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Yonetici Ozet

« Giris

isverenler ve calisanlarin giderek artan esneklik ihtiyaci gibi toplumsal ve ekonomik gelismeler,
Avrupa'da yeni istihdam tlrlerinin ortaya cikmasina yol acmistir. Bu yeni istihdam ttrleri, isveren
ile calisanlar arasindaki geleneksek birebir iliskiyi de degistirmistir. Yeni istihdam tdrleri ayni
zamanda, alisilmadik calisma modelleri ve is yerleri veya diizensiz isler gibi dzellikleri beraberinde
getirmektedir.

Ancak, bu ‘yeni istihdam tiirleri’ ve bunlarin calisma kosullari, isglicii piyasasi Gizerindeki etkileri ve
ozellikleri ile ilgili cok az bilgi mevcuttur. Bu bilgi boslugunu gidermek amaciyla, Eurofound ortaya
cikan egilimleri tespit etmek icin, Avrupa capinda bir haritalama calismasi gerceklestirmistir. Bu
calisma sonucunda, dokuz yeni istihdam tarl tespit edilmistir. Elde edilen bulgular temelinde,
mevcut alan yazin ve veriler analiz edilmistir ve bu istihdam tirlerinin Uye devletlerde nasil
isledigini ve bunlarin calisma kosullari ve isglcl piyasasi (zerindeki etkisini gostermek amaciyla
66 vaka calismasi yapilmis ve analiz edilmistir.

« Politika Baglami

Avrupa'da yeni istihdam turleri hakkinda birtakim politika tartismalari sirmektedir. En nihayetinde
bu tartismalarin odagi, isgticii pivasasinin nasil daha esnek ve daha icermeci hale getirilebilecegi,
kayit disi istihdam uygulamalarinin nasil mesrulastirilacagi, guvenilir sosyal koruma ve ¢alisma
kosullarinin nasil saglanacagi ve standart istihdamin isciler icin daha az avantajli olan istihdam
tlrleriyle yer degistirmesinin nasil énlenebilecegi konularidir.

Tartismalar daha c¢ok isglict piyasasi ve sosyal politikalar hakkinda yapilmaktadir. Ancak, tartisma
sosyal ortaklar ve hilkiimetler arasinda gecmektedir ve genel resme bakildiginda aktif bir rol aldig
distinilmemektedir. isveren temsilcileri, esneklik ihtiyaclarini savunmakta, calisan temsilcileri ise
sosyal koruma, is haklari ve calisma kosullari ile ilgili endiselerini dile getirmektedir. Bir donem AB
lye devletlerinin tartisma odagi olan glivenceli esnekligin, artik pek cok llkede etkili bir bicimde
uygulanmadigi gorilmektedir.

« Kilit Bulgular

Bu proje kapsaminda, 2000 yilindan bu yana tespit edilen yeni ortaya cikan veya 6nemi artis
gosteren istihdam tarleri sunlardir:

> Calisan paylasimi; cesitli sirketlerin IK ihtiyacini karsilamak izere bir calisanin ayni anda birden
fazla isveren tarafindan istihdam edilmesi yoluyla ¢alisanin sirekli tam zamanli calismasi
saglanir.
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> s paylasimi; isveren iki veya daha fazla yari zamanli calisani bir tam zamanli ise yerlestirerek
belirli bir isin yapilmasi icin iki veya daha fazla calisani istihdam eder.

> Donemsel yonetim; nitelikli uzmanlar belirli bir proje icin veya belirli bir sorunu ¢c6zmek icin ise
alinir. Boylelikle, dis yonetim kapasiteleri calisma organizasyonuna dahil edilir.

> Gecici calisma; isverenin calisana diizenli olarak is saglama yikimltliga bulunmamaktadir
ancak talep oldugunda cagirma esnekligine sahiptir.

> BIT tabanli mobil calisma; calisanlar modern teknolojiden faydalanarak islerini herhangi bir
yerde ve herhangi bir zamanda gerceklestirebilirler.
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« Yeni istihdam Tirleri

N

> Kuponla calismada, istihdam iliskisi hem Gcret hem de sosyal sigorta primini kapsayan ve yetkili
bir kurulustan satin alinan bir kupon yoluyla hizmet karsiliginda 6deme yapmaya dayanir.

> Portfoy tipi calismada, serbest meslek sahibi her biri icin kiiclk capli isler yapmak kaydiyla cok
sayida misteri ile birlikte calisir.

> Kitle istihdaminda, online bir platform yoluyla isveren ve isciler eslestirilir ve burada genellikle
buyuk capliisler sanal bir calisan bulutu araciigiyla paylastirilr.

> Ortak calismada, boyut kisitlamalarini ve mesleki soyutlanmayi ortadan kaldirmak amaciyla
serbest calisanlar, serbest meslek sahipleri veya mikro isletmeler bir sekilde is birligi yapar.

Birbirinden oldukca farkh bu yeni istihdam tdrleri, calisma kosullar ve isglci piyasasina yonelik
cok cesitli 6zellikleri beraberinde getirmektedir.

> isveren paylasimi, is paylasimi ve ddnemsel yénetim; calisanlara ivi bir is giivenligi ve esneklik
saglayarak faydali calisma kosullari sunuyor gibi gériinmektedir.

> BIT tabanl mobil calisma; belli bir diizeyde esneklik, 6zerklik ve giiclendirme saglamakta ancak
isin yogunlasmasi, stres diizeyi ve calisma saatlerinin artmasi ve 6zel yasam ile is yasami
arasindaki cizginin kaybolmasi gibi riskleri getirmektedir. Bu calisma tiriinde, geleneksel
olarak isveren sorumlulugunda olan saglik sigortasi ve sosyal glivencenin calisan tarafindan
karsilanmasi gerekebilir.

> Serbest calisanlar ve serbest meslek sahipleri icin, portfdy tipi calisma, kitle halinde calisma
ve ortak calisma cesitlilik saglayarak isin icerigini zenginlestirebilir.

> Kuponla calisma, is glivencesi saglamamakta ve sosyal ve mesleki soyutlanma, iK tedbirleri
ile kariyer gelisimine sinirh erisimi beraberinde getirmektedir. Ancak; calisanlara yasal yollarla
calisma, daha iyi sosyal glivence ve belki de daha iyi Ucretler karsiliginda calisma imkani
saglamaktadir.

> Gecici calisma; distik gelir, is giivencesinin olmamasi, zayif sosyal koruma ve iK imkanlarindan
cok az yararlanilma veya hi¢ yararlanilamama gibi 6zelliklere sahiptir. Esneklik dizeyinin
yiksek olmasi bazi calisanlara fayda saglayabilir ancak pek cok calisan icin bu esneklik diizeyi
gereginden fazladir ve pek cok calisan stirekliligi tercih etmektedir.

isglici piyasas icin en faydal olarak goriinen istindam tiirleri; calisan paylasimi, is paylasimi
ve donemsel yonetimdir. Gecici calisma ise aralarinda en dezavantajli olandir. Yeni istihdam




tlrlerinin tamamu, belirli calisan gruplarini isglicli piyasasina dahil etme anlaminda katki saglama
potansiyeline sahiptir ancak is yaratma potansiyelleri nispeten daha sinirlidir.

Bu istihdam tlrlerinden pek cogu isglcl piyasasl inovasyonuna katkida bulunmakta ve isgtlicii
piyasasinihemisverenler hem de cok sayida potansiyel calisanicin cazip hale getirmektedir. Ancak;
yapisi geregi daha cok dusulk gelirli ve kisitli sosyal korumali parcali islerin isglicii piyasasinda
yaygin olarak kabul edilmesi halinde, isglici piyasasinin 6zellikle de gecici calisma ve kuponla
calismadan ayrilmasi tehlikesi vardir.

« Politika onerileri

K«

Tespit edilen yeni istihdam tlrlerinin heterojen yapisi, ‘yeni istihdam tirleri” hakkindaki genel
tartismalarin veya politika tavsiyelerinin cok faydali olmadigini géstermektedir. Daha spesifik
ve ihtiyaclara 6zgl vaklasimlar gereklidir ve bu yaklasimlar da bireysel istihdam tlrlerinin
neler oldugu konusunda varilan ortak bir anlayis ve (lke icinde ve (lkelerarasi deneyim ve bilgi
paylasimina dayanmalidir.

Calisma kosullari ve isglicl piyasasi tizerinde olumlu etkilerinin oldugu belirlenen yeniistihdam
tlrlerinin (calisan paylasimi, donemsel yonetim ve is paylasimi) kullaniimasini artirmak icin
hem isverenler hem de calisanlarda yeni istihdam tlrlerine iliskin farkindalik arttirmak icin
adimlar atilmalidir. Kamu biitcesinin el vermesi halinde mali tesvikler degerlendirilmelidir.

Ozet

Ozellikle gecici calisma, kismen BiT tabanl mobil calisma ve kitle istihdami icin glivenlik aglari
gereklidir. Gincel calismalardan elde edilen bulgulara gore, calisanlarin korunmasi ve bu yeni
istihdam tlrlerinin isverenler acisindan benimsenmesinin kolaylastiriimasi arasinda bir denge
saglanmalidir. Bu denge, yasalar yoluyla veya toplu s6zlesmeler yoluyla kurulabilir.

Yeniistihdam tirlerinin mevzuati acik ve net olmalidir ve stirekli degisen bir yapida olmamalidir.
Uygunlugun saglanmasi icin izleme de gerceklestirilmelidir.

Son olarak, yeni istihdam tirleri hakkinda tartismalarin, is glicti ve sosyal korumadan ziyade
bolgesel kalkinma, sektorel gelisim ve is gelisimi gibi politika alanlarinda yer almasi tavsiye
edilmektedir.
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« Arka Plan Ve Projenin Hedefleri

Toplumsal ve ekonomik gelismeler yeni istihdam tdrlerinin ortaya cikmasina yol acmaktadir.
Bu gelismelerin yani sira; isveren ve calisanlarin esneklik ihtiyaci, gelismis bilgi ve iletisim
teknolojilerinin (BIT) yaygin kullanimi ve belirli is faaliyetlerinin ve mesleklerin énemi giderek
artmaktadir.

Mevcut ekonomik iklim, Avrupa ve lye devletlerde issizlik oraninin distrilmesi ve ekonomik
gerileme sonrasi is yaratma konularina glclt bir bicimde odaklaniimasina yol acmistir. Bu
kosullarda, yeni istihdam trleri kesfedilmelidir clink( yeni istihdam tlrlerinin belirli 6zellikleri
isverenler ve ayni sekilde calisanlar icin cazip bir secenek olabilir. Ancak, yeni istihdam tlrlerinin
neler oldugu veya bu istihdam tirlerinin is yaratmada, isglicli piyasas! entegrasyonu ve calisma
kosullari icin getirdikleri hakkinda cok az bilgi mevcuttur. Ornegin; calisma kosullari konusu,
“yeni beceriler ve isler gindemi” adli Avrupa 2020 bayrak gemisi girisimlerinin uygulanmasina
iliskin Ucli Sosyal Forumu icin Avrupa Komisyonu'nun arka plan notunda ele alinmistir (Avrupa
Komisyonu, 2011).

Bu arka plana karsit olarak ve Avrupa Komisyonu'nun ‘is bakimindan zengin iyilesme’ baslikli
Bildirisi (Avrupa Komisyonu, 2012) dogrultusunda, Avrupa Birligi ve Norvec'te ortaya cikan yeni
istihdam tlrlerini haritalamak amaciyla Eurofound'un (Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarini
lyilestirme Vakfi 2013 Yillik Calisma Plani/nda (Eurofound, 2013a) bir proje uygulamasina karar
verilmis ve projeye iliskin calismalar 2014 Yilik Calisma Plani'nda (Eurofound, 2014) da yer
almistir. Proje ayni zamanda, surdrdlebilir istihdamin korunmasi ve is yaratiimasi gibi genel
amaclar dogrultusunda calisan ve isverenleri desteklemek amaciyla istihdam yapisinda ortaya
cikan bu tlr gelismelere yonelik politika tepkilerini incelemeyi de hedeflemektedir.

« Metodoloji

Avrupa’nin ekonomi ve isglicli piyasasi cercevelerinin heterojen yapisi, kurumsal ortamlarin yani
sira durumlar ve gelismeleri dikkate alacak olursak, ‘veni istihdam tirleri'nin nelerden olustuguna
dair ortak bir anlayis henliz bulunmamaktadir. Bir Glkede yeni olan bir olgu, baska bir tlkede
daha iyi yapilandiriimis olabilir ve bir baska lilkede heniiz ortaya ¢cikmamis dahi olabilir. Ulkeler
arasinda gozlemlenebilecek bu tir degisikleri géz éniinde bulundurarak, Eurofound bu projede
diger Ulkelerde ‘standart uygulamalar’ olup olmamasindan bagimsiz olarak ulusal baglamda yeni
olarak degerlendirilecek bu istihdam tirlerini dikkate alarak ulusal bir perspektif kullanmistir.




Ancak, kesif amacli bu arastirmalarinin bulgularinin belli bir diizeyde karsilastirilabilir olmasini
saglamak amaciyla, ulusal girdileri yonlendirmek adina birtakim yonlendirici ilkeler gelistirilmistir.
Bu dogrultuda, asagida ver alan kategorilerden biri veya birden fazlasina dahil olan istihdam
tlrleri degerlendirmeye alinmistir.

> (alisan ve isveren arasinda bilinen birebir istihdam iliskisinden farkl iliskiler. Aciklamak
gerekirse, her bir calisan icin birden fazla isverenin oldugu, bir isverenin birden fazla calisani
oldugu ve calisan ve isverenin birden fazla oldugu iliskiler bu kapsamda degerlendirilmektedir.
Ancak, yine bu tanim kapsaminda degerlendirilebilecek donemsel islerde calisan ajans iscileri,
bu projenin amaci dogrultusunda yeni bir tlr olarak degerlendirilmemistir.

> Siirekli veya diizenli bir sekilde olmaktan ziyade isin siireksiz veya aralikl siireclerde
veya cok kisa siirecler boyunca yapilmasi. istihdamin bu proje ile ilgili olmasini saglayacak
baska ozellikler olmasaydi, alisilagelmis yari zamanlh calisma ve mevsimlik calisma bu proje
kapsaminda yeni olarak degerlendirilmezdi.

> Serbest meslek sahipleri arasinda ag ve is birligi diizenlemeleri. Ozellikle de serbest
calisanlar arasinda tedarik zinciri boyunca kurulan alisilagelmis iliskilerin o6tesinde, yer
paylasimi veya proje calismasinin geleneksel sekilde yuritilmesinden farklh iliskilerin
kurulmasi.

Buna ek olarak; ilgili istihdam tlrlerinin 6zellikleri arasinda kesin olmamak kaydiyla sunlar da yer

alabilir;

> (Calsanin mobil oldugu ve kendi ofisi dahil farkh yerlerden calisabildigi, isverenin yerinden
farkli bir calisma alani (geleneksel olan evden calisma (teleworking) kastedilmemektedir).

> Teknolojinin is iliskilerini veya calisma modellerini etkiledigi durumlarda, iPad'ler veya benzeri,
kisisel bilgisayarlar, cep telefonlari dahil olmak (izere giiclii ve siirekli BiT destegi.

Yeni istihdam tlrintn genel is hukuku veya 6zel bir diizenlemeye tabi tutulmasi veya herhangi
bir sekilde diizenlemeye tabi tutulmasi bu calismada 6nem arz etmemistir. Yeni istihdam tlrleri
bu kategorilerden bir veya birden fazlasi kapsaminda bir uygulama olarak ortaya cikmis olsaydi
veya bu kapsamda degerlendirilebilir olsaydi, analize dahil edilebilirdi. Bu dogrultuda; herhangi bir
sozlesme temelindeki istihdam tlrleri bu calismaya dahil edilmistir.

Benzer sekilde, belirli sanayi alanlari ve mesleklerle sinirh istihdam tirlerinin yani sira tim
sektdrler ve mesleklerde kullanilabilecek istihdam turleri de bu calismada dikkate alinmistir.

Sekil 1: Yeni istihdam tirlerinin belirlenmesine iliskin cerceve

Alisilagelmemis isyeri (6rnegin; mobil calisma, kendi ofisinde calisma)

BIT destegi (Ornegin; cep telefonu, iPad)

Calisma bicimleri

istihdam iliskisi . Ag kurma
) - stireksiz
-bir - cok Ikl Serbest meslek
-cok- bir - aralikli erbaplari ve
-cok- cok - geleneksel KOBI'ler arasinda
olmayan belirli
. SUTE“A e,

. . —

Yasal dayanak, toplu s6zlesme ve sézlesme tiriinden ve

Sektor ve meslekten bagimsiz olarak

Kaynak: Eurofound
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Bu projede Eurofound, 2000'li yillardan bu yana ortaya cikan istihdam tirleri veya daha dncesinde
var olan ancak o zamandan bu yana daha da yayginlasan istihdam turlerine odaklanmistir.

Bu yonlendirici ilkeler dogrultusunda, 2013 yilinin sonbahar mevsiminde Avrupa Gozlemevleri
Agr'ndaki ulusal muhabirlerinin destegiyle, bir haritalama ¢alismasi gerceklestirmistir (ayrintili
bilgi icin Ek'e bakiniz). Muhabirlerden kendi (lkelerinde ortaya cikan yeni istihdam tdrlerini
belirlemeleri ve tanimlamalari, calisma kosullari ve isglici piyasasi ile ilgili sahip olduklari bilgi
ve gozlemlerini aktarmalari istenmistir. Ayrica, muhabirlerden mevcut arastirma calismalari ve
ikincil verileri tespit etmeleri ve 6zetlemeleri ve konu hakkinda kamudaki ve politika alanindaki
tartismalara yonelik genel bir degerlendirme yapmalari istenmistir.

Ulusal uzmanlar tarafindan raporlanan her yeniistihdam tirt, benzerliklere gore siniflandiriimistir.
Tespit edilen istihdam tirlerinden bazilar tim Ulkelerde heniiz ¢ok yeni oldugundan ve
henliz bu tirlerle ilgili yeterli tartisma ve arastirma olmadigindan, bu modeller ilgili Glkenin
isglich piyasasinda yerlesmis modeller olarak degerlendirilemez. Bazi durumlarda, istihdam
kavramlarinin ortak bilinen bir adi dahi yoktur. Dolayisiyla, Eurofound bu raporda analiz edilen
birkag istihdam tlr{ icin yeni bir isim bulmak zorunda kalmistir. Yeni istihdam tdrleri; literatir
taramasi, veri analizi ve nitel vaka calismalarinin incelenmesi sonucunda tanimlanmistir. istihdam
tirlerinin yeni olmasindan dolayi ve Avrupa'da ikincil kaynaklarin yetersiz olmasi nedeniyle vaka
calismalarina ihtiyac duyulmustur.

2013 yilininsonbaharmevsimiile 2014'Gnyaz mevsimiarasinda, cesitliistihdam tirlerinikapsayan
ve Avrupa ¢apinda yari yapilandiriimis gértismeler yoluyla 66 vaka ¢alismasi gerceklestirilmistir.
Vakalar, cesitli Glkelerde 6nemi giderek arttigl tespit edilen istihdam tirleri temelinde secilmistir.
Bu nedenle, tespit edilen turlerin her biri calismaya dahil edilmemistir ¢link( bu tirlerden bazilar
yalnizca bir tlkede ya da cok az iilkede ortaya cikmistir. Ornegin; ispanya’daki ‘ekonomik olarak
bagimsiz serbest meslek sahibi calisana’ iliskin yasal form, serbest meslek sahibine hem bazi
geleneksel serbest meslek dzellikleri (6zerklik, girisimcilik riski) hem de bazi geleneksel istihdam
ozellikleri (6zellikle sosyal koruma ve vergilendirme ile ilgili konularda) saglamaktadir. Bu istihdam
t(rQ, valnizca tek bir Glkeye 6zgli oldugundan calismadan haric tutulmustur.

ikinci adim olarak, belli bir diizeye kadar Ulke dagilimi amaclanmistir. Ancak, bu istindam tiirleri
yeni oldugu icin tim Glkelerde bulunmamaktadir ve dolayisiyla ttim Glkeler calisma kapsaminda
ver almamaktadir.

Vaka calismasi arastirmasi, Kamu Politikasi ve isletmeciligi Enstitiisii (PPMI) koordinasyonunda
ulusal uzman ekibi (ekte yer almaktadir) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirilan vakalar,
bireysel istihdam iliskisi veya bu iliskiye yonelik ulusal ¢cerceve (6rnegin; yasal dizenleme,
toplu sézlesme veya kamu destek araclari) kosullarini saglamaktadir. Bireysel vaka calismalar;
ornekleyici, tanimlayici, aciklayicidir ve temsil edilebilirlik iddiasinda bulunulmamaktadir. Ancak,
vaka calismalarinin sayisi fazla oldugundan lke icinde karsilastirmali analizlerin yapilmasina ve
bulgularin bir dereceye kadar genellestirilmesine imkan saglamaktadir.

Vaka calismalari, Eurofound'un web sitesinde listelenmis ve tanimlanmistir. EMMC gézlemevinin
‘http://eurofound.europa.eu/emcc/  labourmarket/newforms’ adresinde ‘isgiicii  piyasasl’
boliminden vaka calismalarina erisilebilir.




« Raporun vapisi

Haritalama calismasinin bulgularn, 1. Bolim'de ézetlenmektedir. 2. Bolim'den ve 10. Bélim'e
kadar, bireysel istihdam tirlerinin derinlemesine analizi yer almaktadir. Bu bélimlerden her
birinde, bir istihdam tirGnin tanimi ve genel ézellikleri ile Avrupa capinda ne kadar yaygin oldugu
aciklanmaktadir. isveren ve iscilerin ézellikleri, isveren ve iscilerin bu yeni istihdam tiirlerine dahil
olmaya yonelik isteklilikleri ve yeni istihdam tlrlerinin ¢alisma kosullar ve isglicli piyasasi icin
getirdikleri incelenmistir. Her bir istihdam tirGne yonelik ayrintili bilgi, var olan bilgilere bagli
olarak saglanabilir.

11. Bolim'de, lye devletlerde ve Norvec'te yeni istihdam tirleri hakkinda kamu ve politika
tartismalari 6zetlenmektedir. 11. B6lim'de, 2013 sonbahar mevsiminde Eurofound’'un muhabir
agl tarafindan tamamlanan haritalama calismasi ele alinmaktadir ve bu calismaya iliskin bulgular
vaka calismasi bilgileri ile desteklenmektedir.

Son olarak, 12. Bélim'de Avrupa'da yeni istihdam tirlerinin ortaya cikmasi sonucu ortaya cikan
sonuclar, yeni istihdam tlrlerinin isglicli piyasasina katkilari ve bu yeni tiirlerin calisma kosullarina
iliskin getirdigi yenilikler ve en sonunda birkac politika 6nerisi yer almaktadir.




Soluml

Avrupa'da Ortaya Cikan Yeni Istihdam TUrleri

« Genel Bakis

Kabul edilen ¢alisma acgiklamalarindan (bakiniz: Sekil 2) yola ¢ikarak bu proje kapsaminda dokuz yeni
istihdam tlr( belirlenmistir. Bu dokuz farkh istihdam t(r(, zaman zaman birbiriyle baglantili olacak
sekilde iki gruba ayrilarak incelenebilir:

> (alisan ve isveren veya misteri ve is¢i arasinda yeni istihdam iliskisi modelleri,
> Yeni calisma bicimleri; yani bir isin yeni yollarla gerceklestirilmesi.

Ayni zamanda, istihdam tirleri calisanlarla veya serbest meslek sahipleri ve serbest calisanlarla veya
her iki grupla da ilgili olup olmamasina bagli olarak da siniflandirilabilir. Dokuz istihdam triinn zaman
zaman birbiriyle értismesi mimkunddir ve bir istihdam tlrU birden fazla kategoriye dahil olabilir.

Geleneksel olarak bir calisan ve bir isveren arasindaki iliskiden farkl yeni istihdam iliskilerine gore,
Avrupa'da iki yeniistihdam tlirt ortaya cikmaktadir: calisan paylasimi ve is paylasimi. Calisan paylasimi,
bir calisanin bir grup isveren (bilinen gecici is ajansi misterileri olmayan) tarafindan ortaklasa ise
alinmasidir. Bu sekilde istihdam edilen isciler, doniisimlU olarak farkli sirketlerde calisirlar. Bunun tam
karsiti olan is paylasiminda ise, bir isveren belirli bir isin ortaklasa yapilmasi icin iki veya daha fazla
isci ise alinmaktadir.

istihdam iliskisini yeniden tanimlayan iciincii istihdam tiirii ise, kuponla calismadir. Burada, istihdam
iliskisi ve ilgili ddeme, is sézlesmesinden ziyade kupona dayalidir. Burada isciler, calisan ve serbest
meslek erbabi arasinda bir statliye sahip olmaktadir.

Calisma bicimlerine gore ortaya c¢ikan yeni istihdam tdrleri arasinda; dénemsel yénetim, gecici
calisma, BIT tabanli mobil calisma, kitle istihdami, portfdy tipi calisma ve isbirlikci calisma ver
almaktadir. D6nemsel yonetim, calisanlar icin yeni bir calisma modelidir. Donemsel yénetimde, bir isci
(genellikle yiksek nitelikli uzman) belirli bir projenin yaritilmesi veya belirli bir sorunun ¢ézilmesi
icin isveren tarafindan belirli bir slre icin gecici olarak ise alinmaktadir. Geleneksel belirli donemli
calisma diuzenlemelerinin aksine, dénemsel yonetimde bir cesit danismanlik hizmeti alinmaktadir
ancak uzman disardan bir danisman olmak yerine calisan stattslne sahiptir.

Gecici calisma, calisan odakhdir. Burada, isveren isciye strekli is saglamakla yikimla degildir ancak
ihtiyac oldugunda isciyi cagirma esnekligine sahiptir.




BiT-tabanli mobil calismada, iscilerin (calisan veya serbest meslek sahibi) isverenlerinin ofisi
disinda cesitli yerlerden (6rnegin; evde, misterinin yerinde veya ‘yolda’) laptop ve tablet
bilgisayarlar gibi modern teknoloji yoluyla calistigl istihdam trtdir. Bu istihdam tiir(, geleneksel
anlamdaki evden calismadan daha az ‘'mekana bagli’ olma acisindan farkhdir.

Serbest meslek sahipleri ve serbest calisanlar icin kitle istihdami yeni bir secenektir. Bu calisma
biciminde de bir yere bagli olma s6z konusu degildir. Sanal platformlar, blytk gorevlerin kiiclik
islere bélinmesi yoluyla cok sayida hizmet veya Urlin satici ve alicilarini eslestirmektedir. Benzer
sekilde, serbest meslek sahipleri tarafindan uygulanan portfdy tipi calismada, calisanlar ¢ok
sayida musteri icin calismakta ancak her bir misteri icin kiictk caph isler yapmaktadir.

Son olarak, geleneksel is ortagi iliskilerinin dtesine gecen ortak calisma modelleri formunda
serbest meslek sahiplerinin uyguladigi yeni calisma bicimleri pek cok tilkede uygulanmaktadir.

Sekil 2: Dokuz istihdam tiiriiniin siniflandiniimasi

Calisanlar Serbest meslek sahibi

Is iligkisi A

L]
L]
L]
L]
: Calisan paylasimi
. is paylasimi Kuponla calisma
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
: Ddnemsel yonetim Portfdy tipi calisma
. Kitle istihdami
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
: BIT tabanl mobil Ortak calisma
L]

Calisma bicimleri :
L]

Kaynak: Eurofound

ilginc bir sekilde, her yeni istihdam tiriin{in raporlandigi Glkelerin sayisinda cok fazla farklilik
yoktur. Yeni istihdam tirlerinin cogu neredeyse 10 Ulkede goérilmektedir (Tablo 1). Donemsel
yonetim ve kuponla calisma daha az yayginken, BIiT tabanli mobil calisma en yaygin istihdam
tariddr.
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Tablo 1: Avrupa iilkelerinde tespit edilen yeni istihdam tiirleri

; BIT
Calisan is Dénemsel  Gecici  tabanli  Kuponla Portfdy tipi Kitle istihdami  isbirlikgi

PEVEN Y paylasimi  yonetim ' calisma mobil  ¢alisma  calisma ¢alisma
I calisma

Avusturya () D ()
Belcika Y o o » L o

Bulgaristan ()
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Hirvatistan o

Kibris

Cek
Cumhuriyeti

Danimarka

Finlandiya

Fransa

Almanya

Yunanistan

Macaristan

irlanda

italya
Letonya ()
Litvanya
Liksemburg o :
Hollanda N D
Norveg () ()
Polonya o
Portekiz () D ()

Romanya

Slovakya

Slovenya

ispanya o ()

isvec o
Birlesik Krallik o e o ] o

Not: Estonya ve Malta'da, bu proje kapsaminda tanimlanan calisma bicimleri agisindan yeni bir istihdam tlr( tespit edilememistir.
Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

Pek cok AB lye devletinde ve Norvec'te, birden fazla istihdam tlri tespit edilmistir. Yalnizca
Bulgaristan, Hirvatistan, Lilkksemburg ve Polonya’'da sadece bir yeni istihdam tir( tespit edilmistir.
Yunanistan ve Hollanda'da ise yedi yeni istihdam tlr( tespit edilmistir.

Dogu Avrupa'daki Gye devletlerin cogunda (Bulgaristan, Cek Cumhuriyeti, Hirvatistan, Polonya,




Romanya, Slovakya ve Slovenya) ve kuzey Avrupa lilkelerinin bazilarinda (Finlandiya, irlanda,
Liksemburg ve Litvanya) tespit edilen yeni istihdam tirleri daha cok calisan odakldir. Kuzey
Avrupa (lkelerinde (Kibris, Yunanistan, Portekiz ve ispanya) ve Baltik iilkelerinde (Letonya ve
Litvanya), Danimarka ve Almanya'da tespit edilen yeni istihdam tlrleri daha ¢ok serbest meslek
sahiplerini kapsamaktadir (Sekil 3). Hem isverenler hem de calisan odakl yeni istihdam tdrleri
ise Orta ve Kuzey Avrupa lilkelerinde (Avusturya, Belcika, Fransa, italya, Norvec, isvec ve Birlesik
Krallik) ortaya gikmistir.
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

Yeni istihdam tirlerinin cogu geleneksel is veya hizmet sunumu sozlesmeleri temelinde
sekillenmistir. Yalnizca birkac yeni istihdam tiriinde yeni bir yasal zemin olusturulmustur. Yasal
olarak veya toplu sekilde anlasmaya varilan cerceve disinda faaliyet gostermek bazen sorunlara
neden olabilir. Ornegin; Cek Cumhuriyetinde yapilan bir arastirmaya gére, yasalar yoluyla
tanimlanmayan is iliskilerinde genellikle sosyal koruma diizeyi disiktir ve bu tir is iliskileri Gcret,
sosyal koruma veya is ile ilgili yaralanmalardan kaynaklanan zarara iliskin yikamldltk gibi calisma
kosullari acisindan daha az avantajlidir (Nekolova, 2010; RILSA, 2012).

istihdam tiirlerinin cogu, uygulamada belirli sektér ve meslekler 6ne ciksa da genellikle tiim
ekonomi ve tim meslekleri kapsamaktadir.

c
C
==
(WX
)
>
[ge]
—
-
(@]
19)
=)
[g9)
OL
3
S
<

Yeni Istihdam Turleri

Bolum1




16

30lumZ

Calisan Paylasimi

« Genel ozellikler

Calisan paylasimi denilen istihdam tlrdnde, bir grup isveren calisanlari ortaklasa ise almakta ve
bu calisanlarin sorumlulugunu da ortaklasa tstlenmektedir. Bu proje cercevesinde, iki farkli tlirde
uygulanan calisan paylasimi tespit edilmistir.

« Stratejik calisan paylasimi:

Bir grup isveren, bir ag olusturmakta ve bu ag kapsaminda bir ya da birden fazla isci bu aga
dahil diger isveren sirketlerin bireysel gérevlerine génderilmektedir. Buradaki yapi, gecici ajans
isine benzemektedir. Ancak buradaki fark, iscilerin aga katilan sirketlerde donisimli olarak
calisiyor olmasi ve yalnizca bu isverenler icin calisiyor olmasidir. Ayrica, kurulan ag kar amaci
gutmemektedir.

« Gecici (ad-hoc) calisan paylasimi:

Kendi personeli icin gecici bir slreligine is saglayamayacak isveren, calisanlarini baska bir
sirkete géndermektedir. Asil isveren ile ¢alisan arasindaki is s6zlesmesi, diger isverenin yapisina
dahil edildiginde de gecerliligini sirdirmektedir. Yine buradaki yapi da gecici ajans isine
benzemektedir. Ancak buradaki fark, ilk isverenin asil isinin kisileri ise yerlestirmek olmamasi ve
buradaki is yeri degisikliginin gecici olmasidir. Calisan, gecici olarak hizmet sunacag isverenin
isini tamamladiginda ilk isveren kurulusa donmektedir.

Sekil 4: Calisan Paylasimi isleyisi
Stratejik calisan paylasimi Gecici calisan paylasimi

ik isverenler

% Sozlesme Sozlesme

Calisan Grubu

/% Isverenler

S|

fvl

9
9.

| L ® Alici isverene
(]

isciler

Kaynak: Eurofound




Stratejik calisan paylasimi; Avusturya, Belgika, Bulgaristan, Finlandiya, Fransa, Almanya ve Ma-
caristan'da uygulanmaktadir. Ayrica, calisanlarin baska sirketlerde gecici olarak gérevlendirilmesi
dustncesi; Cek Cumhuriyeti, Almanya, Yunanistan ve Lilksemburg'da (Sekil 5) yeni ortaya ¢cikmis
veya bu yéntem henliz uygulanmaktadir.

Sekil 5: Calisan paylasiminin yeni uygulandigi veya giderek yayginlastigi Avrupa lilkeleri

ra! -~ S
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

« Stratejik calisan paylasimi

Stratejik calisan paylasimi; ekonomik ve toplumsal ihtiyacin haricinde, bir isverenin tek basina
sirdlrdlebilir bir is saglayamamasi halinde, sirketler ve isciler arasinda strdurdlebilir bir iliski
kurmak amaciyla baslatilmistir (CERGE, 2008). Baslangicta amag, istekleri disinda mobil olarak
calisan iscilere birtakim sdzlesmesel giivence saglamak iken, stratejik calisan paylasimi, gonilli
esnek is saglayabilecek ve calisanlarin ise devam etmesini saglayan bir model olarak gortilmeye
baslamistir.

Daha cok kiiciik ve orta blyiikliikteki isletmeler (KOBI'ler) olmak (izere ayni bélgede ver alan cesitli
sirketler, iscileri ise almak icin ortaklasa bir tlzel kisilik kurmaktadir ve dolayisiyla tizel kisilik
kapsaminda ise alinan isciler lye sirketlerde calismak (zere erisilebilir durumda olmaktadir. Bu
isciler yalnizca (ye sirketlerde calisabilmektedir ve 6zellikle tam zamanh calisma icin yeteri kadar
isin olmadigi bireysel kuruluslarda tam zamanh calismayi mesrulastirmak icin gerekli diizenli insan
kaynagini (iK) saglamak amaciyla sirketlerde gérevlendirilmektedir. Dolayisiyla, bu uygulama bir
tlir isbirlikci IK yonetimidir (CERGE, 2008; Wolfing ve ark., 2007; Osthoff ve ark., 2011; Baumfeld
ve Fischer, 2012; Baumfeld, 2012). Sirketler bireysel olarak ortaklasa ise alinan her bir isci icin
ayri ayri belirli donemli s6zlesmeler yapmaktansa, ortaklasa ise aldiklari calisanlara kalici istihdam
saglayabilmektedir. istihdam riski, Uye sirketlerin tamami tarafindan paylasiimaktadir ancak
iscilerin yalnizca bir isvereni olmaktadir. Burada amac, sirketler arasinda paylasilabilen ‘ortak
personel’ havuzu olusturmaktir.
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Personel icin bu diizenleme, calistiklari sirketlere dahil olmalarini saglamakta ve bir sahiplenme
ve dahil olma hissi yaratmaktadir. Wolfing ve ark. (2007), bir isveren grubunun karsilayabilecegi
IK ihtiyac trlerini su sekilde belirtmektedir:

> Tarim, insaat, turizm veya gida isleme gibi mevsimsel isler; konjonktlr karsitl veya diger
sanayi alanlarinin stirekli iK intiyaclari ile birlestirilirse, kalici istihdam saglanabilir.

> Sirketlerin belirli gérevlere yonelik iK ihtiyaclarinin giinliik veya haftalik olarak dalgalanmalar
gosterdigi kombine yari zamanl calisma (Ornegin; perakende satis, glivenlik hizmetleri ve
temizlik hizmetleri).
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> Bir talebin oldugu ancak bu talebin tam zamanh istihdamin mesrulastirilmasi icin yeterli
olmadigi uzmanlik alanlarinin paylasiimasi. Ozellikle de KOBI'lerde uygulanmaktadir. Ornekler
arasinda; kalite glivencesi ve BT hizmetleri yer almaktadir.

> Ozellikle de sanayi alaninda éngoriilmesi stireklilik arz etmeyen isler. Ancak, calisan paylasimi
yalnizca streklilik arz etmeyen islerde uygulandiginda etkili olmadigi disinilmektedir ¢link{
bu islere talepte gorilen dalgalanmalar nedeniyle, strekliligin saglanmasi zordur.

> Aktif olmayan projeler ve veni gelismeler: KOBi'lerin 6zellikle yeni stratejik vollarin
gelistirilmesine yonelik kaynaklari yetersizdir. Calisan paylasimi, 6ngorilen gelir artisi
yasanmadan 6nce iK giderlerinin karsilanmasi gerekliligi riskini azaltmaktadir.

Stratejik calisan paylasiminin sirdirGlebilir bir bicimde uygulanmasi icin asagidaki 6nkosullarin
yerine getirilmesi gerektigi tespit edilmistir.

> Yasal cerceve, stratejik istihdam paylasiminin dogrudan kurulmasina imkan saglar.

> Katihma sirketlerin iK talebi belirli araliklarla yeniden ortaya ¢ikar. Bu durum énceden bilinir
ve iscilerin ortaklasa tam zamanli istihdamlarini mesrulastirmak icin yeterli cogunluga ulasilir.

> Katilimci sirketlerin bireysel talepleri ortak tam zamanli istihdamda bir araya getirilebilir. Bu
bir araya getirme hem zaman acisindan hem de gerekli beceri ve uzmanhgin tim sirketlere
ulastinimasinin saglanmasi acisindan uygulanabilir. Boylelikle, farkh calisanlar arasinda
cakisma meydana gelmez veya isten cikarmalar yasanmaz.

> Gruba katilan bdlgesel sirketler, stratejik IK planlamasi hakkinda farkindaliga sahiptir,
bolgesel ekonomi ve isglici piyasasina karsi sorumluluklarini yerine getirir ve sirketler arasi is
birligine aciktir. isverenlerin kendi aralarinda, isverenler ile calisanlar arasinda karsilikli gliven
ortaminin saglanmasi ve grup yonetimi son derece énemlidir (Delalande ve Buannic, 2006).

> Katilmci sirketler arasindaki fiziksel mesafe iscilerin ulasim saglayabilecekleri ve is yerleri
arasinda gidip gelme istekliliklerini saglayabilecek diizeyde olmalidir.

> Toplu s6zlesmelerin uygulanabilir olmasi halinde, sosyal damping ve calisma atmosferi
Gzerinde olumsuz etkilerden kacinmak amaciyla katilimci sirketlerin esas calisanlar ve
paylasilan calisanlar ayni Gcreti alir ve ayni calisma kosullarina tabi tutulur.

Stratejik calisan paylasiminin olusturulmasinda, asagidaki adimlarin uygulanmasi 6nerilmektedir
(progressNETZ, tarihsiz).

> Analiz; Bir fizibilite calismasi yapilmasi yoluyla, bir grup boélgesel isverenin mevsimlik veya
yari zamanli is¢i talebinin yeterli olup olmadigl, bu talebin tam zamanl islerle kombine
edilip edilemeyecegi ve bdlgesel isverenlerin stratejik calisan paylasimi olusturmak isteyip
istememeleri gibi konular netlestirilmelidir.
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> Baslangic; Bu adimda, uygun yasal form secilir (birden fazla secenegin oldugu Ulkelerde),
grubun resmi olarak kurulmasina yonelik calismalar gerceklestirilir ve ydnetim rol ve gorevleri
tasarlanir.

Kalite standartlan ve calisma usullerinin belirlenmesi gibi, calisan paylasiminin faaliyete
geciriimesine yonelik hazirliklar yapihr. Calisanlarin ise alim sireci tamamlanir ve calisanlar
istihdam edilir.

3.Uygulama: Stratejik calisan paylasiminin ilk asamasinda 6zellikle, konsolidasyon saglanmasi ve
ekstra caba sarf edilmesi gerektigi tiim taraflarca kabul edilmelidir ve bu ilk asamadaki calismalarin
yuka tim Gye sirketler tarafindan ortaklasa karsilanmalidir.

Bu adimlar, calisan paylasiminin baslangic éncesi ve tasarim asamalarinda dahi yapilandiriimis
bir yaklasimin uygulandigini gostermektedir. Uygulamada, stratejik calisan paylasiminin
olusturulmasi, genellikle hem alandaki sirketler hem de isglicti icin modelin faydali oldugunu tespit
eden ve bu modelin uygulanabilirligini kontrol etme ve faaliyete gecirme karari veren bir bolgesel
aktor tarafindan baslatiimaktadir (Osthoff ve ark., 2011; Hertwig ve Kirsch, 2012). Bu bélgesel
aktorler; bélgesel kalkinma alanindaki kuruluslar ve danismanlar, ticaret odalari gibi isveren
kuruluslari veya nadiren de olsa bireysel sirketler olabilir. Vaka calismalarindan yola cikilarak, bu
tlr bolgesel aktorlerin bir girisimde bulunmasinin énemli oldugu anlasilabilir. Aktérlerin, temeli
saglam aglarla bolgede iyi yerlesmis ve glivenilir olmalari halinde, basari olasiligi daha yiiksektir.

Stratejik calisan paylasiminin bolgesel girisimcileri

Belcika'da, Job’Ardent Lentic arastirma enstitlisi ve yereldeki ticaret ve sanayi odasi (TSO) ile
ortaklasa kurulmustur. Enstitd, calisan paylasimi dahil olmak lzere ézellikle de insan kaynaklari
yoénetimi ve kurumsal inovasyon alanindaki 6zel ve kamu sektérindeki calisanlarla eylem
arastirmasi baslatmasi acisindan kéklt bir gecmise sahiptir. Lentic enstittsd, TSO ile uzlasma
saglamis ve stratejik calisan paylasimi modelinin olusturulmasinin uygulanabilirligini incelemeye
karar vermistir. TSO ve Lentic enstitiist, bélgesel ve yerel sirketler icin seminerler ve sunumlar
diizenleyerek bir pazarlama kampanyasi baslatmistir, TSO’nun dahil olmasi Job’Ardent’in basaril
olmasinda bir kilit unsur olarak gériilmektedir. Clinkli TSO, hem bélgedeki sirketlerle iyi bir iletisim
agina sahiptir hem de yereldeki ekonomik durum ile yerel ekonominin gliclii ve zayif yénleri
hakkinda engin bilgiye sahiptir.

2000’lerin basinda, Almanya’da Brandenburg eyaleti, kirsal bélgelerde kalkinma programlarini
destekleyen 6zel bir kurulus olan Tamen'e stratejik calisan paylasiminin uygulanabilirligi ile
ilgili calismalarin yiiriitilmesi gérevini vererek KOBI destedini genisletmistir. Bu kurulus, daha
onceden kurulmus bir isveren ortakligi olan AGZ Sldbrandenburg’'un yéneticisi ile gérismustir.
AGZ Sldbrandenburg’un yoneticisi bélgesel isglicli piyasasinin canlandiriimasi ve daha cok bélge
kurulan aglara (sirketler arasinda da) dayali olan entegrasyon tedbirleri ve ekonomik faaliyetlerle
ilgili cahsmalar yaptigindan, bélge ekonomisi ve isglicli piyasasinin ézelliklerine hakimdi. Yénetici,
karsilikli gtiven temelinde bélgedeki sirketlerle ag kurma konusunda basarili olmustur. Kurulan bu
iliski, pek cok sirketi calisan paylasimi projesine dahil olmaya ikna etmistir.

isveren grup, paylasilan iscilerin yasal isvereni sayilmakta ve diger katimci sirketler ise saglik ve
guvenlik tedbirleri gibi konular dahil olmak Gzere is organizasyonundan sorumludur.

Grup, dahil olan sirketlerin iK ihtivaclarini degerlendirme, K yénetimi (zaman, rakamlar ve
nitelikler acisindan isci arzi ve iscilere olan talebin eslestirilmesi dahil olmak Gzere), ise alma,
is sozlesmelerini imzalama, is sézlesmeleriyle ilgili tim idari ve sosyal yikimldlikleri yerine
getirme, katilimai sirketlerin fatura islemlerini yapma, iscilerin géreve alinmasi ve egitiminden
sorumludur.
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Grup yonetimi de davranis kurallari ile sirketler ve iscilerin hak ve yikimltlikleri dahil olmak
Uzere calisan paylasimi diizenlemesinin hiktum ve kosullarini belirlemektedir. Ancak, uygulamada
bu baslangic asamasinda katilimci sirketlerle yakin is birligi icinde gerceklestiriimektedir. Hikim
ve kosullar arasinda; gizlilik hususu, takdir yetkisi, karsilikl istisare ve paylasilan iscilere adil ve
esit muamele konulari yer almaktadir. Grup yonetimi ayni zamanda, yeni sirketlerin gruba katiima
usulleri veya paylasilan iscilerden birinin katimci sirketlerden birinin cekirdek personel kadrosuna
dahil olmasi gibi konulari da diizenlemektedir.

Stratejik calisan paylasiminda goniillii davranis kurallan

Federal Alman isveren Ortakligi Birligi (Bundesverband der Arbeitgeberzusammensch-
lisse Deutschland e.V.); ticaret odalari gibi bolgesel aktorlerle is birligi icinde isveren
gruplari icin asagida yer alan kalite standartlarini gelistirmistir (Arbeitgeberzusammens-
chluss, AGZ) (Hartmann ve ark, 2008).

> AGZ, amacina uygun sozlesmeler yapmasini ve bu yénde eyleme gecmesini mimkin kilan bir
yasal yaplya sahiptir.

> AGZ, lye sirketlerde alternatif gorevlere atanma sistemiyle kalici is saglar. AGZ baslangic
asamasindayken strekli tam zamanli istihdam saglamayi amaclar ve ekonomik acidan zor
donemlerde, belirli streli sdzlesmelerin uygulanmasi da degerlendirilebilir.

> Katihmc sirketler, calisanlar ve AGZ yonetimine karsi ortak sorumluluklara sahiptir.

> Yalnizca Uye sirketler, AGZ tarafindan saglanan hizmetlerden faydalanabilir. Seffaflik ve
gliveni saglamak amaciyla, tlim lye sirketler diger lye sirketlerden haberdar edilmelidir.

> s sozlesmeleri, (iye sirketlerce dayanisma ve ortak sorumluluk ilkesini dikkate alir. Her bir
is sozlesmesinde, calisma suresi ve plani, her sirkette calisilacak siire ve donem, baska bir
sirkete gecmeden 6nceki ihbar siiresi, sirketler arasindaki fiziksel mesafe, gorevlerin icerigi
ve tlrl ve goreve baslama ve egitime erisim gibi konular acikca ifade edilmelidir.

> AGZ, asgari olarak, tye sirketlerdeki karsilastirilabilir cekirdek personele esit lcret ve esit
calisma kosullari saglar (‘esit Gicret- esit muamele’).

> AGZ, iscilerin gerekli yetkinlik gelisimini temin eder. En az bir yillik bir egitim plani gelistirilir ve
AGZ, tye sirketler ve lye sirketlerin calisanlari arasinda yapilan anlasmalar; géreve baslama
ve egitime erisim, maliyetin karsilanmasi ve organizasyonu gibi konulari diizenler.

> Formal ve informal 6grenme tirleri g6z 6ntinde bulundurulmalidir.

> Uye sirketler; calisma kosullari, saglik ve giivenlik ve egitim tedbirleri, calisma kosullari dahil
olmak Gzere tim ilgili faaliyetlere AGZ calisanlarini dahil eder.

> AGZ, AGZ'de is kalitesini saglamakla yiikiimlii Federal Alman isveren Ortakligi Birligi'ne (iye
olmalidir.

> AGZ yonetimi; AGZ'nin blyUkligu ve teskilat yapisina gore uygun ve mesleki faaliyetleri
saglamak Uzere bir teskilat yapisi ve ilgili ic usulleri gelistirir

Blyuk gruplar; belirli bir yonetim yapisina sahipken, daha kicik gruplar normal is ytklerinin yani
sira katihma sirketlerden biri tarafindan yonetilmektedir. Grup yonetimi ile katilimc sirketler
arasinda her yil yapilan toplantilarda, ortak hedefler ve beklentiler belirlenmekte ve iscilerin
gorev dagilimlarinin koordinasyonu kolaylastiriimaktadir (Osthoff ve ark., 2011). Yillik planin
gelistirilmesi asamasinda, beklenilen iK talebi goriisiilmekte ve elde edilen sonuclara dayanarak
Uye sirketler anlastiklari gérevler Gzerinden iscilerin istihdamini ve Gcretlerinin 6demesini garanti
etmektedir.




Bir isveren grubunun, faaliyetlerinden kar elde etmesi beklenmemektedir. Grubun amaci yalnizca
masraflarini karsilamaktir. Sirketler grubunun finansmani, sirketlerin iscilere 6dedigi maaslarin
%10 ila %15'i kadar katilimcr sirketler tarafindan 6denmesi gereken yonetim (cretinden
karsilanmaktadir. Bu nedenle, yalnizca yeterli cogunlukta isci bir grup tarafindan koordine
ediliyorsa bir veya iki personelden olusan bir yénetim ekibi olusturulmasi uygundur. Ornegin
Almanya’da yeterli cogunluk sayilan isci sayisi yaklasik 35-40'tir (Hartmann ve Meyer-Wolfing,
2008). Yoneticilerin etkili hizmetler sunabilmek icin bolge, katilimci sirketler ve calisanlar hakkinda
fikir sahibi olmasi gerekmektedir. Empati, iletisim, dinleme ve arabuluculuk becerileri son derece
onemlidir (Wélfing ve ark, 2007; Baumfeld ve Fischer, 2012). ilginc bir sekilde, Fransa'da Nantes
Universitesi'nde stratejik calisan paylasimini yéneticilerine yonelik tiniversite diizeyinde bir kurs
verilmektedir (dip/6me universitaire manager de groupement d’employeurs). Bu benzeri olmayan
uygulama, yonetici ve idarecilerin, uygulamalarini profesyonel hale getirmek icin gerekli bazi
temel araclardan yoksun olduklar gézleminden ortaya cikilarak baslatiimistir.

Stratejik calisan paylasimini yoneten birimin rol ve gorevleri

Avusturya'da tarimsal alanda ilk kez ¢alisan paylasimini uygulayan kurulus, baslangi¢c dncesi
donemde asagida yer alan faaliyetleri yerine getirmistir (Votsch ve Titz, 2011):

> (alisanlarin maas bordrolarinin hesaplanmasi ve idaresi ile katihmci sirketlerin fatura
islemlerinin yapiimasi icin bir sistem kurulmasi,

Uygun toplu s6zlesme tirlntn belirlenmesi,

Bir is sézlesmesi sablonunun hazirlanmasi,

Ortaklik anlasmasinin hazirlanmasi,

Yasal islemlerin yapilmasi (yasal form ve ticaret hukuku)

Daha uzun stireli is iliskilerinin saglanmasi icin iK taleplerinin belirlenmesi ve haritalanmasi

Y Y Y VY Y

Daha sonra, calisan paylasimi uygulamaya koyuldugunda, asagidaki hizmetler saglanmistir:

Personelin ise alim stirecinin gerceklestirilmesi,
Calisanlarin géreve baslamalarinin yénetilmesi,
Calisan paylasiminda koordinasyonun saglanmasi,
Egitim ve 6gretim tedbirleri,

isverenlerle siirekli iletisimin saglanmasi.

Y Y Y Y Y

Fransa‘da uygulama

En iyi yapilandinimis stratejik calisan paylasimi modeli (groupement d'employeurs) Fransa'da
gozlemlenebilir. Fransa’daki bu modelin uygulanmasi 1985 yilinda yurtrlige giren bir kanuna
dayanmaktadir.Baslangicta, buuygulamayalnizca tarim ve mikro girisimler alaninda kisithydiancak
simdilerde isverenler tarafindan ttim sektérlerde ve tim blyukllk siniflarinda uygulanmaktadir.

Fransa'da, calisan paylasimi bir birlik veya kooperatifin (kar amaci gltmeyen bir kurulus
olmasi nedeniyle) yasal formu uyarinca dizenlenmelidir ve bunun haricinde bir 6n izne gerek
duyulmamaktadr.

2011 yilindan bu yana, yasal gereklilikler grup ile isci arasindaki is iliskisinin, is ve maas, calisanin
mesleki yeterliligi, calisanin yerlestirilebilecegi sirketlerin listesi ve is yerlerinin adreslerinin
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belirtildigi yazilh bir sézlesmeye bagh kalmasini saglamistir. Ayni zamanda, sirketin cekirdek
personeliyle karsilastirildiginda, paylasilan calisanlarin tcretleri, kar paylasimi, katilim ve birikimler
acisindan esit muamele uygulanmalidir.

Fransa'da Ug farkh isveren grubu vardir;
> Ziraat alanindaki isverenlerin grubu;
> Tek sektor veya coklu sektorlerdeki isveren grubu (ziraat disinda);

> |sgiicii piyasasina erisimde zorluk yasayan kisilerin isglicii piyasasinda yerlestirilmeleri ve
nitelik kazanmalarina destek olmak amaciyla entegrasyon ve yeterlilik kazanimina iliskin
isveren gruplari (groupes d’employeurs pour l'insertion et la qualification, GEIQ).

Katilimci sirketler, isveren grubunun yoénetim kurulunun dogal Uyeleridir ve ortak personelin
kullanilmasina iliskin Gcretler, cahlsanlarin vyerlestiriimesi ve 0Odemesi gibi konular
belirlemektedirler. Bireysel ise yerlestirmeler (‘nerede ve ne zaman’), calisanla gorlserek
kararlastiriimaktadir. Katiimci isverenlerin ortak ve cesitli yikimlGliklere sahip olmasi calisan
paylasimi modelinin kilit dzelliklerinden biridir. Ancak 2011'den bu yana, Fransiz mevzuati her
bir isveren grubunun, grubun ortak calisanlarini kullanma sikhiklari gibi kriterlerin kullaniimasi
yoluyla calisan paylasiminda yer alan sirketlerin bor¢c édemeleri gibi konular bireysel olarak
kararlastirmalarina imkan saglamistir (Fadeuilhe, 2012).

2014 Ocak ayinda, Fransa'da ziraat alaninda 4000 isveren grubu, 100 GEIQ ve 300 tek sektor
veya coklu sektdr isveren grubunun olmasi beklenmektedir.

Belcika’da Uygulama

Belcika'da, 2000 yilindan itibaren gecerli mevzuat, calisma bakanhgina asagidaki kosullari karsi-
lanmasi halinde stratejik calisan paylasiminin (groupement d’employeurs/werkgeversgroeperin-
gen) olusturulmasi icin izin verme yetkisi (baslangicta bir yillik, daha sonra kalici olarak) saglamistir.

> Birkac farkh sirket tarafindan ayn bir ttzel kisilik olusturulmalidir.

> Bu tizel kisiligin tek amaci calisanlarin paylasimi olmali ve bu tiizel kisilik ekonomik cikari
olan kar amaci glitmeyen bir kurulus olmahdir. Bu tiizel kisilik, paylasilan calisanlarin isvereni
olur, calisanlarin maaslarini 6der ve paylasilan calisanlarin gercek calisma surelerine gore lye
sirketlerin faturalama islemlerini gerceklestirir.

> Uye sirketler, tiizel kisiligin fonlamasi konusunda ortak sorumluluga sahiptir ve iiye sirketler
yonetim kurulunda temsil edilir.

> Her Uye sirket, esit oy hakkina sahiptir ve kararlar konsensis yoluyla alinir. Belcika'da calisan
paylasimi modelinde, yalnizca asagida belirtilen calisanlar yer alabilir:

> Uzun sureliissizler veya degilse kisitli isglicti piyasasi firsatlarina sahip kisiler (6zellikle diistik
becerili kisiler),

> Asgari gecim indirimi alan kisiler,

> Sosyal ve nakdi yardim alan kisiler.

Paylasilan calisanlar, kalici sozlesme ile tam zamanli olarak ise alinmalidir. Bakanlik ayni zamanda,
calisan paylasimi diizenlemelerinin hangi sektorel komitenin sorumlulugu kapsaminda yer almasi
gerektigine karar vermektedir. Boylelikle; calisan paylasimi modeli Ucretler, sosyal menfaatler,
calisma suresi ve egitimler gibi konularin yer aldigi belirli istihdam kosullarina tabi tutulmaktadir.




Bu konularin tamami, sektorel diizeyde sosyal ortaklar arasinda imzalanan toplu s6zlesmeler
yoluyla belirlenmektedir. Coklu sektor calisan paylasimi dizenlemelerinde, belirli sirketlerin
ortak calisanlari ile cekirdek kadroda yer alan calisanlarin tabi tutuldugu calisma kosullari farklilik
gosterebilir.

Kanunlar, diger her tlrli istihdam icin ayni is haklari ve sosyal koruma haklarini teminat altina
almaktadir. Ancak, ortak calisanlar katihmci sirketlerin isyeri kurulu kapsaminda yer almamaktadir
ve ortak calisanlar icin baska bir kurul bulunmamaktadir.

Belcika'da calisan paylasimi cok yaygin degildir. isveren Gruplari Hakkinda Arastirma Merkezi
(Centre de Recherche sur les Groupement d’ Employeurs, CRGEW) toplamda yaklasik 60 sirket
(Bunlardan yaklasik 40 tanesi, calisan paylasiminin aktif kullanicilaridir) ile 25 ortak calisan
istihdam eden bazi okullarin yer aldigi doért grubun oldugundan bahsetmektedir. Calisan
paylasimin yaygin olarak kullaniimamasinin temel nedeni, calisan paylasiminin saglam bir yasal
zemine dayanmiyor olmasidir. Ancak, son zamanlarda calisan paylasimina olan talep artmistir
cunkl calisan paylasimi blyik sirketlerin yeniden yapilandiriimalarinda yer almanin bir yolu
olarak gortlmektedir. Bu durum, yereldeki Ticaret ve Sanayi Odalar dahil olmak Gzere Gclncl
tarafca idare edilen isveren gruplarinin olusturulmasina yol acmistir. 2014 yilinda, belirli kirllgan
gruplardan iscilerin ise alinmasi gerekliligi dahil olmak tzere calisan paylasiminin daha genis capli
olarak kullaniimasini engelleyen temel yasal kisitlamalari asmak ve tam zamanl istihdam ile kalici
bir s6zlesme imzalanmasini saglamak amaciyla mevzuatta bir degisiklik yapilmisti.

Macaristan’da uygulama

Macaristan'da, calisan paylasimi (t6bb munkdltatd altal Iétesitett munkaviszony) is yaratma ve
isglicl piyasasl entegrasyonu gibi amaclardan ziyade, bir grup isveren icin pratik ve esnek bir
istihdam tiirii olusturabilmek icin 2012 yilinda is Kanunu'na dahil edilmistir. Calisan paylasimi
ornegin; birkac sirket tarafindan birlikte kullanilan ofislerin yer aldigi bir binanin danismasi icin
uygulanabilir veya sahipleri ayni olan veya yakin is iliskileri kurmus olan bir grup sirket icindeki
calisanlarin degisimi icin uygulanabilir ya da kendilerinin karsilayamayacaklari belirli bir calisan
talebi olan kiiclk isletmeler icin uygulanabilir.

Mevzuat, calisan paylasimi tiriinde yer alan taraflar icin operasyonel detaylarin haricinde temel
kurallari 6ne siirmektedir. Mevzuata gore calisan paylasiminda, bir grup isveren karsilikli olarak
uzlasmaya varilan bir is sézlesmesi ve is taniminda listelenen gorevler icin bir calisani ortak
olarak istihdam edebilmektedir. Bu anlasmaya gore, calisan tim isverenleri icin ayni isi yapmakla
sorumludur. S6zlesmede (icret ve Ucreti 6demekle sorumlu taraf acik bir sekilde belirtilmelidir.
Bunun yani sira, tim katihmci isverenler, calisanin is ile ilgili hak iddialarina karsi ortak ve cesitli
yikumldllklere sahiptir. Burada hicbir yetkilendirme veya tescil islemi gerekli degildir. Dolayisiyla,
bumevzuatin kullaniminailiskin hicbir veri yoktur. Ancak, yirirlige girdiginden bu yana mevzuatin
cok sik kullaniimadig distnilmektedir.

Almanya’da uygulama

Calisan  paylasiminin Fransa'da  uygulanan  modeli 2000l wyillarin  basinda
‘Arbeitgeberzusammenschluss (AGZ)" formunda Almanya'va ‘ihrac’ edilmistir. Ancak, Fransa'daki
durumun aksine, belirli bir yasal zemin bulunmamaktadir. Almanya’da calisan paylasimi, sektore
yonelik mevzuat ve toplu sdzlesmelerin uygulandigl gecici is ajansi formunda yasal olarak
kurulmahdir. Bu durum, cahlisanlarin korunmasini saglarken paylasilan isglcl icin Uye sirketlere
ortak sorumluluk yiklememektedir (Hartmann, 2012). Uygulamada, bu durum birtakim sorunlara
yol agmistir.

> (ecici is ajanslar bu konuda k&t bir Gine sahip oldugu icin sendikalar 6rnegin calisma kosullari
gibi konulara stipheci yaklasmislardr.
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> Uygulamada, lye sirketler ‘yalnizca’ gruptan personeli 6dinc aldigi icin ve yasal formlar ye
sirketlerin yogun katilimini tam olarak desteklemedigi icin, ortak sorumluluk ve dahil olma
duygularinin olusturulmasinda zorluk yasanmistir.

> Toplu sézlesmeler veya yasal diizenlemeler; gecici ajans calisanlari icin, calisan paylasimina
dahil olan sektorlerdeki asgari (icretten daha fazla miktarda asgari UGcret belirlemektedir.
Bu da bu tur dizenlemelerin katihmci sirketler tarafindan karsilanmasini zorlastirmaktadir
ve paylasilan personele cekirdek personele yapilandan daha iyi muamele yapilmasi halinde
calisma ortamini da kotdlestirebilmektedir.

> (ecici is ajanslarinin ruhsatlandiriimasi icin calisan basina 2,000 Avro depozito ddenmesi
gerekmektedir. Bu da genellikle katilimci sirketler icin bir engel teskil etmektedir. Gegici
is ajanslari, lye sirketlere saglanan hizmetler icin KDV de eklemek zorundadir. KDV'yi
vergilendirilebilir cirolarindan disemeyen pek cok tarim sirketi icin bir ciddi miktarda ilave bir
masraftir. Sektorle ilgili diger bir 6Snemli konu ise, insaat sanayiidir. insaat sanayii icin kanun
cok kisith bir sire icin gecici ajans isine misaade etmektedir ve bu da AGZ sisteminin bu
sektorde kullanilamayacagi anlamina gelmektedir.

Sonuc olarak, Aliman AGZ'lerin sayisi oldukca sinirhdir. Almanya’da yedi AGZ vardir ve yaklasik
110 katilimci sirket ile 100 cahsani kapsamaktadir. Yapilan yasal islemler sonucunda, birlikten
baska her tirli yasal formun secilebilecegi tespit edilmis ve ideal olarak AGZ'nin bir kooperatif
seklinde organize edilmesi gerektigi sonucuna varilmistir (Hadinger, 2006).

Avusturya’da uygulama

Belcika, Fransa ve Almanya'da elde edilen deneyime dayanarak, stratejik calisan paylasiminin
pilot uygulamasi Avusturya'da da AGZ adiyla uygulanmistir. Almanya'da oldugu gibi, gecici
ajans isi olarak organize edilmesi gerekmistir ve bu da benzer zorluklarla karsilasiimasina neden
olmustur. KDV'nin eklenmesi gerekliligi, kamu isverenlerinin katiimini engellemektedir. isgiicii
piyasasi destek araclarina erisim kisithdir ve ciraklik egitiminin saglanmasi mimkun degildir.

Yapilan bir fizibilite calismasi sonucunda, birlik, kooperatif ve 6zel sinirh yikamliliklere sahip
sirketlerin en uygun yasal formlar oldugu tespit edilmistir (Baumfeld ve Fischer, tarihsiz). Birlikler,
kurulmasi kolay ve organizasyonu, idaresi ve isletimi ucuz oldugundan en cazip secenek olarak
gorllmektedir. Birlikler ayni zamanda hem kamu hem de 6zel sektér kuruluslarinin katihmini
mumkin kilmaktadir (Baumfeld ve Fischer,2012;Haubenberger,2012).

AGZ'de paylasilan calisanlar olarak mavi yakali calisanlar ile gecici ajans isi icin toplu s6zlesme
imzalanmakta beyaz yakali calisanlar ile de el becerileri, hizmet, bilgilendirme ve danisma icin toplu
sézlesme imzalanmaktadir (Baumfeld ve Fischer, tarihsiz). Sonuc olarak; paylasilan calisanlar ve
sirketin sektorel toplu sézlesmesi kapsaminda yer alan katilimci sirketlerin cekirdek personelinin
asgari calisma siiresi ve asgari Ucret gerekliliklerine iliskin farkh rejimler uygulanmaktadir. Ancak,
paylasilan calisanlarla yapilan toplu sézlesmenin gecici ajans isi toplu sdzlesmesinden daha lehte
olmasi halinde sirket paylasilan calisanlarina kendi personeli ile ayni creti édemeli, ayni calisma
sUresini tabii tutmal ve ayni izin haklarini saglamalidir. 2010 yilinda, Uc calisan paylasan 23
tarim sirketi ile pilot bir isveren grubu olusturulmustur. Baslarda kamu destegi saglandiginda bu
uygulama basarili olmustur.

Ancak kamu destegi durduruldugunda faaliyetlerini durdurmustur clinki ciftciler calisanlarin
Ucretlerini karsilayamamislardir.

2014 yilinin Nisan ayinda, dokuz sirketin bir araya gelmesiyle baska bir isveren grubu kurulmus
ve kurulan bu istihdam grubu 2014 yilinin ortasinda 12 calisan istihdam etmistir.




Yeni bir uygulama olmasina ragmen, Avusturya'da stratejik calisan paylasimina yonelik faaliyetler,
bireysel durumlar igin ‘toplu is glici’ niin uygun olup olmayacagina iliskin bir aracin gelistirilmesine
olanak saglamistir (Baumfeld ve Fischer, 2012; Baumfeld, 2012). Calisan paylasimina iliskin bu
katma deger kontroli (AGZ Mehrwert-Check), bes kriter temelinde diger istihdam tlrlerine kiyasla
yaratilan her bir isin katma degerini 6lcmektedir. Bu bes kriter; lcretler, Gretkenlik, esneklik
yoluyla masraflarin azaltiimasi, becerikli isgliciiniin saglanmasi ve isveren markalasmasidir.
Degerlendirecek her is icin, bu bes kriterin her biri icin belli bir puan verilmektedir ve katihmci
sirketler ve disardan katilan uzmanlari ile (bir veya iki saat) AGZ isi icin puanlarin degerlendirmesi
vapilmaktadir. Sonuca gore de AGZ isinin alternatif bir istihdam turiinden daha iyi veya daha kotu
bir sonuc elde edip edemeyecegi belirlenmektedir.

Finlandiya‘'da uygulama

Finlandiya'da, stratejik calisan paylasimina (tydpooli veya tyévoimapooli) iliskin yasal bir zemin
bulunmamaktadir. Stratejik calisan paylasimi, 2000'lerin basindan bu yana dikkatleri cekmistir
ancak stratejik calisan paylasimi mevsimlik isten daha duragan kariyerler olusturma yolu ve uzun
suredir issizler veya calisma kapasitesi dusuk bireyler icin istihdama giden bir yol olusturmanin
bir yolu olarak degerlendirilmistir. Deneyimlere goére, calisan paylasimi s6zlesmeleri calisan ile
isveren grubu arasinda yapilmak verine calisan ile her bir sirket arasinda yapilmaktadir. Grup
arabulucu rolii iistlenmektedir. Ornegin; grup ise alimlari organize etmekte ve bir sirket ile belirli
sireli sozlesmeleri bitiyorsa calisanlara diger katilimci sirketler ile birlikte yeni bir is bulmaya
calismaktadir. Dolayisiyla, diger ulkelerde tamimlandigi gibi ‘gercek’ bir calisan paylasimindan
daha cok alternatif bir ise alim ve eslestirme kanali olarak kullaniimaktaydi.

Ulkelerarasi Genel Degerlendirme

Tablo 2 farkli Gye devletlerde stratejik calisan paylasimi uygulamasini 6zetlemektedir.
Tablo 2: Ulusal stratejik calisan paylasimi modellerine genel bakis

Ulke

Avusturya Arbeitgeberzusammenschluss (AGZ)

Belcika Groupement d'employeurs/werkgeversgroeperingen
‘ Finlandiya Tyopooli veya tyévoimapooli

Fransa ‘ Groupement d’employeurs
‘ Almanya Arbeitgeberzusammenschluss (AGZ)

Macaristan ‘ Tobb munkaltaté altal Iétesitett munkaviszony

Belirli bir yasal zemin var mi?

‘ Avusturya Hayir
Belcika ‘ Evet
‘ Finlandiya Hayir
Fransa ‘ Evet
Almanya Hayir
Macaristan ‘ Evet

Yasal veya organizasyonel yapi
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‘ Avusturya Gecici is ajansi; birlik

Belcika ‘ Ekonomik cikari olan kar amaci glitmeyen kurulus

‘ Finlandiya Kisitlama yok
Fransa ‘ Birlik veya kooperatif

‘ Almanya Gecici is ajansy; birlikler haricinde tiim yasal yapilar (ideal olarak kooperatifler)
Macaristan ‘ Kisitlama yok

Dahil olan aktorler arasindaki iliski

T Grup ile calisanlar arasinda is s6zlesmesi, grup ve sirketler arasinda bireysel
v sozlesme, gruptaki sirketlerin Gyeligi
Belcika Grup ile calisanlar arasinda is s6zlesmesi, grup ve sirketler arasinda bireysel
i sozlesme
Finlandiya Her isveren ve calisan arasinda is sézlesmesi
Fransa Grup ile calisanlar arasinda is s6zlesmesi, grup ve sirketler arasinda bireysel
sozlesme, gruptaki sirketlerin Gyeligi
AERTE Grup ile calisanlar arasinda is s6zlesmesi, grup ve sirketler arasinda bireysel
v sozlesme, gruptaki sirketlerin yeligi
. Grup ile calisanlar arasinda is s6zlesmesi, grup ve sirketler arasinda bireysel
Macaristan s6zlesme

Paylasilan calisanlar ile cekirdek personele esit muamele gerekli mi?

Avusturya Evet, tim AGZ icin belirlenen gondilli standartlar temelinde esit muamele gereklidir.

Coklu sektor calisan paylasimi modellerinde ¢alisma bakanligi tarafindan secilen
Belcika sektorel toplu sézlesmeler temelinde paylasilan ¢alisanlara muamele yapihr. Bu
durum, paylasilan ve cekirdek calisanlar arasinda farkliliklara yol acabilir.

Finlandiya Belirlenmemistir*

Fransa Evet kanunen esit muamele gereklidir.

Almanya Evet, tim AGZ icin belirlenen goénlllt standartlar temelinde esit muamele gereklidir.
Macaristan Kanunda belirtiimemistir.

* Analiz edilen vaka calismasinda, paylasilan calisanlar ile katiima sirketlerin cekirdek personeline esit muamele
vapilmasina karar verilmistir. Paylasilan calisanlarin Gcret dlizeyleri, her calisanin tabi oldugu toplu s6zlesmelere
dayandiriimistir.

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

Gecici (ad-hoc) calisan paylasimi

Gecici calisan paylasimi, baska bir sirkette calismak Uzere fazla isglicti kaynagina sahip bir sirketin
(gecici is ajansi olmayan bir sirket) bir veya daha fazla calisani gecici olarak goérevlendirmesidir.

Lilkksemburg’'da uygulama

Liksemburg'da, 1994'ten bu yana vyiiriirlikte olan (2006'da yapilan degisikliklerle) is Kanunu'na
gore (L. 132. Madde- 1 ff), isverenlerin calisma bakanliginin yetkilendirmesiyle ve kamu istihdam
kurumunun tavsiyesi (zerine calisanlarini diger isverenlere gecici olarak ‘6diin¢ verebilmektedir’




(prét temporaire de main dceuvre). Kanuna gore, bu uygulama kisith bir siire icin uygulanabilir ancak
kanun bu konuda azami bir stire belirtmemektedir.

Uygulamanin gecerli olabilmesi icin, dding veren ve &diing alan isverenlere yetki ortak olarak
verilmelidir ve her iki sirketteki calisan temsilcilerinin (varsa) gorusleri dikkate alinmalidir.

(Ancak, calisanlarin gorevlendirilmesi, alti aylik bir dénem icinde sekiz haftadan daha az sureli
olarak planlandiysa, bu durumda herhangi bir izin alinmasina gerek yoktur ve kamu istihdam
kurumu bu durumdan yalnizca haberdar edilmelidir.) Uygulamada, yetki izni yaklasik bir hafta
icinde cikmaktadir ve simdiye kadar neredeyse hi¢ reddedilmemistir. Kanun uyarinca, ¢alisanlarin
odlnc verilmesi, asagida belirtilen durumlar icin kullanilabilir:

> s kaybi veya kismi olarak issizlik tehlikesi oldugunda,

> Kalicl bir gérevlendirme kriteri saglanamayan belirli gorevlerin yerine getirilmesi icin alici
sirketin calisana ihtiyac duydugu durumlarda (asil isveren ve alici sirket ayni sektdrde faaliyet
gosteriyor olmalidir),

> Ayni sirketler grubu icinde yeniden yapilandirma oldugunda,
> [stihdamin siirdiriimesi plani, calisma bakanligi tarafindan onaylandiginda,

> Kamu istihdam kurumunun olumlu olmasi halinde ve sosyal ortaklar arasinda bir anlasma
olmasi gibi harici durumlarda,

> Her iki sirketin de calisan temsilcilerinin olumlu gorUsleri tarafindan desteklenmek Gzere iki
sirket tarafindan karsilikli bir talep olmasi halinde.

Bu yapinin temel amaci, yeniden yapilandirmanin olumsuz sosyal etkilerini azaltmaktir. Alici
isverenler, 6zel kurumlar veya kamu kurumlari olabilir. Asil isveren ile alici isveren arasindaki is
birligi, genellikle uzun sdreli bir is iliskisine ve insan kaynaklar fazla oldugunda veya yetersiz
oldugu durumlarla ilgili bilgi paylasimina dayanmaktadir. Asil isveren ile alici isveren arasinda bir
‘0din¢ verme’ anlasmasi yapilir ve bu anlasmaya gore, calisanin yine isvereni asil isverendir ancak
calisan, alici isverenin kurallarina, calisma organizasyonuna ve izin diizenlemelerine tabidir. Asil
isveren, alici isverenden anlasilan maas ve sosyal katkilara gore bir Ucret talep etmektedir.

Gecici calisan paylasiminda isveren cesitliligi

Liksemburg'da bir fabrikanin kapatildigi yeniden yapilandirma planinin bir parcasi
olarak, ArcelorMittal adli kiresel celik sirketi 89 iscisini diger isverenlere 6ding ver-
mistir. Bu iscilerden 46'si kamu istihdam ajansinda, 4't bakanliklarda, 11'l belediyeler-
de, 2'si kamu arastirma merkezinde ve 3'U de diger kamu kuruluslarinda gecici olarak
gorevlendirilmistir. 6 isci daha ArcelorMittal'in 6zel sektdrdeki alt bayiilerinde gecici
olarak gorevlendirilmistir ve 17 isci ise kar amaci gliden ve kar amaci glitmeyen sek-
torlerdeki 6zel sirketlere alinmistir.

Liksemburg mevzuatina gore, alt kira sdzlesmesi yoluyla gorevlendirilen calisanlarin calisma
kosullari ve maaslar surdirtlmelidir ve gecici olarak gérevlendirilen personelin maaslari, alici
sirketin cekirdek kadrodaki calisanlarinin maasindan distk olamaz. Uygulamada, maas alic
sirkette yerlestirilen pozisyona uygun olacaktir. Calisanlar, alici sirketin altyapisi ve hizmetlerine
tam erisime sahip olmaldir (Ornegin; kantin). Alici sirket tiim calisma kosullari ve is saghgi ve
glivenligi tedbirlerinden sorumludur.
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Cek Cumhuriyeti'nde uygulama

Cek Cumhuriyeti'nde, gecici olarak islerin az oldugu belirli bir stire icin calisanlarini baska bir
sirkette gorevlendirme 6zgUrligl (docCasné pridéleni zaméstnance k jinému zaméstnavateli)
2012 tarihli Cahsma Kanunu? ile yeniden dizenlenmistir (Kanun No., 262/2006 Coll.).

Bu uygulama daha cok, ekonomik kriz dénemlerinde is yerlerinin yapisal sorunlarini cozmek icin
kullanilabilecek esnek bir arac olarak gorllmektedir. Asil isverenin, calisanini diger bir sirkete
yerlestirmesinden herhangi bir kar elde etmesi yasaktir. Alici sirket, calisanlarin gorevlerini
belirleme ve gbrev yonetimini saglamaya yetkilidir.

Asll isveren ile calisan arasindaki is s6zlesmesinin gecerliligi strdtrilmektedir. Bu da érnegin;
asilisveren tarafindan saglanan egitim firsatlari ve yan haklardan faydalanma imkaninin olmasini
saglamaktadir. Calisanin isten cikariimasi yetkisi yalnizca asil isverene aittir. Boyle bir durum
olmasi halinde, asil isveren isten cikarma tazminatini calisana ¢demekle yikimld olacaktir.
Al isveren; calisma organizasyonu, uygun calisma kosullari ve is saghg ve glvenliginin
saglanmasindan sorumludur ve bunlar alici sirkettin ¢ekirdek personeline saglanan diizeyden
dusuk olmamalidir. Maas (asil isverenden alinan maastan distk olsa da alici sirketin cekirdek
personelinin maasi ise karsilastirilabilir olmali), sirketler aksi yonde karar almadikga asil isveren
tarafindan 6denmektedir. Asil isverenin 6demesi, alici sirket tarafindan yapilmaktadir.

Cek Cumhuriyeti'nde gecici calisan paylasimi; sektor, endlstri, disiplin veya meslege bakilmaksizin
tim isveren ve calisanlara aciktir. Ancak, uygun olmak icin, calisan asil isveren ile en az alti ay
boyunca calismis olmalidir.

isveren, herhangi bir kamu yetkilendirmesi olmadan calisanlarin rizasi alinmasi kaydiyla gecici
calisan paylasimini uygulayabilir. s miifettisleri genellikle uygulamanin is Kanunu’'na uygunlugunu
izlese de bu anlamda calisan paylasimina belirli bir sekilde odaklanma séz konusu degildir.

Almanya’da uygulama

Almanya’'da, gecici calisan paylasimi (kollegiale Arbeitnehmmerdberlassung veya
tarifvertragliche Arbeitnehmeriiberlassung), bolgesel dizeyde 2000'li yillarin ortasinda
imzalanan toplu sézlesmeden ortaya cikmistir. Ayrica, gecici calisan paylasiminin ekonomik
gerileme doneminde de kullanildiginin alti cizilmistir (Hertwig ve Kirsch, 2013). Gecici is ajansi
mevzuati (Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz, AUG), calisanin gecici olarak gdrevlendirilmesi kisa
sureli calisma veya isten cikarmalardan kacinmak amaciyla toplu s6zlesmelere dayandiriimasi halinde
bu duzenlemelere tabi tutulmamaktadir (Hertwig ve Kirsch, 2013). Bu sdzlesme kapsaminda yer
alan sirketler, calisanlarini bélgede diger is birligi yaptiklar sirketlere génderebilirler ve bunun kamu
istihdam kurumundan herhangi bir izin almalarina gerek yoktur. Bu tir olasiliklari kapsayan toplu
sozlesmeler kisadir ve asagidaki ifadeleri icerir (Hertwig veKirsch, 2013).

> (alisan, ilk isverenin calisani olarak kalir ancak alici isveren calisani yonlendirmeye yetkilidir.

> (Calisan, gérevlendiriimeden 6nce aldigl maasin aynisini alir ve maasi asil isveren tarafindan
odenir. Ornegin; calisanin asil calistigi sirkette asina olmadigi durumlardan biri olarak mesai
Ucreti 0demesi gibi ilave 6demeler calisanin maasina ilave olarak 6denmelidir ve boylelikle
calisanin gelirine katkida bulunmalidir.

> [syeri kurulu ve kismen calisanlar, calisan paylasimi uygulamasinda karar alma mekanizmasina
alinmalidir ve genellikle de veto etme hakkina sahiptir. Hicbir calisan baska bir sirkette
calismaya zorlanamaz.




Gorevlendirme siireleri biiyiik dlciide farkllik gdstermektedir (Ornegin; Almanya'da makine
sektoriinde gecici calisan paylasimi modelinde 1 glinden 18 aya kadar degismektedir (Hertwig
ve Kirsch, 2013).

Ulkelerarasi Genel Degerlendirme

Tablo 3 farkh tye devletlerde gecici calisan paylasiminin uygulanmasini 6zetlemektedir.

Tablo 3: Ulusal gecici calisan paylasimi modellerine genel bakis

Ulke
Cek Cumhuriyeti Docasné pridéleni zaméstnance k jinému zaméstnavateli
Almanya Kollegiale veya tarifvertragliche Arbeitnehmer(berlassung
Lilkksemburg Préttemporairede maind’'ceuvre
Yasal Zemin
Cek Cumhuriyeti Mevzuat
Almanya Toplu sézlesme
Liikksemburg Mevzuat
Uygunluk
Cek Cumhuriyeti glen%chidglra.lgma yukiniin az olmasi; calisan asil isveren ile en az alti ay calismis
Almanya is kaybi olasilig
isten cikarma veya kismi olarak issiz kalma tehdidi, alici sirketin kalici bir isle
Liikksemburg karsilayamayacagi belirli gorevlerin yerine getirilmesi, yeniden yapilandir-

ma, istihdamin korunmasina iliskin plan.

izin almak gerekli mi?

Cek Cumhuriyeti Hayir (ancak calisanlarin rizasi alinmalidir)
Almanya Hayir (ancak isyeri kurulu ve kismen calisanlarin rizasi alinmalidir)
Liikksemburg Evet (sekiz haftadan daha az sliremeyecekse)

Calisma kosullari ve maas diizeyi

Cek Cumhuriyeti Alici sirketin cekirdek personelinin kosullari ile karsilastirilabilir
Almanya Gonderen sirketteki kosullarin strdirdlmesi
Lilksemburg Gonderen sirketteki kosullarin strdirilmesi, ancak alici sirketin cekirdek perso-

nelinin sahip oldugu kosullardan daha distk olamaz.

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

« Isveren ve calisanlarin zellikleri

isverenler

Fransiz isveren Gruplari'na gére (Union des Groupements d'Employeurs de France, UGEF) Fransa'da
stratejik calisan paylasiminin neredeyse %90'I tarim alaninda uygulanmaktadir. Tarim, Almanya'da
da calisan paylasiminin yogun olarak uygulandigi sektordlr ancak Finlandiya'da imalat sekt6riinden
ornekler yayinlanmistir. Liksemburg'da gecici calisan paylasimi daha cok imalat 6zellikle de metal
sanayii ve insaat ve perakende satis sektorlerinde uygulanmaktadir.
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Belgika'da uygulanan birkag calisan paylasimi modeli farkli sektorlerde gortilmektedir (biri coklu
sektorde, digeri gida, tarim ve egitim sektoriinde). Bu proje kapsaminda gerceklestirilen vaka
calismalarinda, sektérlerin dagilimi heterojendir. Uygulamada; katilan sirketlerin dalgalanan iK
ihtiyaclarini dengelemek amaciyla bir stratejik calisan paylasimi modelinde birden fazla sektorin
bir arada yer almasi anlamlidir. Ancak teoride, Avusturya'da calisan paylasiminda her tirl{
isveren yer alabiliyorken uygulamada mevcut dizenleyici cevre kamu kurumlarini ézellikle haric
tutmaktadir.

Asagi Avusturya’'da yapilan bir fizibilite calismasinda, belediyeler calisan paylasimi uygulamasina
dahil olma konusunda oldukca ilgili ve isteklilerdi. Ancak, ézellikle de vergilendirme konularindan
kaynaklanan diger istihdam tlrlerine kiyasla daha yiksek maliyet ortaya cikmasi nedeniyle

belediyelerin katilimi mimkin olmad.
Stratejik calisan paylasiminda isveren cesitliligi

fle de Noirmoutier ve Tle d'Yeu Fransiz adalarinda vapilan calisan paylasimi anlasmasi 35
katilimci isvereni ve tam zamanli is sdzlesmeleri olan 50 calisani kapsamaktadir. Uyeler
genellikle KOBI'lerdir ¢clinkii adalarin ekonomik faaliyeti genellikle tarim ve el sanatlaridir.
Ancak, adada daha bilytk gruplarin bayilikleri yer almaktadir ve bunlar da calisan
paylasimi modelini kullanmaktadir. Yerel kurumlar ve belediyeler dahil olmak tizere kamu
kurumlari da gruba katilmislardir.

Her tlrl( blyukltkteki sirketler katilmaktadir (btyuk ve kiclk capli isverenlerin bir arada dahil
edilmesi tartismasi vardir ciink(i bu durum iK talep ve arzinin daha etkili bir bicimde eslestirilmesini
saglayabilir). Ancak, stratejik calisan paylasimi KOBI'ler icin belirli avantajlar barindirabilir ¢tinkii
calisan paylasimi KOBi'lerin kendi baslarina karsilayamayacaklari nitelikli veya profesyonel
calisanlari strekli ve uzun dénemli olarak ise alma imkanini yakalamaktadir.

Cek Cumhuriyeti'nde, calisan paylasimi yaygin olarak mevsimsel is dalgalarinda (6rnegin tarim
alaninda, mevsimlik tarim iscileri) ve gecici gérevlendirmelerin egitim amaci tasidig mesleklerde
kullaniimaktadir. Toplu olarak uzlasilan gecici ¢alisan paylasimi Almanya'da metal ve makine
sektortnde kullaniimaktadir.

Calisanlar

Elde edilen verilere gore, Finlandiya’da calisan paylasimi isler arasinda degisim yapmayi
kolaylastiracak klictik capl egitim gerektiren islerde uygulanmaktadir. Almanya'da daha dislk
veya daha genel beceri ihtiyaci gbzlemlenmis olsa da ayni zamanda, IT ag uzmanlar ve kalite
yOneticileri gibi mesleklerde tam zamanli olmasa da uzmanlik bilgisine sahip alaninda uzman
calisanlara da ihtiyac vardir. Benzer sekilde, Macaristan’la ilgili elde edilen verilere gore, calisan
paylasiminin daha cok muhasebe, idare e danismanlik pozisyonlarinda kullaniimaktadir.

Stratejik calisan paylasiminda mesleki cesitlilik

Belcika'da, Job’Ardent multi sektdrel calisan paylasimi grubudur. Bu grup, farkli
sektorlerden 52 KOBI'yi kapsamaktadir ve bunlardan 33t 2014 Ocak ayinda aktif
kullanicilardir. Sekiz calisan paylasiimaktadir: bes grafik ve web tasarimcisi, iki sekreter
ve bir kalite yoneticisi.

Almanya‘da, AGZ Stdbrandenburg kasaminda yedi sirket dokuz calisani paylasmaktadir.
Paylasilan iki kadin ve yedi erkek calisan cesitli mesleklere sahiptir (Ornegin; orman
bekcisi, demirci, halici, degirmenci ve su tesisatcisi). Calisanlarin yaslari 25 ila 55 arasinda

degisiklik géstermektedir (MLUV, 2005).

Liksemburg'da gecici calisan paylasimi genellikle kanunen emeklilik yasi yaklasan calisanlar icin
uygulanmaktadir. Bunun nedeni ise, maasin devam ettirilmesi icin devlet desteginin en fazla dort
yil boyunca saglaniyor olmasidir (bakiniz: Bolim 11).




« Tesvik edici ve engelleyici faktorler

isverenlerin stratejik calisan paylasimi modelini uygulamasinin temel nedeni, is yiikiiniin tam
zamanli calismayi gerektirmesine iliskin herhangi bir kesinlik olmadigindan kalici olarak tam
zamanli ise alinamayacak ve belirli beceriler veya belirli bir zaman icin gerekli insan kaynaklari
ihtivacidir. Gecici ajans calisanlari ile veya yevmiyeli isciler (bakiniz Bolim 5) veya ihtiyacin alt
yikleniciler yoluyla disardan kaynak kullanimi yoluyla karsilanmasiyla karsilastirildiginda, calisan
paylasimi maliyet etkin ve zaman kazandirici olabilir (¢clink( ise alim ve istihdam islemleri ayri
bir yasal tlzel kisi tarafindan gerceklestiriimektedir). Ayni calisanlar, Gye sirketlerde surekli
olarak calistiklarricin, calisma organizasyonu ve usullerine asinalik kazanirlar ve bu calisanlar icin
yalnizca bir kez géreve baslatma uygulanmasi gereklidir. Strekli degisen isgtict ile kiyaslandiginda,
denetim ihtiyaci da daha az olabilir.
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isverenlerin calisan paylasimi uygulama istegi

Finlandiya calisan paylasimi grubu olan Andelslag kapsaminda yer alan isverenler,
her sezon egitime tabi tutulmasi gerekli olmayan ve usullere asina calisanlardan
faydalanmayi amaclamistir. Uretim isgticiine ihtivac duyan gruptaki sirketler de
Uretim ustalarinin ise alim ve tretim streclerinin denetlenmesi uygulamalarindan
muaf tutulmalarini amaclamistir.

Gecici calisan paylasimi genellikle, gecici olarak is yik(nin az olmasina ragmen bir is iliskisinin
sirdlrtlimesi istegi ile tesvik edilmektedir.

Belcika'da, stratejik calisan paylasiminin mevzuat temeli, yalnizca uzun sureli issizlerin ise
alinabilecegini ifade etmektedir. Bu durum, isverenlerin dahil olmasini engelleyebilir clnki
bu tlr calisanlarin niteliklerinin yetersiz oldugu ve farkl sirketlerde calisacaklari ortama kolay
uyum saglamayacaklari disinliimektedir. Benzer sekilde, Avusturya ve Almanya'da daha énce
de belirtildigi Gzere, stratejik calisan paylasimi gruplarinin gecici is ajanslari olarak kurulmasina
iliskin yasal gereklilik, maliyetle ilgili nedenlerden dolayl bazi isveren gruplarinin katihmini
engellemektedir.

Calisanlar, is bekletme endiseleri (gegici calisan paylasimi uygulanmasi halinde) veya tek bir
isverenle mimk{n degilse bir bélgede tam zamanli kalici bir is sahibi olmak icin (stratejik calisan
paylasimi uygulanmasi halinde), calisan paylasimi uygulamasina dahil olmaya isteklidir. Ancak,
durumlari ile ilgili belirsizlik algisi calisanlar dahil olma konusunda isteksizlige surikleyebilir
(6zellikle de iki isveren arasinda kalabilecekleri gecici calisan paylasimi uygulamasinda).

Gecici calisan paylasiminda belirsizlik algisi

Liksemburg'daki celik fabrikasi, ArcelorMittal'in yeniden yapilandirilmasi sureci,
gortisme yapilan calisanlar tarafindan blyUk bir belirsizlik ve stress kaynagi ola-
rak tanimlanmistir. Calisanlar islerinin tehlikede oldugunun farkindaydi ancak
fabrikanin en nihayetinde kapatilip kapatilmayacagini bilmiyorlardi. Bu da, bazi
calisanlarinin diger isverenlerde gecici olarak gorevlendirilme konusuna baslar-
da teredd(itlG yaklasmalarinin esas nedeni gibi gorinmektedir. Uzun streli ko-
sullar ve garantilerin olmamasi, bazi calisanlar tarafindan énemli bir risk olarak

gorulmektedir.

« Cahsma kosullarina etkileri

Stratejik calisan paylasimi, kisa streli ve yarl zamanh is yerine tam zamanl ve kalia isler
saglayarak is istikrarliigina katki saglamaktadir. Fransa’'daki UGEF tarafindan yapilan hesaplara
gore, istihdam gruplarindaki calisanlarin %65'i uzun sireli sézlesme imzalamis ve %78'i ise tam
zamanli olarak ise alinmistir. 31
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Farkl sirketlerde faaliyet gosterse bile tek bir isveren tarafindan ise alinmak, calisan icin calisma
kosullariile ilgili miizakerelerin daha kolay yapilasini saglar, sorumlulukla ilgili seffafligi artirir ve
farkli sirketlerde verilen gérevlerin siralanmasina imkan saglar (Antoine ve Rorive, 2006; Vétsch
ve Titz, 2011).

Finlandiya vaka calismasinin yani sira, Avusturya, Fransa ve Almanya'da; yasal Zemin, toplu
sozlesmeler ve davranis kurallar, paylasilan calisanlara gorevlendirildikleri sirketteki cekirdek
personelile ayni calisma kosullari ve sosyal koruma imkanlari saglayarak esit muamele yapilmasini
garanti altina almaktadir. Fransa’da, bu imkanlar arasinda isveren sirketlerde kar paylasimi semalari
ve birikim planlarina erisim de yer almaktadir. Benzer sekilde, Cek Cumhuriyeti'nde, gecici calisan
paylasimi yonetmeligine gore, gérevlendirilen calisanlar, alic sirketin cekirdek personeli ile ayni
calisma kosullari maas, an haklar ve egitim imkanlarina sahip olmalidir. Bu gereklilik, calisanlarin
asll isverenleri tarafindan édenen maastan daha disuk bir Gcrete calismalarina yol acabilir ancak
her gérevlendirme icin calisanlarin rizasi alinmaktadir ve calisanlar daha az avantajl islerde
calistinimaya zorlanamaz. Calisanin yeni isverenine gidip gelmesi gerekiyorsa, yol masraflari
asil isveren tarafindan karsilanmahdir. Liksemburg'da gecici calisan paylasimi uygulamasinda,
mevzuata gore calisanlarin maaslari ve calisma kosullari ayni sekilde sirdarilimelidir.

Macaristan'da; 6ding alinan calisanin maasi, gelir vergilerini ve sosyal sigorta primlerini 6demekle
yukimll isveren, katihmci isverenler arasinda uzlasma yoluyla degistirilebilir. Uygulamada,
bu durum farkh bir toplu is s6zlesmesi ve dolayisiyla farkli maas firsati bulabilecek calisanlari
dezavantajli konuma koyabilir. Sosyal koruma acisindan, bu durum bir isin sonlandiriimasi ve
yeni bir ise baslanmasi ve dolayisiyla ¢alisanin yararlandigi haklarin diizeyini etkileyen bir durum
olarak dusunilebilir.

Calisan paylasimi, calisanlarin beceri gelisime katkida bulunabilir. Farkh isverenler yoluyla ve
saglanan cesitli egitim imkanlari ile farkl tecribeler kazanabilirler (Antoine ve Rorive, 2006;
Hertwig ve Kirsch, 2013; Vétsch ve Titz, 2011). Ancak, formal egitimin saglanmasinin calisan
paylasimi grubunun bly(kligine bagh oldugu ve yalnizca gerekli calisan sayisina ulasiimasi

halinde bu imkanin saglanmasinin mimkun oldugu dikkate alinmalidir.

Beceri gelisimi

Finlandiya'da, calisan paylasimi havuzu olan Andelslag uygulmasinin baslarinda, is
sozlesmelerinin tarihi dolan ve katilimci sirketlerde bir is firsati bulunmayan calisan-
lara egitim verilmistir. Bu egitim kapsaminda, is hayatinda yasam becerilerine iliskin
kocluk egitimi de yer almistir. Kurslarin masraflari, kamu istihdam ofisi tarafindan
karsilanmistir. 2013 yilinin Aralik ayinda grup mali sinrililiklar nedeniyle bu tir egi-
timlere ara vermek zorunda kalmistir.

Tlede Noirmoutier velled'Yeu adalarinda ver alan calisan paylasimi grubunda, islerim
mevsimsel olmasi calisanlarin cok farkl gorevleri yerine getirebilmelerini ve cesitli
becerilere sahip olmalarini gerektirmektedir. Calisanlarin ihtiyaclarina 6zel tasarlanan
egitimler bunu miimkuln kilmaktadir ve grup bu anlamda énemli cabalar sarf etmek-
tedir. Ornegin; ofis otomasyonu ve bilgisayar bilims, glivenlik ve énleme, iletisim ve
yonetim konularinda egitimler diizenlemektedir. Bu egitim faaliyetleri, paylasilan
calisan olmayan ancak Uye sirketlerde calisanlar dahil olmak (izere tim calisanlara
aciktir. Bu faaliyetlerin masraflari, zorunlu isveren katki paylari yoluyla karsilanmak-
tadir ve calisanlarin ve sirketlerin ihtiyaclarina karsilik olarak dizenlemektedir. Bu
egitimler, calisma saatleri sirasinda ve disinda gerceklestirilmektedir.

ise yerlestirmedeki rotasyon nedeniyle, paylasilan calisanlarin katilimci sirketlerin organizasyonel
yapilari ve iletisim akislarina daha az dahil olma riski vardir. Dolayisiyla bu calisanlar, yonetim
ve calisma arkadaslari ile daha zayif iliskilere kurabilir ve kendi menfaatlerini daha az temsil
edilebilir. AlImanya'da érnegin; mevcut stratejik calisan paylasimi modellerinin hicbirinin yasal
olarak mumkin olmasina ragmen bir is yeri kurulu olusturmadigl gézlemlenmistir. Uzmanlara




gore bunun nedeni, béyle bir olusumun paylasilan calisanlar tarafindan baslatiimasi gerektigi ve
paylasilan calisanlarin da bu yonde bir isteklerinin olmamasindan kaynaklanmaktadir. Fransa'da,
paylasilan calisanlar katilimar sirketlerde kurulan kurullar tarafindan degil grup icin olusturulan
is yeri kurulu tarafindan temsil edilmektedir. Benzer sekilde, Liksemburg'daki gecici calisan
paylasimi modeli uygulamasinda, paylasilan calisanlar katilimci sirkette temsil edilmemekte,
bunun yerine calisanlar yalnizca kendi asil isveren sirketlerinde temsil edilmektedir.

Stratejik calisan paylasimi dizenlemesi kapsaminda uzman personel is yerinde soyutlanmaya
maruz kalabilir ve akranlariyla deneyim paylasimi icin sinirli imkani olabilir veya hic imkani
olmayabilir. Hiyerarsik olarak ilerleme anlaminda kariyer gelisimi de kisitlanabilir.

Bu istihdam tarinde yer alan calislarin nispeten yiiksek dizeyde esneklik ve farkli calisma
ortamlarina uyum saglayabilirlik becerilerine sahip olmalari gerekmektedir. Bu durum bazi
calisanlar icin heyecan verici olabiliyorken farkh yari zamanli isleri bir arada yuritmek zorunda
oldugunda is yogunluguna maruz kalan bazi calisanlar icin stres kaynagi olabilir. Bazi modellerde,
o6deme ve calisma kosullari, gelir dizensizligi nedeniyle calisanin gecici olarak goérevlendirildigi
bireysel sirketler arasinda farkllik géstermektedir.

is vyerleri arasinda gidip gelme sarti calisanlarin is-6zel hayat dengesini olumsuz olarak
etkileyebilecegiicin ve bazistratejik calisan paylasimimodelleriningérevliendirmelerikisitladigiicin,
calisanlara evlerinden belirli mesafedeki is yerleri nerilmektedir. Ornegin; Asagi Avusturya'daki
AGZ'ye iliskin yuratilen uygulanabilirlik calismasinda, maksimum gidip gelme mesafesinin
calisanin ne siklkta is yeri degistirdigine bagl olmasi gerektigi dnerilmektedir. Ginlik olarak is
yeri degistiren calisanlar icin bu mesafe 20 km'den fazla, haftalik is yeri degistirenler icin 45
km'den fazla ve aylik is yeri degistirenler icin 80 km'den fazla olmamalidir (Baumfeld ve Fischer,
2012). Almanya'daki AGZ Stdbrandenburg modelinde, calisanlarin is yerlerine 50 km'den fazla
mesafeyi kat etmemeleri gerektigine iliskin resmi olmayan bir kural uygulanmaktadir.

« Isglicli piyasasina etkileri

Calisan paylasimi sonuclarinin, kendi bolgelerinde hem calisanlar hem de isverenler icin kazan-
kazan durumu olup olmamasi su kosullara baghdir;

> Uye sirketlerin cesitliligi (Ornegin; Giretim mevsimsel mi yoksa sirekli mi, sirket biyukliga),
> Uye sirketlerin ortak hedeflerde uzlasmaya varma becerileri,

> Yeni bir sosyal diyalog formunun olusturulmasi,

> Boélgesel kosullarin dikkate alinmasi,

> Bolgesel aglara katilim (CERGE,2008).

Stratejik calisan paylasimi, sirketlere kendi baslarina karsilayamayacaklari veya baska turl sahip
olmayacaklari veya en azindan bu uygun maliyetler karsihginda sahip olamayacaklari insan
kaynaklarina erisimini saglamaktadir (Wolfing ve ark., 2007; Antoine ve Rorive, 2006). Bu dzellikle
de KOBI'ler icin idari ve isgiicii maliyetlerini azaltmak acisindan avantajlidir. Katiima sirketler de
paylasilan calisanlarin farkh sirketlerde kazandigi is deneyimlerinden faydalanabilir. Béylelikle
etkililik ve Uretkenlik kazanclari artmis olur. Calisan paylasimi, yerel ekonominin gelismesinden
faydalanarak diger is alanlarinda boélgesel is birligini hizlandirmaktadir.

Calisan paylasimi uygulamasi, aksi takdirde istikrarsiz istihdam olabilecek ve cekirdek personel
icin is yogunluguna neden olacak ya da gecici calisan paylasimi uygulanmasi halinde azalan
calisma saati veya isten cikarmalarla sonuclanacak (Hertwig ve Kirsch, 2013) islerde kalici tam
zamanl is saglayarak bolgedeki isglicli piyasasi istikrarina katkida bulunmaktadir (CERGE, 2008;
Delalande ve Buannic, 2006). Calisan paylasimi ayni zamanda, isverenlerin birbiri (izerinde
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ve isverenlerin calisan paylasimi grubu icinde cazip kalabilmesi icin tim isverenlerin ayni
calisma kosullarini saglamasi zorunlulugu Gzerinde cok yoni etki olusturmalari yoluyla calisma
kosullarinin iyilestiriimesine de katkida bulunabilir. Bu da aksi halde baska yerlere gidebilecek
nitelikli calisanlar icin de bdélgeyi daha cazip hale getirebilir. Farkh sirketlerde calismak ayni
zamanda cesitli yetkinliklere sahip, cesitli gérevleri yerine getirebilen ve is organizasyonuna
uyum saglayabilen bir calisan havuzu olusturabilir ve bdylelikle bdlge

capinda becerilerin gelistiriimesine katkida bulunabilir. Bu da karsiliginda, bolgeye yeni isler
yaratacak yeni sirketlerin cekilmesine katkida bulunabilir. Sonuc olarak, stratejik calisan paylasimi
bolgesel diizeyde yeniden canlanmaya katkida bulunmaktadir.

Ayni zamanda, geleneksel is iliskisini tercih eden calisanlar da vardir. Bu calisanlar arasinda
rekabete yol acabilir ve bazi calisanlar kendileri icin sirekli is saglayamazlarsa hayal kirikligina
ugrayabilir veya motivasyonlarini yitirebilirler (Nappila ve Jdrvensivu, 2009). Bu durum ayni
zamanda, katihmci sirketlerden birinin digerinden calisan almasi ve calisana kalici gérev saglamasi
halinde grubun uyumunu bozabilir. Ancak yine de calisan paylasimi, cesitli gorevleri yerine
getirerek yeteneklerini birden fazla isverene kanitlayabilecek ve istekli calisanlar icin standart
istihdamin olusturulmasinda atilan bir adim da olabilir (Antoine ve Rorive, 2006).

Calisan paylasimi, isgiicli piyasasi entegrasyonuna katkida bulunabilir. Sorumlulugun paylasiimasi,
ornegin talep istikrarli olmadiginda veya ekonomik iklimin zorlayici oldugu zamanlarda sirketlerin
dezavantajli gruplardan bireyleri ise alma isteksizliklerini azaltabilir. Belcika'da, stratejik ¢alisan
paylasimi isglici piyasasl arz ve taleplerini eslestirmek icin daha az yenilikci bir arac olarak
ve daha cok kirilgan gruplari isglict piyasasina dahil edilmesini tesvik etmeye yonelik bir arac
olarak gorilmektedir. Ancak, dezavantajli calisanlarin ise alinmasi zorunlulugu, bu calisanlar
yetersiz diizeyde nitelikli olarak goraldikleri veya isverenler tarafindan diger yonlerden cazip
olmadiklariicin bu calisanlarin ise alinmasi sorunlu olabilir. Uygulamada, bu dezavantajli gruplara,
pek cok calisan paylasimi diizenlemesi yoluyla sunulamayacak rehberlik ve desteklik saglanmasi
gereklidir.

isgiicii pivasasi entegrasyonun etkileri

Finlandiya'daki calisan paylasimi havuzu Andelslag 2002-2013 vyillar arasinda
toplam 1.500 kisiyi istihdam etmistir. Bunlardan %50'si mesleki egitim almamistir,
%140 secildikleri gorev icin gerekli egitim diizeyine sahiptir ve lcte birinden daha
fazlasi ise diger egitim tirlerini tamamlamistir. Yalnizca yarisindan biraz daha azi
(%49) 25 yasin altindadir, %46'si 25 ila 49 yaslarindadir ve kalan %5'i ise 50 yas
Gzeridir. Calisanlarin beste doérdd bir yildan daha az stredir issizdir. Calisanlarin sir-
ketler arasindaki sirkiilasyonu genellikle uzun stirmemektedir. Uygulamada, yetkin
calisanlar kalici bir is icin kisa zaman icinde ise alinmaktadir. Tiim istihdam edilenlerin
vaklasik dortte biri Andelslag araciligiyla kalici is bulmustur.

Fransa'da Tle de Noirmoutier ve fle d'Yeu adalarindaki stratejik calisan grubunda, bir
sirket bazen Ust Uste ayni calisanlari talep etmektedir yani calisan yalnizca bir sirket
icin calismaktadir.

Sirket, calisanlari ise ama kapasitesini gelistirdiginde gruptan ayrilmakta ve kalici
is sdzlesmesi yoluyla sirkete katilmaktadir. Diger calisanlar, calisanlari dogrudan is-
tihdma etmedigi icin, bu tirden bir entegrasyon hakkinda uzlasmak zorunda degildir.
Grup vaklasik 20 yil 6nce kuruldugundan, 100'den biraz daha fazla sayida calisan

Uye bir sirkette bir pozisyona yerlestirilmistir.

Gecici calisan paylasimi, calisana is glivencesi saglar ve isverene de gecici kriz donemlerinde
dahi becerilerin ve deneyimlerin muhafaza edilmesini saglar. Calisan paylasimi issizlikte
kacinmaya yardimci olur ve asil isveren sirket icin yeniden yapilandirma araci olarak kullanilabilir.




Bazi durumlarda, baska bir sirkete yerlestirme sonucunda egitim aliniyorsa isgliciiniin beceri
kazanmasina da katkida bulunabilir. Ancak, benzer becerilere sahip cok sayida calisan bdlgedeki
diger sirketlerde yeniden gorevlendiriimek zorunda kaldiginda, ilave calisana talebin az olmasi
halinde ihtimaller oldukca sinirh olabilir. Pek cok durumda, calisan paylasimi mekanizmalari
hakkinda farkindalik yeterli diizeyde degildir. Cek Cumhuriyeti'ndeki uzmanlar, gecici calisan
paylasiminin nadiren kullanildigi ve genel olarak istihdam ve isglicli piyasasi lizerinde etkiye sahip
olmadigl konusunda hemfikirdir. Calisan paylasimi hem isverenler hem de calisanlar tarafindan
begenilen bir ara¢ olmasina ragmen, pek cok kisi calisan paylasiminin ekonomik olarak zor
zamanlarda issizligin 6nlenmesinde kullanilan tedbirlerden yalnizca biri oldugunu savunmaktadir.

Bolgesel diizeyde gecici isveren paylasimi icin sinirh iK talebi

Liksemburg'da lastik imalatcilar tedarikcisi olan Textilcord, Gretimde %50 oraninda ani
bir diistis yasadigidan caisan paylasimi modelini uygulamaya baslamistir. Calisanlarin
becerilerinin ve deneyimlerinin uygun oldugu sirketlerin sayisi oldukca sinirliydi. Yine de,
2009-2010 yillarindaki ekonomik ve mali kriz sirasinda yalnizca birkag sirket isglctini
arttirabilmisti. Bu nedenle, gecici calisan paylasiminin yaygin olarak bilinmemesinden
de kaynakli olarak Textilcord personeline gecici is saglayacak sirketleri bulmak oldukca
zordu. Textilcord yonetimi, ¢alisanlarin alt sézlesme yoluyla 6ding alinmasina iliskin
farkindaligin arttirilmasinin ve alici sirketleri bulma stirecini hizlandirmak icin sirketler
arasinda ise alma ve alt sozlesme yapma aglarini olusturmanin faydali olacagini
distinmustdr.
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S paylasimi

« Genel ozellikler
Tanim ve diizenleme

Is paylasimi modelinde, bir isveren tam zamanl tek bir pozisyon icin normalde iki olmak Uizere
birden fazla calisani ise alir. Yari zamanli calismanin bir cesididir. is paylasiminda amac paylasilan
ise kalici olarak personel saglanmasidir. isi paylasanlar kendiliginden olusturulmus bir calisan
grubundan ziyade, isverenler tarafindan olusturulan bir gruptur.

Bazi ulkelerde, isi paylasanlar oransal esasa gore tam zamanl isin Ucreti ve yan haklarini
paylasirken kendi is sézlesmelerini de yapmaktadirlar (Eurofound, 2009). Diger ulkelerde ise, is
paylasimi bir veya birden fazla calisani kapsayan tek bir s6zlesmeye dayandiriimaktadir.

Messenger ve Ghosheh’e gore (2013), is paylasimi calisma paylasimi ile karistirimamaldir. Calisma
paylasimi, genellikle is kayiplarina alternatif olarak kullanilan ve isin calisanlar arasinda dagitiimasi
icin calisma saatlerinin kisa donemli azaltiimasi anlamina gelmektedir.

Bazi Avrupa tlkelerinde, is paylasimiyaygin olarak kullanilan biristihdam ttrddur. Cek Cumhuriyeti
(sdileni pracovniho mista) ve Polonya'da (podziat veya dzielenie stanowiska pracy) herhangi
bir 6zel dizenlemeye tabi tutulmaksizin son dénemlerde kullanilan bir uygulama olarak
ortaya cikmistir. Uygulama diger Glkelerden alinmistir ve mevcut genel kanun hikdmlerinin
kullaniimasiyla uygulanmaktadir. Standart yari zamanli is s6zlesmeleri kullaniimaktadir ve is
paylasimi isveren ve calisan arasinda informal olarak uzlasmaya varilmasi yoluyla uygulanmaya
baslamaktadir. Bu uygulama, tam zamanh islerde calisamayan veya calismak istemeyen
calisanlari hedeflemektedir (Ornegin; bakim yuikimlGligi, egitime devam etme ve kisitli
calisma yetisi gibi nedenlerden dolayi). isveren ve calisanlar her bir calisanin katki diizeyi,
calisma saatleri, ikame mekanizmalari ve benzeri gibi konularda karsilikli olarak uzlasmaktadir.
iki turlii uygulama gézlemlenebilir:

En basindan calisanlar veya isverenin talebi Uzerine iki ya da daha fazla yari zamanli pozisyon
olusturulur,

Daha dénceden yari zamanh olan is iki ya da daha fazla calisan tarafindan ortaklasa yerine
getirilmek Gzere paylasilan bir pozisyona dondstardlar.

Bunun aksine; Macaristan, italya, Slovakya, Slovenya ve Birlesik Krallik'ta belirli bir mevzuat ile
is paylasimi diger yari zamanl islerden ayristirlmaktadir. Bu kanunlarin cogu, bir calisan miisait
olmadiginda diger isi paylasan bu kisinin yerini doldurmak ve isi gerektigi sekilde yapmakla
yuktmlidar. Maas, izinler ve édenekler orantisal olarak is s6zlesmesi yoluyla belirlenir (ve uygun
olmasi halinde toplu s6zlesme ile). Gorev dagilimi karsilikli anlasmaya dayanmaktadir.

Macaristan kanunlarina gore; is iliskisi birden fazla calisan sayisinin bir calisana duistriimesi
halinde sonlanir. Isverenin normal isten ¢ikarmada gecerli olan ayni ihbar gecerlidir. Isten ¢ikarma
tazminatina iliskin kurallar da gecerlidir. Slovakya'da, isi paylasanlardan biri sirketten ayrilirsa




digerine her iki isi paylasanin da gérevini kapsayan tam zamanli bir pozisyon verilmelidir. Isi
birden fazla calisanin paylasmasi halinde, her bir calisana is taniminda yer alan calisma saatleri,
gorevler ve sorumluluklar orantisal olarak pay edilmektedir (Is Kanunu, 493, (7)).

Slovenya'da, Is iliskisi Kanunu is paylasimina iliskin 6zel bir hiikim barindirmamakla birlikte is
paylasimini yasaklamamaktadir. Ancak; 2011 tarihli isglicii Piyasasini Diizenleme Kanunu,
spesifik olarak is paylasimini, calisanlari degistirmek icin kullanilan slbvanse issizlerle issiz
bireylerin sayisini azaltmak amaciyla kullanilacak yeni bir aktif isglici piyasasi politikasi tedbiri
olarak tanimlamaktadir.

Dolayisiyla, kanun is paylasimi is sahibi olan calisanlar icin yeni bir istihdam tirl olarak
degerlendirmemektedir. Fonlar yalnizca 2014'ten bu yana is paylasimina aktariimistir.

italya'da is paylasimi iki calisanin isverenle miizakere edilen belirli bir stire icin bir isin sorumluluk
ve gorevlerini paylastigl yari zamanli is olarak tanimlanmaktadir. Sézlesme, her calisanin calisma
suresinin yuzdelik oranini belirtmelidir.

Birlesik Krallik'ta, is paylasimi oldukca yaygindir (Branine, 2004; Walton, 1990). is paylasimi bir
kurulusun politikasina dahil edilmektedir ve bireysel olarak calisanlarin belirli bir isi paylasmaya
istekli bir meslektaslarini bulmalari halinde kendi takdir yetkileriyle kullanilabilmektedir.

irlanda'da, belirli is paylasimi diizenlemeleri toplu sézlesmelerde gériilebilir.
Sekil 6'da is paylasiminin yen istihdam tird oldugu Ulkeler ve uygulandigi temel gosterilmektedir.

Sekil 6: is paylasiminin yeni ortaya ciktigi veya éneminin giderek arttigi Avrupa iilkeleri
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

is paylasiminin haricen diizenlendigi iilkelerde dahi, bu proje kapsaminda bu istihdam tiirii icin
merkezi yetkilendirme veya izlemeye iliskin herhangi bir gereklilik tespit edilememistir.
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is paylasimi diizenlemelerinin resmilestirilmis uygulamasi

Slovenya Universitesi Ljubljana Tip Merkezi'nde, is paylasiminin uygulanabilmesi icin
gesitli birimlerden izin alinmasi gereklidir. Yeni bir is paylasimi dizenlemesine ihtiyac
duyuldugunda, stpervizor dogrudan IK birimini is paylasimi ihtiyacinin gerekceleri ve
her calisanin ne kadar y(zdelik oranda is yapacagi hakkinda bilgilendirmektedir. Daha
sonra, IK birimi yari zamanli istihdam icin yeni bir sézlesme hazirlamakta veya mevcut

sozlesmeye eklemek Uizere yeni bir ek hazirlamaktadir.

Yalnizca Slovenya'da issiz bireylere yonelik olarak yeni uygulanmaya baslayan is paylasimi bu
tur s6zlesmelerin sayisinin izlenmesini icermektedir ve bunun nedeni de aktif isglict piyasasi
politikalarinin bir parcasi olmamalandir.

Uygulama Tiirleri

Bazi llkelerdeki mevzuat veya toplu s6zlesmeler is paylasiminda isverenlerin ve calisanlarin
gorev ve haklarina iliskin htkimler icerse de bu istihdam tiranin tasarimi ve uygulanmasina
iliskin herhangi bir yonlendirici ilke icermemektedir. Tasarim ve uygulama, isveren ve calisanlarin
kendi aralarinda yapacaklari diizenlemeye baglidir. Bu kapsamda 6rnegin; sdzlesme tlrl secimi
(kahcr veya belirli stireli), calisma saatleri ve is organizasyonunu (genel yasal veya toplu olarak
anlasilan cerceveler kapsaminda) da yer almaktadir.

Is paylasimi, tiim is tirleri veya pozisyonlar icin uygun degildir. Gérevlerin zamana veya beceriye
gore bolinmesi mimkan olmalidir.

Vaka calismasindan elde edilen verilere gore, isi paylasanlarin dikkatli bir sekilde secilmesi
oldukca énemlidir. isi paylasanlarin beceri ve yetkinlikleri ise uygun olmali ve ayrica kisilikleri de
uyumlu olmali ve isin ortaklasa yapilmasina uygun olmalidir. isi paylasanlarin birbirini anlamasi
ve arkadas canlisi ve isbirlikci bir iliski kurmalari son derece énemlidir. Boylelikle gorev sorunsuz
ve etkili bir bicimde yerine getirilebilecektir.

Kilit stratejilerden biri de beceri ve yeterlilikleri birbirini tamamlayan calisanlarin ise alinmasidir
(Dubourg ve ark, 2006). Analiz edilen vaka calismasinda, hem becerileri birbirini tamamlayan
nitelikte ve isi ortaklasa yriten isi paylasanlar (6érnegin; Polonya'da Krakow Bélge istihdam
Ofisi'nde) hem de calisma stresini paylasarak ayni isi yapan isi paylasanlar gézlemlenmistir
(6rnegin; Cek Cumhuriyeti, Town District Prag 9 verel yénetiminde ve Slovenya Universitesi Tip
Merkezi Ljubljana'da).

Calisma stresinin paylasiimasi calisanlarin tercihine ve yaptiklarin isin mahiyetine bagl olarak
cesitli sekillerde diizenlenebilir (Hajn, 2003). Tipik 50-50 paylasimin yani sira, farkli diizenlemeler
baglaminda is farkli oranlarda da paylasilabilir (6rnegin; bir calisma giininiin paylasiimasi veya
degisimli olarak calismak veya ayni haftalarda calisma) (STOS, 2007).

Bazi durumlarda, bu istihdam tiirQ cesitli aktorlerin bilgilendirilmesi ve bu aktérlerdenizin alinmasi
gereken resmi bir slirec yoluyla uygulamaya koyulmaktadir. Diger bazi durumlarda ise, bu istihdam
tlrG cahsanlar ve isverenlerin anlasmasina bagli olarak informal bir sekilde uygulanmaktadir.

Literatire gore, is ylku paylasiminin adil bir sekilde tanimlanmasinda iliskide baslangicta aktif
destegin saglanmasi gereklidir (Dubourg ve ark., 2006). Vaka calismasindan elde edilen verilere
gore, uygulamalar kurumsal klttr, bolim muddrlerinin tercihleri ve calisanlarin 6zelliklerine gére
farkhhk géstermektedir. Bazi durumlarda, amirler gorevleri isi paylasanlara devretmekte ve isin
paylasimi ve organizasyonunu calisanlara birakmaktadir.

Diger orneklerde ise, midir acik bir sekilde her calisanin goérevini tanimlamaktadir. Benzer
sekilde, calisma zamani ve suresi isi paylasanlar icin sabit tutulabilir veya calisanlarin ihtiyac
duydugu olctide esneklik birakilabilir.




Gorevlerin atanmasi

Polonya Krakow Bélge istihdam Ofisi'nde is paylasimi, gérev kapsamlarinin yazili
olarak atanmasi ile sekillendirilmistir. Normalde, bir is taniminda bir poziyon icin
belirlenmis gorev tlrleri, calismalar, sorumluluklar, izinler ve yetkiler yer almaktadir.
Gorev kapsami belgesinde ise, belirli bir kisiye verilen gorevler, ilgili calisanin tam
adi, calisanin bélim midurindn tam adi ve yapmasi gereken isler tanimlanmaktadir.
Bolim muidurd, gérev kapsamini genel is tanimina dayandirmakta ve isi paylasacak
cahisanlarin deneyim ve 6zelliklerine gére bu kapsami diizenlemektedir. Bu durumda,
cahisanlar alt gorevlere bélinmus bir asil isi birlikte yapmak zorundaydi. Bazi saatlerde
her iki calisan da calisir durumda oldugundan isin ilerleyisi ve tamamlanmasi hakkinda
birbirine danisabilmekteydi.

Bunun aksine, Slovakya Is Kanunu'na (§49a (1)) gore, isi paylasanlarin calisma surelerini
bolmeleri ve her calisanin kendi gorevini tamamlamasi gerekmektedir. Isveren,
yalnizca ¢alisanlar arasinda bir anlasmazlik olmasi halinde midahelede bulunmaktadir.
Is paylasimi ve yari zamanl is s6zlesmesi arasindaki fark ise, calisanlarin calisma
surelerini ihtiyaclarina gore belirleme yeteneklerine baghdir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi, is paylasiminin 6nemli 6zelliklerinden biri, belirli gbrevleri yerine
getiren calisanlarin sorumluluklarini paylasmalaridir. Bu anlamda, isi paylasanlar érnegin calisma
arkadaslarinin hasta olmasi ve baska nedenlerden dolayi ise gelememesi gibi durumlarda birbirini
destekleme yikimliliginden de bahsedilmektedir. Bazi sistemlerde, bu yikimltlik kanunda
acik bir sekilde belirtilirken diger durumlarda bu yikumldlik informal bir anlasma veya sirket
uygulamasina gére bulunmaktadir. Cek Cumhuriyeti'nde Town District Prag 9 yerel yonetiminde,
isi paylasanlarin ihtiyac olmasi halinde ‘Gstl kapali bir anlasma temelinde’ birbirini desteklemesi
beklenmektedir.

is paylasiminin basarili ve etkili olabilmesi icin, stirekli ve genis capl bir iletisim akisi saglanmalidir
(Dubourg ve ark., 2006). Yine uygulamalar bu anlamda farklilk gostermektedir. Bazi
uygulamalarda, bilgi alisverisi isi paylasanlarin kendi arasinda ve isi paylasanlar ile amirleri
arasinda gorultrken bazi modellerde midur ve isi paylasan kisiler arasinda birebir ikili iletisim
saglanmakta ve calisanlar arasinda daha az dogrudan iletisim kurulmaktadir.

Bireysel is paylasimi modelinin tasarimi her ne olursa olsun, bu tir calismada daima gérev devri
icin belirli bir 6z organizasyon dizeyi gereklidir. Rol kapsaminda otonom ekipler veya yénetimsel
bir is paylasimi s6z konusu olursa, is akisinin sorunsuz strdartlmesiicin calisma saatlerinden belli
miktarda cakismaya izin verilmesi 6nerilmektedir.

Devir teslim anlasmalari

Cek Cumhuriyeti'nde Town District Prag 9 verel yonetimindeki isi paylasanlar her glin
calismaktadir. Calisanlardan biri 8.00'den 12.30'a kadar; digeri ise 12.00°'den 16.30'a
kadar calismaktadir. Yalnizca 30 dakikalik bir stirede calisma saatleri cakismaktadir.
Bu slirede de, gorevler, bilgisayar glindemi, intranet sisteminin kesintiye ugramasina
iliskin bilgiler ve diger arizalar bildirilmekte ve devredilmektedir.

Avrupa’da yayginhk

Is paylasiminin yeni ortaya ciktigl veya yeni yeni énem kazandigi Ulkelerde is paylasiminin
kullanimi nispeten sinirhidir. Ornegin; Slovenya'da 2000 ila 2010 yillari arasinda herhangi bir artis
gozlemlenmemistir.

200 ve Uzeri calisani olan kuruluslarin %30'u ancak isgliciiniin neredeyse %5'inden daha
azl icin bu uygulamayi kullanmaktadir. Cek Cumhuriyeti'nde yapilan goézlemlere gore, Cek
Cumhuriyeti hem calisanlarin hem de isverenlerin is paylasimina cok az ilgi gosterdigini
belirtmistir (Nekolovd, 2010). ise alim stireclerinde danismanlik hizmeti saglayan LMC sirketi ise,
sirketlerin yalnizca %13'Gn0n is paylasimini kullandigini belirtmistir.
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Benzer sekilde, Polonya'da, is paylasimi en az bilinen ve en az kullanilan istihdam tlrlerinden
biridir. Bir arastirma da sirketlerin yalnizca %6's1 bu uygulamayi kullandigini ifade ederken
(Deloitte, 2011), bir baska arastirmada %8'i bu yontemi kullandiklarini ve %5'inin de kullanmayi
disltndukleri ifade edilmistir (Sadowska-Snarska, 2006).

Is paylasimi uygulamalari, Birlesik Krallik'ta oldukca yaygin olsa da halen alisilmis bir uygulama
degildir. Guncel verilere gore, is paylasimi kuruluslarin %25'i tarafindan kullaniimaktadir
(Thompson ve Truch, 2013). Wheatley (2013a) Birlesik Krallik'ta is paylasiminin marjinal
kullanim oranini teyit etmektedir: isverenlerin yalnizca %2'si bu uygulamaya dahil olmaktadir.
Ancak, son dénemlerde isverenler bu istihdam ttrinu sirket kurullari ve Parlamento’'da kidemli
kadin sayisinin arttirmak icin kullanmaya yoénelmislerdir.

irlanda’da, 2009 yilinda calisanlarin %9'u is paylasmaktaydi, 2003'te ise bu oran %6 oraninda
yiikselmistir (ESRI, 2010). 2003 yilinda irlanda’da calisanlara yénelik yapilan ilk ulusal arastirmada
Layte ve ark. (2008) calisanlarin %30'unun is paylasiminin kendi is yerlerinde uygulandigini
belirtmistir.

« isverenler ve calisanlarin ézellikleri

Cek Cumhuriyeti'nde, is paylasimi daha cok uzmanlik becerileri gerektirmeyen islerde yaygin
olarak kullanilmaktadir (asistan ve resepsiyonist gibi) (Nekolova, 2010). Bunun aksine, Polonya'da
yapilan bir arastirmaya gore, is paylasimi daha cok el becerilerine dayali is pozisyonlarinda
%41 oraninda kullanilirken, %38'i uzmanlar tarafindan ve %14'G de yoneticiler tarafindan
kullanilmaktadir (Sadowska-Snarska, 2006). Birlesik Krallik'ta, isi paylasanlar idari ve sekretarya,
kittiphane calisani, 6gretmen ve saglk alaninda ¢alisanlar gibi profesyonel ve idari rollerde olan
kisilerdir (Wheatley, 2013b; Eurofound, 2009). Yapilan vaka calismalarina goére, isi paylasanlarin
beceri dlizeyi nispeten yiksektir.

Macaristan'da, is paylasimi genellikle isglcl piyasasina yeniden giren genc anneler tarafindan
tercih edilmektedir. is paylasiminin yaygin oldugu diger gruplar arasinda yasi ilerlemis calisanlar
(45 yas ve Uzeri) ve ileri veya yiksekogretimdeki 6grenciler yer almaktadir. Benzer sekilde,
Wheatley (2013b) Birlesik Krallik'ta isi paylasanlarin genellikle evli ve bakmakla yiktumli olduklari
cocuklari olan calisma yasamlarinin ortalarinda olan kadinlardir. Bu vaka ¢alismalarinin cogunda
da isi paylasanlar genellikle 30'lu ve 40l yaslardaki kadinlardir.

LMC tarafindan Cek Cumhuriyeti'nde yapilan bir arastirmaya gore, kamu ve sanayi sektdrlerindeki
kurumlarin %15'i, ticaret sektorindeki sirketlerin %11'i ve hizmet sektortindeki sirketlerin %10'uis
paylasimini en azindan ara ara kullanmaktadir. Polonya'da, is paylasimi saghk alaninda (kurumlarin
%20'sinde uygulanmakta), kamu yoénetimi (%13), turizm ve egitim (Sadowska- Snarska, 2006)
alanlarinda yaygin olarak kullanilmaktadr. irlanda ile ilgili mevcut verilere gére, is paylasimi en
fazla kamu sektortinde yaygindir. 2009 yilinda kamu sektoriindeki isverenlerin yaklasik %13'l ve
0zel sektérdeki isverenlerin yaklasik %8'i is paylasimi kullanmistir (ESRI, 2010).

Slovenya ile ilgili olarak 2008 verilerine gére, kamu sektérindeki kurumlar tarafindan is paylasimi
daha yaygin olarak kullaniimakta (%39), 6zel sektérdeki kuruluslar tarafindan %23 oraninda
kullaniimakta ve sanayii ve tarim alanlarinda ise %26 oraninda kullaniimaktadir.

Son donemlerde uygulanan yasama islemleri kamu sektoriindeki istihndam firsatlarini etkilemistir
ve is paylasimi iizerinde de dolayli bir etki yaratmistir. Ornegin; tibbi kurumlarin yeni bir calisan ise
almak istediklerinde her seferinde saglik bakanligindan dogrudan onay almalari gerekmektedir.
Kamu sektoriinde istihdam, diisiik maaslar ve yan haklar nedeniyle daha az cazip hale gelmistir.




Bu tlr durumlarda, is paylasimin kamu sektort icin daha énemli bir istihdam tiir( haline gelmesinin
muhtemel oldugu disuniimektedir.

Bunun tersine, Birlesik Krallik'ta is paylasimi kamu sektériinden (%9) daha yaygin olarak 6zel
sektorde (2010'da sirketlerin %14'G) kullaniimaktadir. Bunun nedeni, is paylasiminin blytk
kuruluslardan ziyade

klcUk isletmelerinde calisanlar tarafindan kullanildigi bulgusuna dayandirilabilir (Family Friendly
Working Hours Taskforce, 2010).

Ancak, baska kaynaklara gore is paylasimi daha cok Birlesik Krallik'ta kamu sektorinde
kullaniimaktadir (6rnegin; saglk hizmetleri ve egitim) (Branine, 2004; Walton, 1990; Wheatley,
2013b).

Slovakya'da, is Kanunu kamu ve ézel sektérde uygulanan is paylasimi arasinda bir ayrim yapmazken
Kamu Hizmeti Kanunu kamu calisanlari icin is paylasimini engellemektedir.

« Tesvik edici ve engelleyici faktorler

Yapilan vaka calismalarindan elde edilen verilere gore; isverenlerin is paylasimi kolaylastirmalarinin
temel nedenleri arasinda; calisanlarina esnek calisma modelleri sunma istegi, bir isin tam
zamanli olarak yapilmasini saglamak, becerikli isgiclinii elde tutmak, isveren markalastirmalarini
ivilestirmek ve sorunsuz bir is akisi saglamak yer almaktadir.

Bu tdr itici unsurlarin yani sira, vaka calismasinda birtakim cekici unsurlar da gbzlemlenmistir.
Esnek; belirli calisan gruplari icin esnek ve yari zamanh is saglama zorunluluguna iliskin bir
kanunun bulundugu durumlarda (engelli bireyler ya da dogum izninden sonra isglicli piyasasina
yeniden giren kadinlar gibi), is paylasimi, bunlarin yerine getirilmesi ve tam zamanl bir pozisyonun
doldurulmasi icin iyi bir secenek olabilir. Ayrica, kamu sektortindeki bltcesel kesintilere ve
degistirilen istihdam diizenlemeleriile karsilasan bazi isverenler, gerekli tiim hizmetleri saglamaya
devam edebilmek icin is paylasimini kullanabilmektedir

Cek Cumhuriyeti'ndeki Town District Prag 9 yerel yénetimi, is paylasimi, ailevi srumluluklarinin
yani sira calisamk isteyen ve dogum izninden ise doénen calisanlar icin uygulamaya baslamistir.
isverenin is paylasimi sunma nedenleri sdyle siralanabilir:

> Nitelikli ve deneyimli ¢calisani elde tutmak,

> Esnek calismayi desteklemek (Cek Cumhuriyeti'nde kamu sektdriinde henliz ¢cok yaygin
degildir),

> (Calisanin is ve aile yasamini birlikte yaritmesini saglamak ve kamusal ytktmliliklerini de bir
taraftan yerine getirmesine destek olmak,

> (Calisan memnuniyetini artirmak ve boylelikle isin kalitesini de artirmak,
> Yetkili kisileri iyi bir isveren olarak tesvik etmek.

isverenler daha cok isi paylasanlarin uyumlulugy, isin devam ettirilmesi, idare masraflari, egitim masraflari
ve yol ve yemek gibi diger harcamalarin artmasi konusunda endise duymaktadir (Branine, 1998).

Calisanlar, esnek bir istihdam tiiriine ihtiyac duyduklarinda (Ornegin, bakim sorumluluklari, egitime
devam etme nedeniyle veya herhangi bir engel veya hastaligin kisinin tam zamanl calismasini
engellemesi halinde) is paylasimini tercih etmektedir. Ayrica, yapilan vaka calismalarinda,
is paylasimi uygulamalar isverenler tarafindan baslatiimaktan ziyade calisanlar tarafindan
baslatiimaktadir.
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Wheatley (2013), is paylasiminin calisanlar icin kisitlamalari olmasi nedeniyle daha az
kullaniimaktadir. isi paylasacak ‘ortak’ bulma zorlugu, isi paylasanlardan her birinin katkisini 8lcme
ve degerlendirmenin zorlugu, tim yari zamanli isler icin oldugu gibi olumsuz kariyer disinceleri
ve dlsuk is memnuniyeti, bu istihdam tarindn cazibesini azaltan unsurlardir. Ancak, en 6nemli
faktor genel olarak bu tir bir istihdam tlrtnin varligindan ve kullanilabileceginden haberdar
olunmamasidir.

Buna ek olarak, bazi Gye devletlerde, 6zellikle de esnek istihdam tlrlerinin veya yari zamanh
islerin yaygin olmadigi lilkelerde, calisanlar islerini kaybetme korkusu nedeniyle veya yeninden
tam zamanli ise girmelerinin zor olacagini distindikleri icin calisma saatlerini azaltma konusunda
istekli degillerdir.

is paylasimini engelleyen ulusal calisma kiltiirii

Polonyali gértismeciler, is paylasiminin basarili érneklerinin isverenlere yari zamanli
ise donmenin (6rnegin; dogum izninden sonra), isi paylasmnin ve etkili bir bicimde
isi tamamlamanin mdmkin oldugunu gésterdigini belirtmistir. Isi paylasanlardan bir
kisi is paylasimin cocuklu kadinlar icin yari zamanh islerde uygulanacak glizel bir
tesvil oldugunu ifade etmistir. Bu kisi, kadinlarin islerini kaybetmekten korktuklari
icin esnek istihdam diizenlemeleri kapsaminda haklarini savunmanin zor oldugunu
distnmekteydi. Bazen kadinlar yari zamanli ¢alismanin ve pozisyonlarini bir diger
calisanla paylasmanin miamkin olup olmadigini sormaktan dahi cekinmektedirler.
Kadinlar, is yasami ile ailevi sorumluluklarini bir arada yurttemedikleri icin isten ta-
mamne ayriimak zorunda kalabilmektedir. Cok az sayida kadin dogum izninden sonra
yari zamanl calisma hayatina donmektedir. Ise déndiklerinde genellikle tam zaman-
I sézlesmenin %75-80'i oraninda calismaktadirlar ve isin geri kalanini tamamlamak
oldukca zorlasmaktadir.

« Calisma kosullarina etkileri

is paylasimi, calisanlarin yari zamanl calismasini ve islerini birbiri ile paylasmalarini saglayarak
oldukca iyi diizeyde esneklik imkani saglamaktadir. is paylasiminin, isverenlere esneklik saglarken
yari zamanh calisanlarin statulerini ve kariyer hedeflerini iyilestirme ve bdylelikle de iyilestirilmis
diizeyde bir 6zel hayat- is yasami dengesi saglama araci oldugu séylenmektedir (Branine, 2003;
Guglielmo, 2008). Macaristan’da is paylasimi, standart yari zamanli islerden daha caziptir
clnkd genellikle Birlesik Krallik'ta tam zamanli islerdeki pozisyon, maas ve yan haklar
sunulmaktadir.

isi paylasanlar genellikle, diger tim yari zamanl calisanlar gibi ayni sosyal koruma haklarina
sahip olurlar.

Macaristan mevzuatina gore, is iliskisinin sonlanmasi halinde diger is s6zlesmeleri ile eslesen
ihbar slresi ve isten cikarma tazminati imkanlari saglanmaktadir. Ayni sekilde, is paylasimin sona
ermesi halinde, Slovakya diizenlemelerine gore, calisan tam zamanl calismaya ve asil gorevinin
is tanimina esdeger bir ise atanir.

Kidemli dizeylerde is paylasimi uygulanmasina iliskin bir arastirma raporunda, bulyik
sorumluluklarin yiklendigi roller ve potansiyel kariyer gelisimi ile, is memnuniyetini saglayarak
ve calisiimayan saatlerde baska bir kisinin sorumlulugu Ustlendigin bilmenin rahathgiyla yari
zamanli isin yapilmasini mdmkin kilmak gibi is paylasiminin olumlu yénleri 6n plana cikanlmistir
(Daniels, 2011).




Vaka calismasindan elde edilen verilere gore, isi paylasanlar diger cekirdek personel ile esit
duzeyde egitime erisim hakkina sahiptir. Buna ilave olarak, is paylasimi is paylasimina dahil olan
ortaklar arasinda 6grenme ve paylasim firsatlari da saglamaktadir.

Akran destekli 6grenme

Cek Cumhuriyeti, Town District Prag 9'da yer alan yerel yonetimdeki isi paylasanlarr,
Ozellikle de musterilerle olan iliskilerde birbirlerinin Gliclt yonlerinden 6grendiklerini
ifade etmislerdir. Her iki isi paylasan da gorevde oldugunda, hem birbirlerinde detsek
olmakta hem de digerinin calisma tarsi ve musterilerle iletisimi birebir gézlemleme

firsati yakalamaktadir.

Ancak, tam zamanli isteki yan haklari kaybetme, isi paylasanlar arasinda uyusmazlik ortaya ¢cikmasi
ve isin yapisi ve sonuclari tizerindeki kontrol kaybedilmesi gibi birtakim endiseler de bulunmaktadir
(Branine, 1998, 2003, 2004).

Ayrica, is paylasimi etkili bir bicimde uygulanmadigl takdirde, is yogunlugunun artmasina, fazla
mesaiye kalma ihtivacinin ortaya cikmasina ve is stresine yol acabilir (6rnegin; isi paylasanlari
uyumlu degilse). Zaman zaman bu da isi paylasanlara daha az sorumluluk verilmesine yol acabilir
(McDonald ve ark. 2009; Wheatley, 2013b). is paylasimiyla baglantili stresin duygusal bir boyutu
da olabilir. Ornegin; isi paylasanlardan biri kendisine verilen bir isi tamamlayamadiginda ve
ortaginin eksiklikleri tamamlamak zorunda kaldiginda stres duygusal bir boyut kazanmaktadir.
Bu da ortaklarina ilave is verilmesi konusunda huzursuzluk ve isi tamamlamak icin kendisine
asir yiklenme ile sonuclanabilir.

Is ile baglantili stress

Slovenye Universitesi Ljubljana Tibbi Merkezi'nde calisan engelli isi paylasanlar,
kendilerini ortaklarina yik oluyormus gibi hissetmektedir. Sonuc¢ olarak da, yeni
bir is paylasimi anlasmasinin basinda bazilari kendilerinden beklenenenden ve
yapabileceklerinden daha fazlasini yapmaya calismaktadir. Kendileri de hem artan is
yUk( hem de diger is yiku cok olan calisanlarin olmasi nedeniyle stresli olmaktadirlar.
Kendilerine verilen isi cogunlukla tamamlayadiklari ancak isi yarim birakmak da

istemedikleri gézlemlenmistir.

Devir teslim ve gorev paylasimin organize edilmesi ve birbirini destekleme yukimlGlGginin
belirlenmesi (diger 6zel yikimliliklerle catisabilir) ihtiyaci, calisanlara daha fazla yik
bindirilmesine yol acabilir.

is veya istihdam giivenlik tedbirleri, vakadan vakaya yasal veya toplu sézlesmenin tasarimina veya
bu tlrden diizenlemelerin olmamasi halinde calisan ile isveren arasindaki bireysel diizenlemelere
gore farkhhk gostermektedir. Elde edilen verilere gore, isi paylasanlara genellikle diger yari
zamanh calisanlar ile ayni saglk ve glivenlik sigortalari ve yan haklar saglanmaktadir.

« Isgiicii piyasasina etkileri

is paylasiminin isglicii pivasasina etkileri genellikle is yaratmaktan cok entegrasyon ve is
bekletme ile baglantilidir. Cek Cumhuriyeti, Macaristan, irlanda ve Slovenya'da, is paylasiminin
isglicti piyasasinda dezavantajli konumda olan bireylerin istihdamini artirma potansiyeline
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sahiptir. Dezavantajli konumda olan kisiler 6zellikle, dogum izninden ise donen anneler, bakim
yukamluldkleri olan kisiler, yashlar, engelli veya tam zamanli calisamayacak kadar hasta bireyler
ve egitimine devam eden kisilerdir. is paylasimi ayni zamanda standart yari zamanli islere kiyasla
isverenler icin maliyetleri de azaltabilir (6rnegin; bir teknik ekipman veya bir is yeri saglama
gerekliligi).

isgiicii piyasasi entegrasyonu

Slovenya'da, is paylasimin 6zellikle belli diizeyde engeli olan kisilerin istihdamini
kolaylastirildigi raporlanmistir. Emeklilik ve Engellilik Sigortasi Kanunu'na gore, belli
dlizeyde engeli olan bireyler tam zamanli calisamayabilir ancak giinde en az dort sa-
atlik yari zamanli bir iste calisabilir. Bu kategori icinde, calisma yetenekleri %50'nin
altinda olmayan ve halen tam zamanli calisabilecek ancak isverenlerin sagladigi is
yerlerinde calisamayan sigortali bireyler yer almaktadir. Bu tr durumlarda, isveren
isi kisinin yari zamanli ¢alismasini saglayacak isekilde diizenleme yukimlaltigiine
sahiptir. Burada, iki veya nadiren daha fazla kisi arasinda is paylasimi etkili bir istih-

dam taraddr.

Wheatley (2013), is paylasiminin genc istihdami ve yaslanan calisma ntfusu gibi isglict piyasasi
zorluklariyla micadelede faydali olacagini éne sirmektedir. Bir mentorlik dlzeni olarak is
paylasimi yasli calisanlar icin isglicli piyasasindan ‘yavas ¢ikis' olarak ve genc calisanlar icin ise bir
ciraklik tard olarak kullanilabilir. Planlanan Slovenya modelinde, issiz bireylerin mevcut calisanlarla
is paylasimi yapmak Gzere gorevlendirilmesi yasli bireylerin birikimlerini, bilgi ve tecribelerini
geng bireylere aktarmalari yoluyla isglicti piyasasindan asamali olarak ¢cikmalarini saglamaktadir.
Bu da isverenlerin yash bireylerin isglicli piyasasindaki roller hakkindaki distincelerini degistirme
potansiyeline sahip olabilir.

Daniels (2011) is paylasiminin isin sirekliligi ve calisanlarin dahil olmasina katkida bulundugunu
ve isle ilgili bilgilerini paylasan iki bireyin Uretkenligi arttirabilecegini 6ne strmektedir. Benzer
sekilde; irlanda, Cek Cumhuriyeti, Slovakya ve Birlesik Krallik'ta; yiiksek iK maliyetlerine ragmen
(gbreve baslatma, egitim ve idari isler gibi unsurlara iliskin), islerin strekli olarak kaliteli bir
bicimde yUrGtilmesini saglayan is paylasimindan bir sirketin performansinin fayda saglayabildigi
belirtilmistir. Bunun nedeni kismen, islerinin esnekliginden memnun calisanlarin is memnuniyeti
ve ayni ise iki veya daha fazla kisi tarafindan getirilen yenilikci yaklasim ve yaratici kapasitedir.
Nitelikli ve beceri sahibi calisanlar, tam zamanh calismasalar bile elde tutulabilir ve sirket de aile
dostu bir imaj cizerek kazancli cikmis olur.
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Donemsel Yonetim

« Genel Ozellikler

Donemsel yonetim; bir sirketin calisanlarini diger sirketlere gecici olarak ve belli bir amac icin
‘'verlestirildigi’ bir istihdam taridir. Calisanlarin bu sekilde gecici olarak baska bir sirkete
yerlestirilmesi, isveren sirketin esas amacidir ancak, gecici istihdam ajansindan farkli olarak, bu
kapsamda gecici olarak yerlestirilen personel, alici sirketlere belirli bir sorunu cézmek veya teknik
bir zorlugun Ustesinden gelmek veya ekonomik olarak zor donemlerde destek saglamak amaciyla
alicr sirkete génderilen alaninda uzman kisilerle sinirlidir.

Donemsel yoneticilerin faaliyet alanlari

Cek Cumhuriyeti'ndeki Sokolov Sehir Hastanesi tarafindan ise alinan dénemsel yonetici
bir IK mudiiridiir ve hastanenin teskilat semasinda en (st ydnetimde yerini almaktadir.
Donemsel yonetici, diger midurlerle ayni mevkive sahiptir ancak ayni yan haklardan
yararlanmamaktadir. Dénemsel yéneticinin kurumun IK operasyonu acisindan gorevi,
sirecleri tanimlamak, polititikalar olusturmak ve kendi sézlesmesi sona erdiginde yerine
gelecek yeni IK miidurii icin departmani hazirlamaktrr.

Manpower'in Cek Cumhuriyeti'nde bulunan subesinde ise alinan donemsel yonetici, stratejik
ticaret miduriydi. Donemsel yonetici, sirket yonetimine iliskin bir stratejik plan hazirlamis
ve satis ekibine verdigi egitimin bir parcasi olarak yeni bir ticari strecler baslatmistir.
Donemsel yonetici ayrica, kendisi icin de bir stratejik plan hazirlamistir.

Pek cok durumda, donemsel yonetim is ajansi, arabulucu olarak ve uzmanlik gerektiren isgicu icin
talep ve arzi eslestirme acisindan gecici is ajansindan daha gticlii bir role sahiptir. Bu modelde, alici
sirket isveren olmaktadir. Ancak, ajansin isveren oldugu ve daha cok gecici is ajanslari modellerine
benzeyen dénemsel yonetim modelleri de vardir. Donemsel yoénetimin Gcdncl tlrinde, arac
kurulus alicr sirket ile dénemsel yoneticiyi eslestirmektedir ve yonetici is kanunundan? ziyade
medeni kanun uyarinca alici sirkette calismaktadir. Model secimi hem isveren hem de ¢alisanlarin
roller, hak ve yuakamliltkleri ve calisanin sosyal koruma dizeyini etkilemektedir.

Donemsel yonetim, belli bir sitre icin yalnizca talep oldugunda kullanilabilecek ve bir
uzmanhgin karsilanmasi icin bir is yeri tarafindan kullanilabilecek esnek bir secenek olarak
degerlendirilmektedir (Bruns ve Kabst, 2005; Inkson ve ark., 2001; Isidor ve ark., 2014; Russam
GMS, 2012). Bu sekilde disaridan belirli idari gbrevler icin uzman personelin alinmasi; dénemsel
yoneticinin talimat verme hakki oldugundan danismanlik yonetimi hizmetlerinin sunumundan
farkhidir (Bruns ve Kabst, 2005). Bu nedenle, disardan saglanan danismanlarla kiyaslandiginda,
dénemsel yoneticiler belli bir dizeye kadar alici sirketin isglictine dahil olmaktadirlar ancak bu
dahil olma dlzeyi sirketin kendi personel miduarinin dahil oldugu diizeyde degildir.
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Donemsel yoneticinin alici sirketteki rolii

Cek Cumhuriyeti Sokolov Sehir Hastanesi'nde gérevlendirilen dénemsel yénetici, iK
midarG olarak goreve basladiginda sorumluluklari sinirliydi ve CEO 6nemli konular
hakkinda kontrolli sirdirmekteydi. Ancak, ise alindiktan bir ay sonra donemsel
yoneticiye bir dizi yeni sorumluluk verildiginde ve ise alma s6zlesmeleri, is kontratlari
ve fesih yazilari gibi belgelerin islenmesinde dogrudan vekalet yetkisi verildiginde bu
durum degisti. CEO artik IK departmaninin islerine miidahale etmiyordu. Dénemsel
yoneticinin yonetiminde calisan 10 personel vardi ve dénemsel yonetici bu calisanlara

iliskin sirketin kendi ic IK miidiirii kadar yetkiye sahipti.

Bir sirket, belirli ihtiyaclarini ortaya koydugunda araci ajans, bu pozisyonu kendi dénemsel yonetici
havuzuna duyurmaktadir. isi yapabilecek ve istekli olanlar sirkete sunulmaktadir ve sirket zaman
zaman becerilerini géstermeleri icin bir yarismaya goére en uygun oldugunu distndukleri adayi
secmektedir.

Doénemsel yoneticinin secilme siireci

Manpower'in Cek Cumhuriyeti'ndeki subesindeki dénemsel yonetici gorevi icin
uygun adaylar, Manpower'in is s6zlesmelerini kullanarak belirlenmistir. Toplamda (¢
adaydan, sirketin perakende agini yeniden yapilandirmaya destek olacak stratejik
planlar gelistirmeleri istenmistir. Son aday, Manpower’'in CEO'su tarafindan secilmisti
clinkl son adayinn plani en glicli plandi. Donemsel yonetici ve satis ve pazarlama
mudard yakin isbirligi yapacagindan, satis ve pazarlama midurl de secim slrecine
aktif bir sekilde dahil olmustur.

Nihai karar verildiginde, dénemsel yénetici secilmektedir. isveren sirket, sézlesmenin siresi
(genellikle yedi aydan bir veya iki yila kadar), 6deme ve genel kosullar hakkinda mizakere
yapmaktadir.

Cahisma diizenlemeleri

Cek Cumhuriyeti Sokolov Sehir Hastanesi'nde imzalanan dénemsel IK yéneticisi
sOzlesmesi, acik bir sekilde donemsel yoneticinin hedelerini, haftalik calisma
saatini (28 saat), isyerini (belirli glin ve saatlerde hastanede olmak zorundadir -
haftalik calisma saatinin yaklasik yarisi kadar) ve ndbet tarihlerini tanimlamaktadir.
Calismasinin kisa donemli sonuclari; donemsel yonetici, hastane ve ajans ile dizenli
olarak paylasiimaktadir.

Donemsel yonetim, isglictinin oldukca spesifik bir alanini doldurmaktadir ve yaygin bir uygulama
degildir. Almanya, Hollanda ve Birlesik Krallik'ta uygulanmis olsa da (Bruns ve Kabst, 2005), isbu
projede dénemsel yénetimin Cek Cumhuriyeti, Fransa, Yunanistan, Macaristan, Litvanya, Norvec
ve Birlesik Krallik'ta son on yilda yeni ortaya cikmis veya onemi giderek artan bir istihdam tarG
oldugu gozlemlenmistir (Sekil 7).




Sekil 7: Donemsel yonetimin yeni ortaya ciktig veya 6neminin giderek arttigi Avrupa lilkeleri

9.
3

B s
| et
rl ‘i coverm In e iEch

- i />
i {0 o , &

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

isbu proje kapsaminda, Avrupa dénemsel yénetime iliskin herhangi bir mevzuat veya diizenleme
tespit edilmemistir ve bu istihdam tirlne iliskin veriler de yok denecek kadar azdir. Bir arastirmaya
gore, Cek isyerlerinin %37'sinin 2010 yil itibariyle donemsel yoneticilerin alinmasinda bazi
deneyimleri olmustur (Businessinfo. cz, 2010). Ancak, bu meslek grubunun 6lgeginin bati
Avrupa'daki diger (lkelerden daha disik oldugu varsayiimaktadir. iskandinavya'ya iliskin
tahminlere gore, 2013 yilinda gorevlendirilmek icin misait toplam yaklasik 4.500 dénemsel
yonetici ve 2011 yilinda Fransa'da 20.000-30.000 dénemsel yonetici bulunmaktaydi. Norvec'te
dénemsel yonetim saglayan en blylk sirketin (Interimleder AS) verilerine gore, sirket 2001
yilinda ise almak icin yénetici saglamaya basladigindan bu yana bu istihdam ttri hizli bir gelisim
gostermistir.

« Isveren ve calisanlarin dzellikleri

Ozellikle genel anlamda veya kriz yonetiminde (ist diizey beceri ve deneyim sahibi olmalari
gerektiginden, dénemsel yoneticileri cogunlukla 40°li ve 50°li yaslardadir (Russam GMS, 2012).
2013'n dordanci ceyregi icin Birlesik Krallik'la ilgili verilere gore, donemsel yoneticilerin %33'(
kadin ve %67'si erkektir (Interim Management Association, 2014).
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Donemsel yoneticilerin dzellikleri

Cek firmasi Human Garden tarafindan gorevlendirilen dénemsel yoneticilerin yas
arahgl 33 ila 50 yas arasindadir. Donemsel yoneticilerin tamami lisans derecesine
sahiptir ve insan kaynaklari alaninda uzmanlasmislardir. Ayrica ajansa katilmadan
once cesitli sektorlerde farkli sirketlerde calismislardir. Vaka calismasi kapsaminda
goriisme vapilan dénemsel yonetici; cesitli ulusal ve uluslararasi sirketlerde
IK midird, danisman, missavir, mentér ve egitici rollerinde toplam 20 villik is
tecriibesine sahiptir.

Almanya, Norvec ve Birlesik Krallik'ta yapilan gézlemlere gore, bu istihdam tirl en fazla enerji,
petrol ve gaz, yol yapimi, BT, imalat ve bankacilik sektdrlerinde kullanilmaktadir (Russam GMS,
2012; Isidor ve ark., 2014). Birlesik Krallik verilerine gére, donemsel yonetim 6zel sektdérde
daha fazla kullanilmaktadir (Interim Management Association, 2014). Uzmanlar, dénemsel
yénetimin yalnizca biiy(ik isyerleri icin faydali olmadigini ayni zamanda KOBi'lere ve dzellikle de
yapisal problemleri olan is yerlerine ekonomik avantajlar saglayacagini belirtmektedir.

Almanya’'da yapilan bir calismaya gore, 2000 ve 2004 vyillari arasinda, sirketler dénemsel
yonetimi daha cok yeniden yapilandirma icin, yonetim, satis, strateji ve yonetim kuruluna
destek alanlarinda kullanilmistir (Bruns ve Kabst, 2005). Cek Cumhuriyeti'nde, ekonomik kriz
doneminde piyasadaki degisimlerin dengelenmesi ve finans ve satis sektorlerinde yeni
yonetim sureclerinin tanimlanmasi icin donemsel yoneticilere olan talep beklenmedik bir
sekilde artmistir.

« Tesvik edici unsurlar

Alici sirketler, donemsel yoneticileri genellikle kriz donemlerinde (i¢ teskilatlanmada yenilikler
dahil olmak (zere) veya sirket blytumesi (ulusallasma dahil), inovasyon veya cesitlilige sirketi
hazirlamak amaciyla kullanmaktadir. Bu da sirketlerin belirli bir hedefe ulasmak amaciyla rakam
veya vetkinlik bakimindan gecici olarak ilave yonetim kapasitesi arayisi icinde oldugu anlamina
gelmektedir. Bir dénemsel yonetici, uzun dénemli bir taahhit olmaksizin uzmanlik bilgi birikime
erisim saglamaktadir ve cogunlukla sdézlesmelerin sonlandiriimasi ile iliskili olan personel fazlaligi
veya personel alimini gecici olarak durdurma gibi ise alim sozlesmelerini distinmeye gerek
kalmadan cok yonluliik ve yeni fikirler saglamaktadir (Jas, 2013; Inkson ve ark., 2001).

Donemsel yonetimin talep edilmesinin bir diger gerekcesi ise ‘bosluk yonetimidir' veya istifa eden
veya aniden ortadan kaybolan bir yoneticinin yerine yenisi gelene kadar veya yonetici dénene
kadar gecici olarak yer degistirilmesidir.

‘Bosluk yonetici’ rolii

2013 yilinda, Cek Cumhuriyeti Sokolov Sehir Hastanesi'nin CEOQ’su, IK midirind
isten cikaramaya karar vermisti ciink(i kendisi isinden memnun degildi. is yiki
agir geliyordu ve uzmanlk gerektiriyordu bu nedenle bu gorevi tek basina yerine
getiremiyordu. Bu nedenle, kendisinden sonra biri bulunana kadar donemsel
yoneticinin alinmasi yoninde bir tercihte bulunmustur.

Yeni Zelanda'da yapilan bir arastirmaya gore, dénemsel yonetici olarak calismayi tercih edenler,
calisana ihtiyac duyulmamasi veya yerinin degistirilmesi veya kiictik cocuklari oldugu icin tercih
etmektedirler. Bu y6ntemi ayni zamanda, onceki isinden memnuniyetsiz olunan durumlarda;
esneklik, 6zerklik ve beceri gelisiminin yani sira ekstra gelir kazanma yoéntemi olarak da
kullanabilirler (Inkson ve ark., 2001). AB capinda, yoneticilerin motivasyonu hakkinda ¢ok az




spesifik bilgi bulunmaktadir. Bazi durumlarda, dénemsel yonetim &zellikle de kadinlara is yasami
ve 0zel yasam arasinda denge kurmalarini saglayarak ve calisma firsatlarini arttirarak daha esnek
bir secenek sunmaktadir (Pollitt, 2008).

Calisanlarin dénemsel yonetici olma motivasyonlari

Cek Cumhuriyeti'nde Sokolov Sehir Hastanesi'nde gorevlendirilen donemsel yonetici,
aile yasami ile is yasamini daha iyi dengelemek icin bunu secenegi tercih etmistir.
Su anda, donemsel yonetici ne zaman calisacagina blyik oOlciide kendisi karar
verebilmektedir. Kendisi, standart bir isten ziyade donemsel yoneticiligini tercih

ettigini belirtmektedir.

Son olarak, bu projenin vaka calismasi kapsaminda yer alan ve donemsel yonetim hizmetleri
saglayan ajanslar bu alana girmislerdir ¢clinkii bu istihdam tlrinde gelisme potansiyeline olduguna
inanmislardir. Bu ajanslar, yeni musteriler kazanmak ve kendi personeli icin ¢alisma firsatlarini
arttirmak icin diger faaliyetlerinin yani sira (danismanlik ve iK hizmetleri), bu hizmeti yeni ve
ilerlemeye acik bir hizmet olarak sunmaktadir.

« Cahsma kosullarina etkileri

Birlesik Krallik'ta, ddnemsel yonetim genellikle tam zamanli veya yari zamanda olarak ve gunlik
bir oranda gecici hizmet s6zlesmesi temelinde sunulmaktadir (2012 yilinin sonunda, ortalama
oran 593 Pound (yaklasik 750 Euro) idi) (Russam GMS, 2012). Genelde, donemsel yonetimde
sozlesmesi is glivencesizligini telafi etmek amaciyla istihdam edilmis yoneticilere kiyasla daha
fazla édeme yapilmaktadir (Inkson ve ark., 2001).

Donemsel yoneticiler genellikle, daimi personeli denetlemektedir ve etkili ve hizli bir bicimde
yeni bir teskilat kiltirine uyum saglamahdir. Bu tdr bir isin psiko-sosyal risklerini géz énlnde
bulundurursak (stres ve uzun sureli is glivencesinin olmamasi dahil), bazi durumlarda istihdamin
kisa donemli olmasi énemli bir degisken olarak goérinmektedir (Jas, 2013). Dénemsel yoneticilerin
alicr sirketteki benzeri olmayan pozisyona sahip olmalari nedeniyle mesleki yalnizlasma riski de
sz konusu olabilir. Bunlarin olup olmayacagi, vaka calismalarindan verilen iki 6rnekteki gibi dahil
olan bireylere ve teskilat kiltir(ine bagldir.

Donemsel yoneticilerin calisma kosullari

Manpower'in Cek Cumhuriyeti'ndeki subesinde calisan donemsel yoénetici, her
cahstigl sirkette kisa slreli goérevlendirilmeden dolayi yiiksek dlizeyde stress ve
mesleki yalnizlasma ile karsilastiginda belirtmistir. Gelecekteki calisma firsatlariyla
ilgili belirsizlik, donemsel yoneticinin ayni anda farkh sirketlerle birkac sézlesme
imzalamasina ve is yukinl arttirmasina neden olmus ve sagligl ve normal sosyal
yasaminda olumsuz etkiler ortaya cikmistir.

Bunun aksine, Cek Cumhuriyeti Sokolov Sehir Hastanesi'nde gorevli donemsel
yonetici, kendi gérevinden ¢cok memnun oldugunu cinki calisma arakadaslariyla
deneyim paylasimi yapmaktan hosnut oldugunu ifade etmistir. Kendisi, sirkette
‘misafir olarak karsilanmaktan ziyade diger personel lyeleri gibi algilanmaktadir.

Donemsel yoneticiler, alici sirketteki spesifik roller nedeniyle daimipersonelden daha azkisitlanmis
bir bicimde karar alabilmektedirler ve genellikle calisma zamani ve calisma yeri acisindan daha
esneklerdir (Inkson ve ark., 2001). Ancak, bazen esneklik kisilerin is yerlerinin evden cok uzakta olmasi
ve cok fazla seyahat etmek zorunda kalmalarn durumunda, is performansinin strekli iyi olmasina yonelik
bir baskiya maruz kalma ile birlestiginde stresi beraberinde getirmektedir (Pollit, 2008).
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Kariyer gelisimi sorumlulugu tamamen doénemsel yoneticilere aittir (Inkson ve ark., 2001).
Belirli bir egitim verilmese de beceri gelistirme (teknik, 6z yénetim ve iletisim becerileri), mevcut
bilgi birikimin pekistirilmesi, yeni calisma ortamina asinalik kazanma ve yeniliklere acik olma,
dénemsel yonetim islerinin potansiyel faydalari arasindadir ve dolayisiyla istihdam edilebilirligi
de arttirmaktadir (Inkson ve ark., 2001).

« Isglicii piyasasina etkileri

Donemsel yoneticilerin, gorevleri gecici stireli olsa dahi, Ust dlzey yeterlilikleri ve uzmanliklarinin,
sirketin cekirdek personeli icin bilgi dlizeyini arttirici bir etkiye sahip oldugu raporlanmistir.
Donemsel bir yoneticinin varligl, daha fala dinamizm ve inovasyonu tesvik etmektedir ve ayni
zamanda calisma kultird ve calisma modellerini de etkiliyor olabilir. Bruns ve Kabst (2005)
donemsel yoneticilerin, sirketler tarafindan

daha dnceden insan kaynaklarina yapilan yatinmin (egitim faaliyetleri ve insan kaynaklar
planlamasi) telafi edilmesi amaciyla kullanilabilecegini ifade etmektedir. Eger durum bdyleyse,
dénemsel yonetim bir sirkette rekabet edilebilirlik, strdtrulebilirlik ve hatta buyimeye katkida
bulunabilir ve bu sayede isglicli piyasasinda olumlu etkiler yaratilabilir.

Birlesik Krallik'taki uzmanlarin analizine goére, bu istihdam tlri danismanlarin ise alinmasindan
daha maliyet etkindir. Ancak, bu proje kapsaminda gortisme yapilan bazi uzmanlar, diger istihdam
turlerine yer birakmayacak sekilde dénemsel yoénetime yer vermemektedir ¢linkli dénemsel
yonetim oldukca spesifik bir istihdam tiridir (Gst dizey beceri sahibi kisiler icin kisa sreli
sozlesmeler).

Donemsel yonetimin sirket esnekligi (zerindeki etkisine iliskin yakin zamanda yapilan bir
calismaya gore, rakamsal anlamda esneklik (calisma slreleri ve bordrolu calisan kisi sayisi
bakimindan) ve finansal esneklik olumlu anlamda donemsel yénetimin kullaniimasiyla iliskilidir
ancak islevsel esneklik (cesitli gbérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi icin sirketteki daimf
isglicinlin esnekligi) boyle bir etkiye sahip degildir (Isidor ve ark., 2014).
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Gecici calisma

« Genel ozellikler

Gecici calisma, istihdamin duragan ve surekli olmadigi ve isverenin calisana dizenli is saglama
ylktmldlaginin bulunmadigl ancak talep olmasi halinde cagirma esnekligine sahip oldugu

calisma turddar. Avrupa Parlamentosu (2000), gecici calismayi ‘strekli istihdam beklentisinin
olmadigi aralikli ve diizensiz is’ olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin bu tir bir calisma modelinde
calisma beklentileri isverenlerin is yiklerindeki dalgalanmalara baglidir.

2001 AB isgiici Arastirmasi verilerine gére, Uluslararasi Calisma Orgitii (ILO), dért AB (lkesi
(Finlandiya, Hollanda, ispanya ve Birlesik Krallik) ve isvicre'de gdriisme yapilan ve istihdama
katilmis olan bireylerin yaklasik %7'sinin gecici calisma sozlesmesi vardir (ILO, 2004). Son
dénemlerde, Avrupa Komisyonu ve Eurofound (2015) 2007'nin sonlarindan 2014 yilnin
baslarina kadar tam zamanli pozisyonlarda istihdam oraninin diistligint vurgulamaktadir. AB'ye
yeni katilan Gye devletlere kiyasla daha onceki Uye Ulkelerde daha cok yari zamanl calisma
sozlesmeleri yapiimaktadir. Kriz istenilmeyen sekilde ortaya ciktigindan yari zamanl istihdamdaki
artis, ekonomik gerilemeden en az etkilenen AB (iye devletlerde yari zamanl istihdamdaki artisin
asiri olmamasina dayanmaktadir. Gérinene gore, isverenler ekonomik belirsizlik donemlerinde
istihdam konusunda dikkatli bir yaklasim sergilemeye egilimlidir ve dolayisiyla daimi istihdam
oranlari diismektedir.

Buna goére, 2008 ve 2012 yillariarasinda gecici olarak ise alma orani, 2012 yilinda temel dlizeydeki

islerin %71'ine ulasmistir ancak teknisyenler ve profesyoneller gibi st dlizey beceri gerektiren

meslekler de giderek yaygin bir uygulama olmaya baslamistir. isbu proje kapsaminda bahsedilen

gecici calisma, 'standart’ yari zamanli is veya ‘standart’ belirli streli islerle ayni degildir ancak her

ikisinde de birtakim 6zellikleri barindirmaktadir. Dolayisiyla, yukarida verilen veriler, Avrupa’da

gecici calismanin éneminin giderek arttigina dair fikir vermektedir.

Bu proje cercevesinde, bu istihdam tirU ikiye ayrilarak incelenmektedir:

> Aralikh is uygulamasinda, isveren genellikle bireysel projelerde ve mevsimlik islerde belirli
bir gorevin yerine getirilmesi icin dizenli veya diizensiz bir temelde calisan arayisinda
bulunmaktadir. Buradaki istihdam, belirli bir donem icindir. Calisan, bir gérevin tamamlanmasi
veya belli sayida calisma gininidn tamamlanmasi icin ise alinmaktadir. Bu istihdam
tiirll, Belcika, Hirvatistan, Fransa, Macaristan, italya, Romanya, Slovakya ve Slovenya'da
kullanilmaktadir (Sekil 8).

> [Istek iizerine yapilan is uygulamasinda, bir isveren ve calisan arasinda sirekli bir is iliskisi
bulunmaktadir ancak isveren calisana sirekli is saglamamaktadir. Daha ziyade, calisan ihtiyac

olmasi halinde ve gerekli olmasi halinde calisani ¢agirma secenegine sahiptir. Bazi calisma
sdzlesmelerinde, asgari ve azami calisma saatleri belirtilirken, herhangi bir asgari calisma
saatinin belirtiimedigi ‘sifir saatli s6zlesmeleri’ de imzalanmaktadir. isveren, bu durumda
calisani hi¢ de cagirmayabilir. Bu istihdam tiirii, son on yilda irlanda, italya, Hollanda,
isvec ve Birlesik Krallik'ta (Sekil 8) ortaya cikmistir ve giderek énem kazanmaktadir.

Gecici calisma, Bolim 7'de aciklanan kuponla calisma gibi diger yeni istihdam tlrleriyle birtakim
benzerlikler gdstermektedir.

Gecici calisma
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Sekil 8: Gegici calismanin yeni ortaya ¢iktigi veya giderek vayginlastigi Avrupa llkeleri
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

Uygulama tiirii

Gecici calisma uygulamasi, kisa bir ihbar stresinde ve vakit kaybetmeden hizli bir sekilde
calisanlarin gorevlendirildigi esnek bir istihdam tirl oldugundan, isverenler genellikle kendi
kayitlarinda bulunan gecici ¢alisanlar havuzundan veya gecici is ajanslar ve kitle istihdami icin
olusturulan online platformlar yoluyla (bakiniz Bolim 9) calisanlari bulabilmektedirler.

Bu tiir havuzlar yoluyla ise almalar genellikle diger ise alimlarla ayni sekilde yapilmaktadir. ise
alimlar, gazetelerdeki is ilanlari veya kamu istihdam kurumu yoluyla, sosyal medya araciligiyla
veya birebir gérismeler yoluyla énceden belirlenmis kriterlere gore gerceklestiriimektedir.

iK ihtivaclar olan bdlim miidiirleri, havuza dogrudan ulasmaktadir veya sirketin uygulama
bicimine gore IK birimi araciliglyla havuza ulasmaktadir. Daha sonra sirket, gerekli beceri ve
yetkinlikler ile belirtilen musaitlik donemlerine gore havuzdan secilen gecici isgilerle iletisime
gecmektedir.

internet baglantili gecici calisma

Silvers of Time adli Biytk Krallik merkezli online platform, kisa dénemli personel ihtiyaclarini
karsilamak icin miusterilere yetenek havuzlarinin olusturulmasi ve yonetilmesi imkani
saglamaktadir. Ornegin, bir supermarket zinciri, bir yetenek havuzu olusturarak ve ‘eslesen’
cahsanlar ile kisa slrede iletisime gecerek personel ihtiyacini gidermek icin bu sistemi
kullanabilir. Bu platform, calisanlarin belirli bir zamanda musait olup olmadiklarini gérebilmek
ve isverenlerin ihtyiaclari ile eslestirebilmek anlaminda gercek zamanl calisan bir platformdur.
Platformun amaci, calisanlarin planlanmayan sekilde isten cikmalari halinde kalici personelin
talep edilmesini saglayan ve tam gelismemis olan kurumlarin kendi sistemlerinin yerini
almaktir. Platform, en iyi talep ve arz eslesmesini saglamak adina mevcut ekipleri yénetmek
icin uyarlanabilir.

Slivers of Time, gecici is ajanslariyla calismaktadir ve bu gecici is ajanslari bireylerin
internet platformlarina baglanmalarini ve calisan arayan isverenlerle iletisime gecmelerini
saglamaktadir. Ajans, yasal isverenin roltinl Ustelenbilir ve boylelikle havuzu olusturabilir ve




yonetebilir.
« Cagn uzerine cagrilan calisanlar havuzu

Hollanda'da bulunan bir cocuk bakim sirketi, 4.000 calisani ile 500 aktif cagri (zerine cagrilan
calisanin yer aldigi bir havuzu yénetmektedir. istek tizerine cagrilacak tiim calisanlar, cocuk bakimi
sirketi tarafindan sirket icinde bulunan istihdam biri araciligiyla ise alinmaktadir. Bu birim sirketin
merkez ofisinde bulunmaktadir ve cagri izerine cagrilan yeni calisanlarinise alinmasindan ve ihtiyac
duyulmasi halinde bu calisanlarin yerlestirilmesinden sorumludur. Havuzda bulunan calisanlar,
sirkette ihtiyac olmamasindan dolayi acikta kalan eski sirket calisanlan olabilir veya &zellikle
talep lizerine cagrilan isci kapsamindaki isciler yer alabilir. istek (izerine yapilan is sézlesmelerinin
varisindan fazlasi belirli bir donemi kapsamaktadir ve genllikle 1 yiligina imzalanmaktadir. Geri
kalanlar, ise kalici is s6zlesmeleridir.

iK miidiiriine gore, cagn Uzerine cagrilan calisanlar genellikle haftada 15 ila 20 saatlik isler
icin talep edilmektedir ancak calisanlarin talep edilmesi arasinda birka¢ haftalik bir bosluk
olusabilir. is yerlerinden birinde ekstra calisana ihtiyac duyuldugunda, bu isyeri havuzdan
talepte bulunabilmektedir. Havuza kayit yaptiran isverenler, cagri Gzerine ¢alisanlar arasinda
kimlerin misait oldugunu ve bu kisilerin hangi tarih ve saatlerde misait oldugunu gorebilecektir.
Cocuk bakim sirketi, cocuk bakim merkezine en yakin yerde yasayan calisanlari secmektedir ve
miimkiin olmasi halinde daha énce bu merkezde calisan bir kisiyi sececektir. stek (izerine cagrilan
calisanlarin niteligi de 6nemli bir kriterdir. istek (izerine cagrilan calisan ise verlestirildiginde, hem
calisan hem de isyeri mudura bilgilendirilmektedir.

ise cagrilma ve ise baslama arasindaki siire, sirketin uygulamalari ve IK ihtiyaclarinin acilivetine
bagli olarak degisim gostermektedir. Yapilan vaka calismalarinda, bu calismada mesai baslamadan
yalnizca bir saat 6nce ve en az dort hafta Once gecici isci talebinde bulunan isverenlerle
karsilasiimistir. Birlesik Krallik'ta yapilan bir arastirmaya gore, sifir saatli s6zlesmeleri kullanan
sirketlerin Gcte biri, talep edilen calisanin bildirilmesi icin belirli bir politika belirlemistir. Sirketlerin
%401 bu anlamda herhangi bir politika uygulamamaktadir ve geri kalanlar ise bdyle bir politikalari
olup olmadigI hakkinda fikir sahibi degildir. Sifir saatli sézlesmeleri kullanan calisanlarin yaklasik
yarisi 6nceden bir bildirim almamaktadir. Calisanlar bazi durumlarda mesai basladigl anda islerinin
iptal edildigini 6grenebilmektedir (CIPD, 2013b).

Bir is teklifinin alinmasinin ardindan, gecici calisan isi reddedebilir ve bu durumda bir sonraki
aday ile iletisime gecilmektedir. Ancak, bazi vaka calismalarinda sorulari yanitlayan Kkisiler,
surekli isleri reddetmenin calisanin yeniden cagrilma ihtimalini disirdGgind belirtmistir. Birlesik
Krallik'ta yapilan bir arastirmaya gore, sifir saatli sozlesme ile calisan iscilerin %17'si, talebi
reddettiklerinde zaman zaman cezalandirildigini ifade etmis, %3'l ise reddetmeleri halinde her
zaman cezalandirildiklarini ifade etmistir (CIPD, 2013b).

isveren, gorevlendirilen calisana goérevleri hakkinda gerekli talimatlari verir, gerekli ekipmani
saglar ve

calismalarini denetler. Vaka calismasindan elde edilen bulgulara gore, ¢cekirdek personel icin
kullanilan usullerle karsilastirildiginda bu usullerde cok az farklilik vardir.

Yukarida tanimlanan gecici calisma tirlerinin yasal bir zemini vardir. Sirketler, spesifik ihtiyaclarini
karsilamak adina toplu sézlesmeler cercevesinde farkli calisma saati diizenlemeleri uygulamaktadir.
Zaman icinde, bu tlr uygulamalar yeni ortaya cikan istihdam tirlerinin diizenlenmesi icin yeni bir
mevzuata giden yolu acmaktadir.

Gecici calisma
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Lufthansa’nin yeni calisma modeli

2013 yih Eylul ayinin baslarinda, Alman havayolu sirketi, yaz aylarindaki yogun ih-
tivaci karsilamak amaciyla, yeni bir sézlesme tlrl ile 500 kabin memuru istihdam
edecegini duyurmustu. ise alinan kabin memurlari Mart ayindan Ekim ayina kadar
calisacaklardir ve yilin geri kalani icin bagimsizlardir. ise alinanlar icin, 12 hafta-
lik temel egitimi uygulamaktadirlar ve calisanlar oncelikle 4 yil boyunca yenilebilir
olarak iki yillik temelde imzalanmaktadir. Sirket, bir basin aciklamasinda, ‘yeni yillik
calisma zamanli moldein 6zellikle de 6grenciler ve meslege yeni atilan kisiler icin
belirli bir stire boyunca kabin memuru olarak calismak icin ideal bir firsat sundugunu’
ifade etmistir (Lufthansa, 2013). Yeni s6zlesmeler, 2012 Kasim ayinda dnde gelen
kabin ekibi birligi ile yapilan toplu s6zlesmeden ortaya cikmistir. Bu birlik 2013 yili
icin %4.6'lik bir maas zammi saglamistir ve calisanlar icin farkli telafi modellerinin

uygulanmasina imkan saglamistir (Bloomberg, 2013).

« Aralikl calisma
Belcika’'da uygulama

Belcika'da, aralikli calisma uygulamasinda (gelegenheidsarbeid/travail occasionel), turizm
sektoriinde en yogun donemlerdeki ihtiyaci karsilamak icin yapilacak isi acik bir sekilde tanimlayan
spesifik kisa sreli (iki ardisik glin) s6zlesmeler imzalanmaktadir. Aralikh ¢alisma, 2007 yilinda
hiktimet tarafindan sektortin yeniden canlandiriimasina yonelik bir plan (idari yikteki beklenen
artisi telafi etmek amaciyla) olarak baslatiimis ve 2013 yilinda revize edilmistir. Bir isveren,
yilda 100 glne kadar iceren s6zlesmeleri kullanabilmektedir ve sosyal sigorta primlerinde saat
basina tek seferde 7,50 Avro 6demekle yikimlidir (sosyal sigortayi maasa eklemekten ziyade).
Calisanlar, tim sosyal glvenlik haklarina sahip olmaktadir ve bu da ashinda bu istihdam trintn
yogun bir sekilde devlet tarafindan desteklendigi anlamina gelmektedir. Yine calisanlar sektdre
iliskin dizenlemelerden faydalanmaktadir. Her calisan, bu sistemde yilda yaklasik 50 gine kadar
calisabilmektedir. Bu s6zlesme sektorde oldukca yaygindir. Yaklasik 10.000 ila 13.000 stézlesme
vardir ve bu da 2.000- 2.600 tam zamanl c¢alismaya tekabul etmektedir (Tablo 4).

Tablo 4:Aralikh calismanin Belcika'daki yogunlugu

‘ isler ‘ Tam zamanh denkligi
2009'un 2. ceyregi 14,054 2,420
2009'un 3. ceyregi \ 13,195 \ 2,241
2009'un 4. ceyregi 11,612 2,274
2010°un 1. ceyregi ‘ 13,433 ‘ 2,000
2010°un 2. ceyregi 14,157 2,477
2010°un 3. ceyregi ‘ 12,843 ‘ 2,185

‘ isler ‘ Tam zamanh denkligi
2010'un 4. ceyregi 9,897 2,228
2011'in 1. ceyregi ‘ 11,357 ‘ 2,077
2011'in 2. Ceyregi 12,698 2,639

Kaynak: Office national de sécurité sociale, Guidea tarafindan hesaplanmistir.




Macaristan’da uygulama

Macaristan'da, Sadelestirilmis is Kanunu (Act 85) ile 2010 yilinda, yasal istihdami arttirmak ve
suiistimale acik oldugu disunilen Gegici Calisan Kitapcigi'na (Alkalmi Munkavallaléi Konyv, AMK),*
dayali sistemin yerini alabilmek icin ‘sadelestirilmis istihdam’' (egyszer(sitett foglalkoztatds)
olarak bilinen aralikli gecici calisma uygulamasi baslatilmistir (Eurofound, 2013b).Sadelestirilmis
istihdam zorunlu degildir; taraflar sozlesme siiresinin yalnizca birka¢ giint kapsamasi halinde
dahi standart is iliskisini tercih etme konusunda 6zgurdir. Ancak, sadelestirilmis istihdam calisan
ve isveren arasinda halihazirda baska bir is iliskisi varsa kullanilamaz. Sadelestirilmis istihdam, iki
calisma tariinl kapsamaktadir:

> Her isveren-calisan iliskisi icin, maksimum art arda 5 ginlik, aydal5 gunlik ve yilda
maksimum 120 glnlik tim sektérlerde gecici calisma (ancak yalnizca kamu sektértinde
cekirdek faaliyetlerin disindaki faaliyetler)

> Herisveren-calisan iliskisiicin, yillik maksimum 120 glinltk tarim ve turizm alaninda mevsimlik
calisma.

Uciinct Glke vatandaslari, valnizca mevsimlik calisma ile istihdam edilebilmektedir ve istihdam
edilebilmeleri icin gecerli calisma izinlerinin olmasi gerekmektedir. HUF 300.000 (Hindu
bolinmemis aile) vergilerini (2014 Aralik ayi itibariyle yaklasik 950 Euro) édemeyen veya
geciktiren isverenler, sadelestirilmis istihdami kullanamazlar ve bir sirketin istihdam edebilecegi
maksimum gecici calisan sayisi, sirketin son alti ayda sahip oldugu tam zamanli calisan sayisinin
varisi ile sinirhdir (bakini: Tablo 5).

Tablo 5:Macaristan’da izin verilen maksimum gecici calisan sayisi

Tam zamanlh calisan sayisi

(son alti ayin ortalamas) Maksimum giinliik gecici calisan sayisi

0 1
1-5 \ 2
6-20 4

Tam zamanli calisanlarin %20'si (son alti ayin

21 veya daha fazla degerlendirmelerine gore

Kaynak: Sadelestiriimis is Kanunu2010

Bu tlr is iliskisi, yazili bir calisma s6zlesmesine dayandiriimak zorunda degildir ancak is iliskisi
is baslamadan oOnce isverenin vergi kurumuna beyanda bulunmasiyla kurulmaktadir. Ancak
yine de taraflar yazili bir sézlesme imzalamayi tercih edebilmektedir. Bu sézlesmenin sablonu,
Sadelestirilmis Is Kanunu'nun ekinde ver almaktadir. Gegici calisanlar icin yazili sézlesme
imzalanmasi nadir bir durumdur. Clnku is iliskisi maksimum ardisik bes glin stirmektedir.

Yazili sOzlesmelerin yapilmasi mevsimlik calisanlarda daha yaygindir cinkld yazili sézlesme
imzalanmasi yoluyla anlasilan maasin ve istihdam tlim sezon boyunca sirdiglinde diger calisma
kosullarinin yazili bir kaniti olmasi her iki tarafin da menfaatinedir. Bir s6zlesme imzalandiysa,
geri cekilemez. Vergi kurumuna gonderilen beyan, beyan sunulduktan sonra ilk iki saat icinde geri
cekilebilir veya degistirilebilir.
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isveren, calisani calisma stireleri hakkinda bilgilendirmekle yiikiimlii degildir ve calisma saatleri
calisma glinlerine esit bir sekilde paylastiriimayabilir (6rnegin; bir giin iki saat, diger giin alti saat
calisma gibi). Calisan, normal ¢alisma glnlerinin yani sira resmi tatiller ve pazar gunleri icin de
calistirilabilir. Calisan, pazar glinleri calisma karsiliginda kanuni olarak ek gelir alma hakkina sahip
degildir ancak resmf tatillerde calistiginda zorunlu olarak %100 ek gelir almaktadir. isverenler,
genel milli asgari gelirin %85'ini ve ikinci dizey yeterliliklerine sahip calisanlar icin de %87'sini
odemekle yikamlidar. Calisanlar yalnizca, asgari gelir diizeyinin Gzerinde geliri olan herkesin
O0demekle yukimli oldugu bireysel gelir vergisini (%16) 6demekten sorumludur.

Esit muamele, degisiklik yapma, is iliskisinin sonlandinlmasi, zarar sorumlulugu veya is
uyusmazlhklarina iliskin kurallarda herhangi bir farklilik yoktur. Ancak, calisanlarin gecici olarak
istihdam edilmeleri calisanlarin, cekirdek personele saglanan isten ayriima tazminati, ihbar streleri
veya egitim firsatlari veya bonus gibi imkanlardan faydalanamamasi anlamina gelmektedir.

Sadelestirilmis is s6zlesmesiyle, calisanlar ise alinirken, isveren bireysel gelir vergisi, sosyal
sigorta primleri, mesleki egitim giderleri ve rehabilitasyon giderleri gibi tim 6demeleri kapsayan
gunluk vergiler (mevsimlik isciler icin 1,60 Avro ve gecici calisanlar icin 3,25 Avro) édemekle
yukdamltdar. Ancak, sadelestirilmis istihdamda, calisanlar tam sosyal koruma haklarina sahip
olmamaktadir. Yalnizca, emeklilik maasi, saghk 6denegi ve issizlik 6denegi gibi imkanlardan
faydalanabilmektedirler ancak saglik sigortalari bulunmamaktadir. Calisanin hasta oldugunda
izin alma hakki yoktur; dogum izni, anne-baba izni veya diger yasal lcretli izinlerden faydalanma
hakki bulunmamaktadir.

Ulusal Vergi ve Giimriik idaresi'ne gore, 2011 yilinda Macaristan'da 443,700 adet sadelestirilmis
is pozisyonu vardi (86,400 isveren dahil). 2012 yilinda, bu sayi 553,400'e ulasmistir (102,900
isveren dahil) ve 2013 yilinda yaklasik 630,000'e ¢ikmistir (119,600 isveren dahil). Bu artis, acik

bir sekilde sadelestirilmis istihdaminin giderek yayginlastigini géstermektedir.

« Romanya'da uygulama

Romanya’da, glindelikgiler tarafindan uygulanan gecici calisma (activitdti cu caracter ocazional
desfasurate de zilieri), 2013 (277/2013 No'lu kanun) yilinda degistirilen ve ilave yapilan 2011
tarihli Glndelikci Kanunu (52/2011 No'lu Kanun) ile dizenlenmistir. Bu istihdam tard, dizenli
calisma sozlesmesi disinda, 6zellikle de kirsal kesimlerde yasayan daimi is bulmakta gicliik ceken
beceri sahibi olmayan bireylere a miktarda gelir saglayarak glnlik is firsatlar saglamaktadir.
Informal ekonomik faaliyetlerinin mesrulastiriimasinin yani sira, hikimet gecici calisanlarin
calisma kosullarina iliskin asgari yasal gereklilikler belirlemeyi amaclamistir.

Kanun uyarinca, bu tlr bir s6zlesme, ticari isverenler, serbest calisanlar ve aile isletmeleri
tarafindan kullanilabilmektedir. Bireyler ve kamu sektérindeki kuruluslar (acik yesil alanlarda,
seralarda ve hayvanat bahcelerinde calisma gibi yerel konseylerin dogrudan idaresi altinda
saglanan toplum yararina hizmetlerin gerceklestirilmesi haric), glindelikci kullanamaz.

Gundelikciler yalnizca sinirh sayida sektérde istihdam edilebilmektedir. Bu sektérler arasinda
tarim (ilgili perakende operasyon dahil), balikgilik ve ormancilik, atik toplama ve isleme, sergi,
fuar ve kongre organizasyonu, reklamcilik, sanat ve eglence, sosyal ve insani bilimlerde arastirma
ve gelistirme, seralarda, hayvanat bahcelerinde ve bahcelerde gerceklestirilen faaliyetler yer
almaktadir.

Bir isveren, yilda 90 glinden fazla sireligine ayni isciyi istihdam edemez (veya glinde maksimum
12 saatten fala). Bir gtindelik¢i haftada maksimum 30 saat calisabilir.

Is iliskisi, bireysel bir calisma sézlesmesi olmadan niyet anlasmasi yoluyla kurulmaktadir. isveren,
calisanin adi, is yeri, calisma saatleri ve toplam yapilacak 6édeme gibi bilgilerin yer aldigi bir kayit
tutmalidir ve tiim glindelikciler icin tutulan bu kaydin bir kopyasi her ay yereldeki is mifettisligine
sunulmalidir. Adi gecen calisanlarin imzalayacagi bu kayit, yapilan is icin 6deme yapildigina dair
bir kanit olarak da kullanilabilmektedir.




Toplam glinliik Gcret, kanunen belirtilen asgari oran diizeyinde calisan ve isveren arasinda
mUizakere edilmektedir (toplam garanti edilen Ucret) ve isveren gercekte calisma slresi daha
az da olsa giinliik en az 8 saatlik 6deme yapmakla yiikiimliidiir. 0deme her haftanin sonunda
veya taraflar arasinda yazili bir sézlesme bulunmasi halinde isin bitiminde yapilmaktadir.
Glndelikcilerin aldig1 toplam 6demeye %16 oraninda gelir vergisi yansitiimaktadir ve bunun
disinda herhangi bir vergi 6demekle yikimli degillerdir. Kanunda, calisan veya isverenler
tarafindan herhangi bir sosyal prim 6denme yUkimlUligli olmadigl belirtiimektedir.
Dolayisiyla gtindelikgiler kamu sosyal sigorta sistemi kapsaminda yer almamaktadir. Bu
sdzlesme tlrtnden sosyal primlerin hari¢ tutulmasinda ¢alisma bakanliginin esas niyeti, bu
calisma turd icin 6demenin distk dizeyde olmasidir.

2013 yili sonunda, Isgiicti Miifettisligi 2011 Mayis ayindan bu yana toplam 18,649 kaydin
alindigini bildirmistir. Bunlardan 14.071'i yerel isglicii mifettislik ofisine kopyalari iletmistir.
2011'den bu yana rakamlarda disls olmustur: 2011 yilinda 8,324, 2012 yilinda 5,762 ve
2013 yilinda 4,563.

Kayitlara gore, 2011 Mayis ayindan bu yana toplam 10,874,942 gindelikci pozisyonu
bulunmaktadir. Bu sayi; ayni yil icinde ayni isveren veya farkli isverenlerle ayni isci
tarafindan calisilan tim ginler dahil olmak (zere, gecici calisma icin harcanan toplam
glin sayisidir. Burada zamanla bir artis oldugu aciktir. 2011 vilinda 2,34 milyon, 2012'de
4 milyon ve 2013'te 4,5 milyon pozisyon vardi. Bu pozisyonlar; 2011 yilinda 150,000'in
Gzerinde, 2012'de 340,000'in lzerinde ve 2013'te 516,000'in Uzerinde calisan tarafindan
doldurulmustur. Kayith glindelikcilerin sayisinda bir artis g6zlemlenmektedir.

Kayitlarini olusturan isveren sayisinda diisiis (ve hatta isgiicii Mifettisligine daha diistik
sayida iletilen kopya), ve diger taraftan gecici isler icin harcanan gin sayisindaki artis; yeni
glindelikci pozisyonlarinin ayni sayida sirket tarafindan saglandigini géstermektedir.

« Slovakya‘'da Uygulama

Slovakya'da, isiliskisi disinda yapilanisicinimzalanan'sézlesmeler’ yoluyla calisanlar (dohody
o0 prdcach vykondvanych mimo pracovného pomeru), kendi normal calisma s6zlesmelerinin
yani sira yapisi ve kapsami geregi sinirl bir is sahibi olabilmektedir. is Kanunu (223-228-a
Bolimleri) sozlesmeleri t¢ grupta siniflandirmaktadir;

> s performansi sézlesmeleri, belirli bir sonucun elde edilmesini saglayan isler icin
imzalanmaktadir. Ornegin; her takvim yilinda 350 saati asmayacak sekilde bir hafta
icinde 10 sayfa metnin terciime edilmesi. Goérevler, anlasilan sire icinde tamamlanmahdir
ve calisanin 6demesi gorevin tamamlanmasindan ve sunulmasindan sonra yapilmalidir.
is performansi s6zlesmeleri; belirli gérevleri, 5deme miktarini, calisma strelerini ve isin
boyutuna iliskin bilgileri icermelidir ve yazil olarak imzalanmalidir.

> (Calisma faaliyetlerine iliskin anlasmalar, herhangi bir sektérde haftada 10 saate kadar
yapilan her turli faaliyet icin kullanilabilir. S6zlesmelerin belirli bir siresi olabilir veya
sozlesmeler suresiz de olabilir. Bu s6zlesmeler, daha uzun slrede yapilacak ve tekrar
eden isler icin tasarlanmistir (haftada iki saat bir alisveris merkezinde calismak veya
haftada bir kez temizlige gitmek) (Kahancova ve MartiSkovd, 2010; Bellan ve OlSovska,
2012; Eurofound, 2010b).

> (Gecici calisma sozlesmeleri, ikinci kademe Ogrencileriyle ve 26 yasini doldurmamis
tam zamanli Universite 6grencileri ile haftada 20 saatten fazla bir sireyi kapsamamak
kaydiyla yapilabilir. Bu sézlesme belirli streli olabilir veya ucu acgik olabilir (Eurofound,
2013d).

Gecici calisma
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Bu sozlesmeler, zorunlu sosyal ve saglik sigortasi primlerini karsilamalidir ancak sézlesme tiri
ve gelirin diizenli olup olmama durumuna bagh olarak bu durum farkhhk géstermektedir (bakiniz;
Tablo 6). Diizenli aylik gelir bazinda anlasma yapan calisanlar, standart s6zlesmeleri olan tam
zamanli calisanlarinda faydalandiklar sosyal glivence haklarindan faydalanmaktadir. Ancak,
diger gecici calisanlarin sosyal primleri daha disuktdr.

Tablo 6: Slovakya’da farkli tiir anlasma uygulamalarina gére sosyal sigorta primleri

Ogrenciler igin Sozlesmeler

orlesmoeri | DUZSMBAVIK  pigenciz geline | Standart salisma
Calisan %7,0 %13,4 %11,0 %13,4
isveren %22,8 %35,2 %32,28 %35,2

Kaynak: MojPlat.sk, Slovakya Sosyal Giivenlik Kurumu

Bahsi gecen sdzlesmeler de calisma stresi, asgari gelir ve is glivencesi gibi konulari dizenleyen
is Kanunu'nun ilgili béliimlerine tabi tutulmaktadir (Mihal, 2012). Ancak, calisanlar isten ayriima
tazminati alamamaktadirlar ve 15 glnlik daha kisa bir ihbar stresi gecerlidir (standart sézlesmelerde,
ihbar suresi en az bir ay olmalidir) ve yemek karti alma haklari da bulunmamaktadir.

Sosyal Glvenlik Kurumu istatistiklerine gére, 2014 Mart ayi itibariyle, Slovakya'da 416,046
s6zlesme imzalanmistir ve bunlar arasinda sayisi en yiksek olan calisma faaliyetine iliskin yapilan
sozlesme tlrld olmustur (177,699 sozlesme). Yeni mevzuata gore isverenlerin sosyal glvenlik
primlerini ddemeleri gerektiginden dolayi, sézlesme sayilari 2013 yilinda sert bir diisiis gostermistir
(2011 ve 2012'de, her ay yaklasik 500,000 ila 700,000 anlasma imzalanmaktaydi).

« Slovenya'da Uygulama

Slovenya'da, gecici calisma sézlesmelerinin amaci, geng bireylerin isglici piyasasina girmesini
ve deneyim kazanmasini saglamaktir. Ornegin; Is iliskisi Kanunu uyarinca diizenlenen égrenci
calismasi (Studentsko delo) baglaminda, 15-26 yaslarindaki 6grenciler gecici olarak veya ara sira
calisabilmektedir. Bu tur isleri bulabilmek icin, 6grenciler lisansh égrenci istihdami ajanlarinin
gelismis aglarindan faydalanabilirler. Bu tir calisanlara ihtiyac duyan isveren 6grenci istihdami
ajansi ile iletisime gecmektedir. Ogrenci istihdami ajansi, acik isler hakkinda bilgi vermekte ve
ilgilenen dgrencileri isverene yénlendirmektedir. isveren, égrencinin ddemesini istihdam ajansi
yoluyla yapmaktadir. Slovenya isgiicli Piyasasi Arastirmasi'na gore, istihdam edilen tiim bireyler
arasindaki 6grencilerin pay1 2000 yilinda %1'lik artis gdstermis ve bu artis orani 2010 yilinda
%4'e yukselmistir (yaklasik 37.000 kisi).

« Fransa’da Uygulama

Fransa'da eglence sanayii (intermittents du spectacle) alanindaki aralikli calisanlar, gecici calisan
sinifina girmektedir. Bu calisanlar, ‘6zel kisa donemli sézlesme’ (CDD d’usage) imzalamaktadir.
Bu sdzlesme, genellikle cok kisa sirelidir ancak pek cok yil boyunca yenilenebilmektedir. Bu tir
calisanlarin refah haklari oldukca iyidir. Ornegin; dért aylik istihdam edilen calisanlar sekiz aylik
issizlik 6denegi almaktadir.

Bu 6zel uygulamanin mantigi, eglence sektériindeki calismanin diizensiz ve mevsimlik yapisi
nedeniyle bu acigi telafi etmektir. 2003 yilinda, bir yillik issizlik 6denegi alabilme kriteri sanat




teknisyenleri icin 10 ay icinde 507 saat calismak ve aktorler ve oyuncular icin ise 10 bucuk ay
icinde bu kadar sure calismak olarak belirlenmistir. 2014 yilinda bu raporun yazimi asamasinda,
yan haklar sistemi yenilenmekteydi.

« Ulkelerarasi degerlendirme
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Tablo 7'de, bahsi gecen Ulkelerde aralikli calismaya iliskin ulusal dizenlemelerin genel LN
degerlendirmesi sunulmaktadir. E
S
Tablo 7: Aralikh calismaya iliskin ulusal diizenlemelere genel bakis B
Ulke an)
Belcika Gelegenheidsarbeit/travail occasionel
Fransa ‘ Intermittents du spectacle

Macaristan  Egyszer(isitett foglalkoztatas

Romanya ‘ Activitati cu caracter ocazional desfasurate de zilieri

Slovakya Dohody o pracach vykondavanych mimo pracovhého pomeru
Slovenya ‘ Studentsko delo

Siire

Belcika iki ardisik glin

Calisan basina maksimum yilda 100 gln
Calisan basina maksimum yilda 50 glin

Fransa Cok kisa sureli

Macaristan Gecici calisma icin: maksimum 5 ardisik gtin, ayda 15 glin ve yilda 90 glin
Tarim ve turizmdeki mevsimlik isler icin: her isci-isveren iliskiis icin yilda
maksimum 120 gin

Romanya Her calisan icin isveren basina maksimum 90 gun (glinde maksimum 12 saat)

Slovakya is performansina dayali sézlesmeler icin her yil maksimum 350 saat

Calisma faaliyetlerine iliskin sélesmeler icin haftada maksimum 10 saat
Ogrenciler icin gecici calisma sozlesmeleri icin ise haftada maksimum 20 saat

Slovenya ‘ -

Kapsam

Belcika Turizm

Fransa ‘ Eglence sektorl

Macaristan Mevsimlik tarim ve turizm isleri; tim gecici calismalar

Romanya Tarim; balikgilik ve ormancilik, atik toplama ve isleme, sergi, fuar ve kongre
organizasyonu, reklamcilik, sanat ve eglence, sosyal ve insani bilimlerde
arastirma ve gelistirme, seralarda, hayvanat bahcelerinde ve bahcelerde
gerceklestirilen faaliyetler

Slovakya Calisma performansi s6zlesmeleri: belirli bir amaci hedefleyen calisma
Calisma faaliyetlerine iliskin s6zlesmeler: sinirsiz

Ogrenciler icin gecici calisma sézlesmeleri: 26 yasindan kiiciik 6grenciler

Slovenya Ogrenciler (15-26 yas)
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Odeme

Belcika Saatlik 7.50 Euro;
GUnldk maksimum 45 Euro

Fransa -

Macaristan Asgari gelirin en az %85'i (ikincil dizey yeterlilikleri olan calisanlar icin %87)

Romanya ‘ Glnde en az sekiz saat icin garanti edilen briit asgari lcret

Slovakya -

Slovenya

Sosyal giivence boyutu

Belcika Tamamen karsilaniyor

Fransa Olumlu kosullar-doért ayligina ise alinan calisanlar sekiz ay boyunca issizlik
O0denegi alirlar

Macaristan  Emeklilik maasi, acil saglik glivencesi ve issizlik yardimi

Romanya ‘ Saglanmiyor
Slovakya Dizenli maas olmasi halinde tamamen karsilaniyor. Aksi halde daha az karsilaniyor.
Slovenya -

Source: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

« Cagr Gzerine calisma sozlesmeleri ve sifir saatli sozlesmeler
Isvec'te Uygulama

1974 yilindan bu yana, isvec is Koruma Kanunu cesitli gecici sézlesme tiirlerini mesrulastirmistir
ve boylelikle dogrudan cagrn Uzerine c¢alisma sozlesmesi (behovsanstallning) olarak
adlandirmadan aslinda bu s6zlesme tlr( icin bir yol acmistir. Cagri Gzerine calisma 2000'li
yillarda énem kazanmistir. Bu s6zlesmeler kalici veya belirli stireli olabilmektedir. Bu sézlesmeler
kapsaminda gelir garantisi bulunmamaktadir. Ayrica, isveren calisanin aktif olmadigi dénemlerde
O0deme yapmakla yikamli degildir. Egitim ve diger yan haklara erisim, her bireyin kendi kisisel
sozlesmesinde diizenlenmektedir.

Hollanda’'da Uygulama

Cagr (zerine calisma yonetim, Hollanda'da 1980’lerden 1990’larin sonuna kadar oldukca yaygin
olarak kullaniimaktaydi. 1999 vilinda, isverenlerin esneklik ihtiyacini ¢alisanlarin glivence
ihtivaclari ile uyumlastirmayl amaclayan Esneklik ve Glvence Kanunu yirirlige girdiginde,
cagr Gzerine calisma yontemi disus goéstermistir (Knegt ve ark., 2007). Bu kanun, sifir saatli
sozlesmeler ve asgari- azami sureli sozlesmelere (asagida aciklanmaktadir) belirli kisitlamalar
getirmis ve gecici calisanlarin pozisyonunu giiclendirmistir. Ancak, Esneklik ve Glvence Kanunu
sosyal ortaklarin toplu bir s6zlesmede belirli bir sektdrde belirli bilesenleri belirlenmesine ve bazi
durumlarda degistirmesine imkan saglamaktadir.

Hollanda mevzuatina gore, (¢ farkli cagri (izerine ¢alisma s6zlesmesi bulunmaktadir.

> (Calisan teklif edilen isi yapmaya karar verdiginde yurirliige giren belirli stireli s6zlesmeler
yoluyla yapilan cagrn Uzerine calisma soézlesmeleri. Calisana, calistigl saat kadar 6deme




yapllmaktadir ve calisan herhangi bir sonucu olmaksizin calismayi reddedebilir. Uzlasilan
calisma surecinin basinda yeni bir is sézlesmesi yapiimaktadir. Ayni isveren ile bu (g tlrdeki
belirli streli sézlesmenin yapilmasindan sonra, yapilacak dérdinct sézlesme, belirli streli
sozlesmelerin arasinda (ic aydan daha kisa bir stre olmasi halinde kalici bir sézlesme olmalidir.

> Sifir sireli sézlesmeler, belirli streli veya daimi olabilir. Ancak burada asgari calisma saati
garantisi yoktur. Bu da calisanin hic cagrilmayabilecegi anlamina gelmektedir. Ancak, calisanin
cagrilmasi halinde, calismak icin gelmesi beklenmektedir. Is iliskisinin il alti ayinda, isveren
yalnizca calisilan saatler icin deme yapmakla yikimlidar. Altiayin sonunda, calisan bu siirede
hic cagrilmamis olsa dahi s6zlesme halen gecerli ise isveren son (¢ aydaki ortalama calisma
saati kadar 6deme yapmakla yUkimldir. Bu diizenleme yalnizca, cagri lizerine calisan kisinin
en az haftada bir kez calismasi veya ayda en az 20 saat calismis olmasi halinde gecerlidir.
Toplu sektor sézlesmelerinde, bu alti aylik sire siresiz olarak uzatilabilir ve diger unsurlar
da eklenebilir. Ornegin; tip sektdriindeki toplu sézlesmelere gére, sifir saatli sézlesmeler
valnizca éngoérllmeyen mdsteri sayisi artisi veya calisan yetersizligi gibi planlanamaz ve
ongortlemez durumlar icin kullanilabilmektedir. Bu kosullarda dahi, sifir saatli sézlesmenin
yalnizca dlzenli bir calisan mesaiyi doldurmak icin kullaniimasi veya diger sézlesme yoluyla
alinan kisiler tarafindan pozisyonlarin doldurulamamasi calisanlarin gérevlendirilme listesinde
beklenmedik bir degisiklige neden olacaktir.

> Minimum-maksimum sireli sézlesmeler belirli siireli veya daimi olabilir. Bu sézlesmelerde,
haftada, ayda veya yilda calisiimasi gereken saat sayisi belirtilmektedir. isveren, calisiimamis
olsa dahi bu saatlere gore ¢deme yapmakla yukimlidir. Sézlesmelerde ayni zamanda,
isverenin calisandan talep edecegi maksimum calisma saati de yer almaktadir. Calisan,
sozlesmede belirtilen maksimum calisma saati kadar calismak icin miisait olmalidir. isverenin
calisandan daha fazla calismasini talep etmesi halinde, ilave olarak calisilan saatler icin saat
bazinda 6deme yapilmahdir. Calisanin garanti edilenden daha fazla saat boyunca strekli
olarak calismasi halinde, s6zlesmelerinde yer alan minimum calisma saatinin arttiriimasini
talep edebilirler. Son (¢ aydaki ortalama calisilan saat, bir calisanin minimum kag saat talep
edebilecegini belirlemektedir. Toplu s6zlesmeler, yasal diizenlemeleri degistirebilmektedir.
Ornegin, cocuk bakimi sektériinde yapilan bir toplu sézlesmeye gdre, minimum-maksimum
sureli s6zlesmelerde belirtilen minimum ve maksimum calisma saati arasindaki fark ayda
60 saati asamaz. Tip sektorindeki toplu sdzlesmelere gore ise, minimum-maksimum streli
sozlesmelerde maksimum calisma saati, calisanin razi gelmesi haricinde, minimum calisma
saatinin %200'in{ asamaz. Ikinci durumda, calisan maksimum calisma saatini yillik minimum
calisma saatinin %200'tne distrme hakkina sahiptir.

Tam cagn Gzerine calisma s6zlesmeleri icin, sifir siireli sdzlesmeler dahil olmak Gzere, 15 saatten
az slreligine s6zlesme imzalayan calisanlara her ¢cagrildiklarinda minimum 3 saatlik is verilmelidir.
Cagr tzerine calisma sézlesmesi olan Hollandali calisanlar, diger diizenli calisanlar ile ayni haklara
sahiptir (Bunlar; asgari Ucret, issizlik sigortasi, saghk sigortasi, cretli izin ve emekli maasi ve
sozlesme stiresi boyunca haksiz yere isten ¢ikarilmaya karsi glivence). Ancak, bu haklarin boyutu,
calisilan saate gore degismektedir.

2002-2009 vyillan arasinda, Hollanda'da 6zel sektor istihdaminin %6 ila %7'si cagrn Uzerine
calisma diizenlemelerine dayanmaktaydi. Bu oran, 1997'deki kayitlara gére bilinen orandan (%1 3)
oldukga diistk bir orandir. 1997 yilinda cagri Gizerine ¢calisma daha yaygindi (De Graaf-Zijl, 2012a).
Hollanda istatistik Ofisi'nin son hesaplamalarina gére, 2013 yilinda haftada en az 12 saat calisan
378.000 cagr (zerine calisan bulunmaktaydi. Haftada 12 saatten az calisan ve cagr Uzerine
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calisan kisi sayisi ile bu sayi toplandiginda, 2013 yilinda toplam 777,000 cagri (izerine calisan ve
2003 yilinda 560,000 cagn lzerine calisan bulunuyordu (FNV, 2013). 12 saatten az calisanlar
dahil tim calisanlar arasinda, %5 oraninda cagr (zerine calisan bulunmaktadir. Diger %40 ise,
belirli streli (saat) s6zlesme temelinde calismaktadir ve bdylece cagri Uzerine ¢alisan kisilerin
toplam orani %9'a ulasmaktadir.

Italya’da uygulama

italya'da, cagn (zerine calisma (lavoro a chiamata veya lavoro intermittente) 276/2003 sayili
Kanun Hikminde Kararname ve 30/2003 sayili Kanun'un 33-40 Maddeleri uyarinca uygulamaya
koyulmustur. Biagi isglicli piyasasi reform olarak bilinmekle birlikte, saat bazinda 6demeye iliskin bir
genelge yayimlanmasinin ardindan 2006 yilinda yirtrlige koyulmustur (17 No'lu ve 8 Subat 2006
tarihli Bakanlk Genelgesi). Bu yeni istihdam tirtndn uygulamaya koyulmasindaki amac, issizlerin
isglicli piyasasina girmelerini veya dénmelerini saglamak ve italyan isgiicii piyasasindaki kayit disi
calisma oranini distrmekti.

Sézlesmelerde, cagr Gzerine ddenekleri yer alabilir veya yer almayabilir. Bu tlrden bir 6denegin
0denmesi halinde (firmada kullanilan ulusal toplu s6zlesme tarafindan belirlenen Gcretin %20'si)
5, calisan isverenin teklifini kabul etmekle yiukimlidir. S6zlesme daimi veya belirli stireli olabilir.
Calisma suresi icin saat basi 6édeme ve sosyal glivence, sektdrde ayni seviyede olan her calisan
icin aynidir.

Kanun geregi, isveren ihtiyac duyulan hizmetler hakkinda calisani en az bir calisma giinl 6nceden
haberdar etmelidir. Calismayi reddetme, sdzlesmenin feshedilmesi ile sonuclanabilir. Cagri Gzerine
calisma soézlesmeleri, kamu personeli hari¢ tim isverenler tarafindan kullanilabilir. Cagri Gzerine
calisankisilerin istihdam edilmesi ne belirli kosullarda izin verilmemektedir; Firma son alti ayda toplu
isten cikarmalar yaptiysa, lcret garanti fonundan yararlandiysa veya kanun uyarinca belirtilen risk
degerlendirmesine uymadiysa, bu firmalar cagri Gzerine calisan istihdam edemezler. Ayrica, cagri
Gzerine calisanlar grevdeki calisanlarin yerine istihdam edilemezler.

En glincel isglcl piyasasi kanunu (Fornero Reformu), her tirld suiistimali engellemek amaciyla
cagn Uzerine sozlesmelerin daha fazla kullaniimasini dizenlemek amaciyla 2012 yilinda
uygulamaya koyulmustur. 2012 itibariyle, cagri (zerine calisan istihdam etmek isteyen isverenler
calisma bakanligini bilgilendirmek zorundadir (6zellikle de Bélge is Midurligi'nii (Direzione
territoriale del lavoro, DTL)). isverenin bakanligi haberdar etmemesi halinde, 400 ila 2,400 Avro
para cezasina carptirilabilirler. Diger ilgili degisiklikler, uygunluk kriterleri ile ilgilidir. Yalnizca
25 yasin altindaki ¢alisanlar veya 55 yasin Gzerindeki calisanlar (6nceden 45 idi) cagn zerine
calisma sézlesmesi yoluyla istihdam edilebilir. isverenler, hafta sonlari, tatiller ve milli bayramlarda
calismak tzere calisan istihdam edemezler. 2013 yilinda, (¢ yil boyunca her calisanin 400 is gin(
boyunca gorevlendirilmesi sinirini getiren yeni bir madde yrGrlige koyulmustur (99/2013 No'lu
Kanun Hikminde Kararname, 35/2013 No'lu Bakanlik Genelgesi). Bu sinirin asilmasi halinde,
sOzlesme otomatik olarak tam zamanli siresiz sozlesmeye donisecektir.

Istat (Ulusal istatistik Kurumu) 2010 verilerine gére, cagri (izerine calisma kullanimi 2007-2009
yilari arasinda %75 oraninda artmistir. 2007 yilinda, Aralik ayinda 80.00 cagn Uzerine calisanla
keskin bir artis meydana gelmistir. Daha sonra bu artisi, 2007 Temmuz ayinda Refah Protokoltiinde
(belirli sektorlerde kullanilan soOzlesmelerin kisitlanmasi) yeni maddelerin uygulamaya
koyulmasiyla 2008 yilinda daha sureksiz bir gidisat takip etmistir. 2008 yilinin ortalarinda daha
onceki mevzuatin uygulanmaya baslamasiyla, cagr Gizerine calisma s6zlesmelerinin artmasina
yol acmistir ve bu artis 2009 yilinda da devam etmistir. 2009 yilinda Aralik ayinda 140.000 cagri
Uzerine calisan sayisiyla yine sayi zirve yapmistir.




Isfol (iscilerin Mesleki Egitimlerinin Gelistirilmesi Kurumu) verilerine gére, 2009 yilin
ortalari ile 2012 yilinin ortalarinda yeni cagri Gzerine calisan s6zlesmelerinde hizl bir
artis yasanmistir. Bu slire boyunca, yeni cagri Gzerine calisan s6zlesme sayisi, 2009'un
baslarinda 100,00'den 2012'nin ilk ve ikinci ceyreginde 200,000'e cikarak ikiye
katlanmistir. 2012'nin ikinci yarisi ve sonrasinda ise keskin bir dlslts goézlemlenmistir.
2013'Un ilk ceyreginde 120,00 civari yeni cagri lzerine calisma sozlesmesi yapimistir
(Isfol, 2013). Bu distsin nedeni, en glncel isglcl piyasasi reformu ile uygulamaya
koyulan degistirilen ve daha siki htiktimler olabilir.

irlanda’da uygulama

irlanda kanunu sifir saatli sézlesmelerde calisanlara koruma saglamaktadir. Calisma Sdresinin
Duzenlenmesi Kanunu (Bolim 18), sifir saatli sézlesmeleri, calisana herhangi bir calisma saatinin
garanti edilmedigi ancak yine de haftada 6nceden belirlenmis bir stire boyunca mdisait olmay!
gerektiren veya bir hafta icinde isveren tarafindan talebe gore ¢alismayi gerektiren (veya her
ikisi de) sdzlesmeler olarak tanimlamaktadir. Bu kanuna gére, sifir saatli sézlesmeler ile calisanlar,
bir haftada belirtilen calisma saatinin %25'in az calismalar halinde bu slrenin 15 saatten az
olmasi kosuluyla, telafi edilmelidir. Bir calisan, belirtilen hafta icinde hic ise cagrilmazsa, calisana
sozlesmede belirtilen calisma saatinin %25'inin 0demesi saglanmall veya ayni is icin diger
calisanlara verilen saatin %25'i veya 15 saati karsilanmali veya bu seceneklerden hangisi daha
aza mal oluyorsa o uygulanmalidir (Citizens Information, 2014).

Calisma Suresinin Diizenlenmesi Kanunu, sifir saatli s6zlesmeler icin asgari Gcrete iliskin herhangi
6zel bir hikim icermemektedir. Yine bu kanun, mevzuata uyulmamasi halinde telafinin nasil
saglanacagi veya sifir soézlesmeli calisan kisilerin sosyal glivencelerinin olup olmadigi ile ilgili
hitkiimleri barindirmamaktadir. Is organizasyonu ile spesifik diizenlemeler de bulunmamaktadir
(isveren ve calisan arasindaki koordinasyon, isverenin cagri (zerine sézlesme imzalamadan
once onay alma gerekliligi veya cagr lzerine ise alinan ve cekirdek calisanlar arasinda uygun is
dagiliminin aciklanmasina iliskin kosullar gibi).

Ekonomik ve Sosyal Arastirma Enstitist (ESRI) tarafindan gerceklestirilen Ulusal Calisan
Arastirmasi'na gore; 2009 yilinda arastirmaya dahil edilen calisanlarin %4'G ve 2003 yilinda ise
%3’ gecici olarak istihdam edilmistir (ESRI, 2010).

irlanda’da baska tiir cagri iizerine calisma tirleri de uygulanmaktadir. Ornegin ‘intiyac oldugunda’
yapilan s6zlesmeler ve stand-by calisma gibi. Ancak bu tirler, kanunlarda daha az aciklanmaktadir.

Birlesik Krallik'ta Uygulama

Birlesik Krallik'ta, sifir saatli sézlesmelerin uygulanmasi her zaman mimkin olmustur. Ancak, son
yillarda bu sézlesmelerin sayisinda blyk élctide artis gézlemlenmistir. ‘'Sifir saatli sézlesme'’ yasal
bir terim degildir ve yasal bir statli barindirmamaktadir. Dolayisiyla, isverenden isverene cesitlilik
gdsterebilmektedir. irlanda’'nin aksine, Birlesik Krallik'ta sifir saatli sézlesmeli calisanlar, isveren
calisanlara is saglayamadig| takdirde herhangi bir 6deme alma hakkina sahip degildir. Calisanlara,
calisilan slre kadar ve isverenin calisma yerinde bekledigi slre kadar 6deme yapilmakta ancak
is veri disinda aktif olunmayan zamanlar icin 6deme yapilmamaktadir. Calisanlara, calisilan
saatler icin en az milli asgari Gcret kadar 6deme yapilmahdir. Tim yan haklar, gercek kazanclara
dayanmaktadir ve calisilan saatin dismesi halinde sigorta édemeleri de dismektedir. Cinka,
isverenler katki saglamadan 6nce nispeten kazanc esigi yiksektir (haftada 135 Avro; bu raporda 1
Avro = 0.82 ingiliz Poundu déniistiirme orani dikkate alinmistir). Ancak bu oran calisan esiginden
(187 Avro) dusuktdr. Sifir saatli sozlesmelerde, kazanglarda haftadan haftaya gorllen degisiklikler
bu gerekliliklerin karsilanmasini zorlastirmaktadir.
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Birlesik Krallik'ta, sifir saatli sézlesmeler ictihat kanununa dayanmaktadir ve yalnizca asagidaki
kosullarin karsilanmasi halinde is sézlesmesi olarak degerlendirilmektedir:

> SoOzlesme, isin dogrudan calisan tarafindan yapilmasina iliskin bir hikiim icermelidir.
> (Calisan ve isveren tarafindan paylasilan ortak yiakamlulikler olmalidir.

> (Calisan acik veya Ustl kapali olarak ‘yeterli’ diizeyde calistigi kisi tarafindan kontrole tabii
tutulmaya mutabik kalmalidir.

Sifir saatli sozlesmelerle ilgili tartismalarda kilit husus, bu sézlesme ile istihdam edilen kisilerin
calisan olup olmadigidir. Calisan degillerse, olagan olarak bagimli serbest meslek iscileridir. Bazi
aklar, yalnizca calisanlara bazilari ise calisan olsun veya serbest meslek erbabi olsun iscilere
taninmaktadir. Genellikle bagimsiz yiiklenici olan serbest meslek erbaplarinin sifir saatli sézlesmeli
calisan olmayacagi diistintlmektedir. Sifir saatli s6zlesmeli calisanlarin istihdam statlsiine iliskin
karmasiklik ise, istihdam statllerinin cesitlilige tabi tutulabilecegi muhtemeldir.t Dolayisiyla,
mesaiye basladiklarinda calisan olabilirler ancak mesai sona erdiginde is iliskisi bulunmayan
ve bagimsiz serbest meslek erbabi olarak isci statlisiine gecebilirler. Birlesik Krallik'ta pek cok
istihdam hakki is iliskisinin sirekliligine bagli oldugundan, bu durum istihdam haklari (izerinde
onemli bir etkiye sahip olabilir. Calisanlara yazili bir calisma sézlesmesi saglanmasina yonelik
yasal bir gereklilik olmamasina ragmen, bu yalnizca strekli istihdamin birinci ayindan sonra
gecerlidir ve sifir saatli s6zlesmeli calisanlar uygun olmayabilir. Yapilan s6zlesmede, ise alinan
kisinin calisan veya isci olarak degerlendirilecegi yer alabilir veya yer almayabilir ancak istihdam
statlsu sozlesmede tam olarak tanimlanmamaktadir.

Birlesik Krallik isglicli Piyasas! Arastirmasi'na gore, 2012'nin (iciincii ceyreginde sifir saatli
sozlesmeli calisan sayisi 250,000 idi ve bir énceki yil ise 200,000'di. Ortalama haftada calisilan
saat ise 21'di ve bu oran bir 6nceki yila gore biraz daha disiktdr (Tablo 8).

Tablo 8: Sifir saatli s6zlesme ile istihdam edilen kisi sayisi ve calisilan saat, UK, Ekim-Aralik,
2001-2012

s'f';;;:ﬂiksigiz!jzi'g? (illjeirislzii:it)iam Ortalama haftalik calisilan saat
2000 225 28
2001 176 26
2002 156 28
2003 124 22
2004 108 23
2005 119 24
2006 147 23
2007 165 25
2008 143 24
2009 190 24
2010 168 22
2011 189 22
2012 250 21

Not: Mevsimlere gore diizenlenmemistir.

Kaynak: Ulusal istatistik Ofisi, isgiici Piyasasi Arastirmasi
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rlesik Krallik'ta sifir saatli s6zlesmeleri kullanan is yerlerinin sayisi 2004 yilinda %4 iken 2011

vilinda %8'e yikselmistir (Van Wanrooy ve ark., 2013).

Di

>

K

ger kaynaklara gore yukaridaki rakamlar tahmin edilenin altindadir.

Birlesik Personel ve Gelisme Kurumu (CIPD) tarafindan yapilan bir isveren arastirmasina gore;
yaklasik bir milyon calisan sifir sdzlesmelidir ve bu da Birlesik Krallik'taki toplam isglctnin
%3-4'ine tekabll etmektedir. Arastirmaya gore, arastirmaya katilanlarin %19'u 2013
Temmuz ayinda en az bir isciyi sifir saatli sézlesme ile istihdam etmistir (CIPD, 2013a).

Ulusal istatistik Ofisi (ONS), iki haftalik siirecte 1,4 milyon sifir saatli sézlesmenin gecerli
oldugunu ve bu sirecte aktif olmayan yaklasik 1,3 milyon kisi bulundugunu belirtmistir
(ONS, 2014).

Britanya Sendika'sinin 5.000 lyesi ile yapilan arastirma raporuna gore, 0zel sektorde
calisanlarin %22'si sinirli veya garanti edilmeyen haftalik calisma saati veya gelire sahiptir
(The Guardian, 2013a).

Ulusal Saglk Kurumu (NHS) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore; 300.000 sosyal calismaci
sifir sézlesmelidir ve bu da sektdrdeki tim isgictinin %20'sini temsil etmektedir (ITV,
2013a). Giincel isci Partsisi NHS Kontrol Raporu’na gére, 67.000'den fazla kisi 2012-2013
doneminde NHS'de sifir saatli s6zlesme ile ise alinmistir. 2009- 2010 déneminde bu rakam
57.000idi (ITV, 2013b).

ingiltere’de sosyal bakim saglamakla yiikiimli kurumlarin dahil edildigi bir arastirmaya gore,
sifir saatli s6zlesme, evde bakim hizmetleri saglayan kisilerin bulundugu sektérde en yaygin
istihdam triddr (Rubery ve ark., 2011). Bu kurumlarin %69'u, personeli icin sifir saatli
sOzlesme imzalamaktadir, %12'si personeline calisma saatini garanti etmektedir ve geri
kalan %20'si ise hem sifir saatli s6zlesme hem de garantili s6zlesmeler yapmaktadir. Bunun
aksine, yereldeki evde bakim hizmeti saglayan kurumlar, evde bakim calisanlarina garanti
calisma saati saglayarak is iliskisine karsi daha standart bir yaklasim sergilemektedir.

Ulkelerarasi degerlendirme

Tablo 9'da, bu béliimde ele alinan cagri lzerine calismaya iliskin ulusal diizenlemelerin temel
ozellikleri gosterilmektedir.

Tablo 9: Cagri lizerine calisma modellerine iliskin ulusal diizenlemelerin degerlendirmesi

Ulke

irlanda Sifir saatli s6zlesme

italya ‘ Lavoro a chiamata veya lavoro intermittente

Hollanda Cgérl lizerine calisma sozlesmesi, sifir saatli sozlesme, minimum-maksimum sureli
sozlesmeler

isvec ‘ Behovsanstallning

Birlesik Krallilk  Sifir saatli s6zlesme

Siire
irlanda Sinirsiz
italya ‘ Uc vil boyunca her calisan icin maksimum 400 is giinii
Hollanda Sinirsiz
isvec ‘ Sinirsiz
Birlesik

Krallik

Sinirsiz
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Gelir garantisi var mi?

is olmadiginda, isci sozlesmede belirtilen saatin 15 saatinin veya %25'inin

irlanda (hangisi daha azsa) 6édemesini alma hakkina sahiptir.
italya ‘ Hayir

Hollanda iscilerin cagrildigi her giin icin en az (¢ giin

isvec ‘ Hayir

Birlesik Krallik Hayir

iscilere aktif olmadiklari zamanlarda 6deme yapiliyor mu?

irlanda Hayir
italya ‘ Anlasmaya dayali
Hollanda Hayir
isvec ‘ Hayir

Birlesik Krallik isverenin is yerinde bekleme siiresi icin

Sosyal giivencenin kapsami

irlanda Yok

italya ‘ Tam kapsamli
Hollanda Tam kapsamli
isvec -

Birlesik Kralllk  Asgari gelir aliniyorsa

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanilmistir.
« Cahisanlarin ve isverenlerin 6zellikleri

Sektorler

Gecici cahisma genellikle, mevsimlik sektorler ve konaklama endustrisi ve evde bakim hizmetleri
gibi talebin degisiklik gosterdigi sektorlerle sinirhdir.

Belcika'da, gecici calismaya getirilen sinirlamalar nedeniyle, turizm sektoriinde aralikh ¢alisma
yaygindir ve daha cok kiiclik bar ve restoranlarda bu istihdam tiirii kullanilmaktadir. isvicre'de
cagri Uzerine calisma s6zlesmeleri, en yaygin olarak konaklama sektértinde kullaniimaktadir (sanayii
sektoriindeki istihdamin %35'). Bu sektori, yash bakimi ve ticaret takip etmektedir (Hdkansson, 2001).

Benzer sekilde, italya'da cagn Uzerine calisma sozlesmeleri otel ve restoran sektérlerinde en
vaygindir (2009 vilinda, toplam istihdamin %60'1). Kalan yizdelik kisim ise alti farkli sektor tarafindan
paylasiimaktadir. Bu sektorler; egitim, saglik, sosyal kisisel hizmetler (%13), ticaret (%11), emlak,
diger mesleki ve ticari faaliyetler (%7), sanayii (%5), insaat (%2) ve ulasim, depolama ve iletisim (%3)
(Istat, 2010).

irlanda'da, gecici calisma daha cok perakende satis ve catering gibi diisiik Gcretli sektérlerde
kullanilmaktadir (The Irish Times, 2013). Birlesik Krallik'ta, isglicii Pivasasi Arastirmasi’'na gore,
sifir saatli sézlesmeli calisanlarin %20'si saglk ve sosyal bakim sektoriinde, %19'u konaklama
sektorliinde, %12'si idari sektorde, %11'i perakende satis ve %8'i sanat, eglence ve bos zaman
faaliyetleri sektériinde calismaktadir

(Pennycook ve ark., 2013). Birlesik Krallik'ta medya strekli olarak, distik Gcretli islerde sifir saatli
sozlesmeli calisanlarin giderek arttigina dikkat cekmektedir.




Sifir saatli s6zlesmelerin Birlesik Krallik’ta yaygin oldugu alanlar

Sifir saatli s6zlesmeleri en yogun olarak kullanan ve haberlere manset olan fast food
zinciri McDonald's, Birselik Krallik'taki isgiicinin yaklasik 83.000'ini sifir saatli s6z-
lesme ile ise almistir. Bu da toplam isglictictiniin %90'1na tekabtil etmektedir (The
Guardian, 2013b). Burger King subelerinde 20.000 calisan sifir saatli s6zlesme ile
istihdam edilmistir ve Domino's Pizza 20.000 personelini bu s6zlesme temelinde is-
tihdam etmistir (The Guardian, 2013c). Sifir saatli s6zlesme temelinde personel
istihdam eden diger blylk sirketler arasinda; Sports Direct, Boots, Bupa, Ci-
neworld ve Centerparcs yer almaktadir. Yakin zamanda yapilan bir calismaya gore;
Birlesik Krallik'ta akademilerin %61'i ve Universitelerin yarisindan fazlasi, 6gretim
tyelerini sifir saatli s6zlesme ile istihdam etmektedir (BBC, 2013a).

Hollanda'da, De Graaf-Zijl (2012a) sifir saatli sézlesmenin en yogun olarak; ticaret, otel
isletmeciligi ve catering, saglik hizmetleri, kiltir ve rekreasyon gibi hizmet alanlari ve sektorlerde
kullanildigini gostermektedir. Sifir saatli sézlesmeli calisanlar, ézellikle de izine ayrilan personel
ve beklenmedik personel talebi gibi insan kaynaklari bosluklarini doldurmak icin kullaniimaktadir.

Benzer sekilde, Slovenya isgiicli Piyasasi Arastirmasi’na goére; Slovenya'da bu sézlesmenin en
yaygin kullanildigr sektér 2010 yilinda hizmet sektoriiydi. Bu sektérde dgrenci iscilerin %86'si
istihdam edilmisken %12'si sanayi ve %Z2'si ise tarim sektériinde calismaktaydi.

Bunun aksine, Romanya'da glindelikcilerin gerceklestirdigi gecici calisma yalnizca sinirli sayida
sektdrde uygulanabilmektedir. Dolayisiyla, isglicii Mufettisligi'nin 2012 verilerine gére; bu
calisma turd tanim (is pozisyonlarinin %29'u), meyve yetistiriciligi ve bagcilik (%17) ve bagcilik
(%13) alanlarinda kullaniimaktadir. Eglence ve reklam sektéri ise, kayith aralikh calisanlarin
%4'0n0 icermektedir.

Macaristan'da, Sadelestirilmis istihdam Kanunu, bu istihdam tir(ini mevsimlik tarm isinde
calisma (sezonluk turizm hizmetleri), ev eksenli calisma ve kamu kurumlarinda belirli gérevlerdeki
personelin yerine gecmek amaciyla gecici calisma ile sinirlandirmaktadir.

Meslekler ve beceriler

Pek cok AB ilkesinde, gecici calisma disik becerili mesleklerde daha yogundur. italyan
sirketleri, cagri (izerine calisanlari neredeyse yalnizca mavi yaka is pozisyonlarini doldurmak icin
kullanmaktadir (toplam isglclniin %90') (Istat, 2010).

irlanda’da, sifir saatli sézlesmeli calisanlar daha cok perakende satis ve evde yardim hizmetleri
gibi dzellikle nispeten dusuk becerileri islerde calismaktadir (Eurofound, 2010a).

Romanya'da glindelikciler tarafindan yapila gecisi isler, islerin yapisi nedeniyle ¢zellikle de kirsal
alanlarda disUk becerili veya egitim becerisi disik isciler tarafindan yapilmaktadir.

isglicti Piyasasi Arastirmasi'na gére; 2010 yilinda, Slovenya’da gecici calisma kapsaminda yer alan
ogrencilerin cogu (%42) hizmet ve satis personeli olarak, %18'i teknisyen ve uzman yardimcisi,
%16's1 sekreterlik alaninda istihdam edilmistir. Genellikle, 6grenciler diisiik beceri gerektiren
islerde calismaktadir.

Diisiik beceri gerektiren islerde gecici calisma

Macaristan’da bir plastik paketleme sirketinde, gecici calisanlar atik materyalleri
ayristirmak ve birlestirmek icin istihdam edilmistir. Gecici calisanlar, nihai trin-
ler arasindan hatali olanlari secmekte ve kompresotre atmak icin toplamaktadir.
Bir plastik ficinin tamami atik ise, calisanlar kompresére gdndermeden 6nce figi-
dan plastigi kesmektedir. Bu aslinda daha az zaman alan manuel bir calismadir.
Bolim muddrleri, bu isin monotonluga karsi yliksek tolerans ve fiziksel glic ge-
rektirdigini belirtmektedir.

Gecici calisma
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Bunun aksine, Birlesik Krallik'ta sifir saatli s6zlesmeli calisanlar; 2012'nin son ceyreginde
yoneticiler, meslek elemanlari, uzman yardimcilari ve teknik personel bu sézlesmelerin %43'(
kapsaminda yer almaktaydi. Sifir stireli s6zlesmeler, el becerileri gerektiren islerde ve yari nitelikli
islerde (%17), bakim hizmetleri, eglence hizmetleri ve satis hizmetleri (%17), beceri gerektirmeyen
islerde (%11) ve idari islerde (%11) (Brinkley, 2013). Yapilan bazi vaka ¢alismalarinda, gecici
calisanlar cekirdek calisanlarla ayni isi yapmaktadir.

Nitelikli isci gerektiren gecici calisma

Hollanda’da bir cocuk bakim sirketi, kendi calisanlarina verilen gérevlerin aynisini
gecici calisanlara da vermektedir. Sirket daha cok kendi personelinin niteliklerine
benzer nitelikler tasiyan kisileri istihdam etmektedir. Minimum-maksimum streli
sozlesmeli calisan kisilerin, bakim hizmetlerini karsiladiklari bir grup cocuk vardir
ancak sifir stireli s6zlesmeli bireyler; ihtiyac olan yerlere yerlestirilmektedir.

Slovakya’nin PieStany Hastanesi'nde, 2010-2014, gecici calisanlarindan yarisi ve/
veya Ucte ikisisaglik hizmetleri sunan hemsire ve doktorlard:

e 2010 yilinda 54 calisandan 27'si,
e 2011 yilinda 78 kisiden 51,
e 2012 yilnda 82 kisiden 53l

e 2014 vilinda 40 kisiden 26'sI (Nisan itibariyle glincel veriler).

Sosyo-demografik dzellikler
Gecici calisanlar daha cok genc, az egitimli bireyler ve yogun olarak kadinlardan olusmaktadir.

Isvec'te cagn Uzerine calisma sozlesmeli bireylerin iicte ikisi kadinlardan olusmaktadir. Bu
sOzlesme tird, genc calisanlar ve yabanc Ulke deneyimleri olan kisiler tarafindan da tercih
edilmektedir (Hakansson, 2001). italya'daki cagri (izerine calisan kisiler; daha cok genc bireyler
ve kadinlardan olusmaktadir. Bu grup icinde gencler ve kadinlar sirasiyla %1,3 ve %1,2'sini temsil
etmektedir. Isglicti piyasasindaki cagri (izerine calisma sézlesmelerinin genel orani ise %0,9'dur
(Mandrone ve Radicchia, 2010).

Benzer sekilde, Hollanda'da da cagri Gizerine calisma kadinlar (cagri Uzerine calisanlarin %56's1), genc
bireyler (15-24 yas arasi cagri zerine calisanlarin Ucte ikisi) ve daha az egitimli bireylerden (cagr
Gzerine calisanlarin %40') olusmaktadir (De Graaf-Zijl, 2012a; Flexbarometer, 2014).

Birlesik Krallik'ta, sifir saatli sozlesme ile calisanlarin %37'si 16 ila 24 yas arasindaki bireylerdir.
Bu bireylerin Ortaokul Egitimi Sertifikas’'na (GCSE) sahip olma oranlari da oldukca dusuktir ve
genellikle bir egitim derecesine sahip degillerdir. Kadin calisanlarin (%53) erkek calisanlara kiyasla
(%47) daha cok sifir saatli sézlesme ile calismalarinin nedeni kismen, kadinlarin daha yogun
olarak calistiklan sektdrlerin yayginligindan kaynaklanabilir (Ornegin; sosyal bakim) (Pennycook
ve ark., 2013).

2010 yilinda, Slovenyali 6grenciler tarafindan yapilan islerde de daha cok kadinlar yer almaktaydi
(Kadinlar %59, erkekler %41).

Yapilan vaka calismalarinda da gecici calisanlarin cogu kadinlardan olusmaktadir. Ancak, bunun
nedeni vaka calismasinda yer alan isverenlerin aktif oldugu sektorlere baglanabilir (saglik ve
bakim hizmetleri ve pazarlama). Calismada yer alan sirketlerden biri plastik paketleme sirketidir
ve buradaki gecici calisanlarin tamami erkektir. Ayrica, vaka ¢alismasi kapsaminda yer alan gecici
calisanlar genellikle 20 ila 50 yas araligindadir. Cocuk bakim sirketi vaka calismasinda, bu durum
islerinde daha istikrarli olduklari icin yasi ilerleyen calisanlarin tercihi ile aciklanmaktadir. Birlesik
Krallik vaka calismalarina gore; gecici calisanlarda emeklilik yasi yakin olan ve kanunen emeklilik
yasin gecmis olan bireylerin orani yiksektir.




« Tesvik edici ve engelleyici unsurlar
Isverenlerin perspektifi

ILO (2004) verilerine gore, isverenin cagri Uzerