 18 aylık bir süre ile sınırlandırılmalı, büro ile kullanıcı işletme arasında 

bağıtlanan sözleşme öncelikle en fazla 6 ay için yapılmalı ve yasada belirtilen 

şartların devamına bağlı olarak en fazla iki kez daha yenilenebilmelidir.  

AB üyesi hemen her ülkede geçici iş ilişkisine başvurma nedeninin geçici iş 

sözleşmesinde belirtilmesi gerekmektedir. Ayrıca ülke mevzuatlarında bağıtlanan iş 

sözleşmesinin içeriği ile ilgili oldukça ayrıntılı ve katı düzenlemeler mevcuttur. 

Geçici iş sözleşmesinin içeriğinde; talep edilen işçi sayısı, geçici işçilerin yapacakları 

görevler ve vasıfları, işin yürütüleceği yer ve çalışma süresi, geçici çalışanların ücret 

ve sosyal hakları, varsa kararlaştırılan deneme süresi, çalışılacak yer, sözleşmenin 

başlangıç ve bitiş tarihi, büroya verilen yetkiye ilişkin hususlar, kullanıcı işletmeye 

ilişkin bilgiler ve iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin hususlar inceleme ve denetim 

prosedürünün sağlıklı işlemesini dolayısıyla uygulamanın suiistimal edilmemesini 

teminen mutlaka yer almalıdır. 

İsveç, Almanya ve İtalya’da belirsiz süreli iş sözleşmesi ile istihdam edilen 

işçinin çalıştırılmadığı ve büronun tasarrufunda kaldığı dönemler dahilinde büro 

tarafından gelir garantisi sağlanmaktadır. Bu ülkelerde yer alan düzenlemelere paralel 

olarak, Türkiye’de de geçici çalışanların gelir garantisi uygulamasından 

faydalandırılması yararlı olacaktır. Belirli veya belirsiz süreli iş sözleşmesi ile çalışan 
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işçinin, herhangi bir kullanıcı işletmeye gönderilmemiş olsa dahi, asgari ücretten az 

olmayacak şekilde ücretinin belirli bir oranının ödenmesi, bu çalışanlara gelir 

güvencesi sağlayacak olup, yaşanabilecek sosyal sorunların önüne geçilecektir. 

Böylece kullanıcı işletmeye gönderilmeyen geçici işçilere ücret ödenerek mesleki 

eğitimine yoğunlaşılabilmektedir. Bu gelir güvencesine verilen örnek çalışmada daha 

önce açıklandığı üzere İtalya’daki Çalıştırılabilirlik Ödeneği uygulamasıdır. 

Bu noktada büronun, belirsiz süreli iş sözleşmesine göre çalıştırdığı işçinin 

sözleşmesini geçici çalışma süresinin sona ermesinden itibaren iki ay içerisinde fesih 

yoluyla sona erdiremeyeceğine yönelik bir düzenleme getirilmesi işçilerin mağdur 

edilmemesi açısından isabetli olacaktır. 

2008/104/EC sayılı Direktif’te uygulamaya yönelik sınırlamaların ne şekilde 

yapılacağı hususu da ulusal mevzuatlarda yapılacak düzenlemelere bırakılmaktadır. 

Bu kapsamda Direktif açısından; kalıcı olarak istihdam edilenlerin geçici çalışanlarla 

ikame edilmesinin önlenmesine yönelik tedbirlerin mutlak surette alınması 

gerekmektedir.  

Geçici iş ilişkisinin yasaklandığı durumlar tüm AB üyesi ülkelerde, özellikle 

toplu işçi çıkarmanın konusu olan işler, greve katılan çalışanların işleri ve iş sağlığı ve 

güvenliği açısından özellikle tehlike taşıyan işler bakımından benzer şekilde 

düzenlenmiştir. Bu kapsamda bürolar aracılığıyla geçici çalışmanın sınırlandırılması, 

ancak kamu yararı gereği; geçici çalışanların korunması, iş sağlığı ve güvenliği 

gerekleri ve işgücü piyasasında sömürülerin önlenmesi gerekçeleriyle 

gerçekleştirilebilecektir. Ülkemizde yaşanan iş kazası ve meslek hastalığı sayılarının 

yüksekliği de göz önüne alındığında, iş sağlığı ve güvenliği riskinin yüksek olduğu 

inşaat ve ağır sanayi gibi sektörlerin ve ayrıca yeraltı-sualtı işlerinin geçici çalışma 

kapsamının dışında tutulması faydalı olacaktır. Bu bağlamda Türk mevzuatında, 

ekonomik nedenler başlığı altında; son 12 ay içinde toplu işçi çıkarmaya gidilen 

işyerlerinde toplu işçi çıkarmanın konusu olan işler, kanuni bir grev devam ederken 

greve katılan işçilerin işleri, iş sağlığı ve güvenliği açısından özel tehlike ve 

hassasiyet taşıyan işler, son 12 ay içinde kısa çalışmanın uygulandığı işyerlerinde kısa 

çalışmanın konusu olan işler şeklinde bir sınırlama getirilmesi gerekmektedir. 
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Diğer taraftan işletmelerin geçici iş ilişkisini kötüye kullanmalarının 

engellenmesi amacıyla kullanıcı işletmede çalıştırılacak azami geçici çalışan sayısının 

belirlenmesi elzemdir. Bu sayının, firmada belirsiz süreli çalışan sayısının 

belirlenecek beşte biri gibi bir oranını geçmemesi gerekmektedir. Bu oranın aşılması 

halinde ise firmanın işgücü ihtiyacının geçici nitelikte olmadığından hareketle buna 

yönelik idari para cezası ve geçici çalışanın kullanıcı işletmenin başlangıçtan itibaren 

belirsiz süreli çalışanı olarak kabul edilmesi gibi yaptırımların düzenlenmesi 

gerekmektedir.  

 Sorumluluk, Denetim ve Yaptırımlara İlişkin Hususlar 3.5.4

Direktif’te geçici işçilere ücret ve diğer yasal haklar bakımından kullanıcı 

işletmenin emsal işçilerine kıyasla eşit davranma ilkesi benimsenmiştir. İlkeye göre, 

geçici istihdam büroları aracılığıyla geçici çalışana uygulanacak kurallar, geçici 

çalışan kullanıcı işletme tarafından aynı işi yapmak üzere sürekli istihdam edilmiş 

olsaydı uygulanacak olan temel çalışma ve istihdam koşullarıyla aynı olacaktır. Eşit 

muamele ilkesi kural olarak işin ilk gününden itibaren uygulanacak ve hem ücret hem 

de ücret dışı ödenemeleri kapsayacaktır. 

Getirilecek düzenleme; kapsamında ücret, çalışma süreleri, fazla çalışma, ara 

dinlenmeleri, gece çalışması ve tatilleri bulunan temel çalışma ve istihdam koşulları 

bakımından; tüm geçişi istihdam bürosu çalışanlarını bağlayıcı karaktere sahip 

olmalıdır. Ayrıca, kullanıcı işletmede hamile, emziren, çocuk ve genç çalışanların 

korunmasına ve kadın-erkek eşitliğine, cinsiyet, ırk, etnik köken, din, inanış, 

özürlülük, yaş temelinde ayrımcılığın önlenmesine dair kural ve uygulamalar, geçici 

çalışana da tanınmalıdır. 

Bundan ayrı olarak geçici çalışanlar, kullanıcı işletmede açılacak olan sürekli 

işlerden haberdar edilmeli, ulaşım, çocuk bakım gibi mevcut hizmetlerden 

yararlanabilmeli ve geçici çalışanların istihdam edilebilirliklerinin artırılması 

amacıyla geçici istihdam bürolarında ve kullanıcı işletmelerde eğitim imkânlarından 

yararlanabilmelerini iyileştirecek önlemler alınmalıdır. Ayrıca bürolar, geçici 

çalışanlardan -istisna olarak belirlenebilecek profesyonel mesleklerde istihdam 

hizmeti dışında- her ne ad altında olursa olsun ücret almamalıdır. 
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Direktif her ne kadar üye devletlere ödeme, istihdam sözleşmesi, istihdam 

ilişkisi, çalışan terimlerini kendi insiyatiflerini kullanarak tanımlama yetkisi vermişse 

de geçici çalışanların bu Direktif kapsamı dolayısıyla eşit muamale ilkesinin dışında 

tutulmalarına izin verilmemektedir. Ancak ilk günden itibaren bu ilkeden ayrılan her 

türlü muamelenin sosyal ortaklar tarafından ortaklaşa pazarlıkla ya da sosyal ortak 

sözleşmeleri ile onaylanmak suretiyle uygulanabileceği Direktif’te ayrıca 

belirtilmiştir. Bu istisna aslında istihdamı geleneksel olarak toplu sözleşme yoluyla 

düzenleyen ülkeler açısından mantıklı görülmekteyse de sendikalaşma ve temsil 

gücünün zayıf olduğu ülkeler için riskli bir durum arz etmektedir. Direktif’te eşitlik 

ilkesine yönelik toplu iş sözleşmelerinin koruma sağlayabileceğinden hareketle yer 

verilen istisnanın Türkiye’de uygulanabilirliği bulunmamaktadır. Bu istisna yerine, 

Almanya’da uygulama alanı bulan diğer bir istisna olan, işsiz olan ve işsizlik yardımı 

alan kişilere ilk 6 haftaya kadar en son aldığı bu yardım tutarında net ücret ödenmesi 

yoluyla eşit muamele ilkesine istisna getirilmesinin faydalı olabileceği 

düşünülmektedir. 

Direktif uyarõnca Ÿye devletler, ge•ici i!•inin kullanõcõ i!letmedeki gšrevi sona 

erdikten sonra kullanõcõ i!letme ile i! ili!kisi kurmasõnõ veya i! sšzle!mesi yapmasõnõ 

kısıtlayacak veya yasaklayacak her tŸrlŸ hŸkmŸn ge•ersiz kõlõnmasõnõ sa!layan 

šnlemleri almak zorundadõr. Bu durum ge•ici •alõ!anlarõn kullanõcõ tarafõndan 

görevlendirildikten sonra kalıcı bir işe ulaşabilmesinin önünü açmaktadır. Buna 

benzer bir hükmün, lisans iptali ve idari para cezaları gibi yaptırımlarla desteklenerek 

yapılacak düzenlemede yer alması şarttır. 

İ!•i sa"lõ"õ, i! gŸvenli"i ve hijyen konularõndaki sorumlulu"un kullanõcõ 

işletmeye ait olması gerekliliği bulunmaktadır. Bu çerçevede, geçici istihdam büroları 

tarafından görevlendirme yapılmadan önce, kullanıcı işletme iş sağlığı ve güvenliği 

açısından risk taşıyan hususlarla, işin gerekleri ve mesleki nitelikler ile ilgili 

konularda büroları bilgilendirmek zorunda tutulmalı ve geçici istihdam büroları da 

asıl işveren olarak bu bilgileri çalışanına iletmekle yükümlü olmalıdır. Ayrıca 

kullanıcı işletme geçici çalışılacak işle ilgili kıyafet, güvenlik ekipmanı, iş sağlığı ve 

güvenliği eğitimi vermekle; iş kazası koşul ve nedenlerini değerlendirerek mesleki 

riski ölçmekle yükümlü tutulmalıdır.  



174 
 

Büroyla kullanıcı firma arasında yapılacak sözleşme; büroya verilen yetki ve 

lisans bilgilerini, geçici çalışacak işçi sayısını, uygulamaya başvurma nedenini, iş 

sağlığı ve güvenliğiyle ilgili riskleri ve alınması gereken önlemleri, geçici işin 

başlama ve bitiş tarihini, büro çalışanlarına yapılan görevlendirme ve iş 

sınıflandırmasını, çalışılacak yeri, çalışma saatlerini, ücret ve geçici çalışanların yasal 

haklarını içermelidir. Ayrıca sözleşme, büro ve kullanıcı firmanın yükümlülüklerini 

de içermeli ve belirlenecek makul bir sürede işçi sözleşmenin içeriğinden haberdar 

edilmelidir.  

Özellikle geçici iş sözleşmesinin yazılı yapılma şartına uyulmaması veya 

sözleşmede yer alması gereken unsurların noksanlığı halinde adı geçen iş sözleşmesi 

büro nezdinde belirsiz süreli iş sözleşmesine dönüştürülmelidir. Ayrıca bu durumda 

geçici istihdam bürosu ve kullanıcı firma her bir işçiye çalışılan gün bazında 

hesaplanacak bir tutarda ceza ödemekle yükümlü tutulmalıdır. Aynı şekilde iş 

sözleşmesinin süresi dolduğu halde geçici iş ilişkisinin sürmesi halinde, iş ilişkisinin 

fazladan devam ettiği gün bazında işçinin ücretine ek olarak örneğin bunun %20-25’i 

tutarında ödeme yapılması yönünde düzenlemeye gidilmelidir. Sürenin dolmasından 

itibaren örneğin bir ya da iki ay süre geçiği halde çalışma hala devam etmekteyse, 

kullanıcı işletmenin işçi ihtiyacının geçici olmadığından hareketle, çalışanın 

başlangıçtan itibaren geçerlilik kazanacak şekilde kullanıcı işletmenin belirsiz süreli 

işçisi olduğu kabul edilmeli ve iş ilişkisi buna göre hukuki sonuç doğurmalıdır. 

AB üyesi ülkelerde işçinin kanun ve sözleşmelerden doğan haklarından genel 

olarak büro sorumlu tutulmuş olup, diğer taraftan işçinin ödenmeyen ücretinden, 

işçiyi gözetme borcundan ve sosyal sigorta primlerinden dolayı büro ve kullanıcı 

işletme için müteselsilen sorumluluk ilkesi benimsenmiştir. Bu kapsamda ülkemizde 

de benzer bir uygulamanın yer alması faydalı olacaktır. 

Geçici iş sözleşmesi ile ilgili yasa hükümlerine aykırı davranışların 

yaptırımları her AB üyesi ülkenin kendi ulusal mevzuatına göre farklılık arz 

etmektedir. Geçici istihdam bürosu faaliyet izni olmaksızın yapılan sözleşmelerde, 

eşitlik ilkesini ihlal eden kararlaştırma ve uygulamalarda, kullanıcı işletmenin 

işyerindeki yemekhane, kreş, servis gibi tesis ve imkanlardan faydalanılmasını 

sınırlandıran hükümlerde ve geçici iş sözleşmesinin bitiminden itibaren geçici 

çalışanın kalıcı istihdamını dolaylı ya da doğrudan herhangi bir şekilde engelleyen 
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durumlarda, büro ve kullanıcı işletmenin müteselsil sorumluluğuna ilişkin hükümlerin 

benimsenmesi gerekmektedir. Alman Hukuku š!retisi ve yargõ kararlarõnda, i"•inin 

korunabilmesi maksadõyla i!•i ile kullanõcõ i!letme arasõnda bir i! ili!kisi 

kurulmasõnõn yanõ sõra bŸronun, i!•iyle arasõndaki hukuken sakat i! ili!kisinden štŸrŸ 

kullanõcõ i!letmeyle birlikte sorumlu olmasõ gerekti"i vurgulanmõ! olup; kullanõcõ 

firma, maaş ödemesi yapmak da dahil olmak üzere işveren yükümlülüklerini 

üstlenmekte hatta bazı durumlarda ticaretten men edilebilmektedir. 

Belçika’daki uygulamaya benzer şekilde Türkiye’de de geçici istihdam 

bürolarının denetlenmesinde hem aktif hem de pasif denetim prosedürlerinin 

benimsenmesi yerinde olacaktır. Bu kapsamda Türkiye İş Kurumu ile işçi ve işveren 

sendikaları temsilcilerinden oluşacak üçlü bir komisyon kurulması, büroların üç ayda 

bir faaliyetlerine ilişkin hazırlayıp bu komisyona sunacakları raporların incelenmesi 

ve değerlendirilmesi pasif denetleme prosedürü ayağını oluşturacaktır. Komisyona 

sunulacak bu raporlar istatistiksel ve denetimsel amaçlarla kullanılacak olup, 

istatistikler arasında büroya bağlı işçilerin cinsiyet, yaş, mesleki grup bilgileri ve 

büroya katılmadan önce yaptıkları meslek türü, sektöre göre listelenecek istihdam 

edilen kişi sayısı ve sektöre göre kullanıcı firma sayısı bilgileri bulunmalıdır. Aynı 

zamanda, büroya bağlı her bir işçinin imzaladığı sözleşmenin tarih ve süreleri de 

rapor edilmelidir. Bir başka önemli husus büro yetkilisinde veya yönetiminde 

meydana gelen değişikliklerin zamanında bildirilmesi gerekliliğidir. 

Değerlendirme sonucu komisyonun hazırlayacağı raporun olumsuz görüşler 

içermesi veya komisyona iletilecek işçi şikayetlerinin ön inceleme sonrası ciddi 

görülen hususları ihtiva etmesi neticesinde rapor veya şikayetler ÇSGB İş Teftiş 

Kurulu Başkanlığı’na iletilecektir. Büroların özellikle izin aldıkları ilk yıllarda 

lisansları ile ilgili belgelerin ve faaliyetlerinin mevzuata uygun olup olmadığı 

Komisyonca kontrol edilmeli, ayrıca böylesi bir aktif kontrol, şikayet mekanizmaları 

yoluyla yapılan pasif kontrolü tamamlayıcı nitelikte olmalıdır. Bu kapsamda aykırı 

halin niteliğine göre büroların faaliyetlerini mevzuatla uyumlu hale getirmeleri için 

süre belirlenebilir, idari para cezası öngörülebilir, belirli bir süre geçici iş ilişkisi izni 

askıya alınarak ÖİB izni ile sadece aracılık faaliyeti yürütmesine karar verilebilir, 

büronun lisansı iptal edilerek teminatı Kuruma gelir olarak kaydedilebilir veya yetkili 
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kişilerin istihdama ilişkin faaliyetlerde bulunması yasaklanabilir. Ancak Direktif’te de 

belirtildiği üzere yaptırımlar etkili, orantılı ve caydırıcı olmalıdır. 

Direktif’te geçici çalışanların, çalışanların temsiline yönelik tespitlerde ve 

geçici istihdam bürolarında yapılacak toplu sözleşmelerde yapılan sayıma dâhil 

edileceği hususu bulunmaktadır. Sosyal taraflara danışarak geçici işçilerin işyerindeki 

işçi sayısına dahil edilip edilmeyeceği bakımından ne ölçüde değerlendirileceği 

kararlaştırılmalıdır. 

Geçici işçiler eşit muamele ilkesine paralel olarak sendikal haklarını, hem 

bağlı olduğu büronun toplu iş sözleşmesinden hem de kullanıcı işletmedeki toplu iş 

sözleşmesinden faydalanacak şekilde kullanmalıdır. Bu durum hem fiilen işçilerin 

hizmet sunduğu işyerindeki toplu iş sözleşmesinden faydalanacak şekilde, hem de 

büro ya da kullanıcı işletmenin sorumlu olduğu alan bazında belirlenebilir. Geçici 

çalışanlar büro dahilinde “17 nolu ticaret, büro, eğitim ve güzel sanatlar iş kolu”nda 

kurulu sendikaya üye olacaktır. 

 Türkiye’ye Aktarılabilecek Diğer Uygulamalar 3.5.5

Bu çalışmada üzerinde durulduğu ve önemli bir örneği incelendi!i Ÿzere; 

AlmanyaÕda, ge•ici i! ili!kisinin desteklenmesi anlamõnda kanun koyucu tarafõndan 

olu!turulmu! ve uygulamaya konulmu! bir model •er•evesinde Personel Servis 

Acenteleri adı altında kamu destekli ge•ici •alõ!ma bŸrolarõ olarak 

değerlendirilebilecek ve esas gšrevi, i!sizlerin ge•ici i! ili!kisi kapsamõnda 

istihdamõnõ sa!lamak ve istihdam sŸresince de vasõf ve e!itimlerini yŸkseltmek olan 

bŸrolar kurulmu!tur. Hollanda kaynaklı bir geçici istihdam bürosu olan Start 

Zeitarbeit NRW GmbH’nin Federal Almanya tarafından KRV Eyaletinde 

denenmesine paralel bir şekilde, bu modelin Türkiye’de başlangıçta pilot il olarak 

belirlenecek Ankara’da kurulması, sağlayabileceği faydaları izlemek açısından 

yerinde olacaktır. Kurulmasõndaki esas ama•, i!sizlerin ge•ici i! ili!kisi •er•evesinde 

yeniden i!gŸcŸ piyasasõna girmelerine ve kalıcı istihdama ge•i!lerini sa"layarak 

i! sizli!i azaltmaya yšnelik olacak bu büro, kısa vadede Türkiye İş Kurumunca 

istihdam edilmesi mümkün olmayan ve diğer taraftan yeniden işgücü piyasası içinde 

aktif olarak çalışmaya elverişli ve geçici iş ilişkisi kapsamında çalışmaya yetkin 

kişileri hedef kitle olarak baz alacaktır. Bu kapsamda hedef kitle, Türkiye İş 
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Kurumu’nun yönlendirdiği veya belirlenecek kriterler dahilinde yer alan kişiler 

olabilir. Örneğin, Almanya’daki Start Zeitarbeit firması tarafından istihdam edilecek 

kişilerin en az %50’sinin dezavantajlı gruptan seçilmesinin zorunlu tutulduğu ve 

seçilecek işçiler için öncelikle kamu istihdam kurumuyla irtibata geçilmesi gerektiği 

dikkat çekmektedir.  

Ayrıca Belçika ve İtalya’da örnekleri incelendiği üzere, ge•ici istihdam 

bŸrolarõnõn ge•ici •alõ!anlara šdedi"i Ÿcretin belirli bir yŸzdesini bu •alõ!anlarõn 

e!itimi i•in ayõracaklarõ bir eğitim fonu kurularak, geçici çalışanlara iş saatlerinde 

veya kullanıcı işletmeye gönderilmedikleri süreçlerde eğitim verilmesinin sağlandığı 

görülmektedir. Bunun dışında geçici istihdam bürolarının katkılarıyla finanse edilen, 

ge•ici istihdam bŸrosunun i!•ilerinin Ÿcretlerini šdemekten aciz bir duruma dŸ!mesi 

halinde; ge•ici i!•ilerin bireysel i! sšzle!melerince ya da toplu i! sšzle!melerince 

vadesi gelmi! Ÿcretlerinin ve kanun ya da toplu i! sšzle!melerince šdenebilir nitelik 

taşıyan yardımlarının ve šdeneklerinin kar!õlanmasõnõ garanti eden Geçim Garanti 

Fonu benzeri bir yapının geçici iş ilişkisi uygulamasının düzenlenmesi halinde 

Türkiye için faydalı olacağı düşünülmektedir. 

Son olarak, incelenen ülke örneklerinin tŸmŸnde mevcut olan, ge•ici istihdam 

bŸrolarõnõn kendi aralarõnda šrgŸtlenerek sistemin bir di!er boyutunu te"kil eden šz-

denetim yoluyla kendi kendilerine etik standartlar benimsedikleri ve mesleki 

tutumlarõnõ belirleyen dŸzenlemeler yaptõkları sisteme benzer bir üst yapının 

kurularak bürolar nezdinde etik sorumluluğun oluşturulması faydalı olacaktır. 

Örneğin Belçika’da bu yapının getirdiği kurallar bütününün içeriği yasal olarak 

bağlayıcı hale getirilmiştir. Ayrıca bu yapıya, üyelerin mevzuata aykırı tutumları 

olması halinde büro yetkilisini mesleki ahlak kurallarının benimsenmesi 

doğrultusunda kınama, ayıplı davranışı bütün üyelere bildirilecek şekilde yazılı olarak 

kınama, üç aydan uzun bir süreliğine olmak şartıyla belirli bir süre için üyeliği askıya 

alma, birlikten ihraç etme ve ahlaki zararın karşılanması için tazminat ödenmesini 

zorunlu kılma gibi yaptırımları uygulama yetkisi verilmelidir. Geçici işçilerin de bu 

federasyon benzeri yapı dahilinde bulunan bürolarla çalışması teşvik edildiği takdirde 

belirli standartlara sahip bürolar aracılığıyla işçilerin suiistimal edilme riskleri 

azaltılmış olacaktır. 
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SONUÇ 

 

Esneklik, bir kesim tarafından yoğun küresel rekabetin yaşandığı ortamda 

işletmelerin rekabet gücünün ve işgücü piyasasına uyum yeteneğinin artmasını 

sağlayan bir politika aracı ve piyasa belirsizlikleri ile hızla gelişen teknolojik 

gelişimlere uyum mekanizması olarak görülürken, diğer bir kesim tarafından gerek işe 

alım ve işten çıkarma süreçlerinde gerekse çalışma hayatında kuralsızlaştırma ilkesi 

çerçevesinde çalışanlar açısından önemli hak kayıplarına ve eşitsizliğe sebep olan bir 

politika aracı olarak değerlendirilmektedir. Yapılan bu çalışmanın konusu olan özel 

istihdam büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi de farklı değerlendirmelere konu olan 

bir esnek istihdam türüdür. 

Gerek ILO’nun yayımlamış olduğu sözleşme ve tavsiye kararlarının, gerekse 

AB Komisyonu tarafından uzun tartışmalar sonucu benimsenen direktiflerin temel 

amacı hızla büyüyen bu çalışma biçimine ilişkin kuralların belirlenmesi ve geçici 

çalışanlara yönelik koruyucu bir çerçeve çizilerek geçici istihdamın kalitesinin 

artırılmasıdır. Günümüzde AB üyesi ülkelerin tümü uygulamayı ulusal mevzuatlarına 

kazandırmış durumdadır. 

Avrupa Birliği üyesi ülkelerin çoğunda kanunlarla düzenlenen özel istihdam 

büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi uygulamasının ülkemizde de kanuni zemine 

oturtulmasının Avrupa Birliği müktesebatına uyum çalışmaları dahilinde yer alması, 

üye ülkelerin mevzuatındaki farklılıklar nedeniyle üzerinde uzun süre tartışılan Geçici 

İstihdam Büroları Direktifi’nin Avrupa Parlamentosu tarafından 22 Ekim 2008 

tarihinde onaylanması, özel istihdam bürolarını yasaklayan veya bu büroların 

faaliyetlerini Direktif’te öngörülmeyen sebeplerle kısıtlayan ülkelere karşı Avrupa 

Komisyonu’nun yaptırım uygulamasının söz konusu olması, işsizliğin önlenmesinde 

iş piyasasının esnekleştirilmesinin ve aktif istihdam politikalarının uygulanmasının 

temel çözümlerden biri olacağı, kayıt dışı istihdamın önleneceği ve bu sektörde 

çalışanların sosyal güvence altına alınacağı gerekçeleriyle bu uygulamanın Türk İş 

Hukuku’na kazandırılması yönünde daha önce adımlar atılmış olsa da bunlar yetersiz 

kalarak Cumhurbaşkanlığı tarafından veto edilmiş, yasalaşma aşamasını 

geçememiştir. 
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Mevcut durumda geçici iş ilişkisi uygulamasının az kullanılan bir türü olan 

meslek edinilmemiş geçici iş ilişkisi uygulaması yürürlükte olup, özel istihdam 

büroları aracılığıyla geçici iş ilişkisi faaliyeti ülkemizde yasaklanmıştır. 

Uygulamanın yasal yapıya kavuşturulamamasının nedeni sosyal tarafların 

konuya farklı bakış açılarından kaynaklanmaktadır. İşveren tarafı uygulamanın 

avantajlarını ön plana çıkararak savunmakta, işçi tarafı ise uygulama i!•i simsarlõ"õ 

olarak değerlendirilmekte ve uygulamaya eme!in meta haline dšnŸ!tŸrŸlece"i 

gerek•esiyle kar!õ •õkmaktadır. Kısacası mesleki faaliyet olarak ge•ici i! ili!kisi  

sosyal taraflarca farklı şekilde değerlendirilmekte ve konuya ilişkin mutabakat 

sağlanamamaktadır. 

Ancak, TŸrkiyeÕde uygulamanın, yasal zeminden yoksun olarak birtakım 

büyük ve küçük ölçekli şirketler aracılığıyla kullanıldığı ve bu durumun artma 

eğiliminde olduğu bilinmektedir. Sšz konusu !irketler, 4857 sayõlõ "! Kanunu’nun 7 

nci maddesinde yer alan, “...veya ba!ka bir i!verene aynõ i!i gšrdŸrmek amacõyla...Ó 

ibaresine dayanarak uygulamayı kayıt dışı biçimde, işçi haklarını koruyucu hükümler 

olmaksızın ve söz konusu faaliyetlerini denetimden uzak şekilde sürdürmektedir. 

Esnek çalışma biçimlerinin çalışanların haklarını gözetir biçimde 

yaygınlaştırılması hedefinin birçok üst politika belgesinde yer aldığını ve bu hedef 

kapsamında kullanılacak araçlardan birisinin 2014-2016 yıllarını kapsayan Orta 

Vadeli Program’da belirtildiği üzere; özel istihdam bürolarının yaygınlaştırılması ve 

faaliyet alanlarının geçici iş ilişkisini de kapsayacak şekilde genişletilmesi olduğunu 

söylemek yerinde olacaktır. İstihdam politikaları arasında yer alan bu araç üzerine 

sosyal taraflarla diyalog ve uzlaşı çerçevesinde aşama kaydedilmeye çalışılmaktadır 

ki bu, çok olumlu bir yaklaşımdır. Bu kapsamda alınacak kararların, mesleki olarak 

geçici iş ilişkisi uygulamasının yasaklılığının devamı yönünde şekillenmesi halinde; 

bu faaliyeti gerçekleştiren firmalar hakkında uygulanacak yaptırımların muhakkak 

düzenlenmesi gerekmektedir. 

Kanun koyucunun iradesinin, mesleki faaliyet olarak geçici iş ilişkisi 

uygulamasının Türk Hukuku’na kazandırılması yönünde şekillenmesi halinde ise; 

öncelikle 2008/104/EC sayılı AB Direktifi’nde düzenlenen hükümlerin 

benimsenmesine yönelik kanuni altyapının oluşturması gerekmektedir. Ayrıca söz 
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konusu Direktif’in, çalışmada üzerinde durulduğu üzere birtakım hususları üye 

ülkelerin iradesine bırakması ve bu nedenle konuya ilişkin çerçeve hükümlerden 

ibaret olması nedeniyle Direktif ile sınırlı kalınmamalı, uygulamanın uzun yıllar 

boyunca yürürlükte olduğu ülke deneyimlerinden ve iyi uygulama örneklerinden 

mutlaka yararlanılmalıdır. 

Geçici istihdam büroları için uygulanacak lisans sistemi, uygulamaya izin 

verilebilecek ve uygulamanın sınırlandırıldığı durumlar, eşit işlem ilkesi, büroların ve 

kullanıcı işletmelerin sorumlu olduğu hususlar, mesleki eğitim, denetim ve yaptırım 

esasları ile işçilerin temsili gibi başlıkların yapılacak düzenlemede mutlaka yer alması 

gerekmekte olup, bu kapsamda yapılacak düzenleme geçici işçilerin mümkün olan en 

üst korumadan yararlandırılması temelinde ele alınmalıdır. Türkiye’deki 

sendikalaşma oranlarının düşük olduğu ve toplu pazarlık kurumunun AB üyesi ülkeler 

ile karşılaştırıldığında güçlü olmadığı da dikkate alınacak olursa, uygulamanın 

olabildiğince ayrıntılı ve katı hükümleri içermesi yerinde olacaktır. 
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