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ONSOZ

Diinyada ve Tiirkiye’de, ekonomik ve sosyal yapilarda ortaya ¢ikan degisim ve
dontistim, giindelik hayatin tiim alanlarini etkiledigi gibi, calisma hayatina yonelik
diizenlemelere ve istihdam politikalarma da yansmmustir. Ozellikle son kirk yillik
stirecte, kiiresellesen ve yeni bir boyut kazanan {ilkelerde, devletin rolii de yeniden

tanimlanmis ve bu tanima uygun olarak yeniden sekillenmistir.

Ekonomik, sosyal ve siyasal degiskenlerle birlikte, gerek anlayis gerekse
yapilanma baglaminda, yonetim olgusunda ortaya cikan gelismelerin Tiirk kamu
yonetiminde ve ozellikle kamu yonetiminin odak noktasini olusturan kamu personel
rejiminde olusturdugu yansimalarin ve sonuglarin niteligi, bu ¢alismanin konusunu
olusturmaktadir. Bu baglamda, Tiirkiye’de kamu personel yonetiminin hangi mevzuat
ve anlayis degisiklikleri ile nasil ve ne dl¢iide degisim ve doniisiime ugradigi tizerinde

durulmus ve insan kaynaklar1 yonetimine gegis seriivenine deginilmistir.

Bu noktada esneklesen ve belli dlciilerde kuralsizlasan personel yonetiminde
yeni istihdam bigimleri yaratilmis olup, en yalin tanimiyla belirli islerin hizmet satin
alma yoluyla giderilmesi anlamima gelen taseronlasma, kamunun temel istihdam
bicimi haline gelmistir. Tagseronlagsmanin, bu kapsamda calisanlar ve genel olarak
yonetim bigimlerinde yarattigi olumsuzluk ve tahribatlar ve bu olumsuzluklarin
giderilmesine yonelik cabalarin incelenmesi ve degerlendirilmesi, bu g¢alismanin

temelini olusturmaktadir.

Calismamizin son boliimii olan Genel Degerlendirme ve Sonug boliimiinde ise,
caligmanin biitiinlinden elde edilen bulgulara yer verilerek, arastirma sorularinin
dogrulamas1 yapilmistir. Ayrica tespit edilen sorun ve olumsuzluklarin ¢oziimiine

yonelik onerilerde bulunulmustur.

Bu noktada, tez c¢alismamin her asamasinda bana rehberlik eden ve
tavsiyeleriyle tezin sekillenmesine katki saglayan ¢ok kiymetli danisman hocam Prof.
Dr. Selma KARATEPE’ye tesekkiirii bir borg bilirim. Calismam boyunca degerli
fikirleriyle bana yol gosteren ve zaman ayiran hocalarim Prof. Dr. Ahmet
KARADAG’a ve Dog. Dr. Aydin USTA’ya da minnet ve tesekkiirlerimi sunarim.



Gerek tez calismam sirasinda gerekse hayatimin her alaninda bana sonsuz bir giiven
ve anlayisla yaklasan annem ve bu siiregte kaybettigim babama ve son olarak her
konuda destegini aldigim esim ve bana her daim 1s1k olan kizim Arin’e sonsuz sevgi

ve siikranlarimi sunarim.

Fatma ALBAYRAK ALTUN

Malatya / Agustos 2018



ONUR SOZU

Doktora tezi olarak sundugum “Kiiresellesmenin Insan Kaynaklar:
Yonetimine Etkileri Baglaminda Tiirkiye’de Taseronlagsma Siireci” baslikli bu
calismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin,
tarafimdan yazildigini ve yararlandigim biitiin kaynaklarin hem metin i¢cinde hem de
kaynakcada yontemine uygun bi¢imde gosterilenlerden olustugunu belirtir, bunu

onurumla dogrularim.

Fatma ALBAYRAK ALTUN
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OZET

Yirminci yiizyilin son c¢eyreginden itibaren hizlanarak belirginlesen ve
yasanmaya devam eden degisim ve doniisiim siireci ekonomik, sosyal, siyasal ve
kiltiirel alt sistemlerle etkilesim i¢inde genel olarak yonetim ve 6zelde ise kamu
yonetimine iligkin anlayis ve yapilanmalar1 da doniistiirmiistiir. Yasanan bu siirecte,
kiiresellesme olgusunun etkileri yadsinamayacak olup, bu etkinin tim diinya ile

birlikte Tiirkiye i¢in de gegerli oldugu ortadadir.

1980 ve sonrasinda geleneksel kamu yonetimine karsi ortaya ¢ikan ve yeni bir
kamu yOnetimi olusturmay1 amaglayan bu gelismeler, 6zel sektdr yonetim anlayis ve
tekniklerinin kamuda uygulanmasi ve 6zel sektor kiiltliriine dayali bir kamu kiiltiirii
olusturulmas1 anlamina gelmektedir. Yeni kamu yonetimi anlayisi, toplam kalite
yonetimi, stratejik yonetim Ve performans yonetimi gibi 6zel sektor uygulamalarinin
kamu yonetiminde uygulanmasini ve boylece yeni bir yonetim kiiltiirii olusturulmasini
amagclamaktadir. Kiiresellesme ve Avrupa Birligi siireci gibi dis etkenlerin yanisira,
ekonomik kriz ve bunalimlari azaltma ve kamuda yonetim kalitesini yiikseltmeyi
saglama amaci gibi i¢ etkenler, Tirk kamu y6netiminin doniismesini zorunlu hale
getirmis olup, 6zellikle 2000°1i yillardan itibaren yonetimin degisimi ve doniisiimii

adina 6nemli adimlar atilmigtir.

Bu kapsamda, kamu yOnetiminin temelini olusturan g¢aligma hayatina ve
personel rejimine iliskin ¢ok sayida diizenleme yapilmis olup bu diizenlemelerin bir
kisminin pratige aktarilmasi siireci oldukg¢a sancili gegmis ve pek c¢ok sorunu da
beraberinde getirmistir. Bu sorunlarin basinda, ¢alismamizin temel konusunu
olusturan taseronlasma meselesi; tanimi, kapsami, kamu yonetiminde ortaya ¢ikis ve
gelisim siireci ile sonrasinda i¢inden ¢ikilmaz bir durum haline gelmesi nedeniyle
ortadan kaldirilmasina yonelik yapilan diizenlemeler lizerinden ele alinmis ve bir tiirli
¢oziime kavusturulamayan bu konuya iliskin yeni ¢oziim Onerileri gelistirilmeye

caligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kiiresellesme, Avrupa Birligi, Yeni Diinya Diizeni, Evrensel
Hukuk, Sosyal Devlet, Kamu Y&netiminde Déniisiim, Kamu Personel Y6netimi, Insan

Kaynaklar1, Istihdam Politikalar, Is Giivencesi, Yasal Diizenlemeler, Sozlesmeli

Vi



Personel, Esnek Calisma, Taseronlasma, Ozel Sozlesmeli Personel, Kadro Vaadi,

Siirekli Is¢i Kadrosu, Toplu Sézlesme, Sosyal Haklar
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ABSTRACT

The process of change and transformation, which has become more evident
since the last quarter of the twentieth century, has also transformed the understanding
and structuring of management in general and public administration in particular in
interaction with economic, social, political and cultural sub-systems. Experienced in
this process is undeniable effects of globalization, it is clear that this also applies to

Turkey with active all over the world.

These developments, which have emerged against traditional public
administration in the 1980s and afterwards and aimed at creating a new public
administration, implies the implementation of private sector management
understanding and techniques in public and a public culture based on private sector
culture. The new public administration approach aims to implement private sector
applications such as total quality management, strategic management and performance
management in public administration and thus to create a new management culture. In
addition to external factors such as globalization and the European Union process,
internal factors such as reducing the economic crisis and the bottlenecks and improving
the quality of public administration have made the transformation of Turkish public
administration compulsory. Especially important steps have been taken since the year
2000.

In this context, a number of regulations have been made concerning the
working life and personnel regime, which form the basis of public administration, and
the process of transferring some of these regulations to practice has been quite painful
and has brought with it many problems. At the beginning of these problems is the
subcontracting issue, which is the main theme of our work; definition and scope of the
public administration and the elimination of it due to its inevitable situation after the
development process and tried to develop a new solution proposal for this issue which

can not be resolved anyhow.

Key Words: Globalization, European Union, New World Order, Universal Law,
Social State, Transformation in Public Administration, Public Personnel Management,



Human Resources, Employment Policies, Employment Policies, Legal Regulations,
Contracted Personnel, Flexible Working, Subcontracting, Special Contracted
Personnel, Staff Promise, Continuous Workers Cadet, Collective Agreement, Social

Rights
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1. GIRIS

Bu arastirmada, kiiresellesmenin Tiirkiye’deki insan kaynaklar1 yonetimine
etkileri, genel bir perspektifle ve tageronlagsma sistemi 6zelinde ele alinmaya calisilmis
olup aragtirmanin konusu, 6nemi ve amacina iliskin detayli agiklamalara asagida yer

verilmistir.
1.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi:

Is hayatini diizenleyen hukuki gelismeler bir yana birakildiginda, 1980’lere
kadar Tiirkiye’de insan kaynaklari alaninda uygulamalar acisindan kayda deger bir
gelisme goriilmemektedir. 24 Ocak 1980 kararlariyla, donemin hiikiimeti kisa
donemlik enflasyon azalmasini ve ekonomiyi serbestlestirmeyi hedefleyen bir dizi
onlem ile Tiirkiye ekonomisinin disa ac¢ilim siirecini baslatmis ve pek ¢cok konuda
oldugu gibi, ¢alisma yasamina yonelik olarak hayata gegirilen diizenlemelerin de
temelini olusturmustur. Bu kararlarla 6nii agilan ve tesvik edilen dogrudan yabanci
yatirimlar nedeniyle sirketlerin de dinamikleri degismeye baslamis; kurulan yabanci
sirketler, kendi kurum kiltlirlerini, teknik bilgiyi, organizasyon yapilanmalarini
Tiirkiye’ye tasimislardir. Gelen yabanci sermayelerle beraber, kurum kiiltiirleri ve
insan kaynaklar siirecleri de yavas yavas degismeye baslamistir (Bozkurt, 2010: 26-
28; Aydoganoglu, 2011: 1).

2002-2011 doéneminde Tiirkiye’de ¢alisma yasamina yonelik olarak gerek
kamu gerekse de 6zel sektor istthdaminin yapisini temelden degistiren ¢ok sayida yasal
diizenleme yapilmistir. Bu siiregte, kamuya ait isletmelerin 6zellestirilmesi, esnek
calismanin yasal hale getirilmesi, saglik ve sosyal giivenlik alaninda gergeklestirilen
koklii diizenlemeler ve buna paralel olarak yasalasan “Torba Yasa” diizenlemeleri” en

fazla one ¢ikan degisiklikler olmustur.

1980’11 yillarda tageron kullanimi, 6nce belediyelerin temizlik islerini taseron
firmalara vermeleriyle baslamis ve 0Ozel sektor isyerlerinde hizli bir bigimde
yayilmistir. Tiirkiye’de taseronlastirma, zaman i¢inde 6zellikle kamu kurumlarindaki

1s¢1 istihdam1 bakimindan, istisna olmaktan ¢ikip kural haline gelmis olup ve kamuda



kadrolu olarak ¢alisan is¢ilerin iki katinda fazla taseron iscisi ¢aligtirilmistir. Kamuda
tagseron uygulamasi, hem bir 6zellestirme yontemi olarak hem de maliyetleri azaltmak
amaciyla iscileri, sendikal ve sosyal haklar kisitlanmis ve is giivencesinden yoksun
bicimde ¢alistirma araci olarak kullanilmaya baslanmistir. Bu kapsamda, 6zellikle

tiniversiteler ile yerel yonetim birimleri bu sistemin merkezinde yer almistir.

Gortldiigii tizere; kiiresellesme ve AB siireci baglaminda ortaya ¢ikan yeni
kamu yonetimi anlayisi, Tiirkiye’de de kamu yonetiminin ciddi bir degisim ve
donilisiim yasamasina neden olurken, bu degisimin 6nemli sacayaklarindan birini
olusturan taseronlasma uygulamalarini ve bu uygulamalarin etkisiyle c¢alisma
yasaminda ortaya ¢ikan sorunlari ele almak, Tiirkiye’nin sosyal ve ekonomik anlamda
yasadigr degisimin ve yeni Tirkiye vizyonunun anlasilmasi bakimindan 6nem

tasimaktadir.

Her donemde, toplumun hemen her kesimince ve ozellikle isgiler
tarafindan siklikla elestirilen ve kaldirilmasi1 ya da 6nemli dlgiide degistirilmesi
istenilen “taseronlasma- alt igverenlik” miiessesesinin, giivencesiz bir ¢alisma modeli
olmasinin yanisira, ig giivenligi agisindan da ciddi sorunlar igerdigi, 6zellikle 13 Mayis
2014 tarihinde Soma’da meydana gelen ve 301 is¢inin oliimiiyle sonug¢lanan maden
faciasi ile yeniden ve biiyiik bir ciddiyet ve hogsgoriisiizliikle Tiirkiye giindemine
oturmus bulunmaktadir. 11.09.2014 tarih ve 29116 (Miikerrer) sayilt Resmi Gazetede
yaymmlanarak yiiriirliige giren “6552 sayili Is Kanunu Ile Bazi Kanun Ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Ile Bazi Alacaklarin Yeniden
Yapilandirilmasina Dair Kanun” ile taseronluk sistemine ve is saglig1 ile glivenligine
dair birtakim iyilestirmeler yapilmis, taseron iscilerin kidem tazminati1 ve diger bir
kissm hak ve alacaklari bliylik Olclide giivence altina alinmis olmakla birlikte,
28.10.2014 tarthinde Karaman ilinin Ermenek il¢esinde, meydana gelen maden faciasi,
yapilan diizenlemelerin ne Ol¢iide islevsel/islevsiz ve yeterli/siz oldugunu gostermesi

bakimindan 6nemlidir.

Son olarak 24 Aralik 2017 tarih ve 30280 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak

yiriirliige giren “696 sayili Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi Diizenlemeler



Yapilmas1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile kamuda c¢alisan taseron
iscilerin bir kismimnin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4/D maddesi
kapsaminda siirekli is¢i kadrosuna gecirilmeleri saglanmis ise de, yapilan bu
diizenlemenin nitelik ve kapsam bakimindan, yeterli olup olmadigi konusu da
calismamizda incelenmistir. Bu noktada, tageronluk sistemi ile ilgili olarak bugiine
kadar yiiriitilen ve bugiinden sonra yapilmasi planlanan yasal diizenleme ve
pratiklerin, Tiirk Is Hukuku ve evrensel hukuk baglaminda ele alinmasi ve mevcut
sorunlarin ¢oziimiine yonelik gercekei ve somut oneriler gelistirilmesi, bu ¢alismanin

konusunu olusturmaktadir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Tirk kamu yonetiminde “yeniden yapilanma” ihtiyacinin varligi, toplumun
hemen her kesimince kabul edilmekle birlikte, bu yapilanmanin hangi alanlarda ve ne
sekilde yapilmast gerektigi konusunda tam bir goriis birligi bulunmamaktadir. Tiirk
yonetim sisteminde karsilasilan sorunlara bakildiginda, bunlarin “merkezi yonetim
yerel yonetim iligkilerinden demokrasiye kadar uzanan genis bir igerige sahip” oldugu
goriilmektedir. “Kamu kurumlarimin hantal yapilari, karar alma siireclerindeki
yavaslig1 ve yonetim-siyaset dengesinin kurulmamis olmasi” gibi nedenlerle, idarenin
toplumsal gelismelerin ve degisimin 6niinii tikadig1 diislincesinden hareketle, idarenin
amag¢ ve gorevlerinde, Orgiit yapisinda, personel sisteminde, kaynaklarinda ve
mevzuatinda mevcut olan aksakliklart ve eksiklikleri giderme amaci gliden diizeltme
faaliyetleri, biitlin diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de temel giindem maddesini

olusturmaktadir.

Ozellikle Avrupa Birligi ile iligkilerde gelinen asama agisindan bakildiginda,
kiiresel ve bolgesel dinamiklerin kamu ydnetimine etkileri baglaminda ortaya ¢ikan
yaklagim ve yapilanmalar, kamu yOnetiminin yeniden yapilandirilmas: ve benzeri
konularda 6nemli adimlarin atilmasini gerektirmektedir. Bu c¢ercevede, Tiirkiye’de
“kamu yonetiminin daha etkili, verimli hale getirilmesi ve demokratik niteliginin
artirtlmas1” ele alinan oncelikli konular arasinda bulunmaktadir. Bu kapsamda AB

normlarina uyum saglanmasi amaciyla “ydnetim reformlar1 yapilmasi” sézkonusu



olmakla birlikte bu reformlarin yalnizca “AB’ye uyum ¢ercevesinde degil ayn
zamanda AB’nin de etkisinde kaldig1 kiiresellesmeye bir cevap verme” arayisi olarak

ortaya ¢iktig1 dile getirilmektedir (Okmen ve Canan, 2009: 140).

Bu siire¢ icerisinde, devletin kamu hizmetlerindeki rolii ve sorumluluklari
degisime ugramis ve personel istihdami “sozlesmelilik” esasina dayandirilirken,
kamunun yurittigi  hizmetlerin “6zel hukuk soézlesmeleri ile tgiincii kisilere
yaptirilmasiin yolunu agan taseron personel calistirma” diizenlemesine gidilmistir.
Bu degisim siirecinin sekillenmesinde Avrupa Birligi’nin yanisira Diinya Bankas1 ve
Uluslararas1 Para Fonu gibi aktorler de 6nemli rol listlenmis ve degisimin temel
yapisini ve yoniinii belirlemistir (Sayan ve Kiiglik, 2012: 174). Bu noktada, kamu
yonetimindeki doniistimle paralellik gosteren bu yeni ve esnek istihdam bigimlerini

ayrintilariyla ele almak gerekmektedir.

Emek-sermaye iliskisinin yeni dogasi, “karsilikli diismanlik yerine karsilikli
yiikiimliiliiglin oldugu ve is¢inin s6z hakkinin arttig1, katilimci ve demokratik bir yap1”
olarak degerlendirilmektedir (Adler ve Cole, 1993). Tiim bu caligmalar, emek siireci
teorisinin iizerine kuruldugu “emek-sermaye celiskisi’nin yerini “uzlagmaya” biraktig1
ve iscilerle igverenlerin ¢ikarlarinin bagdasabilir oldugu iddiasini temel almaktadir.
Taseron calismanin, “bir arti-deger iretimi araci” oldugu ifade edilmekte ve
kapitalizmde emegin temel 6zelliginin bir meta olmas1 olduguna vurgu yapilmaktadir

(Ozdemir, 2010: 38, 39).

Bu noktada, yerel kamu hizmetlerinin taserona gordiiriilmesinin, hem
hizmetlerin pahalilagsmasina hem de is¢i haklarinin gaspina yol agtigina isaret etmekte,
hatta kadrolagmak amaciyla kapsamli bicimde kullanilabilecegine iliskin endiseler de
dile getirilmektedir (Giiler ve Dénmez, 2011: 1-3; Corpus, 2014). Taseron caligma,
“bir despotik emek rejimi” olarak nitelendirilmekte olup taseron ¢alismada,
sendikalarin etkili bir rol oynayamadiklari; sendikasiz, is ve sosyal giivenceden yoksun
“is¢ilerin bu endise ve risk durumunun, onlar1 her seye boyun egen, teslimiyetgi” bir

yapiya siiriikledigi ifade edilmektedir (Hardt ve Negri, 2004: 153).



Tiim bunlardan hareketle, bu ¢alismanin amaci Tiirkiye’de kamu sektoriiniin
hemen her alaninda degisen ve doniisen isttihdam yapisini ortaya koymak ve “yeni”
istthdam bi¢imlerini degerlendirmektir. Kamu personel rejiminde tiim ¢alisma
bigimleri ve ¢alisanlar agisindan ¢ok sayida yasal diizenleme ve degisiklik yapilmasi
s6zkonusu olup, bu diizenlemelerin mevcut sorunlarin giderilmesi agisindan ne dlgiide
¢Oziim olabildiginin tespiti, yapilan diizenlemelerin elestirel bir bakis agisiyla
incelenmesi ve yeni ¢ozlim Onerileri gelistirilmesi, bu ¢alismanin amacidir. Genelde
kamu personel yoOnetiminde yasanan degisim ve doniisim ile 6zelde is¢i smnifi
baglaminda ele alinacak olan “tageronlagsma” meselesi, bu c¢alismanin igerigini ve

ulagilmak istenen amacin temel eksenini olusturmaktadir.

1.3. Arastirma Sorular

Bu arastirmanin asagidaki sorulara  dayali  olarak  hazirlanmasi

amagclanmstir:

Soru-1: Taseronlasma sistemi, kiiresellesme stirecinin Tiirkiye’deki istthdam
politikalarina etkileri agisindan 6nemli bir “yOnetsel ve siyasal ara¢” olarak

kullanilmaktadir.

Soru-2: Son yillarda AB tarafindan gelistirilip, iiye {ilkelerde uygulanan ve
yerellesme ile birlikte demokratiklesmeyi esas alan yonetisimci-katilimcr istihdam
politikalar1 basarili sonuclara yol acarken, Tiirkiye’de gerek geleneksel politikalar ve
gerekse de AB’ye eklemlenme siirecinde uygulanan degisim politikalar1 bagarili

olamamustir.

Soru-3: Tiirkiye’de uygulanan istihdam politikalart merkeziyetci, degisken, alt
yapist olusturulmadan hazirlanan ve kalict ¢oziimler tretmekten uzak nitelikte

politikalar olmalar1 nedeniyle basar1 saglayamamustir.

Soru-4: Tirkiye i¢in yasamsal oneme ve biiylik potansiyele sahip olan

istihdam politikalari, evrensel degerlere ve sosyal devlet anlayisina uymamaktadir.



Soru-5: Taseron isciler i¢in 6ngdriilen “kadro” vaadi ve sonrasinda yapilan

diizenlemeler, beklentileri karsilamaktan ve sorunlar1 giderecek nitelikten uzaktir.

1.4. Arastirmanin Sunus Sirasi

Bu calismada 6ncelikle, kiiresellesme ve yeni kamu yonetimi anlayis1 genel bir
perspektifle ele alinmis; kamu personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin
ozellikleri ve farkliliklarina deginildikten sonra, Tiirkiye nin Avrupa Birligi siirecinin
kamu yonetiminin doniisiimiine hiz kazandiran etkisi ve yasanan anlayis degisikligine
paralel olarak, Tiirkiye’de yonetsel diizlemde ortaya konulan yapisal ve yasal

degisiklikler ile bu konuya yonelik sonugsuz kalan girisimler incelenmistir.

Ozellikle ¢alismamizin ana konusunu olusturan ve uzun zamandir tartisilmakta
olup ciddi elestirilere maruz kalmasi nedeniyle 6nemli Ol¢lide degistirilmesi hatta
kaldirilmasi gerektigi ileri siiriilen “taseronlasma-alt isverenlik” miiessesesi de Tiirk Is
Hukuku ve evrensel hukuk baglaminda ele alinmis ve mevcut sorunlarin ¢dziimiine
yonelik Oneriler gelistirilmeye ¢alisilmistir. Bu noktada, son donemde siklikla
giindeme gelmekle birlikte, icerigi ve gercekligi sorgulanan tageron iscilerin kadroya
alimmas1 konusunda yapilmast Ongoriilen diizenlemeler de bu c¢ercevede
degerlendirilerek, kadro diizenlemesinin hayata gecirilmesi siireci ve taseron
meselesini ne dl¢lide ¢ozliime kavusturdugu incelenmis ve beklentileri karsilayamamis
olan diizenlemenin eksik yanlari ele alinarak ve ¢dziim Onerileri gelistirilmeye

calisilmistir.

1.5. Arastirmanin Yéntemi ve Bilgi Derleme-isleme Araclar

Arastirmada nicel ve nitel aragtirma yontemleri kullanilmig olup, bu kapsamda
yazili ve elektronik kaynaklardan veri taramasi yapilmasinin yaninda, aragtirma
konusuna iligkin politikalarin iiretilmesinde s6z sahibi olan ve politika ve iiretim
stireglerine birebir dahil olan kurumlardan alinan bilgi ve veriler esas alinmak suretiyle
bir sonuca ulasilmaya ¢alisilmis olup, belirlenen eksiklik ve aksakliklarin giderilmesi
noktasinda yapilabileceklerin veya yapilmasi gerekenlerin tespiti ve uygulanabilirligi

incelenmistir.



2. KURESELLESME OLGUSU VE YENIi KAMU YONETIMIi
ANLAYISI

1970’1i yillarda, 6nce ekonomik teknolojik alanda baslayan, giderek politik-
ideolojik ve diger alanlara yayilan Refah Devleti’nin bunalim1 ve bu baglamda ortaya
c¢ikan kriz, kamu yonetimine iliskin yaklasimlar1 da derinden etkilemistir. Bu siiregte
yasanan kiiltiirel, siyasal ve ekonomik kosullardaki degisim, doniisiim ve gelismeler,
ozellikle 20. yiizyilin sonlarma dogru kamu yonetimi alaninda da etkisini gostermeye
baslamistir. “Ekonomik biiylimenin yavaslamasi, sosyal refah devleti anlayisinin
sarsilmasi, kamu yonetimi alaninda yeni talep ve ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasi, kiiresel
baskilarin politik, ekonomik ve sosyal sistem {iizerindeki etkisi ile biirokrasinin
yeniden sorgulanmasi” sonucunda devletin rolii ve biiyiikliigi ile ilgili tartigmalar
artmistir.  Ozellikle yOnetim biliminde yasanan gelismeler, “klasik biirokratik
orgiitlenme modelinden; esnek, katilimci, yetkilendiren, etkinlik ve etkililige vurgu
yapan, kalite odakli, vatandasi miisteri olarak goren, yiiksek performans hedeflerine
sahip yeni bir kamu yonetimi modeli”’ni benimsetmeye baslamistir (Kurt ve Ugurlu,

2007: 81, 82; Okmen ve Canan, 2009: 139).

“Globallesmenin Tirkge karsiligi olarak kullanilan “kiiresellesme” kavrami,
ekonomik icerikli bir kavram olarak ortaya ¢ikmis olmakla birlikte, son yillarda tiim
diinyada ortaya ¢ikan iliskiler ve yeni yasam bi¢imleri, kiiresellesmenin tanimini ve
icerigini de degistirmistir. Toulmin’e (1999, 906) gore; “insanlar ve toplumlar
iilkelerin sinirlarini asan faaliyetlere girmis ve boylece ulusal diizeydeki diisiince ve
iligki bigimlerinden, uluslararasi dlgekte yeni bir iliski ve diisiinme bi¢imlerine
geemis”lerdir. Buna gore, kiiresellesme; “ekonomik, siyasal ve kiiltiirel biitiinlesme,
teknolojilerin kiiresel diizeyde kullanilmasi, sermaye dolasgiminin evrensellesmesi,
ulus-devlet sinirlarin1 asan yeni iliski ve etkilesim bigimlerinin ortaya ¢ikmasi,
diinyanin kiigiilmesi, sinirs1z rekabet, serbest dolagim yani kisaca diinyanin tek pazar
haline gelmesi” olarak ifade edilmektedir (Balay, 2004: 62, 63; Kagmazoglu, 2002:
49).



Olumlu ya da olumsuz pek ¢ok etki ve sonug yaratan kiiresellesme olgusu,
“1980’lerde belirginlesen liberallesme politikalar1 ile baglayan” ve 1990’larda
kiiresellesme ile beslenen bir siire¢ olarak tiim diinyayi saran bir nitelik kazanmis olup,
Tiirkiye’nin de “kars1 karsiya oldugu bir gercekliktir”. Ozellikle II. Diinya Savasi’ndan
sonra, Keynesyen ekonomik politikalarin yerini liberal politikalara birakmasi ile
birlikte, piyasa ekonomisi kurallar1 islemeye baslamistir. Bilisim ve iletisim alaninda
yasanan devrim nitelindeki gelismelerin de bu siirece biiyiik katkis1 olmus ve diinya
tek bir mekan olarak algilanabilecek diizeyde kiiciilmiistiir (Akbas, 2007: 8-13; Okmen
ve Canan, 2009: 139, 140).

Kiiresellesme siireci, toplumlarin ekonomik, sosyal, siyasi ve kiiltiirel
yapilarinda koklii degisikliklere yol agmis olup, bu degisim kamu hizmeti anlayigina
da yansmmistir. Kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde “yetki ve sorumluluk
merkezi yonetimle birlikte yerel yonetimlerle paylasilmaya baslanmis ve bu siirece

Ozel sektor de katilmistir” (Gokiis, 2010: 194).

“Yeniden yapilanma” ve “yenidiinya diizeni” gibi kavramlarla da ifade edilen
kiiresellesme ile siyasal anlayis, kiiltiirel ve ekonomik alanlardaki gelisme ve
degisimler siirerken, Tiirk yonetim sistemi de birtakim sorunlarla karsilagsmis, ortaya
¢ikan yeni degerler ve anlayislar ¢cergevesinde “yeniden yapilanma” ihtiyaci glindeme

gelmistir (Okmen ve Canan, 2009: 139, 140; Akbas, 2007: 1-15).

21. ylizyiln yonetim anlayisi, geleneksel yonetim uygulamalarini yok
saymamakla beraber, gliniimiiziin “global 6lgege ulasma g¢abasinda olan isletme
yapilari i¢in uygun olmayan yada gegerliligini yitirmis yontemlerine yeni yaklasimlar
getiren ve muhtemel koklii degisimlere hazir olmayi 6n plana ¢ikaran dinamik bir

stire¢”tir (Dinger ve Yilmaz, 2003: 28; Akbas, 2007: 15; Arap ve Yilmaz, 2006: 54).

Bu baglamda yeni kamu yoOnetimi anlayisi, 6zel sektor yonetim tekniklerini
kamu yonetimine uygulamay1 amaglayan bir yonetim modeli olup; “saydam, hesap

verebilir, agik, performans ve yurttas odakli, piyasa merkezli, etkin, verimli ve



tutumlu, bilgi ve iletisim teknolojileri ile destekli, katilime1 ve esnek bir yonetim
anlayisint” ifade etmektedir (Eroglu, 2010: 228).

2.1. Kiiiresellesme Kavram ve Gelisim Siireci

Kiiresellesme, son otuz yillik siire¢ igerisinde, uluslararasi politika
ve diplomasinin yanisira, yonetim biliminin hemen her alaninda yapilan ¢alismalarda
en sik rastlanilan terimlerin basinda gelmektedir. Bu 6zelligine ragmen,
kiiresellesmenin genel kabul goren bir tanim1 bulunmayip, birbirinden farkli anlamlara
gelebilecek sekilde kullanilmasi s6zkonusu oldugu gibi, kiiresellesme kavrami, hemen
her olayla baglantili ve temel etken olarak ele alinmakta ve bu genis kullanimdan
otlirti, esas itibariyle “ne oldugu anlagilamayan bir klise” haline gelmektedir (Bayar,

2008: 25).

Kiiresellesme konusunda tam ve net bir tanima ulagsmak kolay olmasa da genel
olarak, “mal, hizmet ve sermayenin artan hareketliligi sonucunda sinir 6tesi karsilikli
ekonomik biitiinlesme ve ulusal ekonomilerin diinya piyasalarina dahil olma siirecinde
diinyanin farkli bolgelerinde yasayan insan, toplum ve devletler arasindaki iletisimin
ve etkilesim derecesinin ‘karsilikli bagimlilik’ kavrami ¢ergevesinde giderek artmasi”
olarak tanimlanabilmektedir. Kiiresellesme kavramu ilk kez Ingiliz Iktisatct W.Foter’in
1833’de yazdig1 diinya iizerindeki kaynaklarin dagilimi ve kullanimi konulu bir
makalede kullanilmis olup, “gilinlimiizdeki etkin haline gelmesinin ise Garett
Hardin’in 1968 yilinda yazmis” oldugu bir ¢aligmaya dayandig: ifade edilmektedir
(Kivileim, 2013: 221; Karabicak, 2002: 116). Kiiresellesmeyi sadece ekonomik bir
temelden gormenin, kavramin anlasilmasini zorlastirdigi ve eksik kalmasina neden
oldugu, kiiresellesme siirecinin sosyal, kiiltiirel ve politik yonlerinin de bulundugunun

unutulmamasi gerektigi konusunda bir fikir birligi bulunmaktadir.

Nitekim ulasim, iletisim ve bilgisayar teknolojilerinde meydana gelen hizl
gelisim  diinyada ‘mesafe’ kavramini ortadan kaldirmig ve piyasalarin
kiiresellesmesine hiz kazandirmustir. iletisim alaminda meydana gelen 6nemli

gelismeler ile birlikte diinya tek bir bilgi agina dogru ilerlemekte olup, bu sayede



tilkeler arasindaki sinirlar kaybolmaya baglamis ve yasanan bu gelismeler, iiretim ve
hizmet sektoriinii de 6nemli Slgiide etkilemistir (Schwartz, 1998: 42; Iigaz, 2000: 28-
29; Ozel, 2011: 94).

Cagdas kiiresellesme, cok-aktorlii bir yap icerisinde gelismekte olup, “ulus-
devlet, uluslararasi kuruluslar, yerel yonetimler ve sivil toplum kuruluslari, bu siirecin
dort temel aktorii” olarak ortaya ¢ikmakta ve bu aktorlerin karsilikli iletisimi ve

etkilesimi sonucunda sekillenmektedir. (Ozel, 2011: 91; Bayar, 2008: 25, 26).

Kiiresellesme, “zaman ve mekan siirliliklarini ortadan kaldiran, diinyay: bir
ucundan Oteki ucuna iletisim aglartyla donatan, yakin uzak zitligini yok eden, diinyay1
olabildigince kiigiilterek doniisiime ve degisime gotiiren bir olgu” olarak karsimizda
durmaktadir. Kamu yonetimi ve yonetim anlayist da bu degisimden payini almis ve
cagin kosullarina, toplumun beklentilerine uyum saglamak adina geleneksel kamu
yonetimi anlayisindan, yeni kamu yonetimi anlayisina dogru bir yonelis
gerceklesmistir. Boylece Weberyen biirokrasinin temelinde yiikselen kati, kapali,
hiyerarsik kamu yonetiminin yerine esnek, piyasa temelli, miisteri odakli, seffaf bir

kamu yonetimi anlayis1 getirilmistir (Tepeli, 2017).

II. Diinya Savasi’ndan sonra baslayan “soguk savas, diinyay1 politik oldugu
kadar ekonomik anlamda da kutuplara aywrmistir”. Sovyetler Birligi’nin
onderligindeki Dogu Blokunun yikilmas: sonrasinda, ABD’nin Onciiliigiinde
yiiriitiilen liberal ekonomi politikalarina olan giiven artmis, 1989°da komiinizmin gii¢
kaybetmesiyle birlikte diinyada serbest piyasa ekonomisi giderek yayginlasmistir. Bu
baglamda, diinyanin c¢esitli bolgelerine dagilmis olan c¢okuluslu sirketlerin
kiiresellesme siirecinde 6nemli bir roliiniin bulundugu ve bu sirketlerin, uluslararasi
ekonomiye de 6nemli 6l¢iide yon verdikleri goriilmektedir (Bozkurt, 2000: 27; Ilgaz,

2000:16 ;Eroglu ve Albeni, 2002: 32-33).

II. Diinya Savag1 sonrasinda kurulan IMF, Diinya Bankas1 ve Diinya Ticaret
Orgiitii gibi kuruluslarin  “gokuluslu sirketlerin gelisimi igin elverisli hukuki

diizenlemeler saglanmas1 yoniinde ulus devletlere ¢esitli yonlendirmeler” yapmasi ve
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bunun sonucunda “vergiler ve sosyal giivenlik uygulamalar1 gibi devlet merkezli
ekonomik uygulamalar’in  ¢okuluslu sirketlerin  beklentileri ~dogrultusunda
uygulanmaya baslanmas1 sézkonusudur (Ates, 2006: 30-31; Ozel, 2011: 95). Bu
sirketlerin ortaya ¢ikisiyla birlikte, ekonomik hesaplar uluslararasi 6lgekte yapilmaya
baslanmig ve bu sirketler vasitasiyla, sermaye hareketlerinde gelismis tilkelerden

gelismekte olan iilkelere dogru bir akis gerceklesmistir.

Kiiresellesme siireci pek ¢ok asamadan gegerek bugiinkii anlamini kazanmis
olup 19. yiizyilin sonlarindan 1914’lere kadar olan donemde kiiresellesmenin,
ozellikle ekonomik anlamda, oldukga ileri bir seviyede oldugu goriilmektedir. 1914
yilina kadar olan dénemde Bu donemde, uluslararasi ticaretin 6niindeki engeller yok
denecek seviyelere gerilemis, ulasim maliyetleri ve kisilerin serbest dolagim1 6niindeki
kisitlamalar en diisiik seviyelere inmistir. Kiiresellesme lehine gelisen bu hava,
1914’lerden 1945-50’lere kadar siiren evre igerisinde ise tersine donmiis olup “I.
Diinya Savasi ile baslayan, Biiylik Bunalim ile devam eden ve II. Diinya Savasi’nin
bitmesi ile sona eren” bu donem, kiiresellesme akimlarmin ciddi bir bigimde sekteye

ugradigr bir ddnem niteligindedir (Ozel, 2011: 95; Bayar, 2008: 26).

1945-50 sonrast donemde ve Ozellikle 1980 sonrasinda ise kiiresellesme
yeniden biiyiik bir ivme kazanarak benzeri goriilmemis bir seviyeye ulagsmis ve kiiresel
liretim siireglerinde biiyiik bir doniisiim yasanmustir. Ote yandan, 6zellikle II. Diinya
Savas1 sonrasi, siyasi kiiresellesme de hiz kazanmis ayrica teknolojik anlamda
diinyanin hemen her kesimini etkisi altina alan bir “iletisim devrimi” yasanmistir.
1980’11 yillardan sonra ise, kiiresellesme ekonomik, sosyal, ¢evresel ve Kkiiltiirel
boyutlariyla diinya giindeminin ilk siralarinda yer almaya baglamistir (Bayar, 2008:
27).
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2.2. Yeni Kamu Yonetimi Anlayis1 ve Kamu Personel Yonetiminin

Dontsiimii

Diinyada son yillarda yasanan sosyo-ekonomik, siyasi degisim ve doniisiim
genelde kamu yonetimini 6zelde de personel yonetimini derinden etkilemistir. “Klasik
kamu yoOnetiminin biirokratik, hiyerarsik, kapali, merkeziyet¢i yapisinin yerini daha
esnek, acik, katilimer yeni bir yonetim anlayisina birakmasi”, kamu yonetimindeki
yeniden yapilanma c¢aligmalarinda da etkisini gostermistir (Saylan, 2000: 15; Eroglu,
2010: 226).

Bu boliimde 6ncelikle kamu personel yonetiminin tanimi1 ve kapsami tizerinde
durulmus olup sonrasinda, yeni kamu yonetimi anlayisinin kamu personel yonetimine

etkileri ele alinmig ve insan kaynaklar1 yonetimine gegis siirecinden bahsedilmistir.
2.2.1. Kamu Personel Yonetiminin Tanim ve Kapsam

Kamu personel rejimi; “devlet, kamu hizmeti ve insan giicii iiggeni”’nden
olugmakta olup, kamu yonetimi sisteminin odak noktasini olusturmaktadir. Personel
rejimi, “devletin yiiklendigi gorev ve yetkileri yerine getiren kamu gorevlerinin bagl
olduklar1 temel politikalarin, kanunlarin, teknik ve uygulamalarin biitiiniini
kapsamakta ve kamu gorevlisi ve hizmet arasindaki iliskileri” diizenlemekte olup bu
bakimdan teknik, siyasal, hukuki, ekonomik vb. yonleri bulunan karmagik bir yapiy1
ifade etmektedir (Akdag, 2010: 94; Eroglu, 2010: 226). Personel yonetimi, siyasal yap1
basta olmak iizere yonetim ve ekonomik sistemle karsilikli bir etkilesim i¢inde
oldugundan, kamu personeline iligkin diizenlemeler, bu etkilesimin bir sonucu olarak

ortaya ¢ikmaktadir.

Kamu personel yonetimi, ‘“devletin yiiriitmekle gorevli oldugu kamu
hizmetlerini yerine getiren kamu gorevlilerinin bagli oldugu temel kurallar ve
uygulamalar biitiinii” nii ifade etti§inden, biiyiik 6l¢iide yasalarla belirlenmis olan
kesin nitelikteki bu kurallarin degisiklikler karsisinda kolayca esneklik gostermeleri
miimkiin olmamaktadir. Kisacas1 kamu personel yonetimi, yasanan sorunlar1 giiniin

kosullar1 iginde ¢dzmeyi amacglayan ve bu baglamda yapisal ve islevsel unsurlar
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iceren bir biitiin olarak degerlendirilmektedir (Ekinci, 2008: 180; Eroglu, 2010: 226,
227).

1980’lerden sonra diinyadaki bir¢ok tilke gibi Tiirkiye’de de serbest piyasa
reformlariin uygulanmaya baglanmasi, devletin ve kamu yonetim yapisinin, islev ve
yetkilerinin yeniden sorgulanmasina yol agmistir. Kamu kuruluslarinin 6zel sektérde
oldugu gibi, daha az maliyet ve daha az insan kaynagiyla daha etkin ve verimli
calismasi gerektigi siklikla vurgulanmig; kamu personel yonetiminin yeniden
yapilandirilmasinin ayn1 zamanda kamu yonetiminin seffaf ve gilivenilir hale
getirilmesinde 6nemli bir rol iistelenecegi dile getirilmeye baslanmis (Saylan, 2000:

11) ve tiim bu gelismeler insan kaynaklar1 yonetimine yonelis siirecini baslatmistir.
2.2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi ve Unsurlar

Yénetim bilimlerinde son yillardaki en 6nemli gelismelerden biri, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavrammin ortaya cikmasidir. IKY’nin felsefi koklerini
Avrupa’daki sosyal yasamdan, ¢alisma iliskilerinden ve entelektiiel birikimden almis
olmasina karsin, olusumunu ABD’de tamamladig1 ve Amerika Birlesik Devletleri’nde
1980’lerde personel yonetiminden insan kaynaklarina gecilmesinin ardindan bu
sistemin diger Avrupa llkelerine yayildig1 belirtilmektedir. Personel Yo6netimi‘nden
Insan Kaynaklar1 Yonetimine gegis olarak agiklanmaya calisilan olgunun, bir evrim
niteliginde oldugu ve “bu evrimde ulusal ve uluslararasi ekonomik politigin,
uluslararas1 sirketlerin” ve iiretim yoOntemlerinin biiyiikk etkisinin oldugu

degerlendirilmektedir (Bozkurt, 2010: 30; Orhan, 2010: 273).

Insan kaynaklar1 kavrami, “kurumsal hedeflere ulasmada &rgiitlerin kullanmak
zorunda olduklar1 temel kaynaklardan biri olan beseri kaynag:1” ifade etmekte olup bu
kavram, Orgiitiin i¢inde yer alan en {ist yoneticiden en alt diizeydekine kadar tiim
calisanlar1 kapsadigi gibi, “Orgiitiin disinda olmakla birlikte potansiyel olarak

yararlanilabilecek isgiici’nii de icermektedir (Kaynak vd., 1998, s. 15).

Insan kaynaklar1 yonetimi genellikle, bir drgiitte calisanlarin yonetimiyle ilgili

olan felsefeyi, politikalari, yontemleri ve uygulamalar1 adlandirirken kullanilan bir
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kavram niteliginde (French, 1998: 4) olup ¢alisma ortaminda bireyin ise alinmasindan,
uyum egitimine, verimliligine, performans degerlemesine, gereksinimlerinin
karsilanmasina ve nihayet isten ayrilmasmna kadar gegen tiim siirecler, IKY
uygulamalar1 g¢ergevesinde gerceklestirilmektedir. Kisacasi; insan kaynagi, gerek
kamu ve gerekse de 6zel sektorde orgiitiin itici giicli ve onun amacina ulasabilmesinde

en 6nemli rolii oynayan unsur olarak kabul edilmektedir (Ogiit vd., 2004: 278, 279).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalarma gegilmesinde insanin edilgen degil
etken konuma gelmek suretiyle degisen rolii de etkili olup, Tiirkiye’deki Insan
Kaynaklar1 Yonetimi anlayisinin Avrupa veya Amerikan perspektiflerine dayali

oldugunu da séylemek gerekmektedir (Eroglu, 2016: 182; Orhan, 2010: 274).

Insan Kaynaklar1 Y6netiminin, ‘insan’ unsuruna bictigi deger ve onun egitilmesi,
gelistirilmesi ve yetistirilmesi konusundaki hassasiyetinin her gecen giin arttig1
goriilmekte olup isletmelerin en degerli kaynagi olan insani kesfetmeye devam
ettikleri siirece, bu 6nem ve degerin daha da artacagini sdylemek miimkiindiir

(GOrmiis, 2009: 58).

“IKY, Personel Yonetimi yaklasimina yapilan elestirilerden hareketle insa
edilmis” olmakla birlikte, bu yonetim yaklasiminin da sert elestirilere maruz kalmasi
s0zkonusu olabilmektedir. Orhan’a (2010: 273) gore, “bu ¢eliski, alanin uygulamaya
doniik, islevselci, faydaci (pragmatist), bireysel yarar ekseninden veya kuramsal,
yapisalci, topluluk¢u yarar agisindan degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir.”
Ortaya ¢ikigindaki “hiimanistik iddiaya” ragmen IKY bakis agisi, insan1 ihmal ettigi

~ 19

ve “pasiflestirdigi” i¢in de elestirilmektedir.

2.2.3. Insan Kaynaklarimn Artan Onemi ve Personel Yonetiminden

insan Kaynaklar1 Yénetimine Gegis

Insan, kiiresellesme ile yeniden deger kazanmis ve rekabette iistiinliik
saglamanin temel taslarindan biri haline gelmistir. 1990’11 yillar ile birlikte bilgi
toplumuna gegis slireci ve yasanan toplumsal doniisiimler, insanin 6neminin ortaya

cikmasinda onemli bir etkendir. “Entelektiiel sermaye” olarak isimlendirilen insan
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unsuru, insana yatirim yapan bir isletmecilik anlayisini da beraberinde getirmis; insan,
“bilgi ekonomisinin temel dayanagi ve en degerli kaynagi” haline gelmistir. Bu
nedenle isletmeler insan kaynaklarini gelistirmeye agirlik vermis ve bu yolla yonetim
tekniklerinde insani bir bakis agisinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol oynamislardir

(Mengiilerek, 2011: 13; Akbas, 2007: 30).

“Entelektiiel sermaye” kavramini 1969 yilinda ilk olarak kullanan Galbraith,
bu kavramin, insan zekasindan kaynaklanan bir unsur olmanin yaninda, bir
“entelektiiel faaliyetler biitiinii” oldugunu savunmustur (Pena, 2002: 182). Ancak bu
kavram ile ilgili en fazla kabul goren tanimi 1991 yilinda yapan Stewart’a gore,
entelektiiel sermaye “isletmeye pazarda rekabet avantaji saglayan, ¢alisanlarin bildigi

her sey”dir (Stewart, 1997: 72; Gormiis, 2009: 58, 59).

Son yillarda yasanan kiiresellesme ve uluslararasi rekabet siireci, rekabet
Ustiinliigiinii saglayan geleneksel iiretim unsurlarinda da biiylik bir degisime neden
olmus ve iiretim faktorlerinden biri olan beseri faktorlerin diger {iretim faktorlerine
gore rekabet Ustlinliigii acisindan tasidigi onem artmistir. Bu agidan bakildiginda,
insan kaynaklarmin artan stratejik oneminin tesadiifi olmayip aksine bilingli ve
spesifik rekabet degisimlerinin bir sonucu oldugu goriilmektedir. Insan kaynag: ile
tretilen mal ve hizmetlerin, yine insana sunulmasi ve bdylece insan unsurunun,
isletmeler i¢cin hem bir ama¢ hem de bir ara¢ konumunda olmasi, onu daha da 6nemli
kilmaktadir. Bu c¢ercevede “kiiresellesme ve artan rekabet, insan kaynaklari
yonetimine iligkin faaliyetlerin yeniden diizenlenmesine neden olmakta ve isletmeler,
rekabet avantaj1 saglamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi uygulama ve politikalarini

stratejik bir unsur” olarak kabul etmektedir (Akdemir, 2005: 428, 429).

Bilindigi {izere; isletmelerde personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari
yOnetimine gecis slireci, kisa bir zaman diliminde ger¢eklesmemis, bir¢ok asamadan
gecerek ve yillar icinde bugiinkii noktaya gelmistir. Nitekim Amerika Birlesik
Devletleri’nde 1950’11 yillarda baslayan insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, 1980’1i

yillarin ortalarinda gelismeye baslamis olup bunun en 6nemli nedeni, isletmelerin
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piyasadaki rekabet giiglerini artirmak icin en gerekli ve Onemli unsurun insan

oldugunun farkina varmalaridir (Akbas, 2007: 32).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, “kurumun hedeflerine en verimli
bigimde ulastirilmas1” olarak ifade edilmektedir. Insan kaynaklari yaklasiminin, bugiin
insan kaynaklar1 yonetimindeki baskin egilim niteliginde oldugu ve temel amacinin
kurumun hedeflerine en verimli sekilde ulastirilmasini saglamak oldugu
goriilmektedir. Bu yaklagimin bir diger amaci da, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin tatmin
edilmesi ile is yasamimin Kkalitesinin yiikseltilmesidir. Goriildiigii {izere, insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin iglevlerini de i¢ceren ancak bununla sinirh
kalmayan bir perspektife sahiptir. Bu yoniiyle personel yonetiminin daha cok
calisanlarla ilgili mali-hukuki iligkileri iceren bir alan niteliginde oldugu ve insan
kaynaklar1 ydnetiminin bir alt calisma alanimi olusturdugu sdylenmektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi, doniisiimiin temelinde “insan” ve onun doniisiimiiniin yer aldig
diistincesinden hareketle, insana yonelik yonetim anlayis1 ve insan kaynaginin etkili
kullanimu ile drgiitsel degisimi saglamayr amaglamaktadir. Insan kaynaklari yonetimi,
orgiitlerin belirlenen stratejik amacglara ve hedeflere ulasmalarinda, “calisanlarin
memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve yiiksek performansinin stirekliliginin
saglanmasi igin tistlenilmis etkinliklerin yonetimi” olarak da tanimlanmaktadir
(Dolgun 2007: 2; Tunger, 2012: 207-208; Bingdl, 2006: 6; Yildirim, 2012: 2; Kogak,
2006: 51-54).

Bu itibarla Insan Kaynaklar1 Y&netimi, baslangigta sadece personel yonetimi
kavraminin yerine kullanilirken, isgliciiniin yapisal degisimine hizmet verebilecek
yeni personel politikalarinin olusturulmasi ihtiyacinin ortaya g¢ikmasiyla birlikte,
igerigi zenginlesmis ve kapsami genislemis bir anlayis halini almistir. Teknolojik
gelismeler insan kaynaginin verimliligini artirmig ve c¢alisma yOntemlerinin
degismesinde etkili olmus ise de, teknolojiyi kullanmak i¢in yine insana ihtiyag
duyuldugundan, higbir teknolojik gelisme insan kaynagini ikame edememis ve bu
durum “insan kaynagiin énemini azaltmak yerine artirmis”tir (Aykag 1999, 15-17;
Tunger, 2012: 207-208).
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Sanayi toplumu, liretim yapabilmek i¢in makine ve insanin esgiidiimiinii esas
alirken, yeni toplum ise bilginin etrafinda oOrgiitlenmektedir. Nitekim sanayi
uygarligimin oncii isimlerinden Bacon’in ylizyillar 6nce sdyledigi gibi “bilgi giictiir”,
ancak “bilgi toplumunda bilgi ayn1 zamanda toplumun temel eksenini” olusturmakta
ve etkili liretimin temelinin bilgi oldugu artik herkesge kabul edilmektedir (Caroll ve

Tansey, 2001:296; Ince, 2005: 323).

Bugiiniin insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, yiizyill Oncesinin “personel
yonetimi (6zliik isleri)” kavramindan oldukga farkli bir nitelik tasimakta ve pek ¢ok
asamadan gecerek bu noktaya ulasmis bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin
tarihi ile globallesmenin tarihi arasinda bir paralellik oldugu goriilmekte olup, 1950°1i
yillardan 1980’lerin ortasina kadar Amerika disinda ve hatta Amerika’da da gerektigi
kadar ilgi ¢cekmeyen insan kaynaklar1 yonetimi 1980’lerin ortasinda ilgi ¢ekmeye
baslamis ve 1990’11 yillarda igletmelerin olmazsa olmaz yonetim dali halini almistir.
Ekonomik durgunluk, uluslararasi rekabetin artmasi ve yiikselen neo-liberal uygulama
ve degerler, insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemini artirmis ve yeni pazarlarin agilmast,
insan kaynaklarmin son derece stratejik bir sekilde kullanilmasini gerektirmistir

(Orhan, 2010: 280; Kogak, 2006: 54-70).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile geleneksel personel yonetimini birbirinden

ayiran temel 6zellikler sOyle siralanabilir (Akbas, 2007: 34):

« “Insan kaynaklar1 yonetimi, insan giiciiniin maliyetini kontrol edilemez bir

maliyet unsuru olmaktan 6te, bir yatirim unsuru olarak kabul etmektedir.

* Personel yonetiminin rolii kayitlara yonelik iken, insan kaynaklar1 yonetimi
gelecegi yonelik bir yaklasim benimsemekte ve isletmenin geleceginde belirleyici bir

rol oynamaktadir.

« Insan kaynaklarma iliskin bir politikanin gelistirilmesi ve insan kaynagina
iliskin problemlerin ¢oziimiinde tepkisel ve pasif yaklasim yerine aktif ve 6nlemeci bir

program ile yaklasilmaktadir.”
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Gorildugi iizere; insan kaynaklar1 yonetimi, klasik personel yonetimini de
icine alan ancak “rekabet listlinliigii saglayici 6zelligi nedeniyle insana isletmenin en
onemli varlig1 goziiyle bakan ve ona deger veren, isletmenin basarisi i¢in insan
kaynagimin bilgi ve yeteneklerinden en iist diizeyde yararlanan ve insan kaynagini
biitiinciil bir sekilde degerlendiren bir disiplin” olarak ortaya ¢ikmaktadir (Akbas,
2007: 38).

ABD ekonomisinin hizla biiylimesi ve bu ekonominin diinyanin en iyi
ekonomisi oldugu diisiincesinin olusmasi nedeniyle, diger iilkelerin bu ekonomiyi
yakalamak istemeleri sonucunda, Amerikan tarzi kavram ve uygulamalarin hizla
yayginlagmasini sagladigi ileri stiriilmektedir. Strauss’a (2001) gore; bazi yazarlar
Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin “Harvard’dan alinti” ve “sendikalar yok etmek igin
tiretilmis bir Thatcher uygulamasi” oldugunu diisiinmekteyken, bir diger grup ise
Personel Yonetimi ile karsit oldugunu diisiinmektedir. Personel Yonetimi, is giicli
merkezli olup, buna bagh olarak calisanlarla ilgilenmekte iken, insan Kaynaklari
Y onetiminin kaynak merkezli oldugu ve orgiitteki insan kaynagi ihtiyacinin tamamiyla

ilgilendigi ifade edilmektedir (Orhan, 2010: 282).

Zaman i¢inde Avrupa iilkelerine yayilmis olup halen bir¢ok kiiltiirde gelisen
(Brewster, 1995), Insan Kaynaklar1 Y&netimi, “orgiitsel etkinligin saglanmasi yoluyla
nitelikli isgiicliniin gelistirilmesi ve desteklenmesi ile ilgili yonetsel gorevlerin ve
eylemlerin kapsamli olarak aciklanmasi” (Denisi ve Griffin, 2004) olarak
tanimlanmakta olup Armstrong (2000; 42) ise, IKY’nin &rgiitlerdeki insanlarin
istihdami, odiillendirilmesi ve gelistirilmesi, isgiicli ve yonetim arasindaki iliskilerin

olusturulmasi ile baglantili olmasi gerektigini belirtmektedir (Orhan, 2010: 282, 283).

2.2.4. Tiirkiye’nin Avrupa Birligi Siirecinin Kamu Yonetiminde Doniisiim

ve Istihdam Politikalar1 Uzerine Etkileri

Tirkiye’de kamu yoOnetiminin yeniden yapilanma ihtiyacinin oldugu
konusunda bir uzlagi olmakla birlikte, bu yapilanmanin nasil olmasi gerektigi

konusunda tam bir goriis birligi bulunmamaktadir. Tiirk yonetim sisteminin bugiin
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kars1 karsiya bulundugu sorunlara bakildiginda, bu sorunlarin “merkezi yonetim yerel
yonetim iligkilerinden demokrasiye kadar uzanan genis bir igerige sahip oldugu”
gorilmektedir. Bugiin i¢in Tiirkiye’de kamu ydnetiminin mevcut durumuna iligskin
olarak “kamu kurumlarmin hantal yapilari, karar alma siireglerindeki yavasligi,
engelleyici biirokratik zihniyet, yonetim-siyaset dengesinin kurulmamis olmasi gibi
nedenlerle, idarenin toplumsal ilerlemelerin ve degisimin oniinli tikadig1” seklinde
elestiriler dile getirilmektedir. Ayrica, giiniimiiz ihtiyaglarina cevap veremeyen ve
geleneksel bakis agisini yansitan mevzuatin, gereginden fazla ayrintict ve kati
kurallarinin, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesini gli¢lestirmesinin yanisira ¢agdas
gelismelere uyum saglamasini da engelledigi ileri siiriilmektedir (Yilmaz, 2007: 5;

Okmen ve Canan, 2009: 140, 158).

Belirtilen bu ve baskaca nedenlerin etkisiyle idarenin amag¢ ve gorevlerinde,
gorevlerin dagiliminda, Grgiit yapis1 ve personel sisteminde, kaynaklarinin kullanilig
bi¢iminde ve mevzuatinda mevcut olan aksaklik, bozukluk ve eksiklikleri diizeltme
amaci giiden faaliyetler, kamu yonetimi disiplininin ve iilke yonetimlerinin 6ncelikli
giindem maddesini olusturmaktadir. Ozellikle Avrupa Birligi'ne iiyelik siireci
kapsaminda ve AB normlarina uyum saglamak gayesiyle, kamu yonetiminin yeniden
yapilandirilmasi konusunda Onemli adimlar atilmasi ve “yonetim reformlar1”

yapilmasi sdzkonusudur (Okmen ve Canan, 2009: 140).

10-11 Aralik 1999 tarihinde Helsinki’de yapilan “Avrupa Birligi Devlet ve
Hiikiimet Bagkanlar1 Zirvesi’nde Tiirkiye’nin AB’ye aday iilke olarak kabul edilmesi
ile birlikte, Tiirkiye AB iligkileri fakli bir boyut kazanmis ve 2004 yilinda Briiksel’de
gerceklestirilen “Avrupa Birligi Devlet ve Hiikiimet Bagkanlar1 Zirvesi’nde,
Tiirkiye’nin  {iyelilk miizakerelerinin 3 Ekim 2005 tarithinde baslatilmasi
kararlastinnlmistir. “Miizakere Cerceve Belgesi’nde, Avrupa Birligi’ne girisin “4B
hukuk sistemine verilen ad olan miiktesebatin kabulii ve onun zamaninda etkin olarak
uygulanmastyla miimkiin olabilecegi” ifade edilmekte olup bu baglamda Tiirkiye, AB

miiktesebatini uyum saglayabilecek duruma gelmek i¢in kurumlarini, yonetimin ve
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adli sistemini, Birligin standartlarina uygun hale getirmekle miikelleftir (Can, 2007:

284-286; Okmen ve Canan, 2009: 142, 143).

“Ekonomik igerikli bir topluluktan, uluslararasi ve bolgesel bir siyasal aktor”
haline gelen Avrupa Birligi, iiye ve aday devletlerdeki kamu yOnetimi sisteminin,
“kamu ve idare hukuku yerine 6zel hukukun egemenliginin gectigi, merkeziyetgilik
yerine adem-i merkeziyetciligin hakim kilindigi, gizlilik ve kapalilik yerine seffaflik
ve aciklik, personel ydnetimi yerine performans yonetimi, sorumluluk yerine hesap
verebilirligin gbzetildigi” bir sistem olarak yapilandirilmasin1 6ngérmektedir. Diger
bir deyisle; kamu yararini esas alan ve toplumun genel refah seviyesini yiikseltme
amacina yonelik planlama yapan sosyal devletin yerine; 6zel sektor ve piyasa igin
diizenlemeler yapan ve kar1 6n planda tutan “yonetisimci devlet” ve bu anlayisa uygun

bir kamu yonetimi sistemi Ongoriilmektedir (Okmen ve Canan, 2009: 148-151;
Abhaber, 2014: 5).

Kiiresellesme ve Avrupa Birligi’ne tam tiyelik gibi dis etkenlerin yaninda,
“ekonomik kriz ve darbogazlari azaltma, kamuda yonetim kalitesini yiikseltme ve
boylece batililasma ve modernlesme” arzusu gibi nedenler de Tiirk kamu ydnetiminin
daha demokratik bir yapiya doniismesini zorunlu hale getirmekte ve bu zorlamanin
etkisiyle oOzellikle 2000°li  yillardan  itibaren yonetimin de8isimi  ve
demokratiklesmesi(!) adina 6nemli adimlar atildig1 goriilmektedir (Akpinar, 2011:
237).

Tiirkiye’deki sosyal politika mevzuati incelendiginde, 4857 sayili Is Kanunu
ile getirilen diizenlemelerle birlikte, “AB mevzuatina 6nemli dl¢iide uyum saglandig:
goriilmekle birlikte, kadin-erkek esitligi, isyeri saglig1 ve giivenligi gibi bazi konularda
uyumsuzluklar”’ bulunmaktadir. Belirli siireli ¢alisma ve kismi zamanli ¢alisma gibi
esnek calisma bigimleri de yeni Is Kanunu ile yasal bir zemine oturtularak AB ile bu
alanda da mevzuat uyumu saglanmistir. Gerek AB, gerekse de Tiirkiye,
mevzuatlarinda “esit ise esit licret” ilkesini kabul etmis olup Tiirkiye nin mevzuatini

AB miiktesebatiyla uyumlastirma siireci heniiz tamamlanmamis olmakla birlikte bu
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konuda olumlu gelismelerin yasandigimi sdylemek miimkiindiir (Ozen, 2015: 97;

Ozerdem, 2010: 17).
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3. ISTIHDAM POLITIKALARI ACISINDAN INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ TURK KAMU PERSONEL
YONETIMINE YANSIMALARI

Glinlimiizde kamu yonetiminde yasanan degisim ve doniisiime paralel olarak
kamu personel yonetiminde de bir degisim yasanmistir. “Performans™ esas alan bu
yeni yonetim anlayisi, personel yonetiminin “insan kaynaklari yonetimi” olarak

anilmasina neden olmustur (Eroglu, 2010: 228, 229).

Is hayatim diizenleyen hukuki gelismeler bir yana birakildiginda, 1980’lere
kadar Tiirkiye’de insan kaynaklari alaninda uygulamalar agisindan kayda deger bir
gelisme oldugu s6ylenemez. Bu tarihe kadar dikkat ¢eken hususlar ise; iilke i¢inde
ekonomik dengelerin kirilgan olmasi, liberal sistemin oturmamis olmasi ve yabanci
yatirima kapaliliktir. 24 Ocak 1980 kararlariyla dénemin hiikiimeti, “kisa donemlik
enflasyon azalmasini ve ekonomiyi serbestlestirmeyi hedefleyen” 6nlemler ile Tiirkiye
ekonomisinin disa agilim siirecini baslatmistir. Bu tarihten sonra, her ne kadar politik
calkantilar ekonomiye etkisini gosterse de, 24 Ocak Kararlar1 pek ¢ok konuda oldugu
gibi calisma yasamina yonelik olarak hayata gegirilen diizenlemelerin de temelini
olusturmustur. Bu kararlarla 6nii agilan ve tesvik edilen dogrudan yabanci yatirimlar
nedeniyle gelen yabanci sermayeyle beraber, kurum kiiltiirleri ve insan kaynaklari
stiregleri de yavas yavas degismeye baslamistir (Bozkurt, 2010: 26-28; Aydoganoglu.
2011: 1).

1980 sonrasinda Uluslararas1 Para Fonu ile yapilan “yapisal uyum” anlagmalari
ile hedeflenen, “Tiirkiye nin ekonomisinden siyasetine kadar biitiin alanlarin1 yeniden
bicimlendirmek™ oldugundan, “reform” adi altinda ¢ok sayida diizenleme hayata
gecirilmistir. Bu donemden itibaren etkisini giderek artiran liberallesme politikalar1 ve
bu cercevede giindeme gelen “yeni kamu igletmeciligi” ve diger yeni yaklagimlar,
kamu yonetimini pek ¢ok acidan etkilemis ve personel yonetimi ile ilgili yeni
diizenlemeler, neo-liberal politikalara gbére yapilmistir (Eren, 2006: 148;

Aydoganoglu, 2011: 1).
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Kamu y6netiminden, “kamu isletmeciligi”ne dogru gerceklesen bu dontigiimiin
temel amaci, kamu sektoriinii her bakimdan “kiiresel sisteme entegre etmek” ve
“kiiresel rekabete hazir hale getirmek” olarak ifade edilmektedir. Bu g¢ergevede
“performans” bu doniistimiin temel kavramlarindan birisi olmus ve kaynak

kullaniminda verimlilik temel mesruiyet unsuru haline gelmistir (Eren, 2006: 132).

Glinlimiizde, devlet memurlugunun klasik unsurlart olan “siireklilik”,
“tarafsizlik”, “glivence”, “tam zamanlilik” ve “esit licret” gibi ilkeler de asinmalar
dikkat cekmektedir. Yeni gelismelere paralel olarak, pek cok {iilkede kisa siireli
sozlesmelerle memur istihdami yayginlik kazanmis ve boylece klasik memur
giivencesi Oonemli Ol¢lide yipranmistir. Birgok iilkede “performansa dayali iicret”
sistemleri uygulamaya konulmus; kolektif iicret sisteminin yerini kapsam dist
uygulamalar almis, “kamu ve 6zel kesim arasindaki ¢izgi giderek belirsizlesmistir.”
Dolayisiyla, tarim toplumundan sanayi toplumuna ve sanayi toplumundan bilgi

toplumuna gegis olgusunun insan kaynaklarina etkisi Tiirkiye’de de yogun bir sekilde

hissedilmistir (Bozkurt, 2010: 26; Eren, 2006: 132).

Bu baglamda, kalkinma planlarindan baslayarak, Tiirk mevzuatinda istihdam
politikalart agisindan insan kaynaklar1 yonetimine uygunlugu saglamak bakimindan
girigilen reform ¢abalarindan, gerceklestirilen ya da gerceklestirilmesi planlanan yasal
diizenlemelerden -yeri geldiginde elestirel bir bakis acisiyla- bahsedilmek suretiyle,
Tiirkiye’nin insan kaynaklar1 yonetimine gecis silirecinin ipuglarini yakalamak ve

halihazirda bulundugu yeri tespit etmek miimkiin olabilir.
3.1. Kalkinma Planlari

Tiirkiye’de kamu personel yonetimi alaninda yiiriitiilen reform ¢alismalarinda,
kalkinma planlar1 6nemli bir yer tutmakta olup bu planlarda kamu personel rejimindeki

degisimin ve donilisiimiin izlerini gdrmek miimkiindiir.

Ozellikle Altinct Plan’dan itibaren, insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yeni
kavram ve uygulamalarin kalkinma planlarinin igerigine dahil edildigi ve planlarda yer

verilen ifadelerin kamu yonetimindeki yeni gelismeler dogrultusunda degistigi
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goriilmektedir. Altinc1 Bes Yillik Kalkinma Planinda “norm kadro”, Yedinci Plan’da
“standart dis1 caligma bi¢imi” kavramlarina yer verilmesi, kamu yonetimde yasanacak
degisimine dair ipuglarini igermektedir. Yedinci Plan’da “standart dis1 calisma
bi¢ciminin esnek zamanli, kismi zamanli ve diger standart dis1 ¢alisma tiirlerini ifade
ettigi ve buna iliskin hukuki altyapinin olusturulmasina yonelik olarak 1475 sayili Is
Kanunu, 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu ve ilgili tiiziik ve yonetmeliklerde
gercken degisikliklerin yapilacagi” ifade edilmekte iken, Sekizinci ve Dokuzuncu
Kalkinma Plani’nda “kamu personelinin performansini objektif ve saydam bigimde
Olegmeyi saglayacak standartlar” gelistirileceginin vurgulanmasi: kayda degerdir

(Eroglu, 2010: 229; Altan, 2010: 423-437).

Tirk “kamu personel rejimine iliskin sorun alanlarmin ve ¢oziim yollarinin,
kalkinma planlarinda biiytik 6lgiide tespit edildigi”, 1980°li yillarda ortaya ¢ikan “yeni
sag politikalar” kapsaminda giindeme gelen “kamunun yeniden yapilandirilmasi” ve
“devlette reform” ¢aligsmalarinin kalkinma planlarina da yansidigi, kamu personeline
iliskin sdylemin Altinc1 Plan ile birlikte degistigi goriilmektedir. Ortaya ¢ikan yeni
yonetim anlayisinin, kamu personelinin istthdamindan iicretlendirilmesine kadar pek
cok konuda geleneksel personel yonetim anlayisindan ayrildigi aciktir. Nitekim
geleneksel yonetimdeki is glivencesi yeni yonetim anlayisinda verimsizlik nedeni

olarak gosterilmekte ve nispeten gevsetilmektedir (Al, 2008: 15; Altan, 2010: 437,
Eroglu, 2010: 229).

Yeni kamu yonetimi ilkeleri ¢er¢cevesinde personel yonetiminde reform igeren
“58. Hiikiimet Acil Eylem Plani’nda; “norm kadro uygulamasina gecilmesi, atama ve
yiikselmede objektif kriterler getirilmesi, statiilerin azaltilmasi, esnek ¢aligma usulleri
getirilmesi ve performansa dayali iicret sistemi” gibi Oneriler {izerinde durulmaktadir.
2007 yilinda yiiriirliige giren 9. Kalkinma Plani ise, AB standartlar1 ¢ercevesinde
personel yonetiminde yapilmasi gerekli degisiklikleri vurgulamakta ve “katilimer bir
yonetimin saglanmasi i¢in yapilmasi gerekenler ile seffaf, saydam, etkin, verimli ve
hesap verebilir” bir personel yonetiminin altin1 ¢izmektedir (Basbakanlik, 2003: 35-

37; Eroglu, 2010: 229).
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2014-2018 yillarmi1 kapsayan 10. Kalkmma Planr’nin “Kamuda Insan
Kaynaklar1” baglikli boliimiinde; “kamu gorevlilerine toplu sdzlesme yapma hakkinin
taninmasi, kamu personelinin izin haklarinin iyilestirilmesi, sézlesmeli personele
sendika kurma ve sendikaya liye olma hakki verilmesi” gibi kamu personel yonetimi
alaninda gelismeler saglandig1 belirtilmis, sicil sistemi kaldirilarak yerine personel
bilgi sisteminin getirilmesinin 6ngdriildigi ve 6zel sektdrden kamu sektoriine gecisi
tesvik edecek kolayliklar getirildigine deginilmistir. S6zkonusu kalkinma planinda,
yasanan bu gelismelerle birlikte, “nitelikli insan-giiclii toplum” ekseninden hareketle,
“kamuda istihdam tiirleri arasindaki farkliliklarin giderilmesi, liyakata dayali ve
objektif ise alma ve terfi sisteminin olusturulmasi, kismi zamanli ¢galigma imkanlarinin
gelistirilmesi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, kurumlar arasi ve
kurumlarin merkez-tagra Orgiitleri arasinda personel dagiliminin dengeli hale
getirilmesi, kamu ¢alisanlarinin kariyer planlamasi ve hizmet ici egitim faaliyetlerine
erisiminin artirilarak niteliginin ytikseltilmesi ihtiyacinin” devam ettigi ifade edilerek,
bu ihtiyacin giderilmesi i¢in belirlenen amag, hedef ve politikalara yer verilmis, kamu
sektorlinde hizmet kalitesini ve personel verimliligini yiikseltecek bir “insan kaynagi
yonetim modeli” olusturulmasi temel bir politika olarak benimsenmistir (Tirkiye

Ekonomi Politikalar1 Aragtirma Vakfi, 2013; Resmi Gazete, 2013).

2019-2023 donemini kapsayan On Birinci Kalkinma Plan1 hazirliklaryla ilgili
“2017/16 sayili Basbakanlik Genelgesi”, 29.07.2017 tarih ve 30138 sayili Resmi
Gazetede yayimmlanmistir. Genelgede, 2019-2023 donemini kapsayan On Birinci
Kalkinma Plani’nin, “2023 vizyonu dogrultusunda iilkenin kalkinma hedeflerini daha
da ileriye tasiyacagir vurgulanmakta, bu planin iilke olarak odaklanacagimiz kritik
onemdeki yapisal doniisiim alanlarini ve bunlara iliskin hedef ve stratejileri de ortaya

koyacak temel politika belgesi” olacagi ifade edilmektedir (Resmi Gazete, 2017).

Sozkonusu Genelgede, “elverigli olmayan kiiresel, bolgesel, ekonomik ve
siyasi kosullara, terdr olaylarma ve 15 Temmuz darbe girisimine ragmen” yapilan
yapisal reformlar ve uygulanan politikalar sayesinde, ekonomik istikrar ve giiven

ortaminin korundugu, biiyiime ve kalkinma siirecinin kararl bir bigimde stirdiiriildigi
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de belirtilmektedir. Genelgede ayrica, kalkinma planmin hazirlik siirecinin 6nemli
unsurlarindan birisi olarak 6ne ¢ikan ve “Kalkinma Bakanligi koordinasyonunda
yiiriitiilen; kamu kesimi, 6zel kesim ve sivil toplum temsilcileri ile akademik ¢evrelerin
bir araya geldigi ¢ok sayida Ozel ihtisas komisyonu kurulmasi” ongoriilmiis olup,
istihdam politikalarina yonelik olarak da ¢alismalar yapacak olan bu komisyonlarin
calismalarindan elde edilen sonug, degerlendirme ve Onerilerin Plan hazirliklarina

katki saglayacagi ve planin “katilimei bir yaklasim”la hazirlandigi vurgulanmaktadir

(Resmi Gazete, 2017; Memurlar.net, 2017).

3.2. Yasal Diizenleme Girisimleri

Yasanan “yeniden yapilanma” siirecinde, kamu personel rejimine iligkin
reform arayislart kapsaminda yapilmasi ongoriilen ancak cesitli nedenlerle hayata
gecirilemeyen yasal diizenleme girisimleri lizerinde durulmasi, gerceklestirilmesi
diistiniilen dontisiime dair 6nemli veriler igermesi bakimindan oOnemlidir. Bu
cercevede 29 Aralik 2003 tarihinde Tiirkiye Biiyiikk Millet Meclisi’nce kabul edilen
ancak donemin Cumhurbagkani tarafindan bir kez daha goriisiilmek iizere geri
gonderilen ve heniiz yasalasmamus olan “Kamu Yonetiminin Temel Ilkeleri ve Yeniden
Yapulandiriimas: Hakkinda Kanun”, bu konudaki en 6nemli adimlardan biri olmustur.
“Tasar1, kamu personel yonetimini hem anlayis hem de kurumsal yap1 olarak bastan
ayaga yenileme calisan bir anlayisla ve Ingiltere, ABD ve Yeni Zelenda gibi iilkelerde
uygulama imkani bulan Yeni Kamu Yo6netimi (New Public Management) anlayisinin

ilkelerini referans” alarak hazirlanmistir (Akpinar, 2011: 237; Eren, 2006:133).

Sozkonusu Tasarida, ongoriilen amaca uygun olarak, “geleneksel personel
yonetimi yerine insan kaynaklart yonetimi’nden soz edilmistir. Kisaca “Kamu
Yonetimi Temel Kanunu Tasaris1” olarak adlandirilan bu yasa girisimiyle kamu
yonetim sistemine getirilen en onemli degisikliklerden birinin, devlet 6rgiitlenmesinin
“sosyal” niteliginin ortadan kaldirilarak yerine “diizenleyici devlet” esaslarinin
yerlestirilmek istenmesi oldugu ileri siiriilmiis, bu ve benzeri gerekgelerle, toplumun

onemli bir kesimi tarafindan anilan Tasartya siddetle kars1 ¢cikilmistir (Giiler, 2004: 6).
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Kamu personel yonetiminde yeni kamu yonetimi anlayisinin etkisinin énemli
bir sonucu da 2005 yilinda kamuoyuna agiklanmis olan “Kamu Personel Kanunu
Tasart Taslagi”dir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda cesitli donemlerde
yapilan degisiklikler yeterli gériilmeyerek anilan yasayi tiimiiyle degistirmek amaciyla

bahsi gecen Tasar1 hazirlanmistir.

Tasar1, “istthdam sekilleri bakimindan neo-liberal politikalara uygun”
degisiklikler getirmekte olup 5. maddesinde; “Bu Kanun kapsamindaki kurumlarda
kamu hizmetleri, memurlar, diger kamu gorevlileri, tam zamanl veya kismi zamanly
sozlesmeli personel ile gegici personel Ve isciler eliyle yiiriitiiltir; bu istihdam sekilleri
disinda personel ¢alistiramaz” hilkkmiine yer verilmis ve boylece sozlesmeli personel
icin “tam zamanl” ve “kismi zamanli” ayrimi yapilmistir. Bu diizenleme ile kamu
calisanlarinin “6miir boyu istihdam” garantisinin ellerinden alindigi, hatta bu durumun
Tasarinin 6. maddesinde; “sozlesmeli personel pozisyonlari, bu pozisyonlarda ¢alisan
kisiler acisindan is siirekliligi saglamaz” denilmek suretiyle pekistirildigi ifade
edilmistir. Ayrica “sézlesmeli personelin gorevinin sona ermesi” basligini tagiyan 63.
maddesinde, sdzlesmeliler icin gorevi sona erdiren haller arasinda, “sozlesme siiresinin
sona ermesi ve pozisyonun kaldirilmas:” da sayilmis ve bu yolla isin sona erdirilmesi

kolaylastirilmistir (Eren, 2006:149; Yardimci, 2005: 5).

Tasarimin 71. maddesinde; “Memurlarin ehliyetlerinin tespitinde, ilerleme ve
yiikselmelerinde, emekliye ayirma veya gorevle ilisiklerinin kesilmesinde,; sozlesmeli
personelin ise ehliyetlerinin tespitinde, yiikselmelerinde, sozlesmelerinin yenilenmesi
veya feshinde ozliik ile personel ve basari degerlendirme dosyalart baslica
dayanaksir” demek suretiyle, isletmeci yaklagimin temel ilkelerinden performansa
vurgu yapilirken (Ozsalmanli vd., 2017: 13; Eren, 2006:149, 150), bir yandan da,
“sozlesmeli personel istihdamini gerektiren hizmetlerden mevcut personel eliyle
yiiriitiilmesi miimkiin olmayan, belirli bir siirede sona ermesi ongoriilen ve personel
istihdamina iliskin kosul ve kurallar ¢ercevesinde temin edilemeyen nitelikli ve 6zel
hizmetlerin, hizmet satin alinmasi yoluyla da gordiiriilebilmesi” miimkiin hale

getirilmektedir. Bu durum “taseronlagsma” uygulamasini ifade etmekte olup, bazi kamu
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hizmetlerinin personel istthdami yerine hizmet satin alinmasi yolu ile

yiiriitiilebilecegini ifade edilmektedir (Yardimci, 2005: 5).

Tiirk kamu personel yonetiminde ortaya cikan degisim, Devlet Personel
Baskanligi’nin “2009-2013 yillarin1 kapsayan Stratejik Plan”inda ve bu Planda
belirlenmis amag¢ ve hedeflerin ne Olgiide gerceklestirilip gerceklestirilmedigini
gosteren 2009 ve 2010 Performans Programlarinda da agikca goriilmektedir. Stratejik
Planda yoOnetim siirecinde insan unsuruna vurgu yapilarak, insan kaynaklar
yonetimine ge¢ildiginin alt1 ¢izilmekte; boylece “diizenli, siiratli, kaliteli hizmet
sunan, seffaf, ¢c6ziim {ireten, modern, siirdiiriilebilir ve gelistirilebilir stratejik yonetim
anlayisini benimseyen ve uygulayan yeni bir yonetim anlayis1” tizerinde durulmaktadir

(Devlet Personel Bagkanligi, 2010).

Kamu Personel Kanunu Tasar1 Taslagi, yiiksek maliyet gerektirmesi ve
sendikalarin itirazlar1 nedeniyle ertelenmis ise de, aradan gegen siirede sozlesmeli
personel alimina agirlik verilmesini ve kadrolu memur sayisinin azalmasini da
beraberinde getirmistir. Devlet Personel Bagkanligi (DPB) verileri incelendiginde;
“Aralik 2016°da KiT’lerde ¢alisan 4 bin 552 devlet memuruna karsilik, sdzlesmeli
personel sayist 73 bin 329’e ciktig1, bu kadrolarin 49 bin 293’iinii siirekli isci, 9 bin
434°tinii gecici is¢i ve 3 bin 587’sini kapsam dis1 calisanlarin olusturdugu”
goriilmektedir. Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii (BUMKO) verilerine gore,
“Aralik 2007°de 2 milyon 77 bin 699 kadrolu memur ve 223 bin 812 sozlesmeli
personel bulunurken, 2009 yilina gelindiginde 2 milyon 92 bin 626 kadroluya karsilik
sozlesmelilerde 302 bin 948 kisiye ulasilmistir.” 2011 yilindan itibaren sozlesmeli
personel sayisinda dnemli oranda bir azalma goriilmiis olup “kadrolu sayist 2 milyon
416 bin 159’a yiikselirken, s6zlesmeli personel 169 bin 282’ye inmis, bu say1 2016’ya
gelindiginde sirasiyla 2 milyon 854 bin 243 ve 180 bin 377 olmus ve toplamda 3
milyon 341 bin kisi”’ye ulasilmistir (Devlet Planlama Teskilati, 2017).
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3.3. Yasal Diizenlemeler

Avrupa Birligi’ne tiye iilkeler insan kaynaklari agisindan degerlendirildiginde,
cesitli alanlarda inisiyatif kullanma yetkisine sahip olsalar da, basta “Istihdam ve
Sosyal Politika” gibi konularda bagl olduklar1 kurallar ¢ercevesinde birlikte hareket
ettikleri goriilmektedir. Bu baglamda Tiirkiye, AB’ye tam tiyelik i¢in uyumlastirilmasi
s6z konusu olan 39 baslik kapsamina giren 19. “sosyal politika” basligi ¢er¢evesinde
“insan kaynaklar1 uygulamalarini ve calisma hayatin1 yeniden diizenlemekle”
yiikiimliidiir. Bu baglamda Tiirkiye, AB’ye tam iiyelik amacini gergeklestirmek {izere,
2007-2013 doneminde AB miiktesebatina uyumun saglanabilmesi igin, diger alanlarla
birlikte “emek piyasasinin entegrasyonuna iligkin diizenlemeleri de igeren yeni bir

program” hazirlamistir (Bozkurt, 2010: 46).

Kamu yonetiminin yeniden yapilandirilmast amaciyla hazirlanan yasa
taslaklarinda en 6nemli degisikliklerin, denetim ve personel yonetimi alaninda oldugu
goriilmekte olup, Ozellikle calisma yasamina yonelik olarak yapilaln yasal
diizenlemelerin gerek kamu gerekse 6zel sektor istthdaminin donistiiriilmesini de
beraberinde getirdigi goriilmektedir. “Kamuya ait isletmelerin 6zellestirilmesi, kamu
hizmetlerinin hizla ticarilesmesi, 4857 sayil1 Is Kanunu ile birlikte esnek ¢alismanin
yasal hale getirilmesi, saglik ve sosyal giivenlik alaninda gergeklestirilen koklii
diizenlemeler, ulusal istthdam stratejisi ve buna paralel olarak yasalagan Torba yasa
diizenlemeleri en fazla dne ¢ikan” diizenlemeler olarak dikkat cekmistir (Okmen ve

Canan, 2009: 168; Aydoganoglu, 2011: 1, Yilmaz, 2007: 23).

Yapilmasi hedeflenen ve kismen gergeklesen kamu yonetimi reformunun bir
yoniiniin de kamu yonetim sistemini 6zel sektdre yakinlastirmak oldugu ifade
edilmekte olup 1988 yilinda donemin hiikiimeti tarafindan 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 4/A maddesinde yapilan degisiklikle, yardimci hizmetler
sinift  fikrasmma “Bu  siniftaki  personmelin  hizmetleri  hizmet alimi  yoluyla
gordiiriilebilir. ” hiikmiiniin yerlestirildigi ve daha sonra saglik hizmetleri ve yardimci
saglik hizmetleri sinifinin gérdiig “Kimi isler de hizmet alimi yoluyla yaptirilabilir.”

diye genisleyen hiikiimle beraber bugiinkii noktaya gelindigi dile getirilmektedir.
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1988°de baslayan bu basit degisiklikle kamu yonetiminde “taseronlagsma”nin ilk adimi
atilmis ve kamu hizmetinin “hizmet alim1” yoluyla gordiiriilebilecegine iliskin
degisiklik genisletilmek suretiyle, kamu yonetiminde ‘“norm kadro” uygulamasi
getirilmistir. Sonug olarak, kamuda c¢alisan yaklasik 720 bin taseron is¢isinin kadro
bekledigi, 6zel sektordeki calisanlarla birlikte 2 milyona yakin tageron iscinin

bulundugu bir duruma gelinmistir (Giiler, 2013; Sosyal Giivenlik Kurumu, 2017).

3.3.1. Yerel Yonetim Yasalarinda Yapilan Degisiklikler

Tiirkiye’de 1960°l1 yillardan sonra baslayan “planli kalkinma” ddnemiyle
birlikte, yerel yonetimlerde yeniden yapilanma siireci, 2004-2005 yillar1 arasinda
ortaya ¢ikan kanuni diizenlemelerle devam etmis olup, yerel yonetimlerde yeniden
yapilanma ihtiyacin1 gerektiren etmenler, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini da

etkilemistir (Akdag, 2010: iii).

Yerel yonetimlerin giiclendirilmesine yonelik olarak yapilan diizenlemelerle,
yerel yonetim kurumlarinin orgilitlenme yapilarinin ve kadro sistemlerinin “norm
kadro ilke ve standartlari™na gore diizenlenmesi Ongoriilmiis olup, tam ve kismi
zamanli sozlesmeli personel calistirilabilmesi uygulamasina gegilmis ve sozlesmeli
personel ¢alistirilmasinda yerel yonetim meclisleri yetkili kilinmistir. Ayrica yapilan
diizenlemelerle belediyeler, “190 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda KHK”
kapsamindan ¢ikarilmis ve personelin performans 6l¢iitlerine gore degerlendirilmesine
de olanak taninmistir. Norm kadro diizeninin, kurumlarda gereksiz personel
birikimlerini, keyfi personel gorevlendirmeleri ve insan giicli savurganligin
engelledigi ve kisilerin niteliklerine uygun gorevlerde istihdam edilmelerine olanak
verdigi ifade edilmektedir (Corpus, 2012; Akdag, 2010: 87, 96).

Belediyelerde norm kadro ile ilgili somut gelismeler 2000 yilinda goriilmeye
baslanmis olup bu konudaki ilk diizenleme, “Kamu Kurum ve Kuruluslarinca
Yapilacak Norm Kadro Calismalarinda Uyulacak Usul ve Esaslar”, baslikli
06.11.2000 ve 2000/1658 sayili1 Bakanlar Kurulu Kararyla ytirtirliige girmistir. Ancak

norm kadro caligmasina iliskin olarak belirlenen takvime, bir¢ok kamu kurum ve
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kurulusu gibi belediyelerin de uyum saglayamamasi ve norm kadro c¢alismalarinin
tamamlanamamasi {izerine, “Belediye ve Bagli Kuruluslar1 ile Mahalli idare Birlikleri
Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair Yonetmelik”, igisleri Bakanlig1 ve Devlet
Personel Bagkanligi ile birlikte hazirlanarak 22.02.2007 tarihinde yiiriirliige girmistir.
Bu yonetmeligin yiiriirliige girmesiyle birlikte belediyeler, bagli kuruluslar ile mahalli
idare birliklerinde istthdam edilecek personelin yapisinda koklii degisiklikler
olmustur. Ancak bu degisikliklerin “kadro tespiti, ihdas1 ve degisikligi” ile ilgili
oldugu goriilmekte olup atama, 6zliilk, mali ve sosyal haklar, 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu ile yiriirlikte bulunan diger mevzuat hiikiimlerine gore
yiirlitilmeye devam edilmistir. Norm Kadro Yonetmeligi ile biiyiiksehir, il, il¢e ve ilk
kademe belediyeleri icin farkli biiylikliikkte insan kaynaklari birimleri yapisi
ongoriilmiis ve biiyiiksehir belediyelerinde “Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi
Bagkanlig1” kurulmasi zorunlu hale getirilmistir (Okmen ve Canan, 2009: 168;

Yilmaz, 2007: 2; Akdag, 2010: 97-102).

Belediyelerde uygulanan personel rejimi, genel itibariyle kamu yonetiminde
uygulanan personel rejimi ile ayni nitelikte olmasina karsin, uygulamada farkli
nitelikler gostermis ve farkli istihdam tiirleri ortaya ¢ikmistir. Belediyelerde “memur,
sozlesmeli personel, siirekli isci ve gegici is¢i olmak iizere dort istthdam tiird”
bulunmakta olup 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49/3. maddesinde; “belediye ve
bagli kuruluglarinda norm kadroya uygun olarak; ¢evre, saglik, veterinerlik, teknik,
hukuk, ekonomi, bilisim ve iletisim v.b. alanlarda avukat, miihendis, sehir ve bolge
plancisi, ¢oziimleyici ve programci, tabip, ebe, hemsire, veteriner, teknisyen ve
tekniker gibi uzman ve teknik personel”in yillik sozlesme ile ¢alistirilabilecegi hiikme
baglanmistir. Ancak sozlesmeli personel eliyle yiiriitiilen hizmetlere iliskin bos
kadrolara ayrica atama yapilamamasi ve sozlesmeli personelin “kadro karsilig1”
calistirilmas1 Ongoriilmiistiir. Yeni diizenleme ile birlikte, belediyelerde personel
istihdam1 kolaylastirilmis, sézlesmeli personelin istihdamina onay yetkisi Belediye
Meclisi'ne devredilerek Icisleri Bakanligi’nin onayr kaldirilmistir (Copoglu, 2015:
167; Inci, 2007, 131-133; Corpus, 2012; Akdag, 2010: 103, 108).
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1980’11 yillardan sonra ortaya ¢ikan 6zellestirme politikasiyla birlikte belediye
hizmetlerinin yerine getirilmesinde yapisal bir degisiklik yasanmis ve belediyelerin
sirket kurmalar1 ve hizmet alim1 uygulamalari ile “belediye dis1” is¢i istthdami ortaya
cikmistir. Belediyelerin hizmetlerini, kurduklar1 veya ortak olduklar1 sirketler
aracilifiyla yiiriitmeleri veya 6zel sirketlere devretmeleri ig¢i istihdaminda belediye
disina kaymaya yol agmistir. Memur kadro ihdasi veya atama siire¢lerinin uzun zaman
almasi, kadro ihdasinin yapilmamasi veya atamaya izin verilmemesi gibi nedenlerden
dolay1 belediyeler daha serbest davranabildikleri istihdam tiirlerine yonelmis ve
memur eliyle yerine getirilmesi gereken hizmetlerde is¢iler calistirilmaya baslanmis
ve boylece belediyelerde uygulanan istihdam big¢imlerinin dordiinciisii olan alt
igveren/tageron iscileri ortaya cikmustir. Belediye dis1 is¢i sayisinin artmasinda;
merkezi yonetimin roliiniin yaninda kayirma, istthdam yaratma, siyasi ¢ikar saglama
gibi hizmet dig1 nedenlerin de rol oynadigini sdylemek miimkiindiir (Akdag, 2010:
109, 110; Inci, 2007: 131-133).

Belediyelerde alt igverenlik uygulamasini yayginlastiran diizenlemenin5393
sayilli Belediye Kanunu oldugu ifade edilmekte olup Kanunun 67. maddesinde,
“Gelecek Yillara Yaygin Hizmet Yiiklenmeleri” bagligi altinda, belediyenin bazi
hizmetlerini ihale yoluyla {iciincii sahislara gordiiriilebilecegi diizenlenmistir. Anilan
madde hiikmii ile belediyelerde, “toplu tasima, saglik, zabita ve idari hizmetler’in
ozellestirilebilmesi ve bu hizmetlerin daha uygun maliyetle taseron isciler tarafindan

yerine getirilebilmesi saglanmistir (Tozlu ve Eraslan, 2012: 45; Copoglu, 2015: 167).

Gortldiigii lizere; belediyelerde, giivenceli kamu hukuku statiisiine dayanan
memurlardan, hizmet gereklerinden veya kamusal yoOntemlerden ziyade, taraf
iradelerinin belirleyici oldugu sézlesmeyle caligtirilan isgilere dogru bir yonelme
olmustur. Boylelikle yerel kamu hizmetlerinin personel yapisi da degismis, esnek hale
gelmistir. Ozellestirme politikalar1 sonucu geleneksel idari usuller icerik ve amag
yoniinden degisime ugramis ve kamu hizmetleri, hizmet alim1 veya bagh sirket kurma
yoluyla 6zel sektor tarafindan goriilmeye baglanmistir. Ancak, hizmetlerin 6zel sektore

devrinin istihdam kosullari izerinde olusturdugu etkiler giiniimiizde de devam etmekte
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olup belediye iscileri ile tagseron sirket veya belediye sirketi isgilerinin ticret ve diger

sosyal haklar1 arasinda biiyiik farkliliklar bulunmaktadir (Akdag, 2010: 111-112).

3.3.2. Sosyal Giivenlik ve Saghk Alaninda Yasanan Degisiklikler

1990’11 yillarin basindan itibaren, diinyanin ¢esitli iilkelerinde “saglik ve sosyal
giivenlik sistemlerinin  Ozellestirilmesinde ve sosyal gilivenlik sistemlerinden
yararlananlarin haklarinin daraltilmasinda en o6nemli rolii Diinya Bankasi’nin
oynadig1” goriilmektedir. Diinya Bankasi’nin sosyal giivenlik sistemine iligkin
“yeniden yapilandirma” politikalarinin  temelini, bu sistemlerin varliklarin
stirdlirebilmeleri i¢in birtakim “yapisal degisikliklerin kacinilmaz” oldugu varsayimi

olusturmaktadir (Aydoganoglu, 2011: 6).

Tiirkiye’de zaman zaman c¢alisanlarin emeklilik yas1 ile ilgili birtakim
degisiklikler yapilmis olmakla birlikte 1999 yilinda, “mezarda emeklilik” olarak
adlandirilan diizenleme ile bu alanda ciddi bir mesafe kat edildigi ve sosyal giivenlik
sisteminin kokten degistirilmesine yonelik girisimlerin bagladig: ifade edilmektedir.
“5510 Sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu ile sosyal giivenlik
sistemlerinin farklilig1 sonucu ortaya ¢ikan esitsizligin giderilmesi iddiasiyla baglatilan
Sosyal Giivenlik Reformu’na uygun olarak, Tiirkiye’deki bes farkli emeklilik
sisteminin tek cat1 altinda birlestirilmesi saglanmis; Emekli Sandigi, SSK ve Bag-Kur
gibi ayrimlar kaldirilarak, tim emeklilik sistemlerindeki haklar ve ylikiimliliikler
Sosyal Giivenlik Kurumu biinyesinde” birlestirilmistir  (Agdenetim, 2017;
Aydoganoglu, 2011: 7).

5510 sayil1 Sosyal Giivenlik ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu ile “kadinlar
i¢cin 58, erkekler i¢cin 60 olan emeklilik yasi, 1 Ekim 2008’den sonra ise girenler i¢in
gecerli olmak iizere hem kadmlar hem de erkekler icin kademeli olarak 65°e
cikartlmig”tir. Ayrica emeklilik hakki kazanabilmek i¢in daha 6nce 7 bin olan prim
O6deme giin sayisi, 7 bin 200 giin olarak diizenlenmistir (Corpus, 2014; Aydoganoglu,
2011: 8).
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Bu kapsamda tartigilan konulardan birisi de 61. Hiikiimet Programi dahilinde
aciklanan, kidem tazminatinin kaldirilip yerine bir fon kurulmasidir. Bu plan, yasal
diizenlemeler agisindan AB miiktesebatina uyumlu bir proje olarak goériinmekle
birlikte, Avrupa Birligi’nde olan issizlik 6denekleri ve aile yardimlar1 Tiirkiye’de
mevcut olmayip, Tiirkiye’deki kidem tazminati AB’deki issizlik sigortasi ile benzer
gorevi gérmektedir. 1911 yilinda ingiltere’de 1919°da Italya’da, 1920°de Belgika’da,
1921°de Liiksemburg’da, 1924°de Isve¢’te, 1927°de Almanya’da uygulanmaya
baslayan issizlik sigortasi, Tiirkiye’de 1999 yilinda kabul edilmistir. Yaklasik 80 yil
kadar gec uygulamaya giren issizlik sigortasinin ikamesi olarak ise kidem tazminati
kullanilmigtir. Dolayisiyla kidem tazminatinin hem kazanilmis bir hak olarak
yerlesmesinden, hem de Tiirkiye’deki issizlik sigortasinin AB diizeyinin ¢ok daha
altinda seyretmesinden o&tiirli kidem tazminatinin, issizlik sigortasinin kabuliinden
sonra kaldirilmas1 da miimkiin olmamistir (Bagbakanlik Mevzuati Gelistirme ve Yayin

Genel Midiirliigi, 2011; Bozkurt, 2010: 28-52).

Kidem tazminati, sendikalar ve hiikiimet arasinda calisma hayatina dair
tartismasi siliren sicak konulardan biri olarak giindemdeki yerini korumakta olup,
esnekligi one gikaran istihdam programi ve AB’ne uyum siireci g6z oniine alindiginda,

bu konu ile ilgili bir takim diizenlemelerin yapilmasi beklenen bir durumdur.

Kidem tazminati ile ilgili olarak yapilmasi ongoriilen degisikliklerin i giicii
piyasalarinda ciddi bir esneklik saglayacagi, ancak AB’ye uyum siirecinin esnekligin
yani sira, yeni is imkanlar1 yaratma, ¢alisma kosullarini iyilestirme, ¢alisanlarin hak
ve Ozgirliklerini koruma, esitligi saglama gibi konularn {izerinde yogunlastigi goz
Oniine alindiginda esneklesen fakat korunmayan is giicii piyasasmna dair, AB

kurumlarindan elestirilerin gelmesi de miimkiindiir (Bozkurt, 2010: 51, 52).

Bilindigi gibi hiikiimet, kidem tazminatinda sistemi temelden degistirmek
niyetinde olup bu konu, “Is Kanunu ve Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Kanun Tasaris1 Taslag1” i¢inde yer almaktadir. Taslagin ilk iki boliimii
istihdam paketi, ligiincii bolim ise Kidem Tazminati Fonu ile ilgilidir. 35’inci

maddedeki ‘Tanimlar’ boliimiinde, “Kidem tazminati: Isveren tarafindan yatirilan
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kidem tazminati primlerinin ve bu primlerin yasal kesintilerden sonra emeklilik
sirketince yatirima yonlendirilmesi sonucu saglanan getirilerinin toplamindan olusan
ve (...) isciye Odenen tutar1” seklinde tanimlanmakta olup, aynm1 maddede kidem
tazminat1 fonunun, “Yetkilendirilmis emeklilik sirketi tarafindan kidem tazminati
primlerinin yatirima yonlendirilmesi igin olusturulan kidem tazminati yatirim fonunu”

ifade ettigi belirtilmistir (Ustiin, 2016).

Hiikiimet, fon konusundaki girisimlerinden sonu¢ alamayinca, tasariy1
TBMM’ne sevk etmis ve tasartya “Kidem tazminati igin bir kidem tazminati fonu
kurulur. Kidem tazminati fonuna iligkin kanunun yiiriirliige girecegi tarihe kadar
iscilerin kidemleri icin 1475 sayili Is Kanunu 14. maddesi hiikiimlerine gore kidem
tazminati haklart saklidir” seklinde bir gecici madde eklenmistir. Tasarida, pek ¢ok
eksiklik goriilmekte olup bu durum ciddi endise ve elestirilerin ortaya ¢ikmasina
sebebiyet vermistir. Tasarida, “igverenlerden calistirdig1 her bir is¢i ig¢in prime esas
kazang tizerinden” yapilacak kesinti oranin belirtilmemis olmasi, temel eksikliklerden
biri olup ¢alisanlarin yeni sistemde kayba ugramadan, en azindan eski sistemle ayni
miktarda kidem tazminati alabileceklerini saglayacak sekilde tespit edilmesi
gerekmektedir. Ayrica anilan taslakta, prim ddeme siiresi i¢inde yatirilmayan prim
tutarlarindan SGK’nin sorumlu tutulamayacagi belirtilmis olup, isverenlerce bu
yikiimliliiglin yerine getirilmemesi halinde, nasil bir yaptirnm uygulanacagi
diizenlenmemisgtir. Biitlin bunlara ragmen, devletin igverenin yiikiinii hafifletmek
amaciyla sisteme katki verecegi ve 1 yilin karsiliginda 30 giinlik kidem esasinin
kesinlikle korunacag: ifade edilmekte, geriye doniik haklarin korunacagr ve kidem
hakkinin hi¢bir kosulda yanmayacagi da ifade edilmektedir (Akbiyik ve Kog, 2011:
267, 268; Ustiin, 2016).

Son olarak Haziran-Temmuz 2017 déneminde yapilan Uglii Danisma Kurulu
toplantisinda, “kidem tazminat1 fonu” ile ilgili ¢abalarin bosuna oldugu bir kez daha
ortaya ¢ikmustir. Is¢i konfederasyonlart kidem tazminatinin bir is¢i hakki olarak
korunmasini ve aksayan yanlarinin iyilestirilmesini, kidem tazminati alamayan

iscilerin sorunlarmin ¢oziilmesini giindeme getirerek, “¢oziimiin fon degil kidem
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tazminatina giivence getirilmesi” oldugunu vurgularken; isveren Orgiitleri ise
mutabakat olmadik¢a kidem tazminatinda degisiklik yapilmamasini savunmus ve
boylece kidem tazminati fonunda basa doniilmiistiir. Nitekim ilk olarak 1975 yilinda
1927 sayili yasa ile kurulmasi1 6ngoriilen kidem tazminati fonu, aradan gecen kirk yili
askin siire boyunca ¢ok sayida bakan ve hiikiimetin gelip ge¢mesine ragmen
kurulamamais olup, hazirlanan ¢ok sayida taslak ve 6ngoriilen pek cok modele ragmen,
hayata gecirilemeyen bu diisiinceden artik vazgegilmesi ve fon konusunun giindemden

cikartilmasi gerektigi ifade edilmektedir (Celik, 2017).

7 Temmuz 2018 tarih ve 30471 sayil1 2. Miikerrer Resmi Gazetede yayimlanan
700 sayili Kanun Hilkmiinde Kararnamenin 60. maddesiyle, Cumhurbaskanligi
Kararnamesiyle kidem tazminati fonu kurulmasi 6ngoriilmiis olup yakin zamanda bu

konuda bir gelisme olmasi beklenmektedir (Resmi Gazete, 2018).

Bu ¢aligmanin hazirlandig siire¢ igerisinde zaman zaman hiikiimet yetkilileri
tarafindan yapilan aciklamalarda kidem tazminati fonunda sona gelindigi ve
calismalarin tamamlanma asamasinda oldugu ifade edilmekle birlikte, yapilan
calismanin sonuglarmin ayrintilarinin kamuoyuyla paylasilmas: halinde durumun

netlik kazanacagi sdylenebilir.
3.3.3. Ozellestirme Uygulamalari ve 4/C Statiisii

Yakin donemde yasanan 6zellestirme uygulamalarina paralel olarak, Bakanlar
Kurulu'nca 3 Mayis 2004 tarihinde kararlastirilan “Ozellestirme Uygulamalart
Sonucunda Issiz Kalan ve Bilahare Issiz Kalacak Olan Iscilerin Diger Kamu Kurum
ve Kuruluslarinda Gegici Personel Statiisiinde Istihdam Edilmelerine Iliskin Esaslar”
yiiriirliige girmis ve “4/C statiisi” ad1 altinda yeni bir istihdam bigimi olusturulmustur.
Bu diizenlemeye gore “Is Kanunu hiikiimlerine tabi olarak ¢alisan siirekli veya gecici
is¢i olup (kapsam dis1 personel harig), 6zellestirme uygulamalar1 sonucunda issiz
kalanlar, calistiklart kamu kurumlarinca Ozellestirme Baskanhigi’na bildirilmeleri
halinde, 657 sayili yasanin 4/C maddesi kapsaminda Devlet Personel Baskanlig
kanaliyla istihdam edilmeye” baslamistir (Bagbakanlik, 2004; Ozellestirme.net, 2013).
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Yapilan bu diizenleme ile 2004 yilindan itibaren 6zellestirilen kuruluglarda
calisirken 6zellestirme nedeniyle magdur olan is¢iler baska kurumlara 4/C’li personel
olarak atanmaya baslamis ve ciddi hak kayiplar1 yasamislardir. Kamuoyunda ve
sendikalar nezdinde, yasanan magduriyetlerle ilgili bir baskinin olusturulmasi iizerine,
4/C’lilerin mali ve sosyal haklarinda kismi iyilestirmeler yapilmig olup, 4/C’li
personelin 657 sayili yasanin 4/A maddesi kapsamina alinmalarini saglayacak

diizenlemenin ¢ikarilmasi yolundaki beklentiler de dile getirilmistir.

Bu kapsamda, 24.12.2017 tarih ve 30280 sayilt Resmi Gazetede yayimlanan
ve 02.01.2018 tarihinde yiirtirliige giren 696 sayili Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi
Diizenlemeler Yapilmasi Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile kamuda 657
sayil1 yasanin 4/C maddesi kapsaminda istihdam edilen ¢alisanlarin ayn1 yasanin 4/B
statiisiine gecirilmesi ongoriilmiistiir. S6zkonusu diizenleme, 6zellestirilen kurum ve
kuruluslardan gelen 23 bin ve Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) ile Yiiksek Se¢im
Kurulundaki 3 bin ¢alisan olmak iizere toplam 26 bin kisiyi ilgilendirmekte olup,
personelin kurumlardaki pozisyonunun ise 3 ay igerisinde yayimlanacak Bakanlar
Kurulu karar ile belirlenmesi kararlastirilmis; Bakanlar Kurulu karar1 ¢ikana kadar
s6zkonusu personelin eski maaglarim1 almaya devam edecekleri, Bakanlar Kurulu
karar1 c¢iktiktan sonra ise ortaya cikacak olan fark tazminatlarinin geriye dogru

Odenecegi belirtilmistir (Tonbul, 2018, Resmi Gazete, 2018).

Anilan Bakanlar Kurulu Karari, 02 Nisan 2018 itibariyle yiirtirliige girmis olup,
4/C statiisiindeki gegici personel, bu tarih itibariyle 4/B’li sozlesmeli personel
statiisiine gecirilmis bulunmaktadir. Buna gore, artik 4/C ya da gegici personel vb.
kavramlarin kullanilmayacak olup, egitim durumlarina goére yiiksekogrenim goéren
personelin “idari biiro gorevlisi”, diger personelin ise “idari destek gorevlisi” unvanli
pozisyonlarda “s6zlesmeli” olarak istihdam edilmesi ongoriilmiistiir (Resmi Gazete,

2018).

Saglik Bakanligt ve {iniversite hastanelerinde 657 sayili yasanin 4/C
maddesinden 4/B maddesine ge¢cmis olanlarin, bundan bdyle doner sermaye ek

O0demelerinden yararlanma, dolayisiyla da 375 sayili KHK geregi emsali devlet
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memurunun aldig1 oranda sabit ek 6deme alma hakkina kavusacaklart ifade edilmis
olup yine bu kurumlarda yalnizca 50 saate kadar fazla ¢aligma iicreti alabilen
4/C’lilerin, 4/B’ye gecis ile birlikte diger memur ve sozlesmeliler gibi ayda 130 saate
kadar ndbet licreti alabilecekleri, 4/C’lilerin 4/B sozlesmeli statiiye gegmeleriyle
birlikte “Sézlesmeli Personel Calistirilmasina iliskin Esaslar” kapsaminda aranan
sartlar1 tagimalar1 halinde es, saglik ve can gilivenligi 6zriine baglh tayin haklarimin
olacagi, 4/C’den 4/B’ye gecenlerin iicretlerinde artis yapilacagi ve izin siireleri ile ilgili

diizenleme yapilacagi da dile getirilmistir (Saglik-Sen, 2018).

Ancak anilan Bakanlar Kurulu Kararinin Ek 9. maddesinde, bu kapsamda
atamasi yapilacak olan personelin sézlesmelerinin, 5510 sayili yasa kapsaminda
yaslilik ya da malulliik aylig1 almaya hak kazandiklar1 tarihte sona erecegi dngorilmiis
olup, bu itibarla 4/C’den 4/B’ye gegen personele zorunlu emekliligin getirildigi ve yas
haddi disinda emeklilige hak kazananlarin pozisyonlarinin sona erecegi goriilmekte
olup bu durumun hakkaniyete ve hukuka uygun olmadig1 ve giivenceli bir sistemin

ozelliklerini tagimadig1 ortadadir.

3.3.4. Is Hukuku Alaninda Yapilan Degisiklikler

4857 sayil1 Is Kanunu, bugiinkii ¢alisma sartlarinin belirlenmesinde 6énemli rol
oynadig1 ve is mevzuatini AB’ye daha uyumlu hale getirerek, ¢alisanlar i¢in koruyucu
kurallar getirdigi ifade edilmektedir. Bu baglamda; toplu isci ¢ikarmaya yonelik olarak
alinan onlemlerin yani sira, igyerinin tamamen ya da kismen devredilmesi halinde
calisanlarin haklarinin korunmasi ve igverenin 6deme aczine diismesi halinde iscilerin
son 3 aylik tcretlerinin giivence altina alinmasi saglanirken, bir yandan da esnek
calismaya iligkin diizenlemeler getirilmesi sézkonusudur (Ozdemir, 2007: 11;

Bozkurt, 2010: 26).

4857 sayil Is Kanunu ve ardindan 5763 sayih “Is Kanunu ve Bazi Kanunlarda
Degisiklik Yapilmas1 Hakkindaki Kanun™ ile is hukuku Tiirkiye’de yeni bir donemece
girmis olup yeni Is Kanunu’nun, “Uluslararas1 Caligma Orgiitii’niin temel insan hak

ve Ozgilirliikleri koruyan, is ve yasam Kosullarini iyilestiren, tam istihdami saglayan
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ana prensipleri ve Avrupa Birligi’nin sosyal normlart ve mevzuati dogrultusunda”
hazirlandig1 belirtilmekte ve bu durumun Tiirk ¢alisma yasamina 6nemli bir ivme ve
dinamizm kazandirdig: dile getirilmektedir. Ote yandan, Tiirkiye’de 1990’11 yillarn
ortalarindan itibaren fiili olarak uygulanmaya baglanan esnek ve gilivencesiz ¢alisma
uygulamalarmin 2003 yilinda cikarilan 4857 sayili Is Kanunu ile yasal bir zemine
oturtuldugu da ileri siiriilen fikirler arasindadir (Bozkurt, 2010: 46, 47; Aydoganoglu,
2011: 4).

4857 sayil1 Kanun ile “asil isveren-alt igveren iligkisi yeniden tanimlanmis” ve
“diizenleme Oncesinde son derece sinirli olan taseron ¢alistirma uygulamalari, 4857
sayili Is Kanunu hayata gegirildikten sonra, sadece dzel sektorde degil kamuda da
yaygin olarak uygulanmaya” baslamistir. Anilan yasa ile “telafi ¢alismast ve ¢agri
lizerine ¢alisma gibi yeni esnek calisma bicimleri getirilerek, is¢ilerin isverenlerin
belirledigi Olciilerde calismasinin 6nii agilmis” ve atipik istthdam big¢imleri hizla

yayginlagmistir (Aydoganoglu, 2011: 4, 5).

4857 sayili Is Kanunu ile “Ucret Garanti Fonu”, “Is Kayb1 Tazminati” gibi
kavramlar is hukukuna dahil edilmis ve15.05.2008 tarih ve 5763 sayil1 yasayla 4447
sayili Issizlik Sigortas1 Kanununa eklenen hiikiimlerle bu uygulama devam
ettirilmistir. “Is kayb1 tazminati; 6zellestirme kapsamma alinan kuruluslarda bir
hizmet akdine dayali olarak ticret karsiligi ¢alisirken, bu kuruluslarin 6zellestirmeye
hazirlanmasi, 6zellestirilmesi, kiiciiltiilmesi veya faaliyetlerinin kismen veya tamamen
durdurulmasi, siireli veya siiresiz kapatilmasi veya tasfiye edilmeleri nedeniyle hizmet
akitleri, tabi olduklar1 is kanunlar1 ve toplu is sozlesmeleri geregince tazminata hak
kazanacak sekilde sona erenlere belirli bir siire gelir ve sosyal giivenlik devamliligi
saglamak” adma dngdriilmiistiir. “Ucret garanti fonu ise, isverenin ddeme giicliigiine
diistiigti hallerde gegerli olmak {izere, isgilerin is iligskilerinden kaynaklanan ti¢ aylik

licret alacaklarini” garanti altina almay1 amaglamaktadir (Bozkurt, 2010: 47; Corpus,
2012).

Calisma saatleri ve izinler konusunda yapilan yeni diizenlemelere ragmen AB

ve Tiirkiye arasinda halen bir uyumsuzluk s6z konusudur. AB {ilkelerinde haftalik
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calisma saati ortalama 40 saat olup kimi tilkelerin uygulamalarina gore ya da fazla
mesailerle en fazla 48 saat olacak sekilde smirlandirilmistir. Oysa Tirkiye’deki
diizenlemelere gore is siiresi haftalik 45 saatken, bu siire yemek molalarin1 ve ara
izinleri kapsamamaktadir. Is Kanunu'na gore, calisanin yillik iicretli izne hak
kazanmasi i¢in en az 1 yil ayn1 igyerinde ¢aligmasi gerekmekte olup izin siireleri ise 1-
5 yil arasinda ¢alisanlar igin 14 giin, 6-15 y1l ¢alisanlar i¢in 20 giin ve 15 yildan fazla
siireyle calisanlar i¢in 26 giinden az olmayacak sekilde uygulanmaktadir. AB’de ise
her ¢alisana yilda en az 4 hafta ticretli izin hakki taninmistir (Sinerji, 2016; Bozkurt,
2010: 51).Dolayisiyla haftalik calisma saatleri, ticretsiz izin siireleri gibi temel
konularda AB miiktesebatina uyum, is¢iler agisindan ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi

anlamina gelmektedir.

Yine 30.06.2012 tarihli Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren 6331
sayil Is Saghg ve Giivenligi Kanunu ile isyerlerinde is saghg ve giivenliginin
saglanmasi amaciyla gerekli 6nlemlerin alinmasi ve mevcut dnlemlerin iyilestirilmesi
amaclanmis olup, anilan kanun hiikiimlerinin kamu ve 6zel kesim ayrim1 yapmaksizin
tiim isyerleri ve faaliyetlerde uygulanmasi dngériilmiistiir. Is saglhig1 ve giivenligine
iliskin hiikiimlerin, “kamu kurumlari ile 50°den az calisan1 olan ve az tehlikeli siifta
yer alan igyerleri i¢in yayimi tarthinden iki y1l sonra, 50’den az calisani olan tehlikeli
ve c¢ok tehlikeli sinifta yer alan igyerleri i¢in yayimi tarihinden itibaren bir y1l sonra,
diger isyerleri i¢in ise yaymm tarihinden itibaren alt1 ay sonra yiiriirliie girmesi”
ongoriilmiistiir. Bu kapsamda, igverenlerin risk analizi yaparak gerekli tedbirleri
almalari, ¢alisanlar1 saglik ve giivenlik konularinda bilgilendirmeleri ve egitmeleri,
isyeri hekimi ve is giivenligi uzmanindan hizmet almakla yiikiimlii tutulmalar

sozkonusudur (Resmi Gazete, 2012).

4857 sayili Tiirk Is Kanunu’na gore sadece annenin kullanabildigi dogum izni,
2016 yilinda yapilan degisikle, annenin Oliimii halinde babaya da taninmistir. AB
miiktesebatina uyum g¢ergevesinde, 6ncesinde 14 hafta olan dogum izni 2 hafta daha
arttirilarak, bugiinkii 16 haftalik siireye ¢ikarilmistir. “AB’de hamile ve yeni dogum

yapmis kadinlar higbir sart altinda saglik ve giivenliklerini tehlikeye sokacak risklere
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maruz islerde ¢alistirilamazken”, Tirkiye’de sadece tiim kadinlara yasak olan isler
belirlenmis olup, hamile ve yeni dogum yapmis kadinlar i¢in “ayri bir is tasnifi”
yapilmamistir (Bozkurt, 2010: 56, 57; Sinerji, 2016). AB’ye tam iiyelik silirecinde
yasalarla diizenlenmesi beklenen bu izinlerin, pratikte de uygulanir hale getirilmesi

olduk¢a onemlidir.

3.3.5. Ulusal Istihdam Stratejileri

[lk olarak 2002 yilinda ISKUR tarafindan baslatilan Ulusal Istihdam Stratejisi
(UIS) olusturma ¢abalari araliklarla devam etmis olup, sonrasinda Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi, akademisyen, biirokrat ve sosyal ortaklarin katildigi Calistay’lar
ile bu stratejilerin olusturulmas: siirdiiriilmiistiir. Ulusal Istihdam Stratejilerinin,
“Tiirkiye istihdamimin yapisin1 kokten degistirecek olan orta ve uzun vadeli
hedefleri’nin oldugu goriilmekte” olup, bu hedeflerin daha 6nce IMF ve Diinya
Bankasi tarafindan yapilmis olan tespitlerle benzer nitelikte olmasi1 kayda degerdir
(Aydoganoglu, 2011: 10).

2010 yil1 Ulusal Istihdam Strateji Belgesi’nde kismi siireli ¢alismanin yanisira,
diger esnek ¢alisma bigimlerine iliskin diizenlemeler de ayrintilar ile agiklanmis ve
biitiin bu diizenlemelerin nasil hayata gecirilecegi belirtilmistir. Caligma ve Sosyal
Giivenlik Bakanhigi’nca hazirlanan Ulusal Istihdam Stratejisi 2012-2014 Eylem
Plani’nda da benzer nitelikte diizenlemelerin yer aldigi goriilmekte olup, ozellikle
kamu kesiminin mesleki egitimden kademeli olarak ¢ekilerek, bu konudaki inisiyatifi
yerel aktorlere ve/veya 6zel sektore birakmasi ongoriilmektedir (Aydoganoglu, 2011:

11; Kenar, 2012).

“Isgiicli piyasasimin yapisal sorunlarini ¢dzmek, orta ve uzun vadede
bliylimenin istthdama katkisini artirmak ve igsizlik sorununa kalici ¢oziimler
gelistirmek” amaciyla hazirlanan ve 2014-2023 yillarin1 kapsayan Ulusal Istihdama
Stratejisi; “Orta Vadeli Program, kalkinma planlari, yillik programlar ve biitge
stirecleriyle uyumlu olarak istikrarli ve yiiksek biiylimenin saglanmasi, biiyiimenin

istihdam etkisinin artirilmasi ve kayit disiligin azaltilmasi” temel konulari iizerine insa
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edilmis olup, Avrupa Istihdam Stratejisi esas almarak hazirlanmis ve uygulamaya

konulmustur (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2014).

Giiler’e (2015: 155) gore; 1980’1 yillarin basindan itibaren neo-liberal
ekonomi politikalar1 aracilifiyla tiim diinyada uygulama alani1 bulan isgiicii piyasasi
esnekligi, giivencesiz ¢alismanin yayginlasmasina neden olmakta olup “Ulusal
Istihdam Stratejisi” belgesi, Tiirkiye’de giivencesiz ¢alismayr somutlastiran bir arag

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.3.6. 6111 Sayil Torba Yasa ile 657 Sayili Devlet Memurlar1  Kanunu ve
Calisma Yasamina iliskin Diger Yasalarda Yapilan Degisiklikler

Kamuda taseron personel calistirilmasinin  temel nedeninin, isgiicii
maliyetlerini diislirerek “ucuz isgiicii” yaratmak ve “kadrolu ¢alisan kamu personeli
sayisini azaltmaya ¢alismak™ oldugu ileri siiriilmekte olup 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nda 1988 ve 2003 yilinda yapilan degisikliklerle kamuda taseron personel
calistirilmas1 miimkiin hale gelmistir. Yapilan bu diizenlemelerle, memurlarin gordiigi
bazi kamu hizmetleri, satin alinma” yoluyla gordiiriillmeye baslanmis ve zaman i¢inde

uygulamanin alani genislemistir (Sayan, 2016: 682, 683).

Kisaca “Torba Yasa” olarak adlandirilan “61711 sayili Bazi Alacaklarin Yeniden
Yapilandirilmast Ile Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu ve Diger Baz
Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapiimas: Hakkinda Kanun™
ile ¢alisma yasamu ile ilgili olarak da kapsamli diizenlemeler yapilmistir. Ozellikle
“5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas: Kanunu, 4857 sayili Is
Kanunu ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu gibi istihdami dogrudan etkileyen
kanunlar”da yapilmasi diigiiniilen degisikliklerin tek bir torba yasa iginde ve birbiriyle
hic ilgisi olmayan diizenlemelerle birlikte ele alinmasi ve yasalastirilmasi, elestirilere
konu olmustur. Anilan yasadaki istthdama iliskin diizenlemelerin OECD’nin 2010

Istihdam Raporu’nda belirtilen hedefler dogrultusunda hazirlanmis olmasi da dikkat

cekicidir (Aydoganoglu, 2011: 11, 12).
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6111 sayili yasa, donemin Cumhurbaskani tarafindan veto edilerek Meclise
geri gonderilen ve yasalagsmasi engellenen Kamu Reformu Yonetimi Temel
Yasasi’nin, kamu kesimini hedef alan bir parcasi olarak degerlendirilmekte ve o
donemde yarim kalan diizenlemelerin yeni bir {islupla sunuldugu dile getirilmektedir.
6111 sayili yasayla 657 sayili Kanunda yapilan degisiklikler, “Avrupa Konseyi ve
uluslararas1 sozlesmelerin geregi olarak getirilmesi zorunlu kimi haklar ve
tyilestirmeleri” de icermekle birlikte, yasa degisikligi ile yapilmak istenenin, biitiin
olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Nitekim ekonomik-sosyal haklar alanina
yonelik diizenlemelerde; “2008-2009 yillarinda yapilan toplu goriismelerde
mutabakata varilan; Oziirlii ve hamile memurlarin ¢alisma sartlarina iligkin
tyilestirmeler (gece vardiyasi ve gece ndbeti verilmemesi gibi), hamilelik ve annelik
izinleri, ¢ocuk yardimindaki sinirin kaldirilmasi, erkeklere taninan babalik ve refakat
izinleri, evlilik ve 6liim izni alaninin genigletilmesi, hastalik izni ve ayliksiz izin gibi
konulardaki iyilestirmelerin olumlu oldugu sdylenebilirse de, yasanin bu alanlar
disinda bir getirisinin olmadig1” belirtilmektedir. Kaldi ki, s6zkonusu yasa; izinlerle
ilgili olarak yapilan iyilestirmelerden 4/B ve 4/C statiisiinde c¢alistirilan kamu
personelini yararlandirmayarak ya da kismen yararlandirarak esitsiz ve ayrimcilik

igeren diizenlemeler getirmistir (Corpus, 2012; Kamuajans.com, 2017).

6111 sayili yasayla 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 68. maddesinde
yapilan diizenleme ile kamu kuruluslarinin st yonetiminde 6zel sektor ¢alisanlarinin
gorev alabilme kosullar1 diizenlenmistir. Yapilan degisiklikle, atamalara esas olan
kamuda calisilan siirelerin yeniden ayarlanmasi ve 6zel sektérde gecen hizmet
stirelerinin kamuda ge¢mis gibi degerlendirilerek, 6zel sektor ¢alisanlarina da kamuya
st diizey yoOnetici olarak atanma hakki getirilmesi s6zkonusudur. Diizenlemenin
amaci;, “...yetismis insan giictimiizden hem kamu hem de ézel sektoriin
yararlanmas: "nin saglanmasi olarak agiklanmakla birlikte, bu diizenleme ile “Devlet
Memurlar1 Kanunu” ile getirilmis olan "ehliyet, liyakat, kariyer" gibi kavramlarin
icinin bosaltildigt ve siibjektif kriterler ile kamuda is olanagi yaratildigi
belirtilmektedir (Corpus, 2012).
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Torba yasada yer alan bir diger diizenleme de, devlet memurlar1 i¢in “sicil”
uygulamasinin kaldirilmasi ve buna bagli olarak 657 sayili yasanin 64. maddesinde
diizenlenen kademe ilerlemesi ig¢in sicil yerine disiplin cezasi almama kriterinin
getirilmesidir. 657 sayili yasanin 125. maddesinde yapilan degisikliklerle il disina
izinsiz ¢ikma, toplu miiracaat ya da sikdyette bulunmanin disiplin su¢u olmaktan
¢ikarilmasi ise olumlu yondeki gelismelerdir (Istanbul Tabip Odasi, 2011: 3; Corpus,
2012).

6111 sayilhi Kanunun, “Mahalli Idarelerin Ihtiya¢c Fazlasi Iscilerine iliskin
Hiikiimler” baslikli 166. maddesinde, yerel yonetimlerde siirekli is¢i kadrolarinda
calisanlardan, idaresince “ihtiya¢ fazlasi” olarak degerlendirilenlerin, “is¢inin rizasi
alinmaksizin, valiliklerde kurulacak bir komisyon tarafindan Milli Egitim Bakanligi,
Emniyet Genel Miidiirliigii, Karayollar1 Genel Miidiirliigii’niin tagra birimlerine ve
baska yerel yonetimlere kadrolariyla birlikte gonderilmesi” Ongoriilmiistiir. Bu
diizenleme ile belediye ve il 6zel idarelerinde calisan yaklagik 52 bin is¢inin “norm
fazlas1” ya da “ihtiya¢ fazlasi” olarak halihazirda calistiklar1 yerlerden ¢ok uzak
yerlere gonderilmelerine olanak saglandig1 ve bu diizenlemenin kamu ya da 6zel sektor
ayrimi yapilmadan “biitiin istihdam alanlarinda esnek, kuralsiz ve giivencesiz
calismanin yayginlastirilmasinin 6n adimi” niteliginde oldugu ifade edilmektedir

(Giiler ve Donmez, 2011: 2; Aydoganoglu, 2011: 14).

Anilan maddede, “ihtiyac fazlas1” olan personelin belirlenmesinde hangi 6l¢ii
ya da kriterin esas alinacagi konusunda bir hiikiim mevcut olmayip, bu konudaki
tespitler, dogrudan ilgili yonetimlerin inisiyatiflerine birakilmistir. Giiler’e (2011: 2)
gore; anilan uygulama Anayasaya aykir1 oldugu gibi, yerel yonetim yasalarinin norm
kadro ve personel istthdamina dair hiikiimlerini de islevsiz hale getirmektedir. Ciinkii
ilgili madde, ihtiyac¢ fazlasi is¢iyi norm kadro fazlasi is¢i olarak tanimlamamakta;
“ihtiyag fazlas1 ig¢i” kavrami, norm kadro fazlasi olabilecegi gibi norm kadro dahilinde
de olabilmektedir. S6zkonusu diizenlemenin hizmetlerin pahalilasmasinin yani sira

is¢1 haklarmin gaspina yol agtigina isaret edilmekte ve anilan yasa maddesinin,
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tageronlagma ve/veya kadrolagsma amagclariyla kapsamli bicimde kullanilabilecegine

iliskin endiseler dile getirilmektedir (Giiler ve Donmez, 2011: 1-3; Corpus, 2012).

AB’ye uyum siireci kapsaminda calisma yasamina iliskin pek ¢ok yasada
onemli degisiklikler yapilmasi s6zkonusu olup, 6zellikle 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nda yapilan degisikliklerle uzun yillardir tartisilan “Kamu Personel
Reformu’nun 6nemli bir ayaginin hayata gecirildigi ve 0Ozel sektér mantigi ile

yiiriitiilen bir personel sisteminin” olusturulmaya ¢alisildigi goriilmektedir.

3.3.7. 6552 Sayih Yasa ile Yapilan Diizenlemeler

11.09.2014 tarih ve 29116 mikerrer sayii Resmi  Gazetede
yaymmlanarak yiiriirliige giren “6552 sayili Is Kanunu Ile Bazi Kanun Ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi ile Bazi Alacaklarm Yeniden
Yapilandirilmasina Dair Kanun” ile 4857 sayili Is Kanunu, 6356 sayil1 Sendikalar ve
Toplu is S6zlesmesi Kanunu ile 5510 sayil1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu’nda degisiklikler yapilmis olup, bu degisiklikleri kisaca sdyle 6zetlemek

mumkuindiir.

3.3.7.1. 4857 Sayil is Kanununda Yapilan Degisiklikler

“6552 sayili Is Kanunu Ile Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmasi ile Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasma Dair Kanun”
ile 4857 sayili Is Kanunu’nda ¢ok sayida degisiklik yapilmis olmakla birlikte, asli
nitelikte sayilabilecek ve Ozellikle is¢i haklarina iliskin diizenlemelere kisaca

deginmek yerinde olacaktir.

4857 sayil1 yasada yapilan diizenlemelerin “yer altinda calisan isciler” ve “alt
isverenler” konusunda degisiklikler olmak {tizere iki grupta toplanabilecegi
sOylenebilir. “Yer altinda ¢alisan is¢iler” kavrami ile maden is¢ilerinin kastedildigi
anlasilmakta olup, bu konudaki diizenlemelerin ancak Soma’daki komiir madeninde
yasananlardan sonra glindeme gelebilmis olmas1 ayr1 bir {iziintii nedenidir. Ayrica,

yeraltinda ¢alisan is¢ilerin sadece madenlerde ¢alismadigi, tiinel ingaati, kanalizasyon
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ingaat1 ve kablo doseme islerinin de yer altinda yapilan isler oldugu unutulmamalidir.
Diger taraftan alt isverene is verme uygulamalarinin sadece yeralti maden
isletmelerinde degil, yeralt1 ve yer iistiinde pek cok sektorde ve isletmede gorildiigi
diisiintildiiglinde, 6zellikle maden is¢ilerini ilgilendiren bazi olumlu diizenlemelerle,
alt igverenler konusunda tartisiimasi gereken diizenlemelerin bir arada olmasinin

isabetli olmadig ifade edilmektedir (Gerek, 2014: 1).

6552 sayili yasa ile 4857 sayili Is Kanunu’nun 36/5. maddesi; “Isverenler, alt
isverene is vermeleri halinde, bunlarin isgilerinin iicretlerinin odenip odenmedigini
iscinin bagvurusu tizerine veya aylik olarak resen kontrol etmekle ve varsa 6denmeyen
ticretleri hak edislerinden keserek iscilerin banka hesabina yatirmakla yiikiimliidiir.”
seklinde degistirilerek is¢i ticretlerinin 6denmesi garanti altina alinmistir. Yapilan bu
diizenleme ile gerek kamu sektorii gerekse de 6zel sektdr igverenlerine, alt isveren
is¢ilerinin ticret alacagi konusunda, iscilerce bagvurulmasi iizerine ya da resen aylik
bordrolari kontrol etme yetkisi taninarak, gerektiginde kesinti yapma yiikiimliiligl ve
yetkisi getirilmistir (Aydmli, 2014: 81-83; Ankara Serbest Muhasebeci ve Mali
Miisavirler Odasi, 2014).

Anilan yasa ile yer altinda ¢alisan madencilere, -Is Kanunu’nda sayilan zorunlu
haller disinda- fazla ¢aligma yaptirilamayacagi ve bu iscilerin hakli bir gerekce
olmaksizin ig akitlerinin feshedilemeyecegi hiikiim altina alinmigtir. S6zkonusu yasa
ile yer altinda g¢alisanlarin yillik izin siireleri artirllmisg ve asil isverene, izinlerin

kullanilip kullanilmadigini kontrol etme yiikiimliligi verilmistir (Sinerji, 2016).

S6zkonusu yasa ile ayrica, kamu kurumlarinda alt isverenler tarafindan
calistirllan (taseron) iscilerin kidem tazminatlarina iliskin olarak da diizenlemeler
yapilmis olup, “alt igverenlerinin degisip degismedigine bakilmaksizin araliksiz olarak
aynt kamu kurum veya kurulusuna ait igyerlerinde c¢aligmis olanlarin bu sekilde
calismis olduklar siirelere iligkin kidem tazminatina esas hizmet siirelerinin, ayni
kamu kurum veya kurulusuna ait igyerlerinde gegen toplam c¢aligma siireleri esas

alinarak tespit olunacagi ve kidem tazminatinin ilgili kamu kurum veya kuruluslar
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tarafindan 6denecegi” hiikiim altina alinmistir(Gerek, 2014: 2-4; Ankara Serbest
Mubhasebeci ve Mali Miisavirler Odasi, 2014; Aydinli, 2014: 84-88).

3.3.7.2.6356 sayih Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanununda
Yapilan Degisiklikler

6552 sayil1 yasa ile 6356 sayili Kanunun 26 nc1 maddesine eklenen; “Isveren
sendikalari, tiiziiklerinde hiikiim bulunmak ve sartlart genel kurul karariyla
belirlenmek kayduyla, is¢ilerin sigorta primlerinin isveren paymin d6demelerinde
kullanilmak ve nakit mevcudunun yiizde yirmi besini agsmamak iizere karsiliksiz
vardima dayali dayanisma ve yardim fonu olusturabilir.” seklindeki fikra ile igveren
sendikalarinca dayanisma ve yardim fonu olusturabilmesi ve “iscilerin sigorta
primlerinin isveren payinin bu fondan karsilanmasi” yoniinde diizenleme yapilmistir.
Kanunun 41ve 43 {incli maddelerinde yapilan degisikliklerle ‘“sendikanin kurulu
bulundugu iskolunda toplu is sézlesmesi yetkisine sahip olmak i¢in en az yiizde 3
tiyeye sahip olma” kosulu “yiizde bir”e indirilmis bulunmaktadir (Resmi Gazete, 2014;
Ankara Serbest Muhasebeci ve Mali Miisavirler Odasi, 2014).

3.3.7.3.5510 Sayih Sosyal Sigortalar ve Genel Saghk Sigortasi
Kanununda Yapilan Degisiklikler

5510 say1l1 Kanunun “28 inci maddesinin altinci ve sekizinci fikrasinda yapilan
degisiklikle; maden sektdriinde calisan tiim is¢iler icin ‘55’ olan emeklilik yast ‘50’
olarak” diizenlenmistir. Kanunun 40. maddesinin 1. fikrasina eklenen hiikiim ile
maden sektoriinde ¢alisan tiim isciler i¢cin “yillik {Gicretli izin, sithhi izin, hafta tatili,
ulusal bayram ve genel tatil glinleri gibi ¢alisilmayan™ giinlerde ¢alisilmis gibi fiili
hizmet siiresi zammina dahil edilmistir. Kanunun 41. maddesinde diizenlenen ve “iKi
cocuk icin gegerli olan dogum bor¢lanmasi 3”e ¢ikarilmis ve 4/B ve 4/C kapsamindaki

sigortalilarinda bu haktan yararlanmasi saglanmistir (Sinerji, 2016).

Kanuna eklenen gecici madde ile ayrica; “Manisa ilinin Soma ilgesinde
meydana gelen maden kazasi sonucu hayatin1 kaybeden madencilerin Sosyal Giivenlik

Kurumu’na olan her tiirlii borglar silinerek™ borcundan dolay:r aylik baglanamayan
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madenci yakinlaria aylik baglanmasi ongoriilmiistiir. Yine “6liim ayligi igin gerekli
olan 5 yillik sigortalilik ve 900 giin prim édeme sart1” kaldirilarak hayatini kaybeden
madencilerin yakinlaria 6liim aylig1 baglanmis, madencilerin anne-babalarina aylik
baglanmasi i¢in gereken muhtaclik sart1 da kaldirilarak aylik baglanmasi saglanmustir.
Madencilerin yakinlarindan birinin kamuda istihdam edilmesi de anilan yasa ile
diizenlenmistir (Gerek, 2014: 13; Ankara Serbest Muhasebeci ve Mali Miisavirler
Odasi, 2014).

Goriildugii iizere, 6552 say1l1 yasa, yakin donemde yasanan maden facialarinin
yarattig itici gligle, 6zellikle maden iscilerinin ve genel itibariyle biitliin taseron
is¢ilerin haklarim1 korumaya yonelik Onemli diizenlemeler getirmis olup, bu

diizenlemelerin olumlu sonuglar dogurmakla birlikte yeterli olmadiklar1 agiktir.

3.3.7.4. 4734 sayih Kamu fhale Kanunu’nda Yapilan Degisikler

6552 sayili Is Kanunu ile Baz1 Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmasi ile Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun
ile taseron uygulamasina iliskin temel mevzuat niteliginde olan 4734 sayili Kamu Ihale
Kanunu’nun 62. maddesinde yapilan diizenleme ile birlikte taseron personel ¢alistirma

uygulamasi daha da yayginlastirilmistir.

Anilan diizenlemede, “idarelerce istihdam edilen personelin yeterli nitelik
veya sayida olmamasi halinde” personel ¢alistirilmasina dayali yardimer islere iliskin
hizmetler icin ihaleye ¢ikilabilmesi dngoriilmiis (Gerek, 2014: 7, 8; Sayan, 2016: 685)
olup bu diizenleme ile kamu kurum ve kuruluslarinin pek ¢ok hizmet alaninda tageron

1s¢1 calistirabilmesine olanak taninmustir. ,
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3.3.8. Calisma Yasamina iliskin Son Yasal Degisiklikler Uzerine Bir

Degerlendirme

Yukarida yer verilen tiim bu gelismeler, ¢alisma yasamini diizenleyen temel
yasalarda yapilan degisikliklere iliskin siirecin sona ermedigini gostermekte olup,
yapilan ve yapilmasi diisiiniilen mevzuat degisikliklerin tamaminin ele alinip
incelenmesi bu ¢alismanin kapsamini fazlasiyla asan bir durum olmakla birlikte,
degisikliklerin ortak noktasini olusturan yaklagimi ve degisikliklere hakim olan

felsefeyi ortaya koymak 6nemlidir.

Kuskusuz yasal dilizenlemelerin, yasalastiklari donemin kosullarindan
bagimsiz olarak ele alinmas1 miimkiin olmay1p ¢alisma iligkilerini diizenleyen yasalar
bir yoniiyle de “karsilikl iki sinifin yani ig¢i Ve isverenin sinif bilinglerinin diizeyini
ve gli¢lerini” de disa vurmaktadir. Nitekim ¢alisma iligkilerini diizenleyen yasalarin
gerekcelerine bakildiginda bu sorunun yanitinin, iscilerin korunmasi hedefinden, “is¢i
ve igveren arasinda calisma yasaminda bir dengenin kurulmasi hedefine dogru

evrimlestigi” goriilmektedir (Ozveri, 2014:136, 137).

Yasanan bu gelismeler, “yasa koyucunun tercihlerinin igveren lehine
degistigini” ve yapilan diizenlemelerin de bu dogrultuda sekillendigini gdstermektedir.
Yasa koyucunun “sistemi yeniden {iretebilmek, iiretimin, ticaretin, arti deger
paylasiminin siirmesini garanti altina almak” i¢in igvereni korumasi gerektigi, iscileri
ise ancak giiclerini hissettirebildikleri oranda dikkate alacagi belirtilmektedir. Ciinkii
devletin 1is¢inin c¢ikarlar1 iizerinden hareket etmesi halinde, isc¢i alacaklarinin
garantisinin olmadig1 ve kidem tazminatlarim1 alamadiklar1 gerekgesiyle, kidem
tazminatin1 fona devretme yolunu ve alt igvereni de sinirsizlagtirma gibi is¢inin
magduriyeti tlizerinden bir politika liretme yontemini segmeyecegi ve is¢i lehine
uygulamalar gelistirerek onlarin haklarini koruyacak diizenlemeler yapmak i¢in ¢aba

sarf etmesi gerektigi ifade edilmektedir.
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4. YENi ISTIHDAM POLITIKALARI VE TURK KAMU
YONETIMINDE TASERONLASMA SIiSTEMI

Sosyal devlet politikalarinin 6n planda oldugu donemler i¢in, kamu
sektoriiniin, isgiicii agisindan 6nemli bir istthdam alan1 oldugunu séylemek miimkiinse
de, “sosyal devlet politikalarinin yerini neoliberal politikalarin almasi”na paralel
olarak “devletin kiigiiltiilmesi ve dzellestirmeler” giindeme gelmis ve bu siire¢ pek
cok alani oldugu gibi kamu istihdam alanini da derinden etkilemistir. Tiirkiye’de “6zel
sektorde uzun yillardir var olan tageronlugun kamuya girisi 1980’11 yillar olmakla
birlikte, 1990’11 ve 6zellikle de 2000’11 yillarda, kamudaki is ve hizmetlerin tagerona
verilmesi hiz ve yayginlik” kazanmis ve boylece tageronlagsma da, kamu istihdami

tizerinde etkili olmaya baslamistir (Kaya, 2015: 258).

Bu calisma, kamu personel yonetiminde yasanan degisim ve doniisiime
paralel olarak, kamu sektoriinde taseronlasma olgusuna odaklanan bir ¢alisma olma
amacini giitmekte olup, ¢alismada Oncelikle taseron ve taseronluk kavramlari, sosyal
politika ve refah devleti ekseninde ele alinmis; ardindan Tiirkiye’de taseron is¢iligin
kamuya girisi ve yayginlagsmasi siireci ile taseronlagmanin bir sorun haline gelmesi
nedeniyle sona erdirilmesine yonelik diizenlemeler ve bu diizenlemelerin ne 6l¢iide

amacina ulastig1 tizerinde durulmaya calisilmistir.
4.1. Sosyal Politika ve Refah Devleti

Sosyal politika; sosyal sorunlar1 inceleyen ve bu sorunlara ¢oziim liretmeyi
amaclayan bir arastirma alani olarak, is¢i smifinin sorunlar1 temelinde ortaya ¢ikmis
ve piyasa ekonomisi cercevesinde calisanlar ve isverenler arasindaki menfaat
celigkilerini gidermek ve diizeni saglamak amacini giitmiistiir. Ancak zaman icinde
toplumdaki diger sosyal gruplar da sosyal politikanin alanina girmis ve bdylece sosyal
politika kavrami, toplumdaki tiim gruplarin saglik, sosyal giivenlik, egitim ve sosyal
yardim gibi sorunlarina ¢6ziim tretmeye c¢alisan genis bir calisma alanina

dontismistiir (Canaktan, 2010; Metin, 2011: 181).
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19. yiizyilin ikinci yarisinda Prof. Dr. Wilhelm Heinrich Riehl tarafindan
kullanilan sosyal politika kavrami, sanayilesme siirecinin beraberinde getirdigi isci
sorunlarinin artmasiyla daha da 6nem kazanmis; 6zellikle Richard Titmuss ve T. H.
Marschall’in yazilarinda kullanmalariyla birlikte bir disiplin haline gelmis olup
konunun bir bilim dali haline gelmesi ise 1911 yilinda Otto v. Zwiedineck
Siidenhorst’un “Sosyal Politika” adl1 eseriyle gerceklesmistir (Ozdemir, 2004: 31, 33;
Oren, 2016: 157).

Sosyal politikalar biiyiik 6lgiide “devlete ait politikalar” olmalari nedeniyle,
sosyal devlet olmanin bir uzantis1 olarak ele alinmakta olup, bir yandan devletin
“toplumsal smiflar ve c¢ikarlar arasinda uzlasma saglama ihtiyac1” ve arayisinin bir
sonucu iken, 6te yandan devletin daha genis alanda sosyal esitlik ve adalet saglama
yiikiimliiliiglinden dogmaktadir. Bu noktada ortaya ¢ikan “yurttaslik statiisii” kavrami
ise, sosyal politikalarin “hak” temelli bir diizlemde ele alinisini ifade etmektedir. Bu
yaklasim, sosyal politikalarin uygulaniginda ve genislemesinde, “herkese ulagabilme”
kaygisinin temel alinmasi gerekliligini vurgulamaktadir (Marshall, 2006; Metin, 2011:
181).

Refah devleti kavrami, Fransa’da ilk kez ikinci Imparatorluk déneminde,
devletin yetkilerinin genislemesine karsi ¢ikan liberaller tarafindan kullanilmis olup
refah devletinin baglangic1 olarak ise, Bismark’in 1883’te yiikselmekte olan
sosyalizme kars1 hayata gecirdigi “sigorta Onlemleri” kabul edilmektedir. Biitiin
bunlarin yaninda kavramin bugilinkii anlamin1 kazanmasi, 1929 Diinya Ekonomik
Buhrani’ndan sonra gelistirilen “devletci ve Keynes¢i politikalar’la olmustur.
Ozdemir (2007: 84), refah devletinin 20. yiizyilda “liberal devlet ile sosyalist devlet
arasinda bir {i¢iincii yol” olarak ortaya ¢iktigini ifade etmektedir (Oren vd., 2016: 158).

Sosyal politika gibi refah devleti de ¢ok farkli sekillerde tarif edilen bir kavram
niteliginde olup genel olarak refah devletinin, vatandaslarinin sosyal gilivenligini
saglayan ve mevcut yapt ve kosullar1 gelistiren devlet olarak nitelendirildigi

goriilmektedir. Briggs (1999: 221-259) ise refah devletini; “piyasa gli¢lerinin roliinii
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azaltmak amaciyla bilingli bir sekilde orgiitlii kamu giiciiniin kullanildig1 bir devlet

tiiri” olarak tanimlamaktadir (Ersoz, 2005: 768).

Refah devleti uygulamalari, toplumun ekonomik ve sosyal gruplari arasindaki
farklilig1 olabildigince azaltmaya caligmakta ve tiim vatandaslarinin ekonomik ve
sosyal seviyelerini yiikseltmek ve korumak gorevini tistlenmekte ve sosyal politikalar
aracilifiyla karsimiza c¢ikmaktadir. Refah devleti toplum bireylerinin her tiirli
meselelerini kendisine ilgi alani olarak secerken, ekonomik hayat igerisinde ortaya
¢ikan bir takim uyusmazliklar da refah devleti tarafindan ¢o6ziilmesi gereken sorular
olarak goriilmektedir. Ozellikle sermaye gruplarmin “kar hesaplar” ile galisan
is¢ilerin emek hakki talepleri tarihsel siire¢ de refah devletlerinin en yogun ¢aligma
konular1 arasinda olmustur. Refah devleti; yoksul, engelli, yasli, cocuk gibi
dezavantajli gruplar ile avantajli gruplar arasindaki farkliliklar1 ortadan kaldirarak,
tiim vatandaslarinin ekonomik ve sosyal seviyelerini yiikseltmek ve korumak goérevini
tistlenmektedir. Refah devletinin amag¢ ve kapsam olarak farkli isimlerle karsimiza
ciktigr goriilmekte olup, sosyal devlet kavrami refah devleti manasinda, birbirleri
yerine kullanilan kavramlar olarak degerlendirilmektedir. Tiirkiye’de refah devleti
kavrami genel olarak ‘sosyal devlet’ seklinde algilanmakta olup bu ¢ercevede sosyal
devlet, daha ¢ok Anayasal bir kurum olarak tanimlanmakta ve Anayasa’nin birgok
yerinde sosyal devlet, yurttaslik gibi hak ve hiirriyet konularinin gectigi goriilmektedir.
Bu yaklagimin temelinde yer alan ana diislince, refah devletinin tarihsel bir siireg
olarak kapitalizmin olumsuz etkilerini hafifletmesidir (Topak, 2007: 135-136; Oren
vd. 2016: 156-159).

Sosyal politikanin “devlet aygitina ait tarihsel bir diizenleme bi¢imi” oldugu
goz Oniine alindiginda, siyasal ve toplumsal yapida yasanan degisimlerin sosyal
politikalara da yansimasi kac¢milmazdir. Uluslararast ekonomik ortamla
biitiinlesmenin yasandigi son siirecte, “modern sosyal politika anlayisinin ¢ikis
noktasinin  unutulmasi, bunun yerine geleneksel ahlaki  zorunluluklarla
iliskilendirilmesi yoniinde bir ideolojik ¢er¢evenin dayatilmasi” ve bu yolla sosyal

politikanin anlam ve iglevinin tahrip edilmesi s6zkonusudur (Metin, 2011: 182).
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Birgok sosyal politika tanimindaki ortak unsurlar; bu politikalarin “refah
diizeyini yiikseltici” politikalar olmasi, ekonomik amaglarinin yanisira ekonomi disi
amaclar igermesi ve “toplumdaki yoksullara ve avantajsiz gruplara dogru gelirin

yeniden dagilimini hedeflemesi”dir (Titmuss, 1974: 29; Ersoz, 2005: 762).

Sosyal politikanin kapsam ve alan1 zaman iginde 6nemli degisikliklere ugramis
olup endiistri devriminden Once toplumdaki yoksul ve fiziki olarak kendine
bakamayan Oziirliller, hastalar, kimsesiz ¢ocuklar ve bunlarin ihtiyaglarinin
giderilmesine yonelik 6nlemler sosyal politikanin konusunu olustururken, 19. yilizyilda
sosyal politika, “endiistrilesme ve kentlesmenin yol agtigi tehlike ve sefalete maruz
kalan is¢i sinifinin korunmasi” amacina yonelmistir. 20. ylizyilin ilk yarisindan sonra
ise gelismis llkelerde refah devleti anlayisinin benimsenmesi ve temel sosyal
politikalar olarak nitelendirilen “sosyal giivenlik, gelir dagilimi, egitim, konut ve
saglik” alanindaki biiylik iyilesmeler neticesinde, sosyal politikanin 6nceliklerini
“kadinlarin ¢alisma hayatina katilimini kolaylastirict 6nlemler, ¢cocuk ve yaslilarin
bakimi, gevre politikalart ve cinsiyet ayrimeiligi” gibi konular meydana getirir hale
gelmistir (Hallett, 1996: 2; Ersoz, 762-763).

Tiirkiye Cumhuriyeti, 1982 Anayasasi’nin 2. maddesinde “sosyal bir hukuk
devleti” olarak ifade edilmistir. Ulkemizde, esasen siyasal ve ekonomik sartlar,
gelisimini ¢ok farkli bir sekilde gostermis; Osmanli Imparatorlugu doneminde
sanayilesme silirecinin olmayist buna bagli bir sosyal politikanin olusumunu
engellemis, belli ¢ergeveler icinde ve birbirinden bagimsiz sosyal koruma énlemleri
alinmis ise de bu Onlemler gergek bir sosyal giivenlik sistemine bir tiirlii

doniisememistir (Ozen vd., 2016: 160; 1982 Anayasast; Oren, 2013: 36-37).

Anayasal diizeyde sosyal devlet kavrami ilk olarak 1961 Anayasa’nin 2.
maddesinde, “Tiirkiye Cumhuriyeti, baglangigta belirtilen temel ilkelere dayanan,
milli, demokratik, laik ve sosyal bir hukuk devleti” olarak ifade edilmis ancak sosyal
devlet anlayis1 Anayasanin tamamina yansimamistir. Anayasa’nin 10. maddesinin
ikinci fikrasinda, “Devlet kiginin temel hak ve hiirriyetlerini fert huzur, sosyal adalet

ve hukuk devleti ilkeleriyle bagdasamayacak surette sinirlayan siyasi, iktisadi ve
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sosyal biitiin engelleri kaldirip insanin maddi ve manevi varliginin gelismesi icin
gerekli sartlart hazirlar” denilerek, sosyal devlet anlayisinin “temel hak ve
hiirriyetlerin esas1” oldugu belirtilmistir. 1961 Anayasasinin getirdigi bu diisiince
yapis1 Tiirkiye’de sosyal devlet diisiincesinin ve bu diisiincenin uygulama kurumlarini

olusturmustur (1961 Anayasasi).

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda Diinya’da, 1929 Ekonomik Buhrani’ndan
kurtulmak i¢in yiiksek vergilere ve sosyal harcamalara dayanan ve talebi canlandirma
hedefi bulunan Keynesyen iktisat politikalarina bir yonelme olmus, devletin
ekonomideki merkezi ve belirleyici rolii tesis edilerek, sermaye ve emek diinyasiyla
bir ittifak diizeni olusturulmustur. Bu diizende devlet, emege is giivencesi ve yiikksek
ticretlere dayali sosyal refah desteklerine dayanan yeni bir istthdam politikasi
vadederek, emegin sisteme ve sermayeye meydan okumasinin 6niine gegmis, sermaye
icin de talebi canlandirip ekonomik krizden bir ¢ikis yolu olusturarak ekonomik
biliylimenin ve yiliksek kar paylarinin 6niinii agmistir. Sosyal refah devleti sistemi
olarak evrensel sosyal haklarin “Altin Cag”in1 yasadigi bu donem, 1970’lerin sonunda

yeni ekonomik krizlerle karsilasinca ¢atirdamaya baglamistir (Bilgin vd., 2015: 19).

Bu donemde, klasik yonetim yaklagimlarinin yetersiz kaldigi ve yeni bir
yonetim arayisina ihtiya¢ oldugu yoniinde olusan fikir birligi ile birlikte, degisim
stireci baslamis ve bu degisim dinamikleri, 6zel sektor gibi kamu yonetimini de 6nemli

Olctlide etkilemistir (Sakli, 2013: 120,121).

1980°1i yillar, Tirkiye’de oldugu kadar Diinyada da “biiylik degisimlerin
milad1” olarak anilacak bir donemi ifade etmektedir. Diinyanin bir¢cok gelismis ve
gelismekte olan iilkesinde ekonomik krizler yasanmis, ekonomik krizden refah devleti
anlayisint sorumlu tutan neoliberalizm, siyasal ve ideolojik iktidar1 eline almus,
kiiltiirel, politik ve ekonomik anlamda uluslararasilasma, kiiresellesme kavramin
giindeme getirmistir. Bu siiregte, sermayenin yapisi degiserek, sanayiden hizmetlere
ve finansa kaymuis, istihdam iligkilerinde yapisal degisimler yasanmis ve devletin
ekonomideki belirleyici roliinde azalma goriilmiistiir. Sosyal refah devletinin,

ekonomik durgunlugun sorumlusu olarak gosterilmesi ve sonrasinda neo-liberal
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siyasetin pek ¢ok iilkede iktidar olmasiyla birlikte, devletin sosyal haklar iizerindeki
korumasi zayiflatilmis ve ‘emek’ aleyhine yeni bir doneme girilmistir (Dinger ve

Yilmaz, 2003: 29; Bilgin vd., 2015: 19; Sakl1, 2013: 122).

4.2. ‘Taseron’ ve ‘Taseronluk’ Kavramlari

Kamu hizmetlerinin sunumunda “devlet memuru ve kamu is¢isi calistirma
bigimindeki geleneksel kamu hizmeti anlayisi, Esnek Uretim Rejiminin devreye
girmesiyle birlikte 6nemli bir doniisiim” gecirmistir. Bu doniisiimiin bir boyutu atipik
ve esnek istihdam bigimlerinin (Yiiksel, 2004: 49) yayginlagmasi iken, diger boyutu
ise “kamu gorevlileri eliyle sunulan hizmetlerin, ihale ile 6zel isletmelere
yaptirilmast”dir. Kisaca, kamu hizmetlerinin kamu ¢alisan1 olmayan 06zel sirket
personeli eliyle sunulmasi anlamina gelen taseronlagma uygulamasi, bu durumun tipik

ornegidir (Sakli, 2013: 125, 126).

Taseron, Fransizcadan Tiirkgeye giren bir sézciik olup “Fransizcada ‘tache’
(birine yiikletilen veya birinin yiiklendigi is, gorev”” anlamlarina gelmekte iken, zaman
icinde, “bir isletmedeki islerin tiimiinii ya da bir boliimiinii iistlenen yiiklenicilere”
tagseron denmeye baslanmis ve biitiin sektorlerde taseronun islevi de ‘taseronluk’

sOzciigiiyle anlatilmistir (Piiskiilliioglu, 1997: 1192; Goker, 2012: 8; Kaya, 2015: 258).

Alt igverenlik olarak da adlandirilan taseronlagsma sisteminin tarihsel
gelisimine bakildiginda, “kapitalist liretim sisteminin bir orgilitlenme modeli” olarak
karsimiza ¢ikmakta oldugu goriilmektedir. Bati Avrupa’da 12. yilizyildan sonra
ticaretin gelismesi, el zanaatlarina alternatif bir iiretim bi¢imini zorlamis ve 14-18.
yiizyillar arasinda egemen olan bu sistem ortaya ¢ikmistir. Nitekim UNIDO (Birlesmis
Milletler Sinai Kalkinma Tegkilati) tarafindan yapilan ve gelismekte olan 14 {ilkede
53 firmay1 kapsayan bir aragtirmada ¢ikan sonugclar, alt igverenlik konusunda 6nemli
veriler icermektedir. Arastirma sonuglari incelendiginde, ana firmalarin alt isverene
bagvurma nedenlerinin yiizde 94’iiniin ‘ucuz maliyet’ oldugu goriilmekte; ana
firmalarin alt igverenlerden elde ettikleri yararlarin yiizde 75’1 de “maliyet” olarak

goziikmektedir (Sen, 2006: 73; Oren vd. 2016: 162).
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Taseronlagsma, bugiin ulus-6tesi bir nitelik kazanmis; hiyerarsik ama gevsek
baglarla merkez-cevre iliskisi ekseninde organize olan biiyiik sirketler ¢alisanlarinin
sosyal giivenlik ve iicret basta olmak {izere tiim sosyal haklarinin maliyetleri azaltmak,
is glivenlikleri ile ilgili ortaya ¢ikabilecek sorunlardan kendilerini muaf tutmak igin
kendilerinden kagit iizerinde bagimsiz goriinen fakat fiili olarak tamamen kendilerine
bagli bir sistem olusturmuslardir. Ortaya ¢ikan tiim iiretim ve hizmetin hepsi tek
merkezden belirlenip, tasarlanip, etiketlenip, pazarlanip, yonetilmektedir. Ornegin,

Toyota’nin 36.000 tageron sirketle is yaptig1 bilinmektedir (Bilgin vd., 2015: 21).

Tiirkiye’deki isverenlerin temsilcisi sayilabilecek Tiirkiye Isveren Sendikalari
Konfederasyonu, 15 Subat 2012 yilinda yayimlamis oldugu bir ¢alismada “alt
isveren/tageron” sistemine neden ihtiyag duyuldugunu soyle ifade etmektedir:
“Giintimiizde — artan  rekabet, isletmeleri en verimli iiretim gsekillerine
yvonlendirmektedir. Dis hizmet kullanmimi ile isletmeler yaptiklari bazi isleri uzman
kurumlara aktarmakta ve bu sekilde maliyet ve zaman tasarrufu elde etmekte, tiretimde
etkinlik ve kalite yiikselisi saglamaktadir. Isletme bu yontemle, tiim enerjisini uzmanlik
konulart tizerine yonelterek verimliligi ve rekabet giiciinii artirmaktadir. Alt isvereni
reddetmek ya da kabul eder gibi goriiniip getirilen kisitlamalarla uygulanamaz hale
getirmek hi¢bir kesim i¢in ¢oziim degildir. Coziim, alt isverenin kamu ve ozel sektor
isletmeleri igin vazgegilmez oldugunun kabuliinde ve her iki kesim i¢in de gegerli ortak
kurallarla diizenlenmesinde yatmaktadir. Amag, kotii niyetli ve istismara yol agan alt
isveren uygulamalarinin onlenmesi ise ¢oziimler buna odakli ve bununla sumirli olarak
sosyal taraflarin  katilimi ile gelistirilmelidir” (Tiirkiye Isveren Sendikalar

Konfederasyonu, 2015; Oren, 2016: 163).

Yiicesan-Ozdemir’e (2010: 42) gore, taseron calisma bir “despotik emek
rejimidir; ¢iinkii taseron firma ile ana firma arasindaki bagimlilik iligkisi bask1
kosullarini yeniden iiretmekte; taseron firma, ana firmanin verdigi isi alabilmek i¢in
despotizmi, iicretler, calisma saatleri ve ¢aligma kosullar1 anlaminda en sert bigimde”
uygulamaktadir. Boylesine bir yaklagimin gelistirilmesinin temel gerekgesi,

“tageronluk ile Ozdeslesen isglicli degistirme hizi, diisiik iicretler, agir calisma
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kosullar1, sosyal hak kayiplari, sosyal gilivencesizlik ve is saghg ile is glivenligi”
sorunlaridir. Taseron iscilik veya taseron calistirma uygulamasi ile isgilik
maliyetlerinin diisiiriildiigli ve boylece taseronlasmanin rekabette ayricalikla konuma
gelebilmenin bir araci olarak goriildiigii de dile getirilen goriisler arasindadir (Sakar,

2010: 97; Miitevellioglu ve Isik, 2009: 184; Bilgin vd., 2015: 20, 21; Kaya, 2015: 259).

Taseronlagsmanin yayginlagsmasinin baslica nedenleri soyle siralanmaktadir

(Kogel, 2011: 385; Sakli, 2013: 126):

“-Tageron kullanimi1 yoluyla hizmetlerin daha ucuza yerine getirilebilmesi,
-Devlet kadrolarindaki artis egiliminin durdurulmast,

-Kamu ¢alisani anlayisinin verimliligi saglamamasi,

-Kamuda istihdam bi¢imlerinin yeterince esnetilememesi,

-Hizmetin alaninda uzman olan isletmelerden temin edilebilmesi ve bu suretle

hizmette etkinligin ve kalitenin artmasi.”

Giiler (2013); taseron isciligin, “insanca tiicret almayan, iicreti zamaninda
O0denmeyen, yillik izin hakkini kullanamayan ve kidem tazminatindan yoksun
birakilan kisi” anlamima geldigine isaret etmekte ve taseronlagsmanin kamuda
ozellestirmenin bir yolu oldugunu ve bu sikintilardan kurtulmak i¢in kamu hizmeti
zihniyetiyle hareket edilmesinden bagka care bulunmadigini ifade etmektedir. Taseron
caligsma, isci sinifinin kadrolu is¢i-taseron is¢i seklinde boliinmesine, parcalanmasina,
is¢iler arasinda statii farkina ve boylece sendikal haklarin da kullanilamamasina neden

olmaktadir (Bilgin vd., 2015: 21).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’nce kamu kurumlarindaki taseronluk sitemini bir
diizende tutmak amaciyla kabul edilen 94 Sayili ILO Sozlesmesi, taseron iscilere

birtakim giivenceler saglamis olup,

“e Ucretin tespitinde belirli diizeyin altina inilememesi,
« Ucretin 6denmesinin saglanmasi,
« Is siireleri ve diger ¢alisma kosullarinin belirlenmesi,

« Thtiyaclarin karsilanmasi,
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* Saglik ve giivenlik dnlemleri,
* Sakat ve eski hiikiimlii ¢calistirma”, bu gilivencelerin en énemlileri arasinda

gelmektedir.

94 Sayil1 ILO sozlesmesi, 1960 yilinda ¢ikarilan 160 Sayili Kanun ile Tiirkiye
Cumhuriyeti tarafindan onaylanmig ve 1988 wyilinda ILO Soézlesmesi’nin
uygulanmasini saglamak tizere, 88/13168 sayili Bakanlar Kurulu karari alinmistir
(Oren vd., 2016: 161, 162).

4857 sayil1 Is Kanununda ise taseron yerine “alt isveren” terimi kullanilmakta
olup Kanunun 2. maddesine gore; “Bir igverenden, isyerinde yiiriittiigii mal veya
hizmet iiretimine iliskin yardimct iglerinde veya asil igin bir boliimiinde igletmenin ve
isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve bu is icin
goreviendirdigi iscilerini sadece bu igyerinde aldig iste calistiran diger isveren ile is
aldigi igveren arasinda kurulan iliskiye asil isveren-alt isveren iligkisi” denilmektedir

(Sugur, 2012: 218).

Giivencesiz bir istihdam bi¢imi olarak goriilen tagseronlagma, Tiirkiye’de hizla
yayginlik kazanmis ve yeni yasal diizenlemelerle kapsam1 daha da genisletilmistir.
Yapilan mevzuat degisiklikleri ile “sozlesmeli personel, taseron, gecici, mevsimlik ve
part-time is¢i” ¢alistirma gibi uygulamalar artmis, “kapsam dis1 personel” gibi yeni
calisma bigimleri olusturulmustur. Ancak esnek ve kismi zamanli istihdam
modellerinin glivencesiz bir calisma ortami yarattig ve “iicret, izin ve mesai gibi temel
calisma haklarinda bir yoksunluga yol agtig1” goriilmektedir. Buna karsilik kamu
mevzuatinda yapilan degisiklikler, digaridan hizmet alimini yani taseronlagmay1 6ne
cikarmakta ve kamu oOrgiitlerinin taseron kullandigi alanlarin baginda “yemek,
giivenlik ve temizlik hizmetleri” gibi alanlar gelmektedir (Ozdemir, 2010: 11-15;
Bilgin vd., 2015: 22).
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4.3. Avrupa Birligi Ulkelerinde Taseron Sistemi

Avrupa Birligi iilkelerinde taseron istihdaminin ortaya ¢ikist 1960’larin sonu
ve 70’lerin baslarinda italya’da yasanan giiclii bir is¢i sin1fi miicadelesi donemine denk
gelmektedir. Italyan sermayesinin bu miicadeleye tepkisi adem-i merkeziyetci bir
iretime gecme seklinde ortaya ¢ikmis ve iiretimin bir ¢ok boliimii taseronlara
devredilmistir. Italyan sermayesi fason iiretimle bir yandan maliyetleri diisiiriirken, bir
yandan da orglitlii emek ile direkt ¢atismaya girmekten kurtulmus; isverenin giivenini
ve mali destegini kazanmis pek ¢ok is¢inin kiiclik 6lgekli liretim birimleri/atolyeler

actig1 gozlenmistir (Safak, 2006: 47; Ansal, 1999: 13).

Son otuz yillik stire¢ igerisinde Avrupa Birligi iilkelerinde, is giivencesine
sahip olmayan taseron, sozlesmeli ve gecici iscilik gibi alanlarda galiganlarin orani
biiyiik Olglide artis gostermis ve c¢alisanlarin 1/3’ bu kosullar altinda c¢alismaya
baslamistir. Bu siirecte, bir yandan ¢aliganlarin ulusal gelirden paylarina diisen stirekli
olarak azalirken, diger yandan toplumun varlikli kesimlerinin 6zel miilkiyetlerinde ise
korkung bir artis yasanmasi sézkonusu olmus, yoksulluk ve zenginlik esit bir sekilde
biiyilirken, toplumdaki sosyal ugurum ise derinlesmeye baslamistir (Kubilay, 2004:
13).

Bagta insaat sektorii olmak iizere pek cok sektorde siirekli istihdamin
azaltilarak, gecici istihdamin tagseronlagma vasitasiyla hem gelismis hem de gelismekte
olan iilkelerde yayginlastig1 bilinmektedir. Pek ¢ok iilkede “genel bir egilim olarak
dogrudan istihdam edilen isgiicli diiserken tageronlar ve aracilar vasitasiyla gegici
ve/veya giinliik olarak istihdam edilen iscilerin sayilar1 artmig”tir. Ingaat sanayinde
dogrudan istihdam iliskisinden ¢ok dolayli istihdamin hakim oldugu bir isgiicii
piyasasindan bahsedilmekte olup baslangicta bir biitiin olarak alinan i, sonradan
dagilmakta ve miiteahhide bagli olarak calisan cesitli seviyelerde vasfa sahip
is¢ilerden olusan isyeri, her bir isin ayri taserona verilmesinden sonra ayni insaatta,
isvereni, iscisi, yaptig1 isi farklilasan birden fazla isyerine ayrilmaktadir. Isyerinin bu
sekilde dagilmasi ¢alisma iligkilerinin de belirsizlesmesine neden olmus, bu belirsizlik,
pargalanmis bir isyerinde igverenin tagseron mu yoksa yiiklenici mi olduguna dair

belirsizligin siirdiigii bir ¢calisma iliskileri bigimi ortaya ¢ikmistir (Cinar, 2013: 12).
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Esnek ¢alismanin, diinya pazarlarindaki siddetli rekabet ortaminda sermayenin
“risklerini calisanlara ve devlete yliklemek; siradan, korunmasiz, giivencesiz,
sendikasiz smiflar biiyiiterek onlarin pazarlik gii¢lerini ortadan kaldirmak i¢in bir
ara¢” olarak devreye sokuldugu ve 1980’lerden itibaren Avrupa iilkelerinde de
yayilma hizinin arttig1 sdylenmektedir. “Kismi siireli (part-time), vardiya, gecici is,
isin paylasilmasi ve evde ¢alisma gibi esnek ¢alisma uygulamalari arasinda part-time;
Avrupa ve diinyada en yaygin olarak kullanilan yontem” olup AB’de 1995 yilinda
acilan islerin yaklasik %80°1 part-time (yar1 zamanli) olmustur. Yar1 zamanl ¢alisma
ve tageron ve fason atolyelerinde calistirma yoluyla, ¢alisanlarin toplu pazarlik yapma
imkaninin ortadan kaldirilmasi ve igverenin tek tarafli olarak belirledigi kosullar

altinda ¢alismanin isgilere dayatilmasi sozkonusudur (Kubilay, 2004: 13, 14).

AB iilkeleri, 1996 yilinda “gecici” is sektoriinii kolaylastirmak amaciyla
tageron isgilerin gegici ¢aligmalarinin diizenlenmesi icin bir ¢er¢eve gelistirmis ve
tageron is kurallarin1 hazirlamistir. AB iilkelerinde taseron sirketler, genellikle ingaat
veya nakliye sektorlerinde, AB iilkesindeki bir isletmede hizmet sunmak {izere baska
tilkelerden is¢iler yollamak {izere kullanilmaktadir. AB daha sonra doguya dogru
genislemis ve yaklasik 2 milyon kisi AB’nin zengin lilkelerinde ¢alismak i¢in akin

etmistir (https://tr.euronews.com, 2017).

Avrupa’da sinif miicadelelerinin kazanimi olan kamu hizmetlerinin, son
yillarda uygulanan liberalizasyon politikalar1 sonucunda bugiin kapitalist rekabet
yasalarina gore isleyen ve hizla 6zellestirilen birer kapitalist isletme islevi gormeleri
sozkonusudur. AB sozlesmesinde elektrik, dogal gaz gibi ulusal isletmeler eliyle
yiiriitiilen kamu hizmetlerinin, piyasaya baska isletmelerin girmesine izin verecek
sekilde yeniden yapilandirilmasi1 ongoriilmekte olup yalnizca savunma ve giivenlik
icin yapilan tretim ve ticaret konusunda rekabete izin verilmemektedir. Bu
diizenlemeler AB’de o6zellikle de 1990’lardan sonra kamu hizmetlerine yonelik

Ozellestirme furyasinin yasanmasini destekleyen dayanaklar olarak kullanilmigtir

(Kubilay, 2004: 15).
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4.4. Yeni Istihdam Politikalar1 ve Kamu Yonetiminde Taseronlasma

“Devletin kamu hizmetlerinin yiiriitiillmesi amaciyla aldigi kararlar” olarak
adlandirilan kamu politikalari, yagsanan toplumsal sorunlarla iliskili olarak “resmi
makamlarca alinan kararlara rehber niteligindeki 6lciit, deger ve genel ilkeleri” ifade
etmektedir (Usta, 2013: 78, 79). Calismamizin konusunu olusturan tageronlagsma
sistemine iliskin olarak yiriitilen hukuki siire¢ ve uygulamalarin da bir kamu

politikasinin sonucu oldugu aciktir.

Ekonomik nedenler dolayisiyla klasik iiretim sistemine alternatif olarak
sunulan {iretim sistemleri, alt isveren uygulamalarinin dénemler i¢inde bazen azalarak
bazen de ¢ogalarak tarihsel alt yapisini olusturmustur. Sanayilesmeyle birlikte artan
iretim talepleri, isverenlerin daha fazla isgiiciine, daha esnek ¢alisma sartlarina ihtiyag
duymasina neden olmustur. Bu gelismeler iscilerin tizerindeki yiikii artirmis, is¢i ve
isveren arasinda yeni catisma ortamlar1 yaratmustir. Iscilerin talepleri ile artan isgiicii
maliyetlerini azaltmak isteyen isverenler yeni iiretim stratejileri gelistirmek zorunda
kalmistir. S6zkonusu tarihsel gelismeler sonrasi, teknolojinin gelismesine de paralel
olarak ozellikle gelismis iilkelerde iiretim siireglerinin dikey ve yatay olarak
cesitlenmesi sonucunda degisik uzmanlik alanlarinin ¢alisma hayatinda ortaya
cikmasi, ayni igverenin isyerinde birden fazla igsveren iscisinin bulunmasini zorunlu
hale getirmistir. Diinyada yayginlasan ve ekonomik hayatin her alaninda kendine yer
bulan alt igverenlik yani tagseronluk sisteminin temelleri bu sartlar altinda atilmistir

(Aydinl1, 2008: 149, 150; Oren, 2016: 157).

Bugiin kabaca bir tanimla “bir isverenin yaptig1 isin bir boliimiinii veya
uzmanlik gerektiren bir kismini baska bir isverene vermesi” durumu olarak tarif
edebilecegimiz alt igverenlik sistemi, ¢agdas diinyanin ekonomik sistemi icerisinde
vazgecilemez bir hal almistir. Bu yayginlasma Tiirkiye’de de gerceklesmis ve
tageronluk sistemi 6zellikle 1980’1 yillardan itibaren her alanda karsimiza ¢ikamaya
baslamis, hatta “isgiicii maliyetlerinden bir kagis olarak uygulamaya konulan sistem,
bir istthdam politikasi olarak devlet tarafindan desteklenen” bir nitelik kazanmistir. Bu

arastirmada, taseron ¢aligma sisteminin refah devleti uygulamalari ile ¢elisen yanlari
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ele alinmaya calisilmistir. Anayasa’ya gore kendini, “sosyal bir hukuk devleti” olarak
tanimlayan Tirkiye’de, “refah devleti paradoksu olarak taseronlagma” olgusu

sorgulanmistir (Oren, 2016: 157).

Taseron (alt igveren) uygulamasi, asil igveren alt isveren iliskisinin hukuki
boyutu ve boyle bir iliski bi¢imine neden gerek duyuldugu, alt isveren uygulamasinin
sonuglar1 tlizerinden yaklasik elli yildir tartisilan bir konudur. “Kapitalist bir
ekonomide, sistemin igleyebilmesi i¢in, sermaye ve isgiicliniin bir araya gelmesi
zorunlu olup, kar etmek icin yola ¢ikmis olan sermayenin karinit en {ist noktaya
cikarabilmesi, isglicii lizerinde en ucuz ve en etkili denetimi kuracak bir is

organizasyonu yaratmasina siki sikiya” baghdir (Ozveri, 2014: 29).

Alt igverenlik olarak da adlandirilan taseron iliskilerinin en yogun goriildiigii
alanlar, “emek yogun” iiretim alanlar1 olup, “Tiirkiye’de taseron iligkisinin ig hukuku
alania girmesi, 3008 say1l1 Is Kanununun yiiriirliige girdigi 1936 yilia kadar” uzansa
da, taseron uygulamalarinin yayginlagmasi 1980°’li yillardan sonra olmustur.
Taseronlagmanin temel nedeni, “isgiicli maliyetlerinin diisiiriilmesi ve bu yolla rekabet
sans1 yaratilmas1”dir. Buna bagli olarak taseronlagsmanin, etkili bir sendikasizlastirma
ve giivencesiz istthdam araci olarak kullanildigr goriilmekte olup Tiirkiye’de
sendikasizlagmanin, reel Ucretlerdeki dislisiin ve giivencesizligin artisa gectigi
zamanin 1980 sonrasina denk diismesi ve “lsendikalasma oraninin bu dénemde
%20’den %7’ye gerilemis olmasi1” da bu durumu teyit eder niteliktedir (Bilginli, 2017:
212).

Isyerindeki isci sayilarini bolerek iscilerin sendikalilasma faaliyetlerinin
imkansiz kilinmasinin yanisira, tageronlagsma yolu ile isgilerin, isyerinde asil isverenin
tarafi oldugu toplu is s6zlesmesinden yararlanmalarinin da 6niine gecilmesi s6zkonusu
olmaktadir. Kisacasi, taseron uygulamalari, “kayitdisi istthdamin ve endiistri
iligkilerinde yeni bir kiiltiiriin hizla yayginlasmasinin” da 6nemli nedenlerinden biridir

(Colak, 2017: 1014; Safak, 2004: 1; Aydinl1, 2008: 150).
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1936 yilinda kabul edilen 3008 sayil1 ilk Is Yasasi’ndan bugiine kadar, tiim is
yasalarinda var olan bir diizenleme olan alt igveren uygulamasinin 1980°li yillarla
birlikte bir sorun olarak tartisilmaya baglanmis olmasi rastlant1 degildir. Alt igveren
uygulamasmin bir sorun olarak ortaya ¢ikmasi, Tiirkiye ekonomisinin “kiiresel
piyasalar ile biitiinlesme siirecine girmeye basladig1 24 Ocak 1980 kararlar1”dir. Bu
kararlarla birlikte sermayenin isgiicii lizerindeki denetimini sinirlandiran yasa
hiikiimleri ve sendikal haklar yavas yavas asinmaya baslanmis, “sermayenin is¢i
haklarina saldirisini mesrulastirdigi temel kavram” ise “esneklik” olmustur. Alt
isveren yani taseronlasma miiessesesi de, esneklik kavrami iizerinden sekillenen
saldirmin yasama gecirildigi en etkili araglardan birisi olarak karsimiza ¢ikmakta ve
igyerinin boliinmesi, kiiglilmesi ve bagimsiz birimlere ayrilmasi seklinde tezahiir

etmektedir (Bilgin vd., 2015: 22; Aydinl1, 2008: 155; Ozveri, 2014: 30, 31).

Taseronlagsma teorik olarak, “bir igyerinde uzmanlik gerektiren ve igverenin
asil alaninin disinda kalan is ve hizmetlerin disaridan ii¢lincii kisi ya da firmalarla
anlagilarak satin alinmasi1” olarak tanimlanmakta olup 20. yiizyilin 6nemli bir
boliimiinde var olan tageronlasma olgusu, is hayatinda hi¢gbir zaman 1980 sonrasindaki
kadar yaygimlasmstir. Onceki dénemlerde tageronluk, genellikle istisnai durumlarda
ve gecici isler i¢in s6z konusu olmakta iken, 24 Ocak 1980 kararlariyla baslayan yeni-
liberal politikalar ile yepyeni bir igerik kazanmaya baslamis ve istisna niteliginde olan
taseron/alt igsveren uygulamasi, giinlimiizde yaygin bir istthdam bi¢imi haline
gelmistir. 1980’li yillarla birlikte biitiin diinyada taseronlagsma, ‘“‘sermayenin yeni
uluslararas: stratejisi igerisinde 6nemli bir yere sahip olmus ve bu strateji genel olarak,
calisma sisteminin esneklestirilmesi, kuralsizlagtirilmasi” ve “kiigiilerek biiyiime”

olarak isimlendirilmeye baslanmistir (Vardar, 2012; Bilginli, 2017: 213).

Taseronlagsma, zaman i¢inde kamuda ozellikle egitim ve saglik sektoriinde
ciddi boyutlara ulagsmis, hizmet ve lojistik sektorlerinde ile birlikte, dogrudan ana mal
ve hizmet iiretiminde yaygin bir uygulamaya doniigmiistiir. Kisacasi taseronlasma
disinda kalabilen bir sektdrden s6z etmek bu haliyle giictiir. Uretimin mekansal ve

zamansal olarak parcalanmasinin haricinde, ayni isyerinde yan yana calisan isciler
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arasinda bile bir heterojenlige, kadro ve statli ayrimina ve adaletsizligine rastlamak

tagseronlagsmayla birlikte miimkiin hale gelmistir (Bilginli, 2017: 213).

Taseronlasmanin hukuksal dayanagi calisma hukuku baglaminda Is Yasasi
olup, 2003 tarihli ve 4857 sayili Is Yasasi taseron uygulamasini bir dnceki 1475 sayili
Is Yasasina gore smirlamis ve belirli kosullara baglamissa da yasa hiikiimlere
uyulmamasi nedeniyle bu konuda ¢ok sayida uyusmazlik ve dava s6z konusu olmustur.
Anayasanin 128. maddesine gore; “kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli
gorevler memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle” goriilmek zorunda olmasina
karsin, kamu hizmetleri tageron eliyle gordiiriilmekte ve bir anlamda “devlet de hukuka

kars1 hile yapmakta”dir (Sinerji, 2018; Vardar, 2012: 2).

1961 Anayasasi, “insan haklarina dayali demokratik hukuk devleti” 6zelligini
cumhuriyetin ve devletin temel nitelikleri arasinda saymis; anayasanin iistiinligi ve
baglayiciligi ilkesiyle birlikte, yasalarin anayasaya uygunlugunu saglama gorevini
Anayasa Mahkemesi’ne; idarenin tiim iglem ve eylemlerinin denetimi isini ise yargi
makamlarina vermistir. 1982 Anayasasi’nin 125. maddesinde “idarenin her tiirlii
islem ve eyleminin yargi denetimine tabi oldugu’nun belirtilmesi, hukuk devleti ve
unsurlarinin anayasal diizeyde giivence altina alindigin1 gostermektedir. Anayasanin
11. maddesinde ise, “Anayasa hiikiimleri, yasama, yiiriitme ve yargi organlarini, idare
makamlarint ve diger kurulus ve kisileri baglayan temel hukuk kurallaridir”
diizenlemesine yer verilerek, Oncelikle Anayasadan kaynaklanan diizenlemelerin
herkes i¢in uyulmasi zorunlu kurallar oldugu vurgulanmistir. Ancak, “yargi kararlarina
kars1 kayitsizlik meselesi, 6zellestirmelerle baslayan ve tagseronlasmayla devam eden

ve giderek yayginlasan bir egilim icerisindedir” (Giin, 2013: 209, 210).

TUIK verilerine gore, “iicretli ve yevmiyeli ¢alisanlarin yiizde onundan daha
fazlasin1 olusturan taseron is¢i sayisinin iki milyon” civarinda oldugunun ortaya
cikmasi ve bu saymin artacagindan duyulan endise nedeniyle uygulamadan
kaynaklanan sorunlar1 Onleyici miidahale olanaklar1 yaratmak {iizere Bakanlik
diizeyinde sorun yasal planda ele alinmak istenmis ve taseron is iliskisi, Is Kanunu’nun

ikinci maddesinde su sekilde diizenlenmistir: “Bir isverenden, isyerinde yiiriittiigii mal
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veya hizmet tiretimine iliskin yardimci islerinde veya asiul isin bir boliimiinde

isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan

ve bu is icin gorevlendirdigi is¢ilerini sadece bu igyerinde aldigi iste ¢calistiran diger
isveren ile is aldigi isveren arasinda kurulan iliskiye asil igveren-alt isveren iliskisi

1

denir.”.  Alt igveren iligskisinde diizenlemede yer verilen unsurlarin bir arada
bulunmamasi, asil igveren-alt igveren iligskisinde hukuki agidan muvazaa ya da

“kanuna kars1 hile” olarak kabul edilmektedir (Celik, 2013: 210, 211).

Muvazaa iligkisinin tespiti ve alacaklarin tahsili istemli olarak agilan davalar,
“muvazaa”nin kabulii ile taseron iscilerin bastan beri kamu kurumunun isgisi
oldugunun tespiti ile sonu¢lanmaktadir. Ancak, bu tiir bireysel davalarda muvazaa
olgusunun yalnizca o dava kapsaminda ve kisiye 6zel bigimde incelenmesi nedeniyle,
mahkemelerce verilen kararlar yalnizca ilgili is¢i agisindan baglayict olmakta ve alt
igverenlik iligkisinin geneli ve ayni isyerindeki diger isciler ile ilgili baglayici bir

hukuki sonu¢ dogurmamaktadir (Calik, 2014: 87, 88; Giin, 2013:211, 212).

Buna karsilik, ¢alisma yasaminin 6nemli sorun alanlarindan biri olan asil
igveren-alt isveren iliskisinden kaynaklanan hukuki bir uyusmazligin yargiya
tasinmas1 sonucunda binlerce taseron iscisini ilgilendiren yarg: kararlarina Idarece
uyulmaktan imtina edilmesi sdzkonusu olmakta ve taseron firmalara bagl olarak
calistirilan iscilerle ilgili muvazaa iddiasi tespit edilmis olmasina karsin, idarece yargi
kararlar1 gérmezden gelinerek taseron is¢i calistirmaya devam edilmekte olup, bu
durum hukuk teorisi ile pratigi arasindaki mesafeyi gostermesi bakimindan 6nemlidir

(Giin, 2013: 204).
4.4.1. Taseron Isciligin Kamuya Girisi ve Yayginlasmasi

Taseron iscilik veya taseron ¢alistirma uygulamasinin ¢alisma yasamina girisi
eski olmakla birlikte, kamuda tageron is¢ilik, yakin bir gecmise karsilik gelmektedir.
Tiirkiye’nin 1980°lerle birlikte “yasadigi ekonomik ve siyasal doniisiimlere bagh
olarak, calisma yasamindaki iligkiler neoliberal bir yeniden yapilandirmaya ugramis”

ve kamuda taseron is¢i calistirma, calisma yasamini etkisi altima alan bu
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yapilandirmanin 6rneklerinden biri olarak tiim diinyada ve Tiirkiye’de yayginlasmaya

baslamistir (Kaya, 2015:259).

Tageron ¢alismanin, “bir tiir Ozellestirme uygulamasi” olarak da
degerlendirildigi goriilmekte olup iilkemizde 6zellikle “karayollari, kdy hizmetleri ve
devlet su igleri” gibi kurumlarin gorev alanlarma giren isler taseron firmalara
yaptirilmakta ve bu yolla iscilik maliyetlerinin distiriilmesi saglanmaya

calisilmaktadir (Tiyek, 2014: 11, 12).

Taseron caligmanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan bir diger faktor, isgiicli
piyasalarinin esneklestirilmesine yonelik gerceklestirilen “kiiresel ekonomideki

3

yapisal doniisiim”diir. Ekonominin “liretimde mekan ve zaman birligine dayanan
fordist yapisinin degisip yerini esneklesme temelinde organize olan post-fordist emek
siirecine birakmasi” nedeniyle, artik ayn1 merkezlerde oOrgiitlenmis imalat odakli
biiyiik igyerlerinin yerine, “mekan ve zaman olarak parcalanmis bir {iretim ve hizmet
zincirinden olusan yeni bir is organizasyonu” ortaya ¢ikmugtir. “Imalat sanayi, agirlikls
olarak isgiicii iicretlerinin ve sosyal haklarm gelismedigi Ugiincii Diinya iilkelerine
veya az gelismis bolgelere tasinmis, sermayedarlar bu iilkelerde taseronlasma ve
hizmet satin alma yoluyla is kanunlarinin bosluklarindan ve kayitdisi ekonominin
firsatlarindan faydalanarak ucuz ve giivencesiz calisma kosullarimi kullanmak
suretiyle kar oranlarini artirmis” ancak bu gelisim emek unsuru i¢in 6nemli sorun
alanlar1 yaratmistir. Ancak bu durum yalmzca Ugiincii Diinya iilkeleri ile smrl
kalmamis, bizzat gelismis llkelerde de de esneklesmenin unsurlarindan olan
tageronlagsma, hizmet satin alma, eve is verme, gecici sozlesmeli veya part-time
calistirma tiim diinyada yayginlagmaya baslamistir (Bilgin vd., 2015: 21; Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2014).

Taseron 1is iligskisi son zamanlarda yayginlasmis olsa da aslinda c¢alisma
hayatimizin tiim donemlerinde var oldugu anlagilmakta olup, “neo-liberal politikalarin
1970’1 yillarda tiim diinyada yayginlagsmaya baslamasiyla birlikte 6zellikle saglik
alaninda yasanan doniisiim ve reform”lardan sonra 6nce s6zlesmeli saglik personeli,

sonrasinda ise saglik personeline taseron firmalar aracilifiyla is gordiiriilmesi
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durumlarinda basvurulan ve 1980°li yillarla birlikte yiikselise gegen bir istihdam tiirii
olmustur. Kisa bir siire 0ncesine kadar taseron sirketler “mal veya hizmet {ireten
isletmeler iken son donemlerde artan bir sekilde hizmet satin alma yontemiyle personel
temin etme” seklinde de hizmet sunmaya baslamislardir (Parlak ve Ozdemir, 2011: 23;
Giin, 2013: 66; Sen, 2006: 72).

Uretim siirecinin parcalanmasi, emek siirecinin &rgiitlenmesini de sekteye
ugratmakta ve orgiitsiizlesmeye neden olmaktadir. Uretimin ve hizmetin taseronlasma
yoluyla parcalanmasi, aynt mekan ve zamanda calisan ve isci kimligi, kiiltiiri,
gelenegi, orgitliiliigii ile tanimlanan refah devleti doneminin kolektif kimlik ve
dayanigma bilincini de parcalamis ve emek siirecinin orgiitlenmesini engellemistir.
Ayni igyerinde yan yana calisan biiyiik is¢i gruplarinin sahip oldugu orgiitliilik ve
dayanisma geleneginin 1980’lerden sonra tiim diinyada geriye gitmesinin en énemli
sebeplerinden biri olarak bu durum gosterilmekte ve gelismis veya gelismekte olan
tilkelere bakildiginda, genel olarak tiim diinyada sendikalasma oranlarinda bir diisiis

oldugu goriilmektedir (Bilgin vd., 2015: 21; Yiicesan-Ozdemir, 2010: 42-43).

Taseron isciligin  yayginlasmasi elbette sebepsiz olmayip taseronluk,
igverenlere bliylikk bir esneklik kazandirmakta; {icrette, c¢alisma saatlerinin
diizenlenmesinde, sosyal yardimlarda, izin kullanimlarinda ve is¢i sayisin1 azaltmada
igveren agisindan biiyiik kolaylik saglamaktadir (Goker, 2012: 8). Ancak, s6z konusu
kamu alani (devlet) olunca, “taseron is¢i calistirma tercihi” daha bir 6nem kazanmakta
ve “devletin Uretim, isletme ve istthdam politikalarindaki degisiklik siirecinin
irdelenmesi” gerekmektedir. 1980’lerde Tiirkiye’yi etkisi altina alan neoliberal
politikalarla; devletin kiigtiltiilmesi, sosyal refah devleti politikalarindan vazgegilmesi
ve Ozellestirmeler glindeme gelmis ve ayni donemde kamu sektoriindeki taseron
uygulamasi Oncelikle belediyelerde temizlik islerinde baslamis ve zaman iginde

etkisini ve kapsamini genisleterek devam etmistir (Kog, 2001: 3; Kaya, 2015: 259).

Ozellikle dzellestirme uygulamalarinin yogunluk kazandigi 1990’11 yillardan
itibaren kamuda calisan is¢i sayisinda ciddi bir azalma yasanmistir. Ornegin; “kamu

imalat sanayi verilerine gore 1989 Eyliil aymnda 220 bin civarinda olan kamu is¢isi
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1994 Eyliil ayma gelindiginde 130 binlere diismiis ve bu diisiis, ilerleyen yillarda da
devam etmistir. Ayn1 sekilde 1993 yilinda KiT’lerde ¢alisan isci sayis1 392.239 iken
bu rakam 1999 yilina gelindiginde 269.958’e diigmiistiir” (Topak, 2007: 197, 198;
Kaya, 2015: 259, 260).

Ayn1 zamanda tageronlasma ile, devletin yeni istihdam yaratmamasi
amaglanmis olup nitekim sadece 1992 ve 2001 yilinda ¢ok diisiik diizeyde is¢i alimina
gidildigi goriilmektedir. Ozel kuruluslar kadar, kamu kesimindeki yardimci
hizmetlerde veya isletmelerdeki ¢evre islerde de bir taseronlagsma egilimi goze
carpmakta olup yemekhaneler, temizlik hizmetleri gibi bir dizi yardimci hizmetler
tageronlastirilmast sdzkonusudur. 1990°l1 yillardan itibaren sozlesmeli personel
calistirmanin da devlet agisindan tercih edilen bir uygulama olarak karsimiza ¢iktig
goriilmektedir. Taseron uygulamasi “6nce KiT’lerde hizmet alimi adi altinda
uygulanmaya baslanmis, KiT’lere eleman alamama sikintisin1 asmak, maliyetleri

azaltabilmek igin alt isveren uygulamasina gecilmis”tir (Ozveri, 2014: 36).

Yol-Is Sendikasi’nin 1992 yilinda yaptig1 bir arastirmaya gére, “isyerlerinde
mevsimlik is¢ilerin yillik ¢aligma siiresi siirekli olarak azaltilirken, tageronlagsma hizla
yayginlastirilmis ve taseron iscilerin sayisi bir¢cok isyerinde sendikali ve kadrolu

is¢ilerin saymni gegmistir” (Kog, 2001: 4-5; Sugur, 2012: 218).

DISK-AR’mn  “Taseron ve Giivencesiz Calisma Raporunda; “Saglhk
Bakanligi’na bagl hastanelerde hemsire, radyoloji teknisyeni, laborant, tibbi sekreter,
hastabakic1 gibi saglik emekgilerinin, yapilan ihalelerle taseron sirketler araciligi ile
calistirlldigi; {iniversite hastaneleri ile birlikte kamu saglik kurumlarinda g¢alisan
tagseron saglik is¢isi sayisinin 150 bine yaklastigi” belirtilmistir. Aragtirmaya gore
saglik alan1 bagta olmak {izere egitim kurumlari ile belediye ve il 6zel idareleri gibi
yerel yonetim kuruluslarinda taseron sirketlerde calisan isci sayist “son 15 yilda biiyiik
artis gostermistir. Tiim igkollarinin yaklasik % 60’1na yayilan taseronlagtirmanin hizla
yayginlastig1 alanlardan birinin de belediyeler oldugu vurgulanan raporda, belediye

calisanlarinin % 22’sinin tageron” oldugu belirtilmistir (Kaya, 2015: 260).
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Bilginli’ye (2017: 216) gore; taseron is¢iligin yayginlagsmasinin bir baska
nedeni de tageronlagsmanin kisisel, siyasi veya yerel baglarla is bulma olanagi haline
gelmesidir. Kamu kadrolarinda istihdam edilmenin ¢esitli smav ve sartlara
baglanmasindan sonra tageron is¢ilik patronaj iliskilerin oldugu, siyaset ve yerel elitler
icin verimli bir “istihdam kapis1” haline gelmistir. Bu durum, Tiirkiye’ nin, ¢aligma
hayatinda patronaj iliskilerinin belirleyici oldugu bir toplumsal iliskiler diizenine de
sahip olmasiin da getirdigi bir sonug olarak agiklanmaktadir. Sermaye gruplarinin
yerel siyasetle icli-disli olmasi, taseronlagsmanin kaldirilmasina dair siyasi ve
biirokratik ¢abalara ve kamuoyuna karst bir lobi olusmasmma da zemin

hazirlayabilmektedir.

Kamuda “taseronlastirmanin vardigi boyutu, bizzat dénemin Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakani Omer Dinger, bir soru &nergesine verdigi yanitta ifade
etmistir”. Dinger’in verdigi bilgiye gore, “2009 yili itibariyle kamuda taseronlar
araciligiyla 174 bin 857 isci galigmaktadir. Bu iscilerin 108 bin 242’si Saglik
Bakanligi, 10 bin 239’u Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu’nda, 7 bin
429’u Karayollar: Genel Miidiirliigii’nde, 6 bin 678’1 Tiirkiye Komiir Isletmeleri’nde,
4 bin 603’ii Elektrik Uretim A.S.’de, 2 bin 16’s1 Genelkurmay Baskanlig1 biinyesinde
istihdam edilmektedir. Kamuda istihdam edilen 174 bin 857 is¢iye yerel yonetimler
dahil degildir” (Okcan ve Bakir, 2010: 69).

Tiirkiye’de taseronluk sisteminin en biiylik sorunlarindan birisi de kayit dist
yapilan calistirmalar olup, Tiirkiye’deki kayit dis1 ¢alisan kisi sayisin1 hesaplamak
neredeyse imkansizdir. Kaldi ki; kamudaki kayitli tageron isci sayilarinda bile bir
tutarlilik saglanamamakta ve farkli verilerle karsilagiimaktadir. 1997 ile 2003 yillar
arasinda kamudaki istihdam yaklagik olarak {i¢te bir oraninda azalmis olup bu azalista
ozellestirme, zorunlu emeklilik ve taseronlastirma gibi etkenler 6nemli rol oynamustir.
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin yapmis oldugu bir ¢alisma sonucunda
hazirlanan rapora gore, 2012 yilina gelindiginde “... kamuda 585 bin 788, ozel
sektorde 419 bin 466 kisi olmak tizere toplamda 1 milyon 5 bin 254 kisi alt isverende
caligmaktadir.” Taseron is¢iligin en yaygin oldugu sektorler kamuda; “417 bin kisi ile
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temizlik ve daha sonra 117.541 bin kisi ile glivenlik sektorii olarak karsimiza ¢ikmakta
olup, bunu dagitim ve saghk sektorleri takip etmektedir. Ozel sektorde ise, 318 bin
kisi ile insaat sektorii Uist sirada yer alirken, sirasiyla imalat ve madencilik sektorii en
fazla taseron is¢i calistirilan alanlar” igerisinde yer almaktadir (Oren vd., 2016: 164;

Kaya, 2015: 260-261).

2015 yil1 basi itibariyle yine Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 verilerine
gore; Tirkiye’de 1 milyon 482 bin 690 kisi tageron is¢isi olarak ¢alismakta olup,
tageron is¢i sayisinin son 3 yilda yaklasik 450.000 kisi artarak bir buguk milyon
sinirina dayanmistir. Bu verilerden yola ¢ikilarak, alt igverenlik sisteminin Tiirkiye
i¢cin ekonominin vazgeg¢ilmez bir unsuru oldugu ileri siiriilmiis ve sosyal refah devleti
anlayisi igerisinde; genellikle sosyal glivenlikten ve is giivencesinden yoksun olarak
calisan, is¢i sagli ve giivenligi adina yetersizlikler yasayan taseronluk sistemine iliskin

kalic1 ¢dziimler iiretilmesi gerektigi belirtilmistir (Oren vd. 2016: 165).

Haziran 2017 tarihinde hazirlanan ve kamuya agiklanan raporda, 2002 yilindan
bu yana taseron is¢i sayisinin yiizde 500 oraninda arttigi ifade edilmekte olup, 2002
yilinda taseron is¢i sayis1 387 bin iken, 2017 yili itibariyle 750 bini kamuda olmak
lizere toplamda 2 milyona yakin tageron is¢isinin bulundugu dile getirilmis ve sorunun
zaman i¢inde ne kadar derinlestigi net bir bicimde ortaya konulmustur (Ongel, 2017:

1).

Kanun geregi isyerlerinde yiiriitiilmekte olan hizmet ya da iliretim faaliyetine
yardimct olmak amaciyla uygulanmak {iizere olusturulmus olan alt isverenlik
sisteminin, yillar icerisinde bambagka bir icerik ve nitelik kazandigi ve iginden
c¢ikilmaz bir karmasa haline gelerek “diisiik ticret, giivencesizlik, orgiitsiizliik ve keyfi
uygulamalarin golgesinde ¢agdas bir emek koleligine doniistiigi” goriilmektedir. Bir
yanda bugiinkii diinyanin gelismis ve refah seviyesi yiiksek iilkeleri arasina girmek
i¢in Avrupa Birligi’ne girmeye ¢alisan, Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin bugiinkii
diinyada gerekli kabul edilen birgok s6zlesmesine imza atmis olan Tiirkiye varken

(Hak Isci Sendikalar1 Konfederasyonu, 2016); diger yanda ise sayis1 iki milyonu agmis
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ve problemleri bir tiirlii ¢6ziilemeyen tageron is¢ilerinin bulundugu bambaska bir {ilke
s6zkonusudur.

Hizmet alim ihaleleriyle alinan alt isverenlik hizmetlerinde alimin en yaygin
oldugu kamu kurumlari, % 36 ile belediyeler, % 14 ile Kamu Iktisadi Tesebbiisleri
(KIT) ve % 4 ile yiiksekdgretim kurumlari olarak gdze ¢arpmaktadir. Tiirkiye’de kamu
kurumlarmin aldiklar tagseronluk hizmetlerine sektdrel bazda bakildiginda, 2015 yili

itibariyle ¢alisan kisi sayisina gore siralama su sekildedir:

“e Temizlik hizmetleri

* Giivenlik hizmetleri

* Veri girisi hizmetleri

* Hasta yonlendirme hizmetleri

* Bahge bakim hizmetleri

* Atik toplama hizmetleri

* Saglik hizmetleri

* Dagitim hizmetleri

* Yazilim hizmetleri

* Sayag¢ okuma hizmetleri

 Tahmil-tahliye hizmetleri” (Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2015;
Sayan, 2016: 682-683).

Kamuda temizlik hizmetlerinde c¢alisan taseron is¢i sayisinin tek basina, diger
tiim kamu hizmetlerinde calisan taseron is¢i sayisindan fazla oldugu; memur atamasi
yapamayan kurumlarin bu gereksinimlerini tageron istthdamiyla telafi etmeye
calistiklar1 goriilmektedir. Kamu ihale Kurumu, Tiirkiye’de kamuda hizmet alimlari
ve tageron personel calistirilmaya baslanmasi ile birlikte kamu personel sisteminde
etkili olmaya baglamis bir kurum olup, ihale siirecine iligkin esaslar “Hizmet Alimi
Thaleleri Uygulama Yonetmeligi” ile belirlenmistir. CSGB’nin raporunda taseron

personelin sorunlar1 s6yle siralanmaktadir (Sayin, 2016: 682-685):

“a. Tageron personel, sik isveren degisikligi nedeniyle yillik iicretli izne hak

kazanamamaktadir.
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b. Bu personel, iicretlerini tam ve diizenli olarak alamamaktadir. Kamu
makamlarinin taseron personelin iicretinin odenip odenmedigini kontrol etme
yiikiimliiliigii bulunmamaktadir.

c. Taseron personel ile 1 yildan az stireli olarak sozlesme yapilmasi ve 1 yillik
kidem sarti saglansa dahi kidem tazminatlarinin tageron sirket tarafindan odenmemesi
sonucunda bu personel ya kidem tazminatlarini hi¢ alamamakta ya da uzun yargi
stirecleri sonucunda alabilmektedir.

d. Bu personel isten ¢ikarilirken kidem tazminatina hak kazanabilecek sekilde
isten ¢ctkarilmamaktadir.

e. Taseron personelin orgiitlenmesi ve toplu iy sozlesmesi akdetmesi igin hi¢hir
vasal engel olmamakla birlikte bu uygulama yapisi geregi orgiitlenmeyi ve toplu is
sozlesmesinden yararlanmay:r imkdansiz hale getirmektedir.

f. Ekonomik agidan giiclii olmamalari nedeniyle tagseron personelle is saghgi
ve giivenligi tedbirlerinin alinmasini igverenden beklemekte; is kazasi ve meslek
hastaliklarinin ~ olusmasini  onleyici tedbirlere ve egitimlere gereken dnem
verilmemektedir.

)

g. Taserona verilecek isler belirsizdir.’

Glinlimiizde “kamu hizmetlerinin metalagmas1 ya da piyasa kosullarina gore
yiirlitiilmesi” ile kamu istthdamindaki esneklesmenin tiim diinyada hizla yayilan bir
olgu oldugu bilinmektedir. Isgiicii piyasasindaki esneklesme ve taseron uygulamasiin
saglik ve egitim gibi kamu hizmeti alanlarinda goriilmesi biiylik tartigmalar1 da
beraberinde getirmekte; taseronlasma uygulamasi ile kamu saglhk kurumlarinda
calisan saglik ve sosyal hizmet ¢alisanlar1 arasindaki “kadrolu”, “sozlesmeli”, “vekil”
gibi tanimlamalarla yaratilan ayrimlarin keskinlestigi goriilmektedir. Tageron sirketler
araciligiyla calistirilan saglik calisanlarinin ¢alisma kosullari, ozliikk haklar ve
ticretleri agisindan ciddi boyutlara ulasan ayrimci uygulamalar her gegen giin farkli bir
boyuta taginmaktadir. Bu yoniiyle saglik hizmetlerinin, yeni kamu isletmeciliginin
personel yonetimine iliskin uygulamalarinin en belirgin olarak goriildiigii alanlardan
biri oldugu ifade edilmekte ve “saglik personelinin istihdaminda 2003 yilinda

hazirlanan ‘Saglikta Donilisgiim Programi’nin 6nemli bir kirilma noktasi” oldugu
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belirtilmektedir. Zira bu programla baglayan siire¢ icinde, “saglik hizmetlerinde
orgiitlenme degisimini yansitan aile hekimligi ve kamu hastane birlikleri modellerinde
personel istthdami ‘sozlesmelilik’ esasina dayandirilmig, hizmetin 6zel hukuk
sozlesmeleri ile iglincii kisilere yaptirilmasinin yolunu agan ‘taseron personel

calistirma’ diizenlemesine” gidilmeye baslanmistir (Bilgin vd., 2015: 23, 24).

Tirkiye’de taseronlastirmanin, “6zellikle kamu sektoriinde, yeni-liberal
politikalarin uygulanmasi ile birlikte giderek yayginlastigi”, 2000’li yillarda ise
tageron sirketler araciligiyla istihdamin kamuda “istisna olmaktan ¢ikarak kural halini
aldig1” sdylenebilir. “Taseronlasma, igverenlerin yasal yiikiimliiliiklerinden kurtulmak
i¢in kullandiklari tipik bir isttihdam bigimi oldugundan, gerek kamu gerekse de 6zel
sektorde siklikla basvurulan bir yontem halini almistir. Ozellestirme ve
tageronlagtirma uygulamalar ile birlikte kamuda istihdam edilen kamu iscisi sayisi
350 binlere kadar gerilerken, taseron is¢i sayisinin kamu is¢isi sayisinin 2-2,5 katina
ulasmis olmasi, 6zellikle kamuda taseronlasmanin geldigi boyutlar1” gozler dniine

sermektedir (Kaya, 2015: 261; Bakir, 2016: 999).

Asagidaki tabloda 2004 yilindan itibaren kamuda ve 6zel sektorde istihdam
edilen taseron is¢i sayilart yillara gore verilmis olup tageronlagsmada yasanan ciddi

boyuttaki artis net olarak goriinmektedir.

“Tiirkiye’de Kamu ve Ozel Sektérde Calisan Alt Isveren Isci Sayilari

YILLAR KAMU OZEL TOPLAM
2004 3.183 178.532 181.715
2005 4.884 222.650 227.534
2006 4.944 304.126 309.070
2007 6.213 349.220 355.433
2008 7.331 341.019 348.350
2009 7.951 339.998 347.949
2010 19.245 425.295 444.540
2011 44.930 483.655 528.585
2012 249.862 557.494 807.356
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2013 590.287 629.898 1.220.185
2014/Temmuz 755.081 606.292 1.361.373
2014/Aralik 1.482.690” (CSGB, 2014).

DISK/Genel-Is Arastirma Dairesi, 2016 yilindaki kamu ve genel isler
iskolunda istihdami degerlendiren bir rapor hazirlamis olup bu rapora gore; 2016
yilinda belediyelerde calisan is¢ilerin yilizde 73’1 tageron iscisidir. Raporda, “belediye
hizmetlerinde dogrudan siirekli is¢i kadrosunda ¢alisanlarin orani yiizde 19.2. olup,
geriye kalan yilizde 80.8’1 ise belediyelerdeki tagseron firmalarda c¢alisan is¢ileri, kamu
idarelerindeki temizlik hizmetlerini yapan taseron isgileri ve konut islerinde ¢alisan
is¢ileri kapsamaktadir”. Rapora gore belediyelerde taseron sirketlerde ¢alisan iscilerin
sayist 309 bin iken, 2015 yili kamu istihdam verilerinde, belediyelerce dogrudan
stirekli is¢i kadrosunda ¢alistirilanlarin sayist 113 bin 934 olarak agiklanmis ve tageron
is¢i sayisinin kadrolu isgilerin ii¢ kati1 civarinda oldugu ortaya ¢ikmistir (Evrensel

Gazetesi, 2017).

Goriildugii tizere; kamuda tageronlagsma, 10.06.2003 tarihinde yiirtirliige giren
4857 sayili Is Kanunu’ nun tageronlastirmay1 sinirlandiran hiikiimlerine aykir1 bigimde
yayginlagmis, “kuralsiz ve 6l¢iisiiz” bir taseronlastirma siireci baslamis ve bu konuda
yapilan mevzuat degisiklikleri de sorunlar1 ¢6zmek i¢in yeterli olmamistir. 1 Kasim
2015 secimleri 6ncesinde tageron is¢ilerin kamuya alinacagina iliskin agiklamalarda
bulunulurken, se¢imlerin ardindan ise bu is¢ilerin “6zel s6zlesmeli personel” olarak
kamuya alinacag: ifade edilmis ancak bu konuda yasal bir diizenleme yapilmamstir

(Bakir, 2016: 1003).

Son olarak, 2018 yil1 basina kadar taseron is¢ilerin kadroya alinacagina dair
yeni bir sdylem olusturulmus ve bunun hukuki ve iktisadi zeminin olusturulmasina
yonelik ¢calismalar yapildig1 ve konunun yakin zamanda meclis giindemine alinacagina
iliskin haberler hemen her giin kamuoyu ile paylagilmaya baslanmis ve nihayet 2017
yili Haziran ayinda CHP’nin taseron iscilerin kadroya alinmasi igin verdigi yasa
teklifinde yer alan “Kamuda ¢alisan tiim taseron is¢iler kadroya alinacak. Asgari

ticret tizerindeki vergiler kalkacak. En diisiik ticret net 1.750 TL olacak. Calisma ve

74



Sosyal Giivenlik Bakanhigi igverenin degil, is¢inin haklarini koruyacak. Taseron
iscinin orgiitlenmesinin ontindeki engel kalkacak. Sendikalasma ve toplu sozlesme
hakki garantiye alinacak. Kamudaki norm kadro uygulamasi yeniden yapilacak.
Belediyelere asil islerinin kendi is¢ilerine gordiirebilecegi kadro tahsis edilecek. Her
calisamin fazla mesaisi, kidem tazminatini, yol ve yemek parast basta olmak iizere,
iscinin alacaklart oncelikli alacak haline getirilecek, giivenceye alinacak. Kiralik
iscilik yasast kalkacak. Kamuda alt isverenlerin degismesi halinde is¢ilerin ayni
sartlarla devam etmesi saglanacak. Is¢ilerin dava acmasi kolaylastirilacak. Mahkeme
harclarinin alinmamast saglanacak. Genel grev su¢ olmaktan ¢ikacak.” (Ongel, 2017:

1) seklindeki vaatlerle ortiigiir sekilde bir kanun taslagi hazirlanmistir.

4.4.2. Taseronlasmanin Yasal(!) Cercevesinin Olusturulmasi ve

Uygulanma Siireci

Biitiin diinyada is kanunlar1 sosyal refah devleti donemlerinde olusturulmus ve
cogu llkede gilinlimiiziin kosullarina ve sorunlarina uygun bir sekilde revize
edilmemistir. Fordist {liretim sisteminin hakim oldugu, o6rgilitlenmenin karsisinda
tageronlagma ve hizmet satin alma gibi risklerin bulunmadigt bu diinyanin
kanunlarmin bugiin bu sorunlarla bas etmekte zorlanacagi aciktir. Ozellikle de
yasalardaki bu bosluklardan calisanlar aleyhine faydalanan alt ve iist isverenlerin
varlig1 bu kadar ortadayken is kanunlarinda gerekli revizyon siireclerinin isletilmesi
gerekliligi konusunda sosyal politika literatiiriinde bir goriis birligi bulunmaktadir.
Nitekim ILO, ulusal is kanunlarinda yapilacak degisikliklerle, is gilivenligi riski
bulunan sektdrlerde “gecici ve taseron isciliginin” yasaklanmasii 6ngormektedir

(Bilgin vd., 2015: 29).

Calismanin bu boliimiinde, Tirkiye’de taseronlasma ve taseron iscilerin
istihdamina iligkin mevzuat ve uygulamadaki degisimleri ele almak ve bu ¢ergevede
bugiine kadar uzanan siireci ayrintilariyla incelemek amaglanmistir. Bu noktada, 2014
yilinda yasanan Soma faciasinin, yapilan mevzuat degisikliklerine etkisi ve sonuglari
ile konuya iligkin tartismalar ele alindiktan sonra hiikiimetin taseron is¢ilere yonelik

“kadro” vaadine uzanan siirecin temel dinamikleri aktarilmistir. Ardindan hiikiimet
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yetkililerinin yaptig1 aciklamalar 1s181nda ongériilen ve yapilan yasal diizenlemeler
detaylar ile incelenmis; bu g¢ercevede taseron iscilerin kamuya alinmasina iligkin
kosullar, giindeme getirilen ve gergeklestirilen istihdam big¢imleri arasindaki

farkliliklar ile bu is¢ilerin ¢calisma kosullar1 masaya yatirilmistir.

Yakin zamana kadar iizerinde cokca konusulan “Ozel Sozlesmeli Personel
modelinin kamu personel rejiminin  doniistliriilmesi baglaminda” oynadigr rol
incelenmis ve sonrasinda, 2018 yilinda yapilan erken genel segim ve
Cumhurbagskanlig1 secimi 6ncesinde kamuoyu ile paylasilmasinin manidar oldugu ileri
stiriilerek, gercekligi ve igerigi tartisilan, taseron iscilere kadro verilmesine iliskin

yasal diizenleme iizerinde de durulmustur.
4.4.2.1. 2003 Yilina Kadar Olan Siirec¢

“Bir igyerinde yiiriitiilen mal ya da hizmet tiretiminin bir béliimiiniin bir baska
isverene devredilmesi ve bu (alt) isverenin istihdam ettigi is¢ilerce bu isyerinde ifa
edilmesi” seklinde Ozetlenebilecek olan taseronlastirmaya iliskin ilk diizenlemenin
1936 yilinda ¢ikarilan 3008 sayili ilk Is Yasasi ile getirildigi ve bu anlamda Tiirkiye’de
tageronlagmanin, ¢alisma iligkilerinin tarihi ile yasit oldugu sdylenmektedir (Gormdis,

2013: 143; Bilginli, 2017: 213, 214; Bakir, 2016: 1000).

3008 sayili Is Yasasmin 1. maddesi, bu konuda agik bir diizenleme
icermemekle birlikte “ligiincii bir sahsin araciligi ile ise girmis” isgilerin sozlesme
sartlarinda nasil igvereni sorumlu tutmus ve bdylece taseronlasma “liclincli sahis”
kavramiyla Tiirk ¢alisma hayatina girmistir. 1945 yilinda c¢ikarilan 4772 sayili
Kanunla, Sosyal Sigortalar Kanunu’nun igverene yiikledigi 6devlerden, araci ile

birlikte isverenin de sorumlu oldugu hiikiim altina alinmistir (Colak, 2017: 1005).

1971 tarihinde yiiriirliige giren 1475 sayili Is Yasasi’nda ise “diger isveren”
nitelendirmesi tercih edilmis ve Yasanin 1/5.maddesindesutanima yer verilmistir: “Bir
isverenden belirli bir isin bir boliimiinde veya eklentilerinde is alan ve is¢ilerini
miinhasiran o igyerinde ve eklentilerinde ¢calistiran diger bir igverenin kendi ig¢ilerine

karst o isyeri ile ilgili ve bu kanundan veya hizmet akdinden dogan yiiklemlerinden
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asil igveren de birlikte sorumludur.” Bu diizenleme; tageron ¢alismaya iliskin herhangi
bir sinir ongérmedigi ve “muvazaali” alt igverenlik iliskilerini bir yaptirima
baglamadig1 gerekgesiyle elestirilmektedir. Bu siirecte ‘“neo-liberal politikalarin
yaygin bir bigimde uygulanmasi ile birlikte taseronlastirma da giderek yayginlasmis
olmakla birlikte, 2000’11 yillara gelene kadar bu artisin siirli kaldigini ve istisnai bir
istihdam bi¢imi olmaya devam ettigini” sdylemek miimkiindiir (Aydinli, 2008: 170;
Sinerji, 2016; Bakir, 2016: 1001, 1002).

4.4.2.2. 2003-2009 “Kuralli Kuralsizhik Donemi”

2003 yilinda ¢ikarilan 4857 sayil1 Is Kanunu ile Tiirk ¢alisma hayatindaki asil
isveren-alt isveren iliskisine iliskin olarak 1475 sayili Is Kanunu'nda yer alan
diizenlemeleri sinirlandirict hiikiimler getirilmis (Colak, 2017: 1006)olup, atipik
istihdam bigimleri ve alt isverenlik iliskisi daha kapsamli bir bi¢imde ve
sorumluluklart agik¢a belirtilmek suretiyle diizenlenmis, asil islerin alt igverene
verilebilmesi icin belirli sartlar 6ngoriilmiis ve muvazaali alt igverenlik iliskileri
yaptirima baglanmistir. Calisma hayatinda nitelik ve nicelik bakimindan uygulamasi
en sik goriilen atipik ¢alisma bicimi olan asil igveren-alt igveren iliskisi icinde yapilan
calismaya yoOnelik bu diizenlemelerin 6nceki donemlerde yapilan olumsuz
uygulamalara ve bu dogrultuda verilen yargi kararlarma bir tepki olarak ortaya
ciktigini soylemek miimkiindiir. Nitekim “yasa koyucu, alt igverenlik iligkisini de
diizenleyen 2. maddenin gerekgesinde su ifadelere” yer vermistir: “Isyerinde alt
isverene is verilmesi ¢alisma hayatinin gereksinimlerinden biri ve hukuki dayanaklari
bulunan bir iligki oldugu bilinen bir gergektir. Ancak, 1980’li yillardan sonra
ekonomik sartlarin etkisiyle de olsa alt isverenlere islerin verilmesinde sayisal artiglar
olmus ve bunun sonucu is¢ilerin bireysel ve kolektif haklarinin siirlandirilmasi,
kullanilamaz hale getirilmesinin yaygin orneklerinin bulundugu yargiya intikal eden
uyusmazliklarla da dogrulanmistir. Yargitay’in tespitlerinde muvazaali islemlerin
belirli Olciitlerle agikca ortaya konulmasi ve hukuki sonuglari, onemli bir fren
olusturmugsa da; yiiksek mahkemenin goriisleri de dikkate alinarak asil isveren-alt

igveren iligkisinin kotiiye kullanilmasina firsat yaratmamak iizere konunun madde

77



hiikiimleri arasina alinarak diizenlenmesi uygun goriilmistiir.” (Aydinli, 2008: 154,

Gizel, 2004:39; Bakir, 2016: 1002).

4857 sayil “Is Yasast ile yapilan diizenleme ile birlikte bu defa, asil isin bir
boliimiiniin alt isverene verilebilmesi i¢in aranan isletmenin ve isin geregi ile
teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektirme” kosulu {izerine tartismalar” baslamis ise
de, “bu kosullarin boliinebilir olmadigt ve her birinin ayr1 ayr1 aranmasi gerektigi”
yoniindeki gorlis Yargitay tarafindan benimsenmistir (Taskent, 2004: 393; Giizel,
2004: 45-46; Bakir, 2016: 1002; Ozveri, 2004: 394).

Bu dénemde, “Tuzla tersanelerinde yasanan is¢i Oliimlerinin, kamuoyunda
tageron sorunun daha yaygin bir bicimde goriiniir olmasina ve tartisilmasina yol
agmas1” ve yargiya intikal eden uygulama sorunlari ile birlikte, alt isverenlik iliskisine
iliskin daha ayrintili hitkkiimlere yer verilmesi ihtiyaci (Colak, 2017: 1007) nedeniyle
hazirlanan “Alt Isverenlik Yonetmeligi” 27.09.2008 tarihinde Resmi Gazetede
yayinlanarak yiirtirliige girmistir (Bakir, 2016: 1003).

4857 Sayil Is Kanunu ve Alt Isverenlik Yonetmeligi gergevesinde, asil-alt

igveren iligkisi, belirli sartlarin varligi halinde s6zkonusu olabilmekte olup, bu sartlar;

“a- Asil igverenin kendine ait isyerinde faaliyet gostermesi

b- Alt isverenin asil igverene ait isyerinde is¢i istihdam etmesi

c- Isyerinde yiiriitiilen mal/hizmet {iretimine iliskin yardimci isler

d- Asil igin bir boliimiinde isletmenin ve isin geregi ile teknolojik nedenlerle
uzmanlik gerektiren isler

e- Alt isverenin iscilerinin daha 6nce asil igverenin isgileri olarak c¢alismis
olmalar1 halinde haklarinin kisitlanamamasi

f- Alt isverenin is¢ilerinin sadece asil igverene ait igyerinde ¢alistirmasi,”

olarak siralanabilir (Kog, 2016: 69).

Alt isverenlikte, asil isverenin aslinda kendi isyerinde kendi iscileri ile
gerceklestirebilecegi bir lretim, bagka bir isverenin isgileri araciligiyla yerine

getirildiginden asil isveren, alt igsverenin isgilerine karsi o isyeriyle ilgili olarak
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Kanundan, is sézlesmesinden veya alt igverenin taraf oldugu toplu is sézlesmesinden
dogan yiikiimliilikklerinden, alt isveren ile birlikte sorumlu tutulmakta olup birlikte
sorumlulugun olusmasi bakimindan, asil isveren ile alt isveren arasindaki sozlesmenin
niteligi onem tasimamaktadir. 1475 Sayili Is Kanunu’nda asil isverenin birlikte
sorumluluk alanlar1, “asil isverenin isyeri ilgili olarak, Is Kanunu ve is sozlesmesinden
dogan yiikiimliiliikler” olarak belirlenmis iken, 4857 sayili yasanin gerek¢esinde de
belirtildigi gibi, “yargi kararlarinda ve doktrinde benimsenmis olan alt igverenin taraf
oldugu toplu is sézlesmesinden dogan hiikiimlerinden de asil igveren birlikte sorumlu
hale getirilmesi” s6zkonusu olmustur. Birlikte sorumluluk ilkesi, alt isverenlerinin
borglarini yerine getirmeyecek duruma gelmesi tehlikesine karsi alt isveren is¢ilerinin
0zlik haklarmmi korumayi amaglayan bir nitelik tasimakta olup bu sorumluluk, alt
igverenin ig¢isinin o igyeriyle ve o isyerinde calistig1 siireyle sinirli olarak dngoriilmiis
ve bu sorumlulugun aksine yapilacak diizenlemelerin gecerli olmayacagi hiikme

baglanmistir (Kog, 2016: 73, 74).

Taseron is¢iligi sinirlandirma amaci giittiigii ifade edilen bu diizenlemelere
karsilik, taseron iliskisi bu donemde olduk¢a yaygin ve kuralsiz bir hal almis (Bakar,
2016: 1003), 2003 yil1 dncesinde istisnai olan ve sadece igin teknolojik uzmanlagma
gerektiren tali kismi ile sinirli kalmasi gereken bir ¢alisma bigimi olan tageronlagsmada
“asil 1is-yardimci 17 ayrimi kalkarak asil isler de taseronlara gordiiriilmeye

baslanmistir (Bilginli, 2017: 213, 214).
4.4.2.3. 2009 Yilindan Soma’ya Uzanan Siirecte Yapilan Diizenlemeler

Alt igveren iligkilerinde muvazaalarin tespitine iliskin raporlarda ve bu
cercevede verilen yargr kararlarinda biiyiik bir artisin yasandigi bu siiregte, igveren
orgiitleri tarafindan siklikla ifade edilen Is Yasasi’nda degisiklik talebi, dénemin
hiikiimeti tarafindan da olumlu karsilanmistir. “TISK, TOBB ve TUSIAD’1n Esneklik
Konusundaki Ortak Gériis ve Onerileri baslikli ve 2009 tarihli metinde yer alan su
goriis, isveren cevrelerinin talebini Ozetler” niteliktedir: “Asil-alt isveren iliskisinde,
neredeyse her durumda iligkiyi muvazaali hale getiren, normal bir iliskinin kurulmasi

icin yedi farkli unsurun bir arada gerc¢eklesmesi halinde (hepsinin birlikte aranmasi
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tartismali ise de, Yargitay'in da iginde oldugu bir grup bu goriise agwrlik
vermektedir)iliskiye gecerlik taniyan yasal diizenleme, uygulamada énemli sorunlara
yvol agmaktadir. Bu nedenle alt isveren iliskisinin kurulmasinda esneklik saglayacak
sekilde kosullarin ayri ayri aranacag bir diizenleme yapilmalidir.” (TISK, TOBB ve
TUSIAD, 2009: 3).

Kamu Isletmeleri Isverenleri Sendikas: tarafindan 2010 yilinda diizenlenen,
“Kamu Isyerlerinde Alt Isveren Uygulamasmin Dogurdugu Sorunlar ve Coziim
Arayiglar1” baslikli Calistay’in sonunda yapilan “Genel Degerlendirme” de, 4857
sayil1 Is Kanunu’nun 2. maddesinde yer alan ve asil is-yardimet is ayrimimi diizenleyen
hiikmiin degistirilmesi gerektigi konusunda mutabakata varildig: belirtilmistir. Bunun
lizerine, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi'nca hazirlanan “Is Sagh@g ve
Glivenligi Yasa Tasaris1 Taslagi”’nda isveren sendikasinin talebine uygun
olarak;*“(1)4857 sayili Is Kanunu’nun; a) 2’'nci maddenin altinct fikrasinin birinci
ciimlesinde gegen “veya asil igin bir boliimiinde isletmenin ve igin geregi ile teknolojik
nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan” ibaresi “veya asil isin bir boliimiinde
isin geregi veya teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde is alan olarak
degistirilmis...””
(Celik, 2010; Bakir, 2016: 1004).

seklinde diizenlenmis ancak bu Taslak da yiirlirlige girmemistir

Bu konudaki sikintilarin devam etmesi tizerine, 2012 yilindan itibaren yeni bir
yasal degisiklikle sorunun ¢oziilmesinin amaglanmasi iizerine Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligr tarafindan 2012-2014 yillart arasinda, is¢i ve isveren
sendikalarinin katilimiyla “Uclii Danisma Kurulu” toplantilar1 diizenlenmistir. Yogun
bir mesai ile yiiriitiilen ¢aligmalarda, bir yandan taseron is¢ilerin “kidem tazminati,
yillik izin, sendikalasma ve iicret gibi sorunlarina iligkin diizenlemeler onerilirken;
diger yandan da asil islerin tagserona verilmesini kolaylastiracak ve muvazaa tespitini
zorlastiracak bir diizenleme” 6ngoriilmiis ancak gerek is¢i ve gerekse de isveren
sendikalarinin ¢ekinceleri nedeniyle bu toplantilardan da bir uzlagsma ¢ikmamistir

(Celik, 2012; Bakir, 2016: 1005).

12 Mayis 2014 tarihinde agiklanan yeni bir yasa taslagi ile;
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“a) Kamu kurum ve kuruluslarinin, kendi personelini ¢alistirmadigi siirece asil
isin timiini hi¢bir kosul aranmaksizin 6zel sirketlere ihale edebilmesi,

b) Asil igin tiimiiniin ihale edilmesi halinde alt igverenlik (taseronluk) iliskisi
olusturmamasi,

c¢) Tageronluk iliskisinin muvazaali oldugunun tespiti halinde taseron is¢ilerin
asil igverenin is¢isi sayllmamasi”

Oongoriilmiistiir. Taseron iscilerin  haklarma iligkin  birtakim olumlu
diizenlemelerin de yer aldig1 bu Taslak ile esas olarak ““asil is’lerin bir biitiin olarak ve
herhangi bir kosula bagli kalmaksizin tageronlastirilmasi ve tageron is¢ilerin muvazaa
tespiti yoluyla asil isverenin yani kamunun isgisi haline gelmesinin engellenmesi”
amaglanmis (Evrensel Gazetesi, 2014; Bakir, 2016: 1005), ancak bu Taslak da gelen

tepkiler lizerine yasalagmamastir.
4.4.2.4. 2014 Yilinda Yapilan Diizenlemeler

13 May1s 2014 tarihinde yasanan ve 301 maden is¢isinin yasamini kaybettigi
Soma faciasinin taseronlagsmaya yonelik olusturdugu toplumsal infial ve tepki,
hiikiimet tizerinde biiylik bir bask1 unsuru olmus ve bu kosullarda Hiikiimet tarafindan
onceki Taslaktan vazgecilerek yeni bir yasa tasarisi hazirlanmistir. Taseron iscilerin
kaderi haline gelen ¢alisma kosullariin agirligr ve is giivenligine dair sorunlar, Soma
faciasi ile birlikte kamuoyu tarafindan gii¢lii bir sekilde fark edilmis ve bu konuda bir
kamuoyunun olusmasi, bahsi gegen Tasarinin hazirlanmasina sebebiyet vermistir

(Bilginli, 2017: 213).

Yeni Tasarida, taseron isgilerin ve 6zellikle maden is¢ilerinin haklarina iliskin
kismi iyilestirmeler iceren diizenlemeler yapilmig bununla birlikte, kamuda “hangi
islerin tagerona verilebilecegini belirleme yetkisini Bakanlar Kurulu’na birakan” ve bu
yolla taseron iliskisini koruyan ve yayginlagsmasina imkan saglayabilecek

diizenlemeler de Tasarida yer almigtir (DISK, 2013; Bakir, 2016; 1006).

Ancak ilk kez bu siiregte, kamuoyunun yarattig1 baskinin da etkisiyle hiikiimet

ve biirokrasi, meselenin ¢oziimiine dair somut adimlar atacagina ve tageron is¢ilerinin
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tamaminin “kadro”ya gecirilecegine dair bir irade ortaya koymus fakat bu irade

olusturulan yasal diizenlemelere yansimamistir (Bilginli, 2017: 215).

Sonug olarak; “6552 sayili (Torba) Yasa da taseron isgilerin temel talebi” olan
“kadro” istegini ger¢eklestirememis, “zaten var olan fakat ihlal edilen haklarin1 daha

acik bir bigimde diizenlemekle” yetinmistir (Sosyal-Is, 2014; Bakir, 2016: 1008).

S6zkonusu yasada yer alan taseron iscilere iliskin bazi diizenlemeleri sdyle

siralamak mimkindiir:

“Madde-1: Is miifettisince yapilan incelemede muvazaa tespit edildiginde
idare, is mahkemesine itiraz etmek zorunda olacak, is mahkemesi de ayni yonde karar
verdiginde ise Yargitay’a itiraz etmek zorunda olacaktir. Diizenleme ile is miifettisi
raporuna itiraz siiresi 30 giine ¢ikarilmis; Is Mahkemesinin 4; Yargitay in 6 ay icinde
karar vermesi ongoriilmiis olup bu madde ile muvazaanin tespiti uzatilmis ve
giiclestirilmistir.

Madde-3: Asil igverenler, taseronlarin is¢ilerine iicretlerini odeyip
odemediklerini ig¢ilerin basvurusu tizerine veya aylik olarak resen kontrol edecektir.
Ucret odenmemis ya da eksik édenmisse, asil isveren, taseronun hak edisinden
keserek, iscilere 6deme yapacaktir.

Madde-6. Taseron sirket degistigi halde ayni isyerinde ¢alismaya devam eden
iscilerin yillik izinleri, ayni isyerindeki toplam hizmet siirelerine gore hesaplanacaktir.
Asil igverenler, iscilerin yillik izinlerini kullanip kullanmadigim kontrol edecek ve
villik izinlerin ayni yiul iginde kullanilmasini saglayacaktir.

Madde-8: Kamuda calisan taseron iscilerin kidem tazminatlari, isci kidem
tazminatint hak ettigi takdirde, kamu tarafindan 6denecektir.

Madde-70: Kamuda hangi yardimci islerde ihaleye ¢ikilabilecegini Bakanlar
Kurulu belirleyecektir. Yeterli nitelik ve sayida personel olmamasi halinde, yardimci
isler icin ihaleye ¢ikilabilecektir.

Madde-71: Kamu kurum ve kuruluslari, ihaleye ¢ikmadan once izin alacaktir.

Ongoriilen kurallara uyulmadigi ya da muvazaa ortaya ¢iktigi takdirde, ilgili kamu
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yoneticilerine idari para cezasi kesilecek, kamunun ugradigi zarar bu yéneticilere
riicu edilecektir.

Madde-73: Bir taseron sirkette is¢i sendikast yetki aldigi ve taseron sirket
kamu isverenleri sendikasina yetki verdigi takdirde, imzalanacak olan toplu is
sozlesmesinden dogacak ek maliyet kamu tarafindan karsilanacaktir.

Madde-74: Kamudaki asli ve siirekli iglerde ihale siiresi asgari 3 yil olacaktir.”
(Sinerji, 2016; Sosyal-is, 2014; Bakir, 2016: 1007).

Yukarida ayrintilaria yer verilen diizenlemeden de anlasilacag iizere, Torba
Yasa’nin sorunu ¢ozmek yerine daha da derinlestirmesi ve taseron isgilerin “kadro”
talebinin “giderek daha yiiksek perdeden” ifade edilmesi {izerine hiikiimet, yeni

birtakim diizenlemeler yapma yoluna gitmistir (Bakir, 2016: 1008).
4.4.2.5. Oncesi ve Sonrasiyla Kadro Vaadi

Taseron iscilere “kadro verilmesi meselesi, 1 Kasim 2015 segimlerine giden
siirecte se¢im calismasinin 6ne ¢ikan unsurlarindan biri olarak kullanilmis”, hiikiimet
yetkilileri bu vaadi, “Alt isverenlik (taseron) cercevesinde asil islerde calisanlar
kamuda istihdam edecegiz. Bu kapsamda diger ¢alisanlarla ilgili de iyilestirici yonde
alternatif ¢alisma modelleri olusturacagiz” seklinde agiklamis (AKP, 2015) ve

boylece “asil is”lerde calisan taseron iscilerin kamuya alinacagi ortaya ¢ikmustir.

Bu agiklamadan birkag ay sonra donemin Bagbakani Ahmet Davutoglu, siirecin
tiim seyrini degistirecek yeni bir agiklama yaparak: “Asi/ islerde ¢calisan personelimizi
kadroya aliyoruz. Yardimci islerde c¢alisan kardeslerimizi de kamuya almay:
kararlastirdik. Ister asil is olsun, ister yardimct is olsun, disarida kalan tek bir tageron
iscisi kalmayacak” demistir. Bu agiklamada 6ngoriilen diizenlemeden yaklasik 700 bin
calisanin yararlanacag belirtilirken, kadroya alinan tiim is¢ilerin, diger iscilere taninan

tiim 6zliik haklardan yararlanacagi da ifade edilmistir (Milliyet Gazetesi, 2016).

Yapilan bu agiklamalardan sonra konu ile ilgili somut bir adim atilmamig olup
bu siiregte, taseron is¢ilerin kadro meselesini 6ngdren bu diizenlemenin ¢ok kisa bir

zaman i¢inde yasalasmasinin zor oldugu, yasa taslaginda baz1 degisiklikler yapilacagi,
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gecikmenin temel sebeplerinden birinin bu oldugu, ayrica hiikiimet ve basbakan
degisikliginin de gecikmede etkili oldugu belirtilmistir. Oysa ilk planlamalara
gore,2017 yili basindan itibaren kurumlarin siavlar agarak yeni diizenlemeye gore
tageron is¢ileri kadroya almalar1 ve taseron is¢ilerin sorunlarinin, 2017 yilinin ilk
ceyreginde tamamen bitmesi dngoriilmiis ancak bu sdylemler hayata gecirilmemistir

(Bakir, 2016: 1011, 1012; Kamu Personeli, 2016).

Bu noktada, taseron konusuyla ilgili bugiine kadar yapilan agiklamalarin
disinda yeni bir sistem iizerinde c¢alisildigi, 15 Temmuz darbe girisimi ile baglantisi
olanlarin hizli bir sekilde cezalandirilmasinin da bu siirecin oniinii agacagi ve taseron
isgiler ile ilgili tiim sorunlarin ¢ok yakinda ¢oziime kavusturulacag: dile getirilmeye
baslanmistir. Ilk yapilan agiklamalarda 2016 yili sonuna kadar bu konudaki
calismalarin tamamlanacagi ifade edilmisse de, bu c¢alismanin sonraki boliimlerinde
deginilecegi lizere ilerleyen siiregte yasanan gelismeler, bu agiklamalarin somut

gerceklige uymadigimi gostermektedir.
4.4.3. Ozel Sozlesmeli Personel Statiisii

64. Hiikiimetin 2016 Yili Eylem Plani’nda taseron isgilere yonelik olarak
yapilmas1 6ngoriilen ve bu nedenle kamuoyunda ciddi bir beklenti ve bir o kadar da
elestiri ve endise yaratan ancak 2017 yili sonu itibariyle rafa kalktig1 anlasilan yasa
tasarisi ele alinacaktir. Bu cergevede oncelikle s6z konusu diizenlemenin kapsami ve
igerigi incelenecek, ardindan 6ngoriilen yeni istihdam bigimi tartigilacak ve son olarak

calisma kosullari, hak ve iicretler konusu ele alinacaktir.

‘Ozel sdzlesmeli personel’ statiisii olarak adlandirilan diizenleme, sadece kamu
igyerlerindeki alt isveren iscilerini ilgilendirmekte ve 6zel sektor sirketlerine ait
igyerlerinde calisan taseron iscileri bu kapsamda bulunmamaktadir. Anilan kamu
igyerleri ise; “genel ve Ozel biitceli idareler, diizenleyici ve denetleyici kurumlar,
sosyal giivenlik kurumlari ile bunlara bagli déner sermayeli idareler, il 6zel idareleri,
belediyeler ve bagh kuruluslar ile 6zel kanunlarla kurulan diger kamu kurum ve

kuruluglar1” olarak sayilmis olup, bu kurum ve kuruluslar bilinyesinde personel
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calistirllmasina dayali hizmet alim islerinde calisan iscilerin kapsama alinmasi
Ongoriilmiistiir. Kamuoyunda dile getirilen elestiriler sonrasinda, sadece asil islerde
calisan alt igveren iscilerinin degil; yardimer islerde calisan alt igveren is¢ilerinin de
kamuda kadroya gegirilecegine iliskin agiklamalar yapilmaya baslanmis ve hiikiimet
yetkilileri tarafindan hazirlanan Ekonomik Biilten’de, kamu isyerlerindeki personel
calistirilmasina dayali hizmet alim islerinde ¢alisan iscilerin kadroya alinmasi ve hem
asil islerde hem de yardimci islerde calisan yaklasik 720 bin is¢inin bu haktan

yararlanmasinin 6ngoriildiigii ifade edilmistir (Kog, 2016: 85).

Bu noktada siyasi iktidarin, i¢inden ¢ikilmaz duruma gelmis olan kamuda
tageron sorununu ¢ézmek ve bunu yaparken bir yandan da “kamu personel rejiminde

esasli ve uzun vadeli bir doniisim gergeklestirmek hedefiyle” “6zel sozlesmeli

personel” diizenlemesini ortaya koydugu ileri siiriilmiistiir (Colak, 2017: 1013).

Ongoriilen diizenlemede “asil is sinir1 kaldirilarak tiim taseron is¢ilerin kamuya
alinacag ifade edilmis olsa da, hiikiimet yetkililerinin yaptig1 aciklamalar, bu statiiye
gegirilirken ¢ok sayida kosulun aranacagini” géstermistir. Bahsi gegen kosullart ve bu
kosullar nedeniyle kapsam disinda kalacak is¢ileri su sekilde siralamak miimkiindiir

(Bakir, 2016: 1012, 1013):

- “Emekli olmakla birlikte, kamudaki taseron sirketlerde calismaya devam
eden is¢iler

- Emekli olmak i¢in gereken kosullar1 saglamis ancak emekliye ayrilmamis
olan isciler

- Kamudaki tageron sirketlerde ilk defa 1 Kasim 2015 tarihinden sonra ise
baslamis olan isgiler,

kapsam dis1 birakilmastir.

- Yalnizca yasanin ¢iktig1 tarihte, fiillen kamudaki taseron sirketlerde calisan
iscilerin kapsama alinacagi aciklanmis oldugundan, daha once yillarca taseronda
calismis olsa da, yasanin ¢iktig1 tarihte calismaya devam etmeyen isciler kapsam

disinda kalmustir.
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- Sadece tam zamanli ¢alisan is¢ilerin kapsamda olacagi ongorildiigiinden,
kismi zamanli (part-time) calistirilan taseron isgiler, kapsam diginda tutulmustur.

- Yilda 12 ay kesintisiz ¢alistirilan is¢iler kapsama alinmis olup yilda 3 ay, 6
ay,9 ay ya da 11 ay gibi siirelerle mevsimlik ya da donemsel galistirilan taseron isgiler
kapsam dis1 birakilmistir (Resmi Gazete, 2016; Bakir, 2016: 1012, 1013).”

Sonug olarak, kamuda gerek asil ve gerekse de yardimci islerde calisan
yaklagik 720 bin is¢inin bu haktan yararlanmasi 6ngoriilmiis ve bu sekilde istihdam
edilen iscilerin, “12 ay boyunca ve tam zamanli” ¢alisan is¢i olacaklari, emeklilige hak
kazananlar ile kismi zamanli ¢alisanlarin ise bu durumdan yararlanamayacaklari

anlagilmistir.

- “657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 48. maddesinde diizenlenen
memuriyete atanma kosullar’”ni tasimayanlarin, 6zel sézlesmeli personel olarak
calisabilmeleri miimkiin goriilmemistir.

- “Devlet memuru olmak i¢in aranan kosullar1 tasisalar bile giivenlik
sorusturmasindan gecemeyenler de kapsam disinda kalmustir (Sosyal-Is, 2016: 2-5).

- Belediyelerdeki taseron sirketler ile belediye sirketlerinde calisan taseron
iscilerin  kamuya alinmayacaklar1 ve belediye sirketlerine gecirilecekleri”
belirtilmistir.

- “Personel calistirilmasina dayali hizmet alimi ihalelerinde c¢aligsanlar
diizenleme kapsama girmis Olup anahtar teslim ve gétiirii hizmet yapilan islerde

calisan tageronlar” ise kapsam dis1 birakilmistir (Sinerji, 2016; Bakir, 2016: 1015).

Kamu kurumlarinin “yemekhaneleri, karayollar1 ve madenler basta olmak
izere bircok kamu kurum ve kurulusunda anahtar teslim hizmet alimi ihaleleri
yapilmakta olup bu ihaleler, personel ¢alistirilmasina dayali olmadiklar1” i¢in bu tiir
thalelerde ¢alistirilan iscilerin, diizenlemeden yararlanamayacaklar1 belirtilmistir.
Ayni durum “kamu i¢in ingaat, yol, bakim ve onarim yapan” sirketler i¢in de sz

konusudur (Sosyal-is, 2016: 5:).
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- Taseron is¢iler, yukarida siralanan tiim kosullar1 saglasalar dahi, ¢alistiklar:
kurum tarafindan yapilacak s6zlii ve/veya yazili sinavlarda basarili olamayan isciler
kapsam dis1 birakilmasi sozkonusudur.

-Yasanin ¢iktig1 tarihten itibaren 1 ay ig¢inde calistiklar1 kamu kurum ya da
kurulusuna ge¢is i¢in basvuruda bulunmayan taseron isciler de, kamuya alinma

hakkin1 kaybetmis bulunmaktadir.

-“Ongoriilen diizenlemeye gore, Ozel Sozlesmeli Personel statiisiinde yer
alacak iscilerin, gegmis donemde kamudan alacaklar1 kidem tazminati vb. haklardan
ve bu haklara yonelik dava agma haklarindan feragat etmeleri ve karsiliginda, 657
saylli yasaya tabi olmaksizin, 3’er yillik sozlesmeler kapsaminda c¢aligmalari

sozkonusudur.

Doénemin Maliye Bakani Agbal’in “Bundan sonra kamuda 6zellikle yardimci
isler basta olmak {izere ihtiya¢ duyulan alanlarda yeni bir 6zel sdzlesmeli personel
statiisii bu. Dolayisiyla gelecege doniik olarak yeni bir sistem kuruyoruz” seklindeki
sozleri, “OSP istihdammin taseron iscilerin kamuya alinmasi siireci ile smrh
olmayacagini ve bu statlinlin yeni bir istthdam bi¢imi olarak yaygin big¢imde

kullanilmasiin amaglandigini” gostermektedir (Colak, 2017: 1013).

Goriildugi tizere, diizenlemede ongoriilen kosullarin daraltici etkisi nedeniyle,
taseron is¢ilerin 6nemli bir kisminin kapsam disinda kaldigin1i ve kamuya
alinmayacagini tahmin etmek zor degildir. Ote yandan bu kosullar, kamu kurumlarina,
kamuya alinacak taseron iscileri “istedikleri gibi secebilme” olanagi da saglamaktadir

(Bakir, 2016: 1016, 1017).

Ozel sdzlesmeli personel modeli, “657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve
diger kanunlarin so6zlesmeli personel calistirilmasina dair hiikiimlerine tabi
olmaksizin™ alt igveren isc¢ilerinin atamalarinin yapilabilmesi ve bunlar aracilifiyla
yiriitiilen hizmetlerin ayn1 sekilde siirdiiriilmesi amaciyla olusturulan yeni bir
s6zlesmeli personel calistirma modeli olarak éne ¢ikmustir. Bu modelde, kisinin “Ozel
Sozlesmeli Personel unvanli pozisyona atanmasi, sosyal giivenlik yoniinden 5510

sayllt yasanin 4/a maddesi kapsaminda (SSK) olmasi ve memur sendikalari
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kapsaminda toplu s6zlesme hakkinin bulunmasi 6ngériilmiis olup bu modelin, 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’'nda yer alan dort istihdam tiirii olan memur,
sozlesmeli personel, gecici personel ve is¢i disinda yeni bir istihdam statiisii niteliginde

oldugu” agiktir (Kog, 2016: 86).

“Ozel s6zlesmeli personel” aciklamas1 “kadro” beklentisi iginde olan “taseron
isciler nezdinde biiyiik tepki uyandirmis, emeklilige kadar istthdam siirekliliginin
olmayacag1i”nin ve sdzlesmelerin yenilenmesi zorunlulugu bulunmadiginin ifade
edilmesi, “miijde” atmosferinin dagilmasima yol agmistir (Sosyal-Is, 2016: 8; Bakar,

2016: 1018, 1019; E-taseron.net, 2017).

Ilk asamada kamuoyunda bu durum, taseron iscilerinin kadroya gecirilmesi
olarak algilanarak olumlu karsilanmis olsa da, bu statiiniin aslinda alt isveren de
denilen “tageron igverenlerin yerini devletin almasi” disinda is¢iler i¢in kokli bir
degisim getirmedigi anlasilmistir. Emeklilige kadar siirecek bir gilivencenin
olusturulmamasi, iicret ve sosyal haklarin kadrolu personelle esitlenmemesi ve 3 yilda
bir yapilacak is s6zlesmeleri ile taseron is¢ilerin kaderinin yine amirlerinin ve kisisel
iligki aglarinin eline birakilmas, listelik 3 yillik sd6zlesme siiresi boyunca da personelin
ne is¢i ne de memur statiisiinde olmasi, diizenlemeye iliskin tepkileri artirmistir

(Bilginli, 2017: 216).

“Ozel Sozlesmeli Personel” statiisii nedeniyle halihazirda taseron isgisi olan
tiyelerini kaybetme tehlikesi ile karsi karsiya olan is¢i sendikalar1 da Ongdriilen
isttihdam bigimini kabul etmemis ve taseron isgilerin kamu is¢isi olarak istihdam
edilmesi konusundaki taleplerini yinelemistir (Colak, 2017: 1013; Hak-Is, 2016; Tiirk-
Is, 2016; DISK, 2016; Bakir, 2016: 1020, 1021).

Uzunca bir siiredir “kamu personel rejimi reformu”nun yapilmasi gerekliligi
lizerine siyasi ¢evrelerde ve 6zellikle iktidar ¢evresinde agiklamalar yapilmakta olup,
bu cergevede birgok yasa tasarisi hazirlanmis ancak heniiz kamu personelinin
biitiiniinii kapsayan bir diizenlemeye gidilmemistir. Bakir’a (2016: 1019) gore; bu
konuda tek bir diizenleme ile doniisiim heniiz gerceklestirilmemisse de; “Devlet

Memurlar1 Kanunu’nda degisiklige gidilmek ve sozlesmeli personel istihdamin
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yayginlagtiracak yasal altyapi olusturulmak hatta yasaya da aykirt olacak bigimde
sOzlesmeli personel istihdamina agirlik verilmek suretiyle, kamuda yeni ve giivencesiz
istthdam bigimleri olusturulmus ve iicretli 6gretmen, vekil ebe/hemsire, sozlesmeli
personel vb. uygulamalar yayginlastirilarak fiilen bir doniisiim” yasama gegirilmistir.
Bu baglamda, “taseron is¢ilerin kamuya alinmasi konusu tlizerinden de, kamu personel

rejimini degistirmek i¢in 6nemli adimlar atilacagini” sdylemek miimkiindiir.

4.4.4. Kamudaki Taseron Uygulamasinin Ortaya Cikardig: Sorunlar

Tiirkiye’de kamuda gittikce yayginlik kazanan taseron is¢i istihdami, birgok
sorunu da beraberinde getirmis olup seksenli yillardan itibaren ortaya ¢ikan uygulama
sorunlar1 ve yasal miidahaleler sonucu, bugiin sosyal taraflarin ve yani1 -sira hiikiimetin
de yakindigi bir konu haline doniismistiir (Colak, 2017: 1008). Taseronlasmanin
yarattig1 bu sorunlar, yasanan is kazalar1 veya dliimler ile daha agir bir bigimde iilke
giindemine taginmaktadir. Calismanin bu boliimiinde, kamudaki taseron isgilerin

yasadiklar1 sorunlar ana hatlari ile irdelenmistir.

Kamudaki “6zellestirme ve kamu istihdaminin kiigiiltiilmesi siirecine paralel
olarak” kamu kurum ve kuruluslarinin kamu hizmetine yardimci isleri alt igverene
vermesi, idare hukuku ilkelerine gore “hizmet alimi” ¢ergevesinde, 04.01.2002
tarihinde kabul edilen 4734 sayili Kamu Ihale Kanunu (KiK) ve 05.01.2002 tarihinde
kabul edilen 4735 sayili Kamu Ihale Sozlesmeleri Kanunu ile diizenlenmistir. 4734
say1l1 Kamu Thale Kanunu’nun 4. maddesinde; “Bakim ve onarim, tasima, haberlesme,
sigorta, arastirma ve gelistirme, muhasebe, piyasa arastirmasi ve anket, danigsmanlik,
tanitim, basim ve yayim, temizlik, yemek hazirlama ve dagitim, toplanti, organizasyon,
sergileme, koruma ve giivenlik, mesleki egitim, fotograf, film, fikri ve giizel sanat,
bilgisayar sistemlerine yonelik hizmetler ile yazilim hizmetlerini, tasinir ve tasinmaz
mal ve haklarin kiralanmasini ve benzeri diger hizmetler”’, hizmet alimma konu
edilmistir. Kamu kurum ve kuruluslari, bu mevzuat ¢ergevesinde yasalarin dngordigi
sekil ve usullere gore, kamunun ihtiya¢ duydugu alanlardaki hizmetleri, hizmet alimi

thaleleri ile bir alt isverenden temin edebilmektedir (Colak, 2017: 1009).
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Alt igveren miiessesesinin gerekliligine inananlara gore; “gelisen teknoloji ve
uluslararasi ticaretin 6niindeki engellerin kaldirilmasiyla uluslararasi alana taginan
rekabet, isletmelerin bolgesel, ulusal ve uluslararasi piyasada yiiksek kaliteli ve diislik
maliyetli iretim yontemlerini bulup gelistirmelerini zorunlu” kilmistir. Piyasalarda
artan uzmanlhigin alt igverenligi gerekli kildigi, yeni teknolojiler ve kiiresellesmenin,
uzmanlik thyacini artirdigi, alt igverenlik ile isletmelerin yaptiklart bazi isleri uzman
kurumlara birakarak, maliyet ve zaman tasarrufunun yaninda tiretimde etkinlik ve
kalite artis1 gerceklestirildigi ileri siirtilmektedir. Yine kamu ekonomisinin
kiigtilmesinin kamu kurumlarinin bazi faaliyet alanlarini terk etmesine sebep oldugu,
bu nedenle kamunun, bazi1 hizmetleri dogrudan kendi ¢alisanlart ile degil, digaridan

hizmet satin almak suretiyle yerine getirdigi ifade edilmektedir (Kog, 2016: 80).

Taseron ig¢iligin istisna olmaktan ¢ikip temel bir kurala doniismesi sonucunda
is¢iler onemli hak kayiplar1 yasamis (Okcan ve Bakir, 2010: 55) olup taseron is¢iligin,

calisanlar agisindan yarattig1 sorunlari, s0yle 6zetlemek miimkiindiir:

-“Calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve orgiitlenme ihtiyaci,

-Sendikal hak ihlalleri,

-Devletin hakim personel rejimi haline gelmesi,

-Giivencesizligin yayginlasmasi,

-Kamuda yasanan 6zellestirme siirecinin hiz kazanmasi,

-Alt igveren iscilerinin bireysel haklarina iligkin ihlallerin artmasi,

-Iscilerin iicret ve haklarinin baski altina alinmast,

-Emegin mekansal ve kurumsal olarak parcalanmasi” (Yiicesan-Ozdemir,

2010: 38-43).

Taseronlagsmanin esas olarak; “sendikasizliga, sigortasizliga, hatta kimi zaman
asgari licretin bile altinda ticret 6denmesi suretiyle is¢ilik maliyetlerinin diisiiriilmesine
sebep oldugu, taseron ¢alisanlarinin yiiksek is degistirme hiz1 ve diisiik icretlerle, agir
caligma sartlar1 ve dnemli sosyal hak kayiplartyla, diisiik sosyal glivence ile is saglig1
ve 1§ giivenligi sorunlariyla kars1 karsiya kaldig1” da ileri siiriilmektedir (Kog, 2016:
80).
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Diinyada ve Tiirkiye’de tageron is¢ilerinin karsi karsiya kaldiklar1 en 6nemli
sorunlardan biri de igverenin belirsizligidir. Bu durum taseron iscilerinin gelecekte
yasamalar1 muhtemel diger tiim sorunlar1 icin de kaynaklik olusturmaktadir. Ornegin,
iilkemizde yenilenen 11 aylik sézlesmelerle calistirilan taseron iscileri, isletmenin
yahut kendi s6zlesmelerinin sona ermesi durumunda dogacak sorunlar i¢in kendilerine
muhatap bulmakta giicliik yasamaktadir. Tageron is¢ilerin is glivencesi olmadigi igin,
sendikaya iiye olmalar1 yada faaliyetlerine katilmalari durumunda, sdzlesmelerinin
feshedilmesi tehlikesiyle karsi karsiya kalmalar1 sozkonusudur (Tagkiran, 2011: 15;
Bilginli vd., 2015: 24, 25).

Taseron is¢iligi, yalnizca is¢i ile isverenler arasinda degil, iscilerin kendi
aralarinda yasadiklar1 ¢catismanin da kaynagini olusturmaktadir. Ayni isyerinde ayni
isi yapan is¢iler arasinda bulunan kadrolu is¢i-taseron is¢i ayrimi, ¢ekirdek isgiicti ile
cevre isgiiclinlin ayni isletme icinde catismalarina ve boylece “sinif esasina dayali
dayanisma anlayisinin yerini, smif i¢i rekabete birakmasi”na neden olmaktadir

(Ozveri, 2014: 35).

Taseron igyerlerinde ¢alisan isciler igin bu c¢alisma bigiminin, kendi
tercihlerinden ziyade, kendilerinin ve ailelerinin hayatta kalmasi i¢in bir zorunluluk
oldugu bilinmektedir. Issizlik oranmin son birkag on yilda siirekli yiikselerek yapisal
bir sorun haline gelmesi, bunun baslica sebeplerinden olup gecici caligma olarak
adlandirilan ve belli bir siire, birkag aylik, yillik ve is basina s6zlesme yapilan islerin
orani tiim dlinyada artis gostermektedir. Avrupa Birligi iilkelerinde 1985 yilinda tiim
ticretliler icerisinde %8 olan gecici ¢alisma orani, 2007 yilinda %15’e yiikselmistir.
Ekonomik olarak gelismis ve gorece daha sistemli sosyal giivenlik sistemine ve sosyal
devlet gelenegine sahip bu tilkelerdeki yiiksek oran, bu trendin anlagilmasi i¢in iyi bir
ornek teskil etmektedir. Avrupa Birligi iilkeleri i¢in yapilmis arastirmalarda, kalici ve
giivenceli bir ige sahip olmayanlarin oran1 %60 olarak tespit edilmistir. Oysa ki, insan
onuruna yakisir bir iicrete, ¢alisma ortamina, giivenceli bir gelecege, sosyal giivenlik
haklarina ve oOrgiitlenebilme 6zgiirliiklerine sahip bir “saygin is” evrensel bir insan

hakk1 olarak goriilmekte ve kabul edilmektedir (Bilginli vd.,2015: 28, 29).
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Gorildiigii tizere, oncelikle belediyelerde temizlik islerinde baslamis olan
kamuda taseron uygulamasi, kisa sayilabilecek bir zaman dilimi iginde hemen her
hizmet i¢in uygulanabilir hale gelmis ve ¢ogunlukla hastaneler, egitim kurumlari,
karayollar1, enerji, madencilik gibi alanlarda yayginlasmistir. Taseron isciler
genellikle “kisa stireli sozlesmeli, asgari iicretli ve sosyal giivencesiz olarak istihdam
edildiklerinden, is giivencesinden yoksunlugun ve diisikk {icretin yanisira, is
yogunlugu, stres, diizensiz ¢alisma, zorunlu mesaiye kalma, daha uzun siireli ¢calisma,
gecici calisma ve kidem tazminatindan yararlanamama” gibi pek ¢ok konu, tagseron
is¢ilerin yasadig1 temel sorun alanlarini olusturmaktadir. Baslangigta giiclii sendikalari
etkisizlestirmek ve igglicii maliyetlerini diisiirmek icin hayata gegirilen taseron
uygulamasi; “is glivencesinden yoksun birakmanin, kazanilmis haklar1 vermemenin”
ve “kamu kesiminde 6zellestirmenin araci haline gelmis” bulunmaktadir (Sugur, 2012:

218-219; Kaya, 2015: 261).

Nitekim inonii Universitesi’nde alt isverenler biinyesinde ¢alisan ve emekliye
ayrilmasi ya da bagka nedenlerle is akdinin feshedilmesinden dolay1 kidem tazminati
ve diger hak ve alacaklar1 denmeyen is¢iler tarafindan 2013-2017 yillar1 arasinda Is
Mahkemeleri nezdinde agilan 71 adet dava dosyasi mevcut olup, bu davalardan 48’
is¢1 lehine olmak iizere kabul, 15’1 kismen kabul kismen red karariyla sonuglanmis
iken, 8 dava ise devam etmekte olup bu davalardan da is¢i lehine karar ¢ikmasi
kuvvetle muhtemeldir. S6zkonusu davalarda, calismamizin pek ¢ok boliimiinde ifade
edilen muvazaa durumu da Mahkemelerce tespit edilmis ve bu iscilerin yalnizca
taseron sirket iscisi degil ayn1 zamanda kamu is¢isi oldugu sonucuna varilmak
suretiyle hilkmedilen tazminat ve diger alacak kalemlerinin asil ve alt igverenden

miistereken ve miiteselsilen tahsiline karar verilmistir.

“11.09.2014 tarih ve 29116 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiirtirliige
giren 6552 sayili Is Kanunu Ile Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmas: Ile Bazi Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasina Dair
Kanunun 8. maddesiyle 4857 sayili is Kanunu’nun 112. maddesine eklenen fikrayla,

bazi kamu kurum ve kuruluslarinda c¢alisanlarin kidem tazminatlarina iliskin yeni bir
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diizenleme yapilmistir. Bu diizenlemeye gére, 4734 sayili Kamu Thale Kanununun 62.
maddesinin birinci fikrasinin (¢) bendi kapsaminda alt isverenler tarafindan ¢alistirilan
iscilerin - kidem tazminatlarinin, “alt isverenlerinin degisip degismedigine
bakilmaksizin kamu kurum veya kurulusuna ait isyerlerinde ¢calismis olduklari siirelere
iliskin kidem tazminatina esas hizmet siirelerinin, kamu kurum veya kurulusuna ait
isyerlerinde gegen toplam c¢aligma siireleri esas alinarak tespit olunacagi ve bunlardan
son alt isverenleri ile yapilmis olan is s6zlesmeleri 1475 sayili Is Kanununun 14 iincii
maddesine gore kidem tazminati 6denmesini gerektirecek sekilde sona ermis olanlarin
kidem tazminatlarinin ilgili kamu kurum veya kuruluslar tarafindan is¢inin banka
hesabina yatirilmak suretiyle ddenecegi” ongoriilmiis ve boylece bu diizenlemenin
hayata gecmesinden sonra emeklilik ya da kidem tazminati hakki kazandiran
nedenlerden biri ile is akdi feshedilen tageron is¢ilerden kamu isyerlerinde ¢alisanlarin,

dava agmak zorunda kalmaksizin kidem tazminatlarinin 6denmesi saglanmistir

(Sinerji, 2018).

Yasanan bu olumlu gelismelere karsin, taseron isgilerin kamuya alinmasi igin
aranacak kosullarin ve “6zel s6zlesmeli personel” statiisiiniin agiklanmasi, “kamuda
giivenceli ve daimi istihdam beklentisi i¢inde olan yiiz binlerce tageron iscide biiyiik
bir hayal kiriklig1 yaratmis” ancak is¢ilerin tepki ve talepleri siirli kalmistir. Bu
noktada, “kamuya alinacak is¢ilerin se¢imi konusunda kurumlara genis bir yetki alan1
taninmas1” nedeniyle, “taseron is¢ilerin “kadro” i¢in miicadele ederken, “kadro”ya
alinma ihtimallerini kaybetmekten cekinmeye baslamalar1” sozkonusudur. Ote
yandan, “kamuya alinmayacak is¢ilerin, taserondaki islerini de kaybedecek ve igsiz
kalacak olmalart, is¢ilerin kaygilarin1” artirirken, kars1 durmak yoniindeki egilimlerini
de diisiirmiistiir. Ancak, taseron sistemine karsi verilecek miicadelenin, insanca
yasama miicadelesinin ayrilmaz bir pargast oldugu ve bu konudaki miicadele
egiliminin  giliclendirilmesinin, yapilacak yeni diizenlemelere 151k tutacagi

unutulmamalidir (Kog, 2001: 2; Bakir, 2016: 1020).
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4.4.5. Yeni Kadro Vaadi, Siirec ve Yeni Beklentiler

2017 yilinin son aylari, tageron iscilerin yillardir bekledigi kadro hayalinin
nihayet gercek oldugu yoniinde haberlerin ve hiikiimet yetkililerinin agiklamalarinin
siklikla giindeme geldigi ve “bu sefer tamam artik, bu is olacak” seklinde bir alginin
yaratildig1 bir ortami yansitmaktadir. Aileleriyle birlikte yaklasik 5 milyon kisiyi
ilgilendiren kadro yasasinin 2017 yili bitmeden c¢ikacag belirtilmis olup, yasal
diizenlemenin ardindan {i¢ aylik bir gecis siirecinin ongoriildiigii, taseron firmalarin
tamamen aradan ¢ikarildigi yeni sistemin detaylar1 kamuoyu ile paylasilsa da akillarda
¢ok sayida soru birakmistir (Turan, 2017: 1).

Uzerinde ¢okca konusulan sorulardan biri, hangi tarihten dnce ise baslayanlarin
kadro kapsamina alinacagina iliskin olmustur. Dénemin Calisma Bakani, kadroya
gecis aciklamas1 yaparken “Bu sabah itibariyla kamuda calisan taseron is¢i
kardeslerimiz bundan sonra kadrolu ig¢i olacak” seklinde ifadelere yer vermis olup,
buna gore 5 Aralik 2017 dncesinde ise baglayanlara kadro verilecegi diislincesi ortaya
cikmigtir(Turan, 2017: 1). Ne kadar siire ¢alisan is¢ilerin kadroya gegcilecegine iligkin,
yapilan aciklamalarda bir detay mevcut olmamakla birlikte, yasa tasarisinin Meclis’e
gelmesiyle birlikte bu konudaki soru isaretleri belli 6l¢iilerde giderilmis ve 5 Aralik
2017 tarihine kadar is akdinin mevcut ve devam ediyor olmasi sartiyla bir giin dahi

calisilmis olmasinin kadroya gecis i¢in yeterli oldugu anlasilmistir.

Bu noktada taseron isciler i¢in daha 6nceki caligmalara benzer sekilde yeni bir
statli olusturulup olusturulmadigi sorusu akla gelmis, yapilan resmi agiklamalarda,
mevcut yasal ¢ergevede diizenleme yapilacagi ve belediyeler disinda ¢alisan 450 bin
tageron is¢inin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4/D maddesi kapsamina yani
siirekli is¢i kadrosuna almacagi ifade edilmistir. Iscilerin mevcut sdzlesme
hiikiimlerinin gegerli olacagi ve kadroya geciste haklarinin korunacagi, maaslarinin da
mevcut haliyle kalacagi, daha sonraki siiregte toplu sézlesme pazarligindan ¢ikacak
sonuca gore maas artist olacagi, ayrica tasar1 Meclis’te goriisiiliirken, maaglarin ayni

statiideki memurla esitlenmesi gibi bir durumun da giindeme gelebilecegi sdylenmis
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olup, tageron is¢ilerin halihazirdaki maaglar1 ¢ogunlukla asgari iicret ya da biraz

uzerinde bir rakama tekabiil etmektedir.

Iscilerin hak kazandiklar1 kidemleriyle birlikte kadroya gececekleri, yani
kidem tazminati haklarmin yanmayarak devrolacagi ve yillik izin haklarinin da
korunacagi, tasariya iliskin olarak yapilan agiklamalar arasinda yer almistir. Emeklilik
yas1 gelenlerin kapsamda olup olmadigi sorusu ise, kamuda 65 yas sinirinin bu is¢iler
acisindan da gecerli olacagi ancak emeklilik yasini tamamladigi halde primlerini
tamamlayamayan is¢ilerinde kadro kapsaminda olacagi ve bu kisilerin emekli maasi
alincaya kadar devlette calisacagi seklinde cevaplandirilmistir. Yine askerlik, hastalik
veya analik izni nedeniyle sozlesmeleri askida olanlarin da kadroya gececegi ifade
edilmistir. Belediyelerde calisan iscilerin ise belediyenin hangi sirketinde (gaz,
giivenlik, park ve bahge gibi) calisiyorsa orada istihdam edilecegi yani belediye
personeli olacag: dile getirilmis ve bu kapsamdaki tageron isci sayisi, 400 bin olarak

aciklanmistir (Kamuajans, 2018; Turan, 2017:2).

Anilan yasa tasarisinda 6zellestirmeyle gelen ve 657 sayili yasanin 4/C statiisii
kapsaminda istihdam edilen personele iligkin diizenlemelere de yer verildigi ve bu
personelin 4/B’li s6zlesmeli memur kadrosuna alinacagi, 4/C’li personelin yasini
doldurup emekli olmas1 halinde is sozlesmesi feshedilirken, memurlarin 65 yasina
kadar ¢aligabildikleri ve yapilan diizenleme ile bu ayrimin da ortadan kalkacag ayrica,
ticretlerde 200-300 TL, ek 6demelerde de en az 400 TL olmak iizere toplamda 600,00
TL civarinda maas artisi olacagi belirtilmistir. Yine, kamuda ¢alisan mevsimlik
is¢ilerin 4 ay daha fazla ¢alismasinin Oniiniin agilacagi ve boylece bu iscilerin 4 ay
daha caligip daha fazla gelir elde edecekleri, ayrica fazla ¢alisma nedeniyle emeklilik

icin gerekli prim giinlerini daha erken tamamlayabilecekleri de ifade edilmistir (Turan,
2017: 2, 3).

Tiim bu olumlu gelismelerin yanisira, sozkonusu Tasariya iligkin olarak
yapilan agiklamalar c¢ogaldikca, kadro vaadinin ¢ok da kolay gerceklesmeyecegi
goriilmeye baglanmistir. Zira taseron is¢ilerin kadroya alinmalari i¢in bir sinav sartinin

ongoriildiigii, ilk miijdeli haberlerin ardindan yavas yavas ortaya ¢ikmaya baglamistir.
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Kadroya gececek tageronlari iki agamali bir sinavin bekledigi, kamuda kadrolu is¢ilikle
ilgili uygulanan prosediire gore, kadrolu isci olmak isteyen taseronlarin, yazili ve
mesleki beceriyle ilgili sozli sinavlardan gegecekleri ve 100 iizerinden 50 puan
alanlarin, basaril1 sayilarak kadroya hak kazanacaklari belirtilmistir (Ozdemir, 2018:
274, 275).

Taseronlarin kadroya gecis siirecinde yapilacak sinav konusunda agiklama
yapan donemin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakani; “sinavin, kamuda kadrolu
iscilikle ilgili uygulanan bir prosediir”’ oldugunu, “bundan sonra taseron uygulamasi
kalmayacag igin, ISKUR araciligiyla Maliye Bakanligi’nin verecegi vizeyle kadrolu
is¢ilerin aliminin yapilacagini ve halihazirdaki mevzuatta da smav kriterinin
bulundugunu” ifade etmek suretiyle durumu agiklamistir. Kadroya alinacak personele
yapilacak giivenlik sorusturmasi i¢in de, “yasanilanl5 Temmuz siireci ve sonrasinda
KHK yla yapilan diizenlemelerle bu zorunlulugun getirildigi, kamuda ¢alismak icin
basvuran herkesin giivenlik sorusturmasindan gectigi” belirtilmekle yetinilmistir

(Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2017).

Kamu kurumlarinda ve belediyelerde ¢alisan tiim tageron iscilerin siire, egitim,
yas sart1 aranmaksizin ve asil ig-yardimci is ayrimi yapilmaksizin kadroya alinacagi
aciklanmig ise de, Tasarmin tam metni ortaya ¢ikana kadar soru isaretleri devam
etmistir. Kadroda esas alinacak tarih 5 Aralik 20170olup bu tarih itibariyle herhangi bir
kamu kurumunda taseron is¢isi olarak calisiyor olmak kadro icin yeterli kabul
edilmistir. Bu noktada resmi makamlar, “geriye gidisin olmadigini, taseron isgilerin
durumlarini iyilestirecek nitelikte diizenlemeler yapildigini” siklikla dile getirmistir.
Bu anlamda yillik izin, kidem tazminati gibi kazanilmis haklarin korunacagi, gegisi
saglanan iscilerin bulunduklar1 yerde c¢alisacaklari ve tayin haklarinin olmayacag,
devamlilik esasina gore calisacaklar1 son acgiklamalarda yer alan detaylar olarak 6ne
cikmistir. Bu acgiklamalar arasinda en ¢ok dikkat ¢eken konulardan biri de 52 giinliik
ikramiye alacagidir. Kamuda galisan siirekli iscilere her yil ikramiye 6denmekte olup,
450 bin taseron is¢inin de kadroya gecince bu hakka kavusacaklar ifade edilmistir
(Ugurlu, 2018: 8-12; Ozdemir, 2018: 267, 274).
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Bu konudaki ¢alismanin 4 asamali olarak gergeklestirilecegi ve ilk asamada,
merkezi yonetim kapsamindaki genel biit¢e ile diizenlenen kamu kurumlarinda galigan
tiim taseron iscilerin,657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4/D maddesi
kapsaminda kadrolu is¢i statiisiine gegislerinin gerceklestirilecegi; ikinci asamada,
belediye ve il 6zel idarelerinde g¢alisan taseron iscilerin istthdaminin saglanacagi;
halihazirda seker fabrikalarinda, CAYKUR’da, ormanlarda, yangm ile ilgili
faaliyetlerde 5 ay 29 giin siireyle ¢alisan gecici mevsimlik is¢ilerin,4 ay daha
caligmalarini saglayacak diizenlemelerin yapilacagi ve son asamada 657 sayili yasanin
4/C maddesi kapsaminda istihdam edilen 24 bin personelin ayn1 yasanin 4/B maddesi
kapsaminda istihdamlarinin saglanacag belirtilmigtir. Emekli maag1 alip taseron
sirketlerde calismaya devam edenlerin kadroya alinmalari sdzkonusu olmayip,
emekliligine 1 y1l dahi kalmis olan is¢ilerin ise kadroya gecislerinin saglanacag: ifade
edilmistir. Belediye ve il o6zel idarelerindeki tageron isciler agisindan yapilacak
diizenlemede, aradan firmalarin kaldirilacagi, bu iscilerin belediye istiraklerinde ve
belediye iktisadi tesekkiillerinde daimi istihdamlarinin saglanacagi, araci firmalarla
yapilan ve devam eden sozlesmelerle ilgili olarak da birtakim diizenlemeler yapilacagi

belirtilmistir (CSGB, 2017).

Esas itibariyle kamuda taseron iscisi olarak calisan kisilerin kamuda isci
statiisiinde siiresiz  sOzlesmeli olarak c¢alismasin1i  Ongdren bir diizenlemenin
gerceklesecegi, lokal nitelikteki calismalar bittikten sonra Bakanlar Kurulu’nda
gorisiilecedi ve ardindan Meclis’e sevk edilecegi ifade edilmis olup taserona kadro
meselesi, kamuda caligsan tageron is¢ilerini kapsadigindan, 6zel sektordeki firmalarda
calisanlar, bu kapsamda degildir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’ndan yapilan
aciklamada, biitge goriismelerinin ardindan kisa bir siirede kadroya iliskin yasanin
cikarilip, sonrasinda ilgili bagvuru siireci ve degerlendirmelerin yapilacagi, yasadan
sonra 3 aylik bir gecis siireci 6ngoriildiigii yani Nisan bas1 gibi kadroya gecislerin
bitmis olacagi ve bu siirede, kadroya alimla ilgili yonetmeliklerin de yaymlanmis

olacag belirtilmistir (Kamuajans.com, 2017).
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Donemin Bagbakan Yardimcist Mehmet Simsek; diizenlemeye iligkin yapilan
elestiri ve itirazlar lizerine, Tiirkiye Petrolleri, Tagkomiirii, BOTAS gibi kamu iktisadi
tesebbiislerinde ¢alisan tageron personelin kadroya dahil edilmesinin yanlis olacagina
dair agiklamalarda bulunmus ve durumu, KiT’lerin 6zel sirketlerle ve istihdamda
esnekligin oldugu firmalarla rekabet ettiklerini ve sirket niteligi tasidiklarini, bu
nedenle KiT’lere ilave yiikler yiiklemenin yanlis olacagmi ve bu yiikiin vatandasin

cebinden ¢ikacagini belirterek agiklamistir (Cakar, 2017:1).

Bu donemde hiikiimet yetkililerince yapilan biitiin agiklamalarda, taseron
is¢ilere kadro diizenlemesine iligkin ¢alismalarda sona gelindigi, diizenlemeye son
noktanin konularak yasa tasarisinin Meclis’e sevk edilmesinin beklendigi ifade edilmis
olup, siirekli ig¢i kadrosuna gecirilecek tageron iscilerin iicret, izin ve tazminatta
oldugu gibi emeklilikte de hak kaybinin olmayacagi, kazanilmis tiim haklarinin
korunacagi, iscilerin SSK’l1 olarak ¢alismaya devam edecekleri ve bu statiide emekli
olabileceklerine iliskin hiikiimlere de diizenlemede yer verildigi belirtilmistir

(Ozdemir, 2018: 267-271).

“Kamudaki 450 bin ile belediyeler ve il 6zel idarelerindeki 400 bin tageron
isciyi ilgilendiren kadro diizenlemesi”, calisma hayatinin giindemindeki yerini
korurken ve diizenlemenin kapsamiyla ilgili bazi belirsizlikler siirerken, bu siirecte i5¢i
sendikalarmin talepleri de one ¢cikmistir. Ozellikle KIT’lerde ¢alisan yaklasik 50 bin
tageron is¢isinin de kadro diizenlemesine dahil edilmesini isteyen sendikalarin, bu
kapsamda taleplerini Calisma Bakanlig1’na iletmesi iizerine, “KIT lerdeki yaklasik 50
bin taseron is¢isinin de diizenlemeye dahil edilmesi” yoniinde fikir birligine varildig

bildirilmis ancak Tasariya alinmalar1 sézkonusu olmamustir.

2017 yilinin son giinlerinde, kamu kurumlarinda ve belediyelerde calisan
tageron iscilerin kadroya alinmasiyla ilgili diizenlemenin KHK ile ¢ikarilmasina karar
verildigi agiklanmis ve bdylece zaman kaybi yaganmadan Aralik ayr i¢inde kadro
diizenlemesinin yapilmasi amaclanmistir. Biitce goriismelerinden sonra Meclis’e
gelecek yasa tasarisinin yilsonuna kadar yetismeyebilecegi ihtimalinin olugmasi

lizerine, siirpriz bir adim atilarak taseron is¢ilere kadronun KHK (Kanun Hiikmiinde
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Kararname) ile verilmesine karar verilmistir. KHK’yla diizenlemenin yapilacak olmasi
siirecin ~ hizlanmasin1  saglamis, dilizenlemenin Meclis’te  tartisilmasit  ve
Cumhurbagkani’nin onay siireci beklenmeksizin, dogrudan Cumhurbaskaninin
imzasiyla Resmi Gazetede yayinlandiktan sonra, 1 Ocak tarihine kadar hayata

gecirilmesi ve sonrasindaki 3 aylik ge¢is siirecinin baglamasi planlanmistir (Ugurlu,
2018: 1-2).

Bu noktada, hiikiimet yetkililerince yapilan agiklamalar 15181inda sézkonusu
diizenlemeye biraz daha yakindan bakmak dogru olacaktir. Hiikiimet tarafindan,
yarisina yakini belediyelerde olmak iizere, kamuda calisan yaklasik 850 bin taseron
is¢isinin kadroya alinacagi agiklanmis ise de, belediyelerde ve il 6zel idarelerinde
calisan iscilerin, belirtilenin aksine, kadroya alinmayacaklar1 yani 657 sayili yasanin
4/D maddesi kapsaminda istihdam edilmeyecekleri ve belediye sirketleri biinyesinde
calismaya devam edecekleri anlagilmigtir. Bunun yanisira, kamuda taseronda ¢alisan
isciler i¢in kosulsuz olarak kadro vaadinde bulunulmus olmasina karsin, sinav ve
giivenlik sorusturmasinin gecilmesi halinde kadro verileceginin agiklanmis olmasi,
kafalar1 karigtirmaya yetmistir. Yine sdzkonusu is¢ilerin siirekli iscilerle ayni statiide
olacaklar ileri siiriilmekte ise de, bu kisilerin su anda aldiklar1 {icretlerle kadroya
alinacaklari ifade edilmis olup bu durum dahi tek basina onlar stirekli is¢i kadrosunda
bulunan is¢ilerden ayirmaktadir. Dolayisiyla taseron iscilerin  “kadro”ya
gecirilecekleri soylenmis ise de, kadrolu is¢ilerle ayn1 haklara sahip olmadiklar1 aciktir

(Aydoganoglu, 2017).

Ustelik “kamu istihdami ya da 6zel sektér ayrimi yapilmaksizin, calisma
yasalarinin ¢alisanlar aleyhine degistirildigi, esnek ve giivencesiz istihdamin, angarya
calisma ve performans uygulamalariyla is giivencesinin altin1 bosaltan adimlarin
atildig1 bir donemde, kamuda ¢alisan tageron iscilerin kadroya alinacaginin agiklanmis
olmasmin, bu konuda ¢ok sayida mahkeme ve yliksek yargi kararlar1 olmasi”na
ragmen, yillardir siirlincemede birakilan taseron iscilere iktidarin bir liitfu degil,
is¢ilerin kazanimi olarak degerlendirilmesi gerektigi de ileri siiriilmektedir.

Aydoganoglu’na (2017) gore, gectigimiz yillar icinde ¢alisma yasalarinda yapilan

99



degisikliklerle hem kamu hem de 6zel sektor istihdami pek c¢ok agidan birbirine
yaklagtirilmig olup, bugiin gerek 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 4-A
maddesine gore istthdam edilen, gerekse DMK ’nin 4-D maddesine gore ¢alisan kamu
iscileri agisindan bundan 15-20 yil 6nceki anlamiyla bir is glivencesinden ya da yaygin
olarak bilinen anlamiyla ‘kadrolu/glivenceli ¢aligma’ durumundan bahsetmek

miimkiin degildir.

Taseron isciler s6zkonusu kadro vaadiyle, her ne kadar taseron sirketler
biinyesinde ‘her an isten atilma’ korkusuyla ¢aligsmaktan kurtulduklarini diisiinseler de,
son yillarda kamuda da “sirket tipi” istthdamin benimsendigi, kamu kurumlarinin uzun
bir stiredir ‘sirket kiiltiirii’ ile yonetilmeye basladigin1 unutmamak gerektigi, bu acidan
bakildiginda ‘tagerona kadro’ wuygulamasinin bilinen anlamiyla ne kadar
kadrolu/giivenceli ¢alisma anlamina geldiginin de tartismali oldugu dile
getirilmektedir. Taseron is¢ilerin kadroya alinmasi konusunda paylasilan haberlerin ne
Olclide gercegi yansittigini ve taseron isciler acisindan degisen bir durum olup
olmadigini zaman gosterecekse de, Tiirkiye’de ne kamunun ne de kamu istihdami

acisindan is giivencesinin eskisi gibi olmadigi agiktir (Aydoganoglu, 2017).

Donemin Devlet Bakan1 Mehmet Simsek’in, Tiirkiye’nin “OECD filkeleri
icinde en kat1 iggiicli piyasasi rejimine sahip, ise almanin ve isten ¢ikarmanin gok
maliyetli bir iilke” oldugunu ifade ederek, hiikiimet olarak isten c¢ikarmayi
kolaylastirilacak dnlemler alinacagina iliskin agiklamasinin taseron iscilere ‘kadro
miijdesi’ verilmesiyle ayn1 zamana denk gelmis olmasi dikkat ¢ekicidir. “Hiikiimetin
bir taraftan isten c¢ikarmay1 kolaylastiracak adimlar atma planlar1 yaparken, diger
taraftan tageron is¢ileri ‘siirekli is¢i kadrosu’na almasinin geliskili bir durum” oldugu
belirtilmektedir. Ozellikle OHAL siirecinde is giivencesinin altmin bosaltildig1 ve
liyakatin esas olmadigi bir yonetim anlayisinin olustugu da dile getirilen elestiriler
arasindadir. Hemen her alanda “miilakata dayali sézlesmeli istihdamin benimsendigi,
sOzlesmeli olarak atamasi yapilan personelin s6zlesmelerinin bile cesitli gerekgelerle
iptal edildigi” bir ortamda, vaat edilen hi¢bir kadronun ‘gilivenceli istihdam’ anlamina

gelmedigi aciktir (Aydoganoglu, 2017).
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Bugiine kadar “kamu istthdamina yonelik olarak yapilan her yasal diizenleme
ve fiili uygulamanin temel hedefinin, siyasal ihtiyaclara uygun bir istthdam yapisi
yaratmak” oldugunun herkesge bilindigi, bunun igin Oncelikle “merkezi sinav
uygulamasmin (KPSS) etkisinin azaltildig1” ve kamu istihdaminda sézlii sinavin,
baska bir ifadeyle inisiyatiflerin 6n plana ¢ikarilmasi i¢in yasanan gelismelerin bir
firsat olarak kullanildigi, boylece “memur alim sistemi basta olmak iizere, kamu
istihdam politikalarinda 6nemli degisiklikler yapildigi” belirtilmek suretiyle, benzer
durumun, kamuda istihdam edilen ya da edilecek is¢iler agisindan da gegerliligini
koruyacagina isaret edilmektedir. “Ise alma/isten c¢ikarma = siireglerinin
kolaylastirildigi, her acidan piyasa kosullarina gore istihdam edilecek, ‘rekabet’,
‘verimlilik’, ‘bireysel performans’in temel alinmaya baslandigi” bir kamu istihdam
rejiminde ‘kadro’ ve °‘is gilivencesi’ kavramlarimin biiylik Olclide kagit iizerinde

kalmasi1 kaginilmaz goriinmektedir (Aydoganoglu, 2017).
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5. TASERON iSCi DUZENLEMESI ve UYYGULAMASI

24.11.2017 tarih ve 30280 sayili Resmi Gazetede yayimlanan “696 sayili
Kanun Hiikmiinde Kararname”nin 127. maddesiyle 375 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararnameye eklenen gecici 23, 24 ve 25. maddelerle bir kistm kamu kurumlarinda
calisan tageron sirketlere bagl iscilerin siirekli is¢i kadrolarina gegislerine, il 6zel
idareleri ile Belediyelerin tageron sirketlerinde calisanlarin bu kamu kurumlarma ait
sirketlerde is¢i statiisiinde calisabileceklerine iliskin bir diizenleme yapilmistir. Anilan
KHK’nin 17 ve 18. maddeleri ile 02.01.2018 tarihinden itibaren gegerli olmak {izere,
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4. maddesinin (C) bendi yiiriirliikten
kaldirilmis ve bu kapsamda istthdam edilen personelin ayni1 kanunun 4. maddesinin
birinci fikrasinin (B) bendi kapsaminda s6zlesmeli personel olarak istihdam edilmesi

ongoriilmiistiir (Ozdemir, 2018: 265; Resmi Gazete, 2017).

Anilan KHK’nin uygulanmasina iliskin esaslar, 01.01.2018 tarih ve 30288
sayili Resmi Gazetede yayimlanan “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Personel
Calistirilmasina Dayali Hizmet Alim1 S6zlesmeleri Kapsaminda Calistirilmakta Olan
Iscilerin Siirekli Is¢i Kadrolarina veya Mahalli Idare Sirketlerinde Isci Statiisiine
Gegirilmesine Iliskin Usul ve Esaslar” baslikli Teblig’de belirtilmis olmakla birlikte,
s0zkonusu diizenlemenin ayrintili olarak incelenmesine gegcmeden 6nce bu konuda

yasanan tartigmalara kisaca deginmek gerekir.

5.1. Olaganiistii Hal KHK’si Ile Kadroya Gecis

Taseron Isci Diizenlemesi, OHAL kapsaminda ¢ikarilan 696 sayili KHK ile
yapilmis olup, diizenlemenin igeriginin konusulmasi ile es zamanli olarak boyle bir
diizenlemenin KHK ile yapilip yapilamayacagma iligkin tartismalar da ortaya
cikmistir. Olaganiistii Hal, Anayasa’nin 6nceki seklinde 119, 120 ve 121. maddelerde
diizenlenmis olup 121. maddeye gore olaganiistii hal kapsaminda ¢ikarilacak olan
Kanun Hiikmiinde Kararnameler Cumhurbagskanligi Baskanliginda toplanan Bakanlar
Kurulu tarafindan ¢ikarilmakta ve Resmi Gazetede yayimlandigi giin meclisin onayina

sunulmakta iken, 6771 sayili yasanin 16.04.2017 tarihinde ylriirlige giren 16.
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maddesi ile Anayasanin 120 ve 121. maddeleri yiirtirliikkten kaldirilmig, yasanin 12.
maddesi ile de Anayasanin 119. maddesi degistirilerek, olaganiistii hal ilan yetkisi ve
olaganiistii hal kapsaminda kanun hiilkmiinde kararname ¢ikarma yetkisi

Cumhurbagkani’na verilmistir (Sinerji, 2018).

Anilan Anayasa hiikkmiinde, “olaganiistii hallerde Cumhurbaskaninin,
olaganiistii halin gerekli kildig1 konularda, 104 {incii maddenin onyedinci fikrasinin
ikinci climlesinde belirtilen siirlamalara tabi olmaksizin Cumhurbaskanligi
kararnamesi ¢ikarabilecegi, kanun hitkmiindeki bu kararnamelerin Resmi Gazetede
yayimlanacagi ve ayni giin Meclis onayma sunulacagl” ongdriilmiis olup, taseron
diizenlemesine iliskin diizenlemenin Meclis tatilde iken ¢ikarilmasinin bu nedenle

hukuka aykir1 oldugu ileri stiriilmektedir.

Bunun yanisira, bir diger dnemli husus da, OHAL déneminde ¢ikarilacak olan
KHK’lerin OHAL kapsaminda yer alan konular ile sinirlt olmasi gerekliligidir. Bu
anlamda cikarilan Taseron Isci Yasasi, OHAL kapsaminda yer alan konularin disina
tagmis, ayrica OHAL kapsaminda ¢ikarilan KHK’lara itiraz i¢in herhangi bir yargi
yolu da agik olmadigindan diizenleme isgiler agisindan zorunlu kilmmustir. Diger
taraftan OHAL kapsaminda ¢ikarilan yasalar, nitelikleri geregi gecici diizenlemeler
olduklarindan, bu KHK ile yapilan diizenlemelerin OHAL sona erdiginde ne olacagi

da belirsizdir.
5.2. Diizenlemenin Kapsami

Tageron diizenlemesi bir “miijde” olarak verilirken 450 bin kisinin kadro
kapsamina almacagi ve devirlerin ge¢cmiste kazanilan kidemlerle birlikte
gerceklestirilecegi belirtilmis ise de, diizenlemenin ayrintilart netlestiginde, 6zel
sektordeki higbir taseron is¢inin kapsama alinmadigi, kamu sektoriinde ise bir kisim
is¢iyi kapsadigr goriilmiistiir. Ancak kapsam icinde yer alan isciler agisindan da
“tageronun sona ermesi ve siirekli ig¢i kadrosuna gecis”in pek de kolay olmayacagi

ortaya ¢ikmistir.
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Nitekim “5018 sayili Kanunun (2) sayili cetvelinde yer alan 6zel biitceli
kuruluglar” kapsama alinirken, bu Kanun kapsaminda olmayan ve “696 sayili
KHK’nin ek (1) listesinde yer almayan” 6zel biit¢eli kuruluslar kapsama alinmamustir.
Buna gore; “TRT, Anadolu Ajansi ve Ziraat Bankasi”nin da yer aldig1 26 farkli 6zel
biitgeli kurulus ve bunlara bagl calisan taseronlarda calisan is¢iler kapsam diginda
kalmustir. Kamu Iktisadi Tesekkiilleri de kapsama alinmamus, bdylece 26 farkli KiT te
calisan 50 binin iizerinde taseron is¢i kapsam dis1 kalmistir. Kadro dis1 kalan kalan
KIT ve 6zel biitceli kuruluslar arasinda “BOTAS, Cay-Kur, DMO, Elektrik Uretim
A.S. Genel Miidiirliigii ve bagli ortakliklar, Et ve Siit Kurumu, Eti Maden Isletmeleri,
Makine ve Kimya Endiistri Kurumu, TIGEM, TPAO, Devlet Hava Meydanlari
Isletmesi Genel Miidiirliigii, K1yt Emniyeti Genel Miidiirliigii, PTT A.S., TCDD ve
bagli ortakliklari, Gayrimenkul Anonim Sirketi, Stimer Holding A.S., Tirkiye
Denizcilik Isletmeleri A.S., Tiirkiye Seker Fabrikalar1 A.S., Basin Ilan Kurumu Genel
Miidiirliigii, iller Bankasi, Sulama Birlikleri, Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu
Bagkanligi, Telekomiinikasyon Iletisim Baskanligi, 16) Toplu Konut Idaresi
Bagkanligi, Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi, Tiirkiye Halk Bankasi,
TURKSAT” gibi kurumlar bulunmaktadir(Ugurlu, 2018: 8, 9).

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan yayinlanan Teblig ile
idarelerin yurt dis1 teskilatlarinda calistirilan taseron isciler de kapsam disina
cikarilmistir. Kamu-6zel ortakligi cergcevesinde kurulan sehir hastaneleri kismen
kapsama alinmis, “kapatilan bu hastane ve kurumlarda, kapatilma tarihi itibariyle
calistirllan taseron iscilerden 4 Aralik 2017 tarihi itibariyle sehir hastanelerinde
taseronda ¢alismaya devam edenler”in kapsama alinmasi Kkararlagtirilmistir

(Birlesikemek.org, 2018).

Genel merkezi biitce kapsamindaki tiim kamu kurum ve kuruluslan ile 6zel
biit¢eli idareler, denetleme ve diizenleme kuruluslarinda ¢alisan 450 bin ¢alisanin bu
diizenlemeden yararlanacagi, ayrica mahalli idareler, yerel yonetimler, il 6zel idareleri

ve mahalli idarelerin birliklerinde ¢alisan 400 bin is¢inin de kadroya gecirilecegi ifade
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edilmis ise de, sonrasinda yasanan gelismeler belirtilen is¢ilerin tamaminin kadroya

gecirilmeyecegini ortaya koymustur (Ozdemir, 2018: 266; Kamuajans, 2018).

Nitekim 1 Ozel Idaresi ve Belediye taseron iscilerine kadro hakki verilmemis,
bu isciler kadrolu kamu tagseron sirket is¢isi olarak kalmiglardir. “Yemekhane ve ¢agri
merkezi gibi personel giderinin yiizde 70’in altina” diisebildigi birgok hizmet alim
isinde calistirilan taseron isgiler de kadro kapsami disinda birakilmistir. Kadroya
gecerken yas ve egitim sartt aranmamis olmakla birlikte, kadro imkanindan, 4 Aralik
2017 tarihi itibariyle c¢alisan is¢ilerin yararlanmasi ve bu tarihte Sosyal Giivenlik
Kurumu’na Vverilmis is bildirgesi, aylik prim belgesi gibi belgelere bakilacagi, emekli

olarak calisan iscilerin ise kadroya alinmayacag1 ongoriilmiistiir (Ozdemir, 2018: 267).
5.3. Kadroya Gegis icin Basvuru Sekli ve Sartlari

696 sayili KHK da taseron is¢ilerin kadroya ge¢is asamalarinda, bagvuru usulii
ve sartlarina iligskin diizenlemelere de yer verilmistir. Bu sartlar1 su sekilde incelemek

miimkiindiir.
5.3.1. Ozel Sartlar

696 sayili KHK hiikiimlerine gore; kadroya gecis hakkindan yararlanmak i¢in

ongoriilen temel kosullar sunlardir:

“a- Iscinin galistirildig: ihalenin personel calistirilmasina dayali hizmet alimi
ihalesi olmasi,

b- Isginin Devlet Memurlar1 Kanunu’ndaki bazi sartlar1 tasimasi (arsiv
arastirmasi dahil),

c- Iscinin emeklilik, yaslilik veya malulliik ayligina hak kazanmamis olmasi,

d- Iscinin 4 Aralik 2017 tarihi itibariyle tageronda ¢alistyor ya da bu tarih
itibariyle analik veya hastalik izninde ya da askerde olmasi,

e- Iscinin taseronda ¢alistirldig1 doneme iliskin agmis oldugu dava ve/veya icra

takiplerinden feragat etmesi,
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f- Is¢inin kadroya alinmasi karsiliginda ge¢mise doniik bir hak ve alacak
talebinde bulunmayacagini beyan etmesi,

g- Iscinin yazili olarak basvuru yapmasi,

h-Iscinin yapilacak smav ya da sinavlarda basarili olmas1”, gerekmektedir

(Resmi Gazete, 2017).

KHK’nin 127. maddesine gore, iscilerin ¢alistiklar1 kurum ya da kurulusa, 2
Ocak 2018 tarihinden itibaren 10 giin icinde yazili olarak basvuruda bulunmalari
Oongoriilmiistiir. KHK kapsamina giren is¢ilerden basvurabilecek olanlarin, KHK nin
127. maddesine gore “4 Aralik 2017 tarihi itibariyle fiilen ¢alisan” taseron isciler
olmasi gerekmekte olup bu tarih itibariyle, dogum izni ve hastalik izninde bulunan
is¢iler ile askerde olan erkek is¢ilerde kapsama dahil edildiklerinden, bu durumda olan

is¢ilerin bagvurularini, dondiiklerinde yapmalar1 kabul edilmistir.

Bagvuru i¢in ‘696 Sayili KHK’nin Gegici 23 ve 24. Maddelerinin
Uygulanmasina Dair Usul ve Esaslar ile ilgili yayimlanan Teblig’in 7. maddesinde
basvuruda istenen belgeler ve basvuru sekli belirtilmis olup, basvurular i¢in bir
standart getirilmesi ve matbu formlar iizerinden bagvuru yapilmasi ongoriilmiistiir. Bu
durum, iscilerin tam olarak anlagilamayan hiikiimler iceren bir KHK ile yapilan
diizenlemeye mecbur birakildiklar1 ve dngdriilen kisa siireli takvim nedeniyle tizerinde
diistinmeye ve degerlendirme yapmaya vakit bulmaksizin basvuru yapmak zorunda
birakildiklar1 izlenimi uyandirmistir. Bu standart formlarda, kadro i¢in basvuru
yaparken is¢iden; siirekli is¢i kadrosuna gecis i¢in yazili dilekge vermesi, glivenlik
sorusturmasi ve arsiv arastirmasi formunu doldurmasi, sosyal giivenlik kurumundan
emeklilik, yashlik veya malulliik aylig1 hak kazanmadigina dair belge almasi, is¢inin
idareler aleyhine agtig1 dava ve/veya devam eden icra takipleri varsa, bunlardan feragat

edecegine dair taahhiitte bulunmas: istenmistir (Ozdemir, 2018: 270-272).
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5.3.2. Ge¢mis Haklardan Feragat ve Sonuclari

Tageron is¢i diizenlemesindeki en kritik sartlardan biri, kapsam iginde yer alan
iscilere “bu diizenleme ile taninan haklar karsiliginda herhangi bir hak ve alacak
talebinde bulunmayacagini ve bu haklardan feragat ettigine dair yazili bir sulh
s0zlesmesi yapmay1 kabul ettigini taahhiit etme” sartin1 yerine getirmenin zorunlu
kilinmasidir. Bu yazili bagvuru KHK nin yiiriirliige girdigi glinden bu yana matbu
olarak iscilere dagitilan formlar tizerinden yapilmis olup, bu formlarin i¢inde “agilmis
olan dava ve/veya takiplerden feragat edilecegine dair taahhiitname” de yer almistir.
Hatt1 baz1 kurumlarda, diizenlemede Ongoriilen taahhiidiin de Gtesine gegirilerek
is¢ilerden, basvuru asamasinda, davalarindan feragat ettiklerine dair mahkemelerden
alacaklar1 yazinin dahi istendigi kamuoyuna yansimistir. Siirenin kisitli olusu ve
KHK’nin belirsizligi de gozetildiginde pek cok iscinin ge¢mis haklarindan fiilen
feragat etmesinin yolunun bu uygulamalar ile agilmis oldugu belirtilmistir (Sinerji,

2017; Birlesikemek.org, 2018).

Diger yandan davasindan feragat eden is¢inin yapmis oldugu mahkeme ve takip
masraflarmin da is¢i iizerinde birakilmasi dngoriilmiistiir. Ustelik iscinin kadroya
alinip alinmayacagi belirsiz olup kadroya alinmamasi durumunda ge¢gmiste dogan tiim
alacak haklarin1 kaybetmekle kars1 karsiya kalmasi miimkiindiir. Diizenlemede kesin
feragatin kadroya alinma ile birlikte verilecegi belirtilmis ise de uygulamada 10 giin
gibi kisa bir zaman araligina sikistirilan bagvuru stiresi ile her tiirlii islemin yapilmasi
ve bu konunun bir anlamda Idarelerin inisiyatifine birakilmasi sdzkonusu olmustur

(Birlesikemek.org, 2018).
5.3.3. Giivenlik Sorusturmasi Sarti

696 sayili KHK ile kapsam igerisindeki iscilerin egitim durumu hari¢ devlet
memuru olunabilmesi i¢in gerekli sartlarin tamamina yakini aranmis olup, bunlardan
biri de giivenlik sorusturmasi ve/veya arsiv arastirmasi yapilmasidir. Bununla ilgili
olarak iscilere giivenlik sorusturmasi ve arsiv arastirmasi formu dagitilmis ve bu

formlarda sadece bagvurucu i¢in degil, anne, baba, es, cocuk ve kardeslere ait bilgiler
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sorulmustur. Bu durumun giivenlik sorusturmasi kapsaminin genigligini ve bu
sorusturmanin yapilis seklinin ve sonucunun belirsizligini ortaya koydugu (Ugurlu,

2018: 9; Evrensel.net, 2017) agiktir.
5.3.4. Sinav Sart1

Kadro kapsamina alinacak is¢ilerin kurumlarca yapilacak sinav ya da sinavlarda
basarili olmasi sart1 da aranmistir. Siavin; yazili, sozlii ve/veya uygulamali sekillerde
yapilabilmesi 0Ongoriilmiis olup, smav yonteminin bakanliklarda bakan, diger
idarelerde ilgili idarenin en iist yoneticisi tarafindan belirlenmesi kararlastirilmistir

(Ozdemir, 2018: 274, 275).

Sinav sorularini sinav kurullari hazirladigindan, her kurum i¢in sinav sorularinin
farklilik gostermesi s6zkonusudur. Sinav konulari is¢inin zaten yapmakta oldugu is ile
ilgili yeterliligi 6lcemeye yonelik olmasi nedeniyle, zaten fiilen o isi yapan is¢inin bir
de siav ile igi yapip yapamadiginin test edilmesinin dogru bir uygulama olmadigi
aciktir. Yazili sinavlardan 100 iizerinden en az 50 puan alanlarin, s6zlii sinavlarda ve
uygulamali smavlara girmeleri gerekmekte olup sinav sonucunda basarili/basarisiz
olarak sonuclarin belirlenmesi kararlastirilmis olup, basari durumunun neye gore tespit
edildiginin net olmadig1 dile getirilen elestiriler arasindadir. Dolayisiyla sinavi yapan
kisinin is¢iyi, kadroya alma/almama kararina bagl olarak basarili veya basarisiz
sayildiklar1 dile getirilmektedir. Smav sonuglarinin idarenin web sayfasinda ilan
edilmesi ve ayrica tebligat yapilmamasi Oongoriilmiistiir. Basarisiz olanlarin simav
sonuglarma itiraz hakki bulunmakla birlikte, bu itiraz1 yine isciyi “basarisiz” olarak
ilan eden smav kurulu incelediginden, sonuca itirazin fiilen higbir karsiliginin

olmadigr agiktir (Ugurlu, 2018: 12; Birlesikemek.org, 2018).

5.4. Gecisten Sonra Ucret ve Haklarin Durumu

696 sayil1 KHK ile kamu kurum ve kuruluslarinda tageron olarak ¢alisan iscilerin
Ocak ayinda baslayan tagserondan kadroya gecis islemleri, KHK’da 6ngoriilen takvime
gore gecis oncesinde yapilmasi 6ngoriilen sinavlarin resmi sonuglarinin agiklanmasi

ile birlikte 2 Nisan 2018 tarihi itibariyle sona ermistir. Kadroya gegirilen isgiler, 657
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Sayili Kanunun 4. Maddesinin (D) bendi kapsaminda “siirekli is¢i” olarak istthdam

edilmistir.

Taseron iscilerin kamuya gegisini diizenleyen 696 sayili KHK ile iscilerin
ticretlerine, mali ve sosyal haklarina siirlama getirilmis olup, KHK’nin 127.
maddesine gore Yiiksek Hakem Kurulu tarafindan kamudaki taseron sirketler i¢in
karar altina alinan ve siiresi en son sona erecek toplu is s6zlesmesi hiikiimlerinin bu
isciler i¢in uygulanmasi ongoriilmiistiir. Bu ¢ercevede, 900 bin taseron iscisi, 4/B ve
4/D statiilerinde devlet kadrolarinda ¢alismaya baslayan is¢iler icin 2020 yilina kadar
uygulanacak olan 375 sayilt KHK nin geg¢ici 23. ve 24 maddelerinde belirtilen toplu
sozlesme hiikiimleri 16.04.2018 tarihinde acgiklanmistir. Merkezi idarelerde kadroya
gecirilen isciler i¢in ayr1, yerel idarelerde sirketlere gegirilen isciler igin ise ayr1 bir

toplu is s6zlesmesinin hiikiimleri esas alinacaktir (Bakir, 2018).

Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi’nin yaptigi agiklamalarda, tageron
is¢ilerin mevcut hak ve {icretleri ile kadroya gecirilecegi sdylenmis ise de KHK’de
getirilen siirlama geregi, bu iscilerin {icret, mali ve sosyal haklari, “gegisten 6nce alt
igveren is¢ilerini kapsayan, Yiiksek Hakem Kurulu tarafindan karara baglanan ve
siiresi en son sona erecek toplu is soOzlesmesinin bitimine kadar bu toplu is
sO6zlesmesinin uygulanmasi suretiyle olusan iicret ile diger mali ve sosyal haklardan
fazla” olamayacaktir. Bu da kadroya gecis ile birlikte tiicretlerde diisiis dahi
olabileceginin gostergesidir. Nitekim anilan toplu is s6zlesmesi hiikiimleri ile mevcut
kadrolu isciler ile yeni siirekli is¢iler arasinda bir hak ve {icret esitligine gidilmemis,
iistelik taseron is¢isinin, kadrolu is¢ilerin toplu is sozlesmesinden yararlanmasi da

engellenmistir (Ozdemir, 2018: 267; Birlesikemek.org, 2018).

Gegis islemleri tamamlanan iscilere idarelerce uygulanmak iizere, “Yiiksek
Hakem Kurulu tarafindan karara baglanan ve 31.10.2020 tarihine kadar uygulanacak
olan Toplu Is Sézlesmesi”nin iicret, mali ve sosyal haklara iliskin hiikiimleri
incelendiginde, kamuya gecirilen isgiler icin 2020 yilina kadar taseron sisteminin
devam edecegini sdylemek miimkiindiir. Zira kamuya gegirilen taseron is¢iler ile

mevcut kadrolu is¢iler arasinda bir hak ve ticret esitligine gidilmedigi gibi is¢ilerin
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kadrolu is¢ilerin toplu is s6zlesmesinden yararlanmasi da engellenmistir. Yillik yiizde
4+4 Tcret artis1 ile iscilerin ¢ogunlugunun enflasyonun altinda iicret artiglarina
mahkim edilmeleri sézkonusudur. Iscilere uygulanacak sosyal ve mali haklar ise,
tageron doneminde imzalanan toplu is sdzlesmeleriyle ayn1 diizeyde olacak olup, hatta
iscilerin taseron doneminde aldiklari bazi haklarda kayiplarin bile goriilebilmesi

miimkiindiir (Kamuajans.com, 2018: Bakir, 2018).

KHK ile uygulanmasi 6ngoriilen ve Yiiksek Hakem Kurulu karari ile bagitlanan
toplu is sdzlesmelerinin, taseron is¢ileri kapsayan sdzlesmeler niteliginde olduklarini,
yani eger taseron isciler, taseronda calismaya devam etmis olsalar ve calistiklar:
tageron sirkette toplu is sozlesmesi yapilmis olsa, alacaklar1 hak ve ticretlerin, Yiiksek
Hakem Kurulu karari ile bagitlanan toplu is sozlesmelerindeki hak ve iicretler kadar
olacagin1 sdylemek miimkiindiir. Merkezi idarelerde kamuya gegirilen iscilere
uygulanacak toplu is sézlesmesi hiikiimleri, 31 Ekim 2020 tarihine kadar yiirtirliikte
olacak olup, yerel idarelerde sirketlere gegirilen iscilere uygulanacak toplu is
s6zlesmesi hiikiimleri ise 30 Haziran 2020 tarihine kadar yiiriirliikte kalacaktir. Iki is¢i
grubunun da yilda 2 defa 5 giinliik {icret tutarinda ikramiye alinmasi, merkezi
idarelerdeki iscilerin ikramiyelerinin Ocak ve Temmuz aylarinda, yerel idarelerdeki
iscilerin ikramiyelerinin ise Nisan ve Ekim aylarinda 6ddenmesi 6ngoriilmiis olup
bunlar disinda bu iki toplu 1is soOzlesmesinin hiikiimlerinde bir farklilik
bulunmamaktadir. Yani merkezi idarelerde kadroya, yerel idarelerde sirketlere
gecirilen iscilere ayni iicret artiglar ile ayn1 mali ve sosyal haklarin uygulanmasi
sozkonusudur. Yapilacak 6demenin, is¢inin g¢alistig1 siirenin bir yildan az olmasi
durumunda ¢alisma siiresi ile orantili olarak 6denmesi ongoriilmiistiir (Bakir, 2018;

Kamuajans, 2018).

Kamuya gegcirilen is¢ilere 2018, 2019 ve 2020 yillarinda her 6 ayda bir ylizde 4
ticret artig1 yapilmasi ongoriilmiis olup, yillik toplam ticret artis orani yiizde 8,16
olacaktir. Bakir (2018), Tiirkiye’de 2014, 2015 ve 2016 yillarinda enflasyon oraninin
yiizde 8’in iizerine ¢iktigini; 2017 yili enflasyon oraninin ise yilizde 11,92 olarak

belirlendigini hatirlatarak, doviz kurunun ve enflasyonun kontrol edilemedigi
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kosullarda, siyasi ve ekonomik gdstergeler ilerleyen yillar da enflasyon oraninin yiizde
10’un tiizerinde olabilecegine isaret etmektedir. Bu kosullarda, kamuya gecirilen
is¢ilerin Ooniimiizdeki dénemde enflasyonun altinda ticret artis1 almalarinin kuvvetle
muhtemel oldugunu, bu durumda tageron is¢ilerin iicretlerinin enflasyon karsisinda

deger kaybedecegini sdylemek miimkiindiir.

[lan edilen toplu is s6zlesmesi hiikiimlerine gore iscilerin 1 Ocak 2018 tarihli
ticretlerinde yilizde 4 artis uygulanacagi ifade edilmis olmasina karsin, gegis
islemlerinin tamamlanmasinin ardindan bu toplu is sozlesmesi hiikiimleri
uygulanmaya baslayacagindan, artisin 2 Nisan 2018 tarihinden itibaren uygulanmasi
sozkonusudur. Bu durumda isgiler Ocak, Subat ve Mart aylar1 i¢in fark alamamis ve
Nisan ayindan itibaren iicretlerini yiizde 4 zamli almiglardir. Ote yandan ilan edilen
toplu is hiikiimleri geregi 1 Ocak 2018 ile 2 Nisan 2018 tarihleri arasinda iicret artis
almis olan is¢ilerin aldiklar1 ticret artiglari yiizde 4’ten disiilerek, kalan oran {izerinden
hesaplama yapilacaktir. Ornegin, taseron sirketteyken toplu is sézlesmesi olan ve bu
toplu is s6zlesmesi 2017 yil1 sonunda biten iscilere, 1 Ocak 2018 tarihinden itibaren
gecerli olmak iizere ihale 3 ay siire ile uzatilmissa yilizde 3, 2 ay siire ile uzatilmigsa
yiizde 2 oraninda iicret artig1 uygulanmissa, bu is¢ilerden yiizde 3 {icret artis1 alanlara
Nisan ayindan itibaren ylizde 1, yiizde 2 {icret artis1 alanlara ise yine Nisan aymdan

itibaren yiizde 2 ek artis yapilmas1 sozkonusudur (Bakir, 2018).

Ote yandan 2018 yili Temmuz ay1 basinda tiim iscilere yiizde 4 iicret artigt
yapilmis olup yiizde 4’liik ticret artiglary, 2019 yil1 Ocak ayinda, 2019 yili Temmuz
ayinda ve 2020 yili Ocak ayinda da devam edecektir. Yerel idarelerde sirketlere
gecirilen iscilere Yiksek Hakem Sozlesmesinden kaynaklanan son iicret artis1 2020
yilt Ocak ayinda yapilacak, merkezi idarelerde kadroya gegirilen is¢iler ise 2020 yili
Temmuz ayinda son kez yiizde 4 artig daha alacaklardir. Bu durumun nedeni ise yerel
idarelerdeki is¢ilere uygulanacak toplu is s6zlesmesinin 30 Haziran 2020°de, merkezi
idarelerdeki is¢ilere uygulanacak toplu is s6zlesmesinin ise 31 Ekim 2020 tarihinde

sona erecek olmasidir (Belediye Is Sendikasi, 2018).
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Asgari licret diizeyinde iicret alan bazi is¢ilerin, her yil ¢ifte zam alacaklarina
dair sevinglerinin ise gercek duruma uymadig goriilmektedir. Zira 2019 yil1 basinda
asgari ticrete ylizde 10 zam yapildig1 varsayilsa bile asgari iicretteki artisin is¢inin
icretine yansimasi bu oranda olmayip, 2018 yilinda yapilan %4+4 zammin %10’dan
diisiilmesinden sonra kalan tutar {izerinden bir artis s6zkonusu olacak olup, bu artis
oraninin (yiizde 1.7) tizerine 2019 yili Ocak ayinda yiizde 4 daha artig alinmasi
miimkiin olacaktir. Yani is¢iler, asgari iicrete yapilan ylizde 10’luk artisin sadece ¢ok
kii¢iik bir kismindan yararlanabilecek, ylizde 10’un {izerine yiizde 4 degil, aradaki
fark olan yiizde 1.7 nin iizerine yiizde 4 alacaktir. Ote yandan ihale sdzlesmesi geregi
asgari tucretin belli bir oranda fazlasini alan isciler artik asgari iicrete yapilan
artislardan yararlanamayacak olup, bu iscilere sadece yillik ylizde 4+4 iicret artisi

uygulanacaktir (Belediye Is Sendikasi, 2018).

Taseron is¢ilere 6denecek diger mali ve sosyal haklara ise, 2020 yilina kadar zam
yapilmayacak ve tiim isciler yilda toplam 10 giinliik iicretleri tutarinda ikramiye
alacaklardir. Oysa mevcut kadrolu is¢ilerin ¢ogu kendi toplu is sézlesmelerinden
kaynakli olarak, ilave tediye alacagi disinda, yi1lda 60 giinliik ticret tutarinda ikramiye
almaktadir. Iscilere uygulanacak c¢ocuk yardimi, yemek yardimi, egitim yardimu,
yakacak yardimi, direksiyon primi gibi diger sosyal haklarin tutarinin, taseronda
calisip toplu is sozlesmesi olan iscilerle hemen hemen ayni oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ote yandan 2018 yilma iliskin 5’er giinliik 2 ikramiyenin nasil 6denecegi
de belirsizligini korumaktadir. Tageron iscilere uygulanacak toplu is sdzlesmesi
hiikiimleri geregi is¢ilerin fazla mesai, tatil giinlerinde ¢alisma, kidem tazminati gibi
bazi haklarinda birtakim iyilestirmeler olacagini s6ylemek miimkiin ise de bu haklarin,
mevcut kadrolu iscilerin haklariin ¢ok daha altinda oldugunu da belirtmek gerekir

(Kamuajans, 2018; Bakir, 2018).

Yiiksek Hakem Kurulu tarafindan karara baglanan Toplu Is Sozlesmesi’nde, is
sozlesmesi Is Kanunu’nda belirtilen hallerde sona eren isciye, kidem tazminati
0denmesi konusunda, “her tam hizmet yil1 i¢in 35 (otuzbes) giin, is¢inin igverenin igini

yaparken is kazas1 veya meslek hastalig1r sonucu 6liimii halinde ise 40 (kirk) gilinliik
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ticreti tutarinda kidem tazminati 6denmesi’ hitkme baglanmistir. Diizenleme uyarinca,
kadroya gecen tageron is¢ilere, yukarida belirtilen 10 giinliik ikramiye disinda, “2 maas
tutarinda (52 giinliik) ikramiye” 6denmesi kararlastirilmis olup bu 6deme her yil 2
taksit halinde yapilmasi ve is¢inin mevcut maasina gore hesaplanmasi sézkonusudur

(Kamuajans, 2018).

Taseronda calistigi donemde toplu is sdzlesmesi olan isgilerin sdzlesmelerinin
hemen hemen hepsi Yiiksek Hakem Kurulu tarafindan karara baglanmistir.
Dolayisiyla bu iscilerin mevcut haklar1 ile herkese uygulanacak yeni haklar
bakimindan esasl bir fark olmayip, bu isciler neredeyse higbir yeni hak alamamakla
kars1 karsiyadir. Tagseronda ¢alistigi donemde toplu is s6zlesmesi olmayan isgilerin ise
hak ve ticretlerinde eskiye gore kismi bir iyilesme olmustur. Ancak 696 sayili KHK
ile ig¢ilerin haklar1 Yiiksek Hakem Kurulu standartlarina baglanmamis olsa ve is¢iler
gecirildikleri kurumdaki is¢ilerin toplu is sozlesmelerinden yararlanabilecek olsalardi,
cok daha yiiksek hak ve tcretler alabilmeleri sozkonusu olacakti. Buna karsilik,
kamuya gegcirilen is¢iler ancak 2020 yilinin Temmuz ya da Kasim ayindan itibaren
gecirildikleri kurum ya da sirketin toplu is sozlesmesinden tam olarak
yararlanabileceklerinden, bu tarihe kadar 6nceki durumlarindan ¢ok da iyi sartlara

sahip olmayacaklarini séylemek miimkiindiir (Bakir, 2018).

5.5. Kadroya Gegislerin Tamamlanmasi ve Geg¢is Basvurusu Kabul

Edilmeyen iscilerin Durumu

696 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname kapsaminda 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 4-D maddesine gegirilmesi 6ngoriilen taseron iscilerin gegis
stireci, KHK’da ve sonrasinda bu diizenlemenin uygulanmasini gostermek iizere
cikarilan Teblig’de, tavsiye olarak Ongoriildiigii belirtilen takvime uygun olarak
02.04.2018 tarihi itibariyle sonug¢lanmis ve kamu kurumlarinda taseron isgi olarak
calisan 450.000’e yakin is¢i, 4-D maddesinde diizenlenmis olan siirekli is¢i kadrosuna
gecirilmistir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig: tarafindan 03.04.2018 tarihinde yapilan
aciklamada, yaklasik olarak 900.000 kisilik bir c¢alisma gergeklestirildigi, bu
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kapsamda “Cumhurbaskanligi’nda 819, Bagbakanlik’ta 1.221, TBMM’de 1.157,
Saglik Bakanligi’nda 148.489, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nda 7.480, Milli
Egitim Bakanhigi’nda 31.908, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi’nda 31.991,
Genglik ve Spor Bakanligi’nda 35.697” taseron iscinin kadroya gegislerinin
saglandig1, taserondan “kadroya gegisin en fazla oldugu il olan Istanbul’da 114.432,
Ankara’da ise 66.510” kisinin ge¢is islemlerinin tamamlandig ifade edilmistir

(CSGB, 2018).

Yetkililerce yapilan agiklamalarda higbir personelin kadro dis1 kalmadigi ve
kosulsuz kadro verildigi ifade edilse de, yiizbinlerce taseron is¢inin kadro hakkindan
mahrum birakildigina dair agiklama ve goriislere de rastlamak miimkiindiir. Nitekim
KIiT’ler, 6zel biitceli kuruluslar, sosyal tesisler, yapim ihaleleri, damismanlik ve cagri
merkezi ve hastane bilgi yonetim sistemi ihalelerinde calistirilan taseron is¢ilerin
tamaminin disarida birakildigr; KHK’de ongoriilen %70 kosuluna takilan isciler,
emekli is¢iler, 4 Aralik’ta 2017 tarihi itibariyle calismayanlar ile hak ve davalarindan
vazgecmek istemeyenlerin kadro digi kaldigi; yine arsiv aragtirmasi, giivenlik
sorusturmast ve simavlar nedeniyle de ¢ok sayida is¢inin kadro alamadigi
sOylenmektedir. KHK ile kadro ve kamuya ge¢is hakkindan tiimiiyle yoksun birakilan
iscilerin toplam sayisinin en az 200.000’1 buldugu, 6te yandan yerel yonetimlerde
calisan 400.000°den fazla taseron isciye de kadro degil, belli kosullarda yerel
yonetimlerin kendi sirketlerine gecis hakki tanindigi, yani belediyeler ile diger yerel
yonetimlerdeki iscilere kadro degil, “sirket is¢iligi” verildigi, ihalesi 1 yildan az
stirenlere de kadro degil, gecici is¢ilik getirildigi belirtilmistir. Bu durumda yerel
yonetimlerdeki iscilerle birlikte, taseron is¢ilerin yaridan fazlasinin kadro hakkindan
tiimliyle mahrum kalmasi ya da sirket is¢iligi veya gegici is¢ilik ile karsi karsiya
kalmas1 sozkonusudur. Kaldi ki, kadroya ya da sirketlere gecirilen is¢iler de mevcut
kadrolu iscilerin hak ve {licretlerinden yararlanmamakta olup, ger¢ek anlamda bir

kadrodan ve esitlikten bahsetmek miimkiin degildir (Bakir, 2018).

Tiirk-Is Baskan1 Ergiin Atalay tarafindan, 03.06.2018 tarihinde yapilan
aciklamada, yerel yonetimlerde sirket iscisi olarak gecisleri saglanan isciler haric,

yaklagik 85.000 iscinin kadro dis1 kaldig1 belirtilmis (Cumhuriyet.com.tr, 2018) olup,
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her ne kadar kadro dis1 kalan personel sayis1 hakkinda net bir bilgiye ulasilmasi
mimkiin olmayip farkli c¢evrelerce farkli veriler ileri siiriilmekte ise de, kadro
diizenlemesinden farkli nedenlerle yararlanamayan ve sayisit yiizbinlerle ifade
edilebilecek olan bir kitlenin varligi inkar edilemeyecek bir gergeklik olarak

karsimizda durmaktadir.

Kadroya gecis asamasinda hiikiimetin bu konudaki tevecciihii ile taseron
iscilere kadro verildigi gibi bir algi yaratilmaya c¢alisilmis olup, devletin gdrevini
yerine getirmesi bir liituf degil, hak sahiplerine haklarin1 iade etmesidir. Kald1 ki,
kadro vaadinin gercek anlamda bir kadro niteliginde olmadigi, zira o kadronun
sagladig tiim haklarin kadroya gegenler agisindan da uygulanmasi gerekirken, olmast
gerekenin ¢ok altinda haklara sahip olduklari, kadroya gecen iscilerin taseron is¢i iken
aldiklar1 maas ve diger sosyal haklarla yetinmek zorunda birakildiklar1 goriilmektedir.
Taseronlarin hak ve alacaklarinda zaman zaman iyilestirmeler yapilmasi yoniinde
adimlar atilmigsa da bu sdylemlerin altinin doldurulamadig1 ve sinirl bir iyilestirme
ile ilave tediye alacaklar1 yoniinden bir artis saglandigr goriilmektedir. Oteden beri
kamu is¢isi olarak ¢alisanlarin dahi yeterli sosyal haklara sahip olmadiklar1 ortada
iken, tagerondan kadroya gegenlerin durumunun ¢ok daha sikintili oldugunu gérmek

zor degildir.

Bunun yanisira, Taseron Isci Diizenlemesi kapsaminda olmakla birlikte 696
sayitlh KHK’da Ongoriilen kosullar1 tasimadiklart i¢in kadroya alinmayan iscilerin
calistirildiklart ihaleler, kadroya gecis tarihi itibariyle sona erdiginden, bu is¢ilerin
gecis tarihinde is s6zlesmelerine son verilmistir. Bu itibarla, “kadro” diizenlemesinin
belirli is¢iler i¢in ongoriilmesi ve kapsam disinda kalan iscilerin kadroya ge¢gmek bir

yana, mevcut iglerinin de sona ermesi sézkonusudur.

Devlet Personel Bagkanligi, Maliye Bakanlig1 ile Calisma ve Sosyal Glivenlik
Bakanligi’ndan bahsi gecen diizenleme neticesinde kadroya gecisler tamamlandiktan
sonra c¢esitli nedenlerle kadro dis1 kalan personelin mevcut olup olmadigi, varsa
miimkiin olmasi1 halinde kurumlar bazinda bu iscilerin sayilarimin ve atanmama

gerekgelerinin ayr1 ayr belirtilmek suretiyle, miimkiin olmamasi halinde ise kadroya
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basvuran, gegisleri yapilan ve yapilmayan is¢i sayilarinin total olarak bildirilmesi
konusundaki taleplerimiz yanitsiz birakilmis olup bu konuda somut ve net bir veriye

ulasilmas1 miimkiin olmamustir.

Ancak basin ve yaym kuruluslarinin konuya iliskin olarak yaptiklari
haberlerde, KIT personelinin zaten kapsam dis1 olmasi nedeniyle kadro dis1 kaldigs,
bunun yanisira, emeklilik hakki kazanmis olan ancak ¢ogunlukla maddi sebeplerle
calismaya devam eden pek ¢ok iscinin kadro dis1 kaldigi, kurumlarin inisiyatiflerine
birakilan smmav nedeniyle kadro dis1 birakilan ¢ok sayida is¢inin bulundugu, ayrica
giivenlik sorusturmasi gerekge gosterilerek gegisleri yapilmayan ya da daha once
yapilmis olmakla birlikte kadrosu bosaltilan ¢ok sayida isci oldugu ifade edilmistir.
Bu haberlerin ve tespitlerin dogrulugunu saptamak su asamada miimkiin
goriinmemekle birlikte, belli sayida iscinin hakli gerekceler olmaksizin kadro disinda
birakilmis olma ihtimali yiiksektir. Nitekim giivenlik sorusturmasi yapilmasi ve Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 48. maddesinde dngoriilen suglari isledikleri tespit edilenlerin
kadroya alinmamasi elbette dogru bir yaklasimdir. Ancak yasanan bu siirecte, giivenlik
sorusturmasinin biraz daha genisletilerek yapiliyor olmasi nedeniyle sucla ilgisi
olmayan kisilerin de kadro kapsami disinda birakilmasi s6zkonusu olabilmektedir.
Yine pek cok kurumda sinavlarin miilakat seklinde yapilmis olmasi, kafalarda soru
isaretleri birakmig olup bu sinavlarda basarisiz sayilan ¢ok sayida personel oldugu ileri
stirilmektedir. Ayrica emeklilik hakki kazanmis olan ancak emekli olmak istemeyen
isciler agisindan KHK ile dngoriilen zorunlu emeklilik, ciddi anlamda hak kayiplari
yaratmigtir. Ancak yukarida belirtildigi {izere bu konuda net ve resmi rakamlara

ulagmak miimkiin olmamustir.

Buna karsilik, haricen yapmis oldugumuz arastirma neticesinde, Indnii
Universitesi Rektorliigii’nce hizmet alimi ihalesi kapsaminda calistirilan personelden
toplam 77 kisinin “kadro”ya gegis talebinin kabul edilmedigi goriilmiis olup bunlardan
7’si 04.12.2017 tarihi itibariyle ¢aligmadigi, 1’1 dngdriilen slirede Sosyal Gilivenlik
Kurumu’na belgelerini teslim etmedigi, 26’s1 yilin 12 ay1 boyunca ¢alismayip gegici
olarak istthdam edildigi, 15’1 emeklilige hak kazandig1, 24’1 personel ¢alistirilmasina

dayali hizmet alim1 s6zlesmesi kapsaminda olmadigi, 4’1 ise 657 sayili yasanin 48/a-
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5 maddesinde belirtilen sartlar1 tagimadigi gerekgesiyle siirekli is¢i kadrosuna
gecirilmemis bulunmaktadir. Bu somut verilerden hareketle, bir degerlendirme
yapildiginda, ongoriilen kadro vaadinin ve isciler agisindan yarattigir “fayda’nin
gercekliginin sorgulanmasi ve bu diizenlemenin sorunlar1 ¢6zmek konusunda yeterli

olmadiginin altinin ¢izilmesi gerektigi agiktir.

5.6. KiT Personelinin Kadro Siireci

Kamu kurumlarinda c¢alisan alt isveren iscilerinin siirekli is¢i kadrosuna
gecislerinin biiyiik dl¢iide tamamlanmasinin ardindan, KiT’ler ve bagh ortaklarinda
hizmet alim sozlesmeleri kapsaminda ¢alisan binlerce taseron is¢inin de kamu is¢isi

olarak kadroya alinacagina dair agiklama ve haberlere yer verilmeye baglanmistir.

Bakanlar Kurulu’nun “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ve Bagli Ortakliklarinin
2018 Yilina Ait Genel Yatirim ve Finansman Programinda Degisiklik Yapilmasina
[liskin Karar1”, 30.06.2018 tarihli Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige girmis ve
boylece KIT lerdeki taseron iscilere de kadro yolu agilmustir. Tiirkiye’de KIT kadrosu
bekleyen 70 bini askin KIT ¢alisam1 bulunmakta olup ilk diizenlemeden
yararlanamayan KIT caliganlarmin uzun siiredir bu beklenti icinde bulunmalari

s6zkonusudur (Erdem, 2018).

KIT ve bagli ortaklarinda hizmet alim sdzlesmeleri kapsaminda ¢alisan
personelin, daha Once taseron iscilere uygulanan smmavin benzeri niteliginde
uygulanacak olan sinavdaki basarilarina gore is¢i statiisiinde istihdam edilebilecekleri
belirtilmektedir. S6z konusu atamalar, daha 6nceki diizenlemeyle paralel olacak
sekilde 4 Aralik 2017 itibartyla en az iki yil kesintisiz olarak ilgili tesebbiis ve
ortakliklarda ¢alismis olmalari sartiyla yapilabilecek olup, KiT calisanlarinin kadroya
alinmasi i¢in yapilacak sinava iliskin usul ve esaslarla gerekli nitelikleri tespit etmeye

yonetim kurullarmin yetkili olacagi ongorilmiistiir (Resmi Gazete, 2018).

Diizenlemeye gore, is¢ilerin ¢calismaya devam ediyor olmalar1 da gerekmekte
olup bu kisiler, halihazirda gorev yaptiklar1 yerde is¢i statiisiinde istihdam

edileceklerdir. 2 yillik siirenin hesaplamasina, yillik izin, dogum izni, askerlik ve
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toplamda 30 giinii gegmeyen kesintiler dahil edilmeyecek ve bu nedenlerle ¢aligsmasi
kesintiye ugrayan isciler de kapsam dahilinde olacaktir. Kararnameye gore, Kamu
Iktisadi Tesekkiillerinin istihdam talepleri kadar is¢i kadroya almacak ve bu sayi
Hazine Miistesarligi’nin belirleyecegi say1y1 gegemeyecek; kadroya alinacak kisilerde
aranacak sartlarin tespiti ve personel ¢alistirilmasina dayali hizmet alim sézlesmesinin
kapsaminin belirlenmesi agisindan, 375 sayili Kanun Hilkmiinde Kararname’nin
(KHK) gecici 23 iincii maddesine iliskin hiikiimleri esas alinacaktir. Yani 696 Sayili
KHK ile kadroya alman taseron iscilere uygulanan kriterler ayn1 sekilde KIT’lerde
kadroya gegirilecek personel i¢in de uygulanacaktir (Erdem, 2018).

KIT ve bagh kuruluslarda kadroya alinacak isgilerin, personel ¢alistirlmasina
dayali hizmet alim sozlesmeleri kapsaminda yiikleniciler tarafindan calistiriliyor
olmalar1 gerekmekte olup “bu maddenin uygulanmasinda personel c¢alistirilmasina
dayali hizmet alimi; 4734 sayili Kanun ve diger mevzuattaki hiikiimler uyarinca ihale
konusu iste calistirilacak personel sayisinin ihale dokiimaninda belirlendigi, bu
personelin calisma saatlerinin tamaminin idare i¢in kullanildigi ve yaklasik
maliyetinin en az %70’lik kisminin asgari is¢ilik maliyeti ile varsa ayni yemek ve yol
giderleri dahil is¢ilik giderinden olustugu, yil boyunca devam eden ve niteligi geregi
siireklilik arz eden islere iliskin hizmet alimlarin1” ifade etmektedir. “Danismanlik
hizmetleri, hastane bilgi yonetim sistemi hizmetleri ve ¢agr1 merkezi hizmetlerine
iligkin alimlar personel c¢alistirllmasina dayali hizmet alimi olarak kabul

edilmediklerinden”, bu hizmetlerde ¢alisanlar kapsam dis1 kalacaktir.

Yine 375 sayilh KHK ni gegici 23. maddesi kapsaminda KiT lerde kadroya
aliacak personelin “herhangi bir sosyal giivenlik kurumundan emeklilik, yashlik veya
malulliik aylig1 almaya hak kazanmamis olmas1™ gerektiginden, “sigortalilik baslangi¢
tarthi 23/5/1998 ve oOncesi kadinlardan 44 yasini doldurmus olanlar, sigortalilik
baslangic tarihi 23/5/1998°den sonra olan kadinlardan 50 yasini doldurmus olanlar,
sigortalilik baslangic tarihi 23/5/1994 ve oncesi olan erkeklerden 48 yasini doldurmus
olanlar, sigortalilik baslangi¢ tarihi 23/5/1994 sonrasi olan erkeklerden 55 yasini
doldurmus olanlar, engelliligi nedeniyle vergi indiriminden yararlananlardan

sigortalilik baslangi¢ tarihi 6/8/2003 ve Oncesi olanlar”dan, herhangi bir sosyal
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giivenlik kurumundan emeklilik, yaslilik veya malulliik aylhigi almaya hak

kazanmadiklarina dair alacaklar1 belgeye gore islem yapilacaktir.

KIT ve baghi ortakliklarda kadroya alinacak personelin, taseron olarak
calistirilmalarina iliskin olarak “actiklar1 davalardan ve icra takiplerinden feragat”
edecegine dair yazili beyanda bulunmalari, ayrica “alt igveren is¢isi olarak ¢alistigi is
sozlesmelerinden dolay1 herhangi bir hak ve alacak talebinde bulunmayacagini ve bu
haklarindan feragat ettigine dair yazili bir sulh s6zlesmesi” yapmay1 kabul ettiklerini

beyan etmeleri halinde kadroya alinmalar1 s6zkonusu olacaktir.

Siirekli isci statiisiine gegirilecek KIT ve bagh ortaklik personeli giivenlik
sorusturmasi ve arsiv arastirmasina da tabi tutulacaktir. 696 sayilit KHK kapsaminda
kamu kurumlarinda tagerondan kadroya gecisi saglanan eski hiikiimli isgilerin
giivenlik sorusturmasi ve arsiv aragtirmasinda sikint1 yagamasi tizerine gegici 23 tincii
madde kapsaminda diizenlemeye gidilmis ve diizenleme ile ve 375 sayili KHK nin
gecici 23 lincli maddesi kapsaminda aranan diger tiim sartlar1 tasiyip, 657 sayili
kanunun 48. maddesinde gegen sartlar1 eski hiikiimlii olmalari sebebiyle tagimayan
is¢iler de kadro kapsamina alinmis ve “eski hiikiimli” kavramimin kapsami
genisletilerek yalnizca anayasal diizene ve bu diizenin isleyisine karsi islenen
suglardan ve cinsel saldir1, cocuk istismari gibi suglardan hiikkiim giymis, yargilanmis
iscilerin kadroya gecisi engellenmis oldugundan, KiT ¢aligan1 taseron isciler icin de

ayni sartlarin gecerli olacagi ifade edilmektedir.

KIT’lere kadro, “2018 Yilma Ait Genel Yatirim ve Finansman Programi’nin
Uygulanmasina iliskin Usul ve Esaslar1 Belirleyen Teblig”in ekinde yer alan kamu
iktisadi tesebbiisleri ile bagli ortakliklarinda calisan is¢ileri kapsayacaktir. Buna gore
kadro kapsamina alinacak KiT’ler ve bagl ortakliklar sunlardir. “Boru Hatlar ile
Petrol Tasima A.S, Cay Isletmeleri Genel Miidiirliigii, Devlet Hava Meydanlari
Isletmesi Genel Miidiirliigii, Devlet Malzeme Ofisi Genel Miidiirliigii, Elektrik Uretim
A.S, Et ve Siit Kurumu Genel Miidiirliigii, Eti Maden Isletmeleri Genel Miidiirliigii,
Kiy1 Emniyet Genel Miidiirliigii, Makine ve Kimya Endiistri Kurumu, Tarim

Isletmeleri Genel Miidiirliigii, Toprak Mahsulleri Ofisi, Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet
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Demiryollar1 Genel Miidiirliigii, Tiirkiye Elektrik Iletim A.S, Tiirkiye Elektrik Ticaret
ve Taahhiit A.S, Tiirkiye Komiir Isletmeleri Kurumu Genel Miidiirliigii, Tiirkiye
Petrolleri Anonim Ortakligi, Tiirkiye Tagkomiirii Kurumu, Tiirkiye Elektrik Dagitim
A.S., Tiirkiye Elektromekanik Sanayi A.S., Tiirkiye Demiryolu Makinalar1 Sanayii
A.S, Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayii A.S, Tiirkiye Vagon Sanayii A.S, TCDD
Tasimacilik A.S.”. (Resmi Gazete, 2018).

Bu ¢alismaya son seklinin verildigi donemde, muhtemelen ekonomide yasanan
sikintili  siireglerin de etkisiyle, konuya iliskin olarak somut bir girisimde
bulunulmamis olmakla birlikte, yakin zamanda bu konuda bir diizenleme yapilacagin
sOylemek miimkiindiir. Ancak c¢aligmamizda yeri geldik¢e ifade edildigi tzere,
“kadro”ya gegcisler tageron isgiler ve genel olarak toplum nezdinde biiyiik bir seving
ve heyecan yaratmissa da, gecis siirecinde yasanan ve kapsam dis1 birakilan iscilerin
yanisira, gecis islemleri tamamlanan isciler acisindan da ortaya ¢ikan sonug,

beklentileri karsilamaktan uzak olmustur.

120



6. GENEL DEGERLENDIRME ve SONUC

Calismanin bu boliimiinde, yapilan inceleme ve arastirmalar neticesinde elde
edilen sonuglara ve yapilmasi gerekenlere iligkin Onerilere yer verilmis olup, ayni

zamanda ¢aligsmanin biitiiniiniin genel bir degerlendirmesi yapilmistir.
6.1. Bulgular ve Oneriler

Son ¢eyrek ylizyilda, kamu yonetimindeki reform calismalarina paralel olarak
kamu personel yonetiminde de &nemli degisimler yasanmaktadir. Ozellikle
1980’lerden sonra giderek tiim diinyada yaygin bir bicimde hissedilen degisim riizgari,
kamu personel yonetimini de 6nemli dl¢iide etkilemis ve boylece geleneksel personel
yonetiminin yerini insan kaynaklar1 yonetimi almaya baslamistir. Bu konuya iliskin
olarak yonetsel ve siyasal diizlemde yapilan son diizenlemelerde, kiiresellesme

olgusunun ve Avrupa Birligi’nin 6nemi ve etkisi de yadsinamaz.

Kiiresellesme tiim diinyada ekonomik, siyasal, sosyal ve yonetsel sistemleri
doniistiirmekte ve birbirine yakinlastirmakta olup bu durumdan, genelde kamu
yonetimleri ve 6zelde personel rejimleri de etkilenmektedir. Devletin islevlerine ve bu
islevlerin boyutuna yonelik yeni uygulamalar, kamu hizmetinin tanimini ve kapsamin
da degistirmis ve bu yeni tanim ve kapsama uygun bir personel sistemi olusturulmasi
giindeme gelmistir. Bu sistemin esaslarini, “kamu personeli sayisinin azaltilmasi,
sOzlesmeli statiiniin yayginlastirilmas1 ve esnek ¢alisma iliskileri ile performansa
dayali ticret sistemlerini gelistirmek™ olusturmaktadir. S6z konusu esaslar, kamu
personel rejimini 6zel sektor personel rejimine yaklastirmakta ve iki sektor arasindaki

farki zaman zaman ihmal etmektedir.

Ancak Tiirkiye’de istihdam yapisini tiimiiyle degistirmeye yonelik olarak
calisma yasaminda yapilan ¢ok sayida diizenlemenin, toplumun geneli ve 6zellikle
calisanlar acisindan bir fayda saglamadigi, calisanlarin is ve yasam kosullarinda
olumlu yonde ve kayda deger bir degisimin yasanmadig1, aksine yapilan her degisiklik
sonrasinda ¢alisanlarin ekonomik ve sosyal haklarinda bir geriye gidisin yasandigi

gorilmektedir.
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Bu noktada, son yillarda AB tarafindan gelistirilip, iiye lilkelerde uygulanan ve
yerellesme ile birlikte demokratiklesmeyi esas alan yoOnetisimci-katilimcr istihdam
politikalar1 basarili sonuglara yol agarken, Tiirkiye’de gerek geleneksel politikalar ve
gerekse de AB’ye eklemlenme siirecinde uygulanan degisim politikalarinin basarili

olamadig1 yoniindeki arastirma sorumuzun dogrulugu ortaya ¢ikmig bulunmaktadir.

Ayni zamanda Tirkiye’de uygulanan istthdam politikalarinin merkeziyetci,
degisken, alt yapisi olusturulmadan hazirlanan ve kalic1 ¢oziimler iiretmekten uzak
nitelikte bulunan politikalar olmalar1 nedeniyle basarisiz olduklar1 yoniindeki
arastirma sorumuz da ayni gerekcelerle dogrulanmis olup, iilkenin 6zel kosullar1 ve
kendine 0zgii yapisi dikkate alinmadan, baska iilkelerde uygulanan politikalarin
ilkenin gerek ekonomik ve gerekse de sosyal ve hukuksal alt yapisi hazirlanmadan
iilkemizde de uygulanmaya calisilmasinin pek de olumlu sonuglar yaratmadig

ortadadir.

Nitekim Tiirkiye’de 1980’1 yillardan itibaren baslayan tageron uygulamasinin,
zaman i¢inde oOzellikle kamu kurumlarindaki is¢i istthdami bakimindan, istisna
olmaktan ¢ikip kural haline geldigi goriilmekte olup, bu durum taseronlasma is
giivencesinden yoksun bigimde calistirmanin araci olarak kullanilmaya baslanmis ve

calisanlar agisindan ciddi hak kayiplarina neden olmustur.

Toplumum tiim fertlerinin temel ihtiyag¢larini kargilamay1 kendine hedef olarak
secen ve toplumun dezavantajli gruplarina pozitif bir ayrimeilik uygulayarak avantajli
siiflar arasindaki esitsizligi minimum seviyelere cekmek iizerine de politikalar iireten
“refah devleti”nin, ekonomik sistemin yap1 taslar1 olan is¢i ve isveren arasindaki

uzlasiyr saglamakla da yiikiimlii oldugu aciktir.

Bu noktada, tamamen “esnek” ve “performansa dayali iicret” sistemini esas
alan bir personel rejiminin, glivencesiz ve giivensiz bir ortamin dogmasina, ayrimcilik
ve kayirmacilik fikrinin olugmasia ve yonetimin zayiflamasina neden olabilecegi
gozden uzak tutulmamalidir. Bu baglamda, toplumun her kesimince kabul
gorebilecek, esitsiz uygulamalara ve suistimale yol agmayacak ve kamu hizmetlerinin

yiiriitiilmesine aksakliklar yaratmayacak bir yapinin olusturulmasi gerekmektedir. Bu
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sebeple, gerekli toplumsal ve yonetsel bilincin olusturulmasi, yapilan yeni
diizenlemeler ile ne tiir faydalarin saglanacaginin ve hangi nedenlerle bu girisimlerin
baslatildiginin anlatilmasi1 ve diizenlemelerin formalite olmaktan Oteye gecirilmesi

gerekmektedir.

Elbette bu uygulamalar1 yapacak yonetim birimleri ve orgiitlerinin, yapilanlari
ve yasanan degisimin niteligini dogru algilamalarinin saglanmasi ve olusturulan
“esnek” yapmin “kisiye 0zel” uygulanmamasi gerektiginin altinin ¢izilmesi
gerekmektedir. Unutulmamalidir ki; en iyi yasalar uygulayicilarin elinde en kotii; en

kotii yasalar uygulayicilarin elinde en iyi yasalara doniisebilmektedir.

Sanayilesmeyle birlikte iiretim faaliyetlerindeki artig, isgiicline duyulan
ihtiyac1 fazlasiyla artirmistir. Rekabet ortami Diinya devletlerini de bir takim yeni
stratejiler belirlemek zorunda birakmis, “devletin kiigiiltiilmesi” stratejisi tizerinden,
Ozellestirmeler yapilarak kamudaki bir takim igler alt isverenlere verilmeye
baslanmistir. Devletlerin bu yeni isttihdam modeli ve isgiicli maliyetlerini alt seviyelere
cekmeye calisan igverenler, alt igverenlik ya da diger adiyla taseronluk sisteminin

yayginlagmasina neden olmuslardir.

Tirkiye’deki kamu sektoriinde taseron sisteminin glindeme gelmesi ve
yayginlagmasiin ekonomi politige iliskin bir tercih oldugu agiktir. Sosyal devlet
politikalarinin 6nemini siirdiirdiigli donemde, kamu alanindaki kadrolu isgiicliniin
yerini; neoliberal politikalarla birlikte is glivencesinden yoksun ve gelecek endisesini
derin bir sekilde yasayan isgiicii almistir. Boylece Tiirkiye’de yoksulluk, issizlik ve
gelir ucurumunu derinlestigi donemle cakisan taseron iscilik, kamuda gittikce

yayginlagan bir ¢alisma bigimine doniismiistiir.

Tiim bu yasananlar, taseronlagma sisteminin, kiiresellesme siirecinin
Tiirkiye’deki istthdam politikalarina etkileri agisindan 6nemli bir “yonetsel ve siyasal
ara¢” olarak kullanildigina iligkin arastirma sorumuzun gercekligi ortaya konmus

bulunmaktadir.

123



Bu ¢alismaya devam ettigimiz siire¢ i¢inde, 15 Temmuz 2016 tarihinde bir
darbe girigsimi yaganmis ve 21 Temmuz 2016 tarihinde 3 ay siire ile olaganiistii hal ilan
edilmis olup “olaganiistii hal” siirekli olarak uzatilmis ve kisa siire oncesine kadar
devam ettirilmistir. Bu donemde, taseron is¢ilerin kamuya alinmasina iliskin olarak
yiiriitiilen ¢alismalardan bir sonu¢ alinamamis ve hiikiimet, bu “olaganiistii kosullar1”

gerekce gostermek suretiyle, tagseron is¢ilerin kamuya alinmasi siirecini ertelemistir.

Nihayet 2017 yilinin sonunda, taseron is¢ilerin en azindan bir kismimin 657
sayili yasanin 4/D maddesi kapsaminda siirekli is¢i olarak kadroya gegirilmesi ile
siire¢ baslamis ve 2018 yilinin Nisan ayinda gecis islemleri tamamlanmistir.
Tiirkiye’de kamuda taseron isci olarak calisanlarin % 82,4 iiniin aglik sinirinin altinda
yasam miicadelesi verdigi ve neredeyse tamaminin yoksulluk sinirinin altinda yasadigi
goriilmekte olup kadroya gecis c¢alisanlarin bu durumunda herhangi bir degisiklik
yaratmamustir. Zira yapilan kadro diizenlemesi ile ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinda ve
haklarinda bir degisim yasanmamis, yalnizca taseron firmalar araci olmaktan
cikarilmis ve galisanlar bu defa “kamu”nun is¢isi! olarak ¢calismaya devam etmislerdir.
Refah devletinin temel amaci, fertlerine sadece hayatta kalmaktan fazlasini vermek
olmalidir. Bu olumsuz iicret sartlarina ragmen halen tilkemizde bir kamu kurumunda
tageron is¢i olmak i¢in miicadele eden issizlerin sayis1 da azimsanmayacak kadar
coktur. Ulkemizin temel problemlerinden olan issizlik sorunu, kamuda taseron is¢i

olarak calismanin dahi bir kurtulus olarak goriilmesine neden olmaktadir.

Calisma hayatinin i¢inde yer alan tageron is¢ilerde, sosyal devletin; toplumun
her kesimine saglamakla miikellef oldugu refahtan faydalanma hakkina sahiptir.
Ancak Tirkiye’deki kamu taseron iscilerinin; verdikleri emegin tam karsiligini
alamadiklari, ag¢lik smirmin altinda insan onuruna yaragsmayacak bir hayat
stirdiirdiikleri, is glivencesizligi ile kars1 karsiya kalip devamli surette isten ¢ikarilma
endisesi yasadiklari, adaletsiz ticret dagiliminin muhatabi olduklari, kanunlarin metin
tizerinde kalip uygulamada yok sayildigi, calistiklar1 kurumda ayrimciliga tabi
tutulduklar diistiniildiigiinde, refah devleti ile taseron ¢aligma sisteminin bir arada var

olmasimin miimkiin olmadig1 agiktir.
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Bu durum, Tiirkiye i¢in yasamsal dneme ve biiyiikk potansiyele sahip olan
istihdam politikalarinin, evrensel degerlere ve sosyal devlet anlayisina uymadigina
iliskin arastirma sorumuzun somut bir yansimasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Zira
Anayasa’ya gore kendini “sosyal bir hukuk devleti” olarak tanimlayan Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin de, son yillarda yayginlagan tageronluk uygulamalariyla sosyal hukuk

devleti algisinin ve taniminin disinda hareket etmesi sozkonusudur.

Son donemde yapilan “kadro” diizenlemesiyle, taseron iscilerin bir kisminin
stirekli is¢i kadrosuna gegirilmis olmasi, taseron uygulamasinin bittigi anlamina
gelmemektedir. Zira kadroya gecirilenler agisindan, yalnizca mevcut uygulamanin adi
degismis, tageron is¢isi olarak adlandirilan is¢iler stirekli is¢i adin1 almis ise de, bu
defa “tageron”, “devlet” olmustur. S6zkonusu is¢ilerin sosyal ve mali haklarinda kayda
deger bir degisim yasanmadigi gibi, is¢iler mevcut haklariyla birlikte devredilerek,

ayn1 yerde ¢aligmaya ve ayni isi yapmaya devam etmektedir.

Kadro kapsaminda olmayan ¢ok sayida kurumda calisan taseron isciler ile
calistigr kurum KHK kapsaminda olmasina ragmen, personel alimina dayali ihale
kapsaminda c¢alistirilmadiklart i¢in kadro imkanindan faydalanamayan isgilerin
durumu ise ayni sekilde gecerliliginin korumakta ve bu isciler taseron sirket iscisi
olarak c¢aligmaya devam etmektedirler. KHK kapsaminda bulunan kurumlarda
personel alimi ihalesi kapsaminda calisgan ve dolayisiyla kadroya gecirilmesi
gerekirken, gecis icin aranan kosullar1 tasimayan is¢ilerin durumu ise daha vahimdir.
Zira bu isciler kadroya gegirilmedikleri gibi, mevcut islerinden de ayrilmak zorunda
birakilmis; emekliligi dolan isciler emekliye sevk edilirken, sinavda basarisiz sayilan

ya da giivenlik sorusturmasindan gecemeyen is¢ilerin ise is akitleri feshedilmistir.

Goriildugi tizere, tageron isgiler i¢in ongoriilen “kadro” vaadi ve sonrasinda
yapilan diizenlemelerin, beklentileri karsilamaktan ve sorunlar1 giderecek nitelikten
uzak oldugu yoniindeki arastirma sorumuzun dogrulugu da ne yazik ki ispatlanmis

durumdadir.

Kamudaki tageron sorununun, yeni bir giivencesiz istthdam bi¢imi insa

edilerek ve boylece ayn1 zamanda kamu personel rejiminde uzun siiredir yapilmasi
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diisiiniilen doniisiimiin esasli bir adimmin atilarak ¢oziilmesinin hedeflendigi ileri
stiriilen goriisler arasindadir. Bu noktada toplumun her kesiminin, kamudaki tiim
tageron iscilerin herhangi bir ayrim gozetilmeksizin kamuya giivenceli bir bigimde
alinmasini 1srarla talep etmesi ve yiiz binlerce ¢alisanin da bu konudaki ¢abalara etkin
bir bigimde katilim ve destek saglamasi, dogru bir noktaya ulagilmasini
saglayabilecektir. Devletin ¢caligma hayatinda yasa koyucu islevlerini yerine getirirken
esas aldig1 politik anlayisin, liberal politikalardan sosyal politikaya ¢evirmesiyle de

sorunun ¢ozliimlenmesi miimkiin olacaktir.

Ancak “kadro” hakkinin “formalite” bir islem olmaktan ziyade gercek anlamda
bir iyilestirme olabilmesi i¢in, i¢inin tam olarak doldurulmas1 ve kadro hakki kazanan
is¢ilerin haklarinda ve ¢aligma kosullarinda ger¢ek anlamda bir iyilesme ve degisiklik
yaratmasi gerekmekte olup, aksi yondeki uygulama, sorunlarin giderilmesi konusunda
bir etki yaratmayacak ve adi siirekli is¢i olarak degismis olsa da gergekte taseron
olarak kalmaya devam eden is¢ilerin yasadiklar1 sikintilara ¢are olamayacaktir. Bu
durum toplumdaki smiflar arasindaki ugurumu ve ayriliklari derinlestirecek ve

toplumsal ve sosyal barisa bir katki saglamayacaktir.

Bu nedenle bu konudaki problemleri ortadan kaldiracak ve kadroya gecisleri
saglanan iscilerin yamisira, hakli sebepler olmaksizin kadro dis1 birakilan isciler ile
diger kamu personelinin 6zliik ve sosyal haklarinda ve ¢alisma bigimlerinde gergekei,
somut ve uygulanabilir iyilestirmeler yapilmak suretiyle, personel sisteminin ve bu
sistemi olusturan insanlarin olusturdugu toplumun daha 1yi sartlarda yasamalarina
olanak saglanmas1 miimkiin olacaktir. Bu durumda, is kazalar1 ve maden facialar1 gibi
toplumu derinden sarsan sikintilar belki de hi¢ yasanmayacak ya da olabildigince
azalacak ve toplumun refah seviyesinin ylikselmesi ile birlikte insanca yasam
kosullarina sahip olan toplum, su¢ oraninin minimize olmasinin saglandigi, toplumsal
baris ve huzurun tesis edildigi bir iilke olma umudunu ger¢eklestirmek i¢in gerekli

giicli kendinde bulacaktir.
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6.2. Sonuc ve Degerlendirme

1980’1 yillara kadar Tirkiye’de insan kaynaklari alaninda uygulamalar
acisindan kayda deger bir gelisme goriilmemekle birlikte, 24 Ocak 1980 kararlari ile
birlikte, Tiirkiye ekonomisinin disa agilim siireci baslamis ve pek ¢ok konuda oldugu
gibi, calisma yasamina yonelik olarak yapilan diizenlemeler de degisimler yasanmustir.
2002-2011 doneminde Tiirkiye’de c¢alisma yasamina yonelik olarak gerek kamu
gerekse de Ozel sektor istihdaminin yapisini temelden degistiren ¢ok sayida yasal
diizenleme yapilmistir. Bu siiregte, kamuya ait isletmelerin 6zellestirilmesi, esnek
calismanin yasal hale getirilmesi, saglik ve sosyal gilivenlik alaninda gerceklestirilen

kokli diizenlemeler, en fazla 6ne ¢ikan degisiklikler olmustur.

1980’11 yillardan itibaren taseron kullanimi, belediyelerin temizlik islerini
tageron firmalara vermeleriyle baglamis ve hizli bir bigimde yayginlasmistir.
Tiirkiye’de taseronlastirma, zaman icinde oOzellikle kamu kurumlarindaki isgi
istthdami bakimindan, istisna olmaktan c¢ikip kural haline gelmis olup ve kamuda
kadrolu olarak c¢alisan iscilerin iki katinda fazla taseron isgisi caligtirilmaya
baslanmigtir. Kamuda taseron uygulamasi, hem bir 6zellestirme yontemi olarak hem
de maliyetleri azaltmak amaciyla is¢ileri, sendikal ve sosyal haklar1 kisitlanmis ve is

giivencesinden yoksun bigimde calistirma araci olarak kullanilmaya baslanmstir.

Goriildugi tizere; kiiresellesme ve AB siireci baglaminda ortaya ¢ikan yeni
kamu yonetimi anlayisi, Tiirkiye’de de kamu yonetiminin ciddi bir degisim ve
donilisiim yasamasina neden olurken, bu degisimin 6nemli sacayaklarindan birini
olusturan taseronlasma uygulamalarint ve bu uygulamalarin etkisiyle calisma
yasaminda ortaya ¢ikan sorunlari ele almak, Tiirkiye’nin sosyal ve ekonomik anlamda
yasadigr degisimin ve yeni Tiirkiye vizyonunun anlagilmasi bakimindan 6nem

tasimaktadir.

Her donemde, toplumun hemen her kesimince ve ozellikle isciler tarafindan
siklikla elestirilen ve kaldirilmast ya da Oonemli Olgiide degistirilmesi istenilen

“tageronlagsma- alt igverenlik” miiessesesinin, giivencesiz bir calisma modeli olmasinin
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yanisira, is giivenligi acgisindan da ciddi sorunlar igerdigi, 6zellikle 13 Mayis 2014
tarithinde Soma’da meydana gelen ve 301 is¢inin 6limiiyle sonuglanan maden faciasi
ile bir kez daha gdzler oniine serilmistir. 6552 sayili kanun ile tagseronluk sistemine ve
is saghg ile giivenligine dair birtakim 1iyilestirmeler yapilmis ise de, yapilan
diizenlemelerin iglevsel ve yeterli olmadig1 gelinen siirecte bir kez daha ortaya ¢ikmis

bulunmaktadir.

24 Aralik 2017 tarih ve 30280 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige
giren “696 sayili Olaganiisti Hal Kapsaminda Bazi Diizenlemeler Yapilmasi
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile kamuda calisan taseron iscilerin bir
kisminin 657 sayilt Devlet Memurlari Kanunu’nun 4/D maddesi kapsaminda siirekli
is¢i kadrosuna gecirilmeleri saglanmis ise de, yapilan bu diizenlemenin gerek nitelik

gerekse de kapsam bakimindan, yeterli olmadig da agiktir.

KIT’ler, 6zel biitgeli kuruluslar, sosyal tesisler, yapim ihaleleri, danismanlik ve
cagr1 merkezi ve hastane bilgi yonetim sistemi ihalelerinde ¢alistirilan tageron iscilerin
tamaminin disarida birakildigi; KHK’de ongoriilen %70 kosuluna takilan isgiler,
emekli is¢iler, 4 Aralik’ta 2017 tarihi itibariyle calismayanlar ile hak ve davalarindan
vazgecmek istemeyenlerin kadro dist kaldigi; yine arsiv arastirmasi, gilivenlik
sorusturmas1 ve sinavlar nedeniyle de c¢ok sayida iscinin kadro alamadigi
goriilmektedir. Sozkonusu KHK ile kadro ve kamuya geg¢is hakkindan tiimiiyle yoksun
birakilan is¢ilerin toplam sayisinin en az 200.000’i buldugu, 6te yandan yerel
yonetimlerde calisan 400.000°den fazla taseron is¢iye de kadro degil, belli kosullarda
yerel yonetimlerin kendi sirketlerine gecis hakki tanindigi, yani belediyeler ile diger
yerel yonetimlerdeki iscilere kadro degil, “sirket isciligi” verildigi, ihalesi 1 yildan az
siirenlere de kadro degil, gecici is¢ilik getirildigi belirtilmistir. Bu durumda yerel
yonetimlerdeki iscilerle birlikte, taseron is¢ilerin yaridan fazlasinin kadro hakkindan
tiimiiyle mahrum kalmasi ya da sirket isciligi veya gegici is¢ilik ile karsi karsiya
kalmasi1 sézkonusudur. Kaldi ki, kadroya ya da sirketlere gegirilen isciler de mevcut
kadrolu iscilerin hak ve icretlerinden yararlanmamakta olup, gercek anlamda bir

kadrodan ve esitlikten bahsetmenin miimkiin olmadig1 agiktir.

128



Bu nedenle, bu konuda gerekli yasal altyapinin hazirlanmasi ve ekonomik ve
sosyal parametreler de dikkate alinmak suretiyle, tiim taseron iscileri kapsayacak yeni
bir diizenlemenin yapilmasi ve siirekli is¢iler yaninda kamuda memur ve sézlesmeli
personel ile hangi statiide ya da pozisyonda olursa olsun istihdam edilen tiim
personelin sosyal ve ekonomik kosullarinin iyilestirilmesi ve gercek anlamda bir is
giivencesinin saglanmasi i¢in bir kamu yonetimi reformu yapilmasi gerektigi
ortadadir. Ancak bu reformun “sézlesmelilik” esasina degil “glivence” ve “liyakat”
esaslarina dayali olmasi gerektigi de agiktir. Aksi durumda personel yapisi ile birlikte
tilkenin genel durumunda ve yapisinda olumsuzluklarin yasanmasi ve telafi

edilemeyecek bir geriye gidisin olmasi kaginilmazdir.
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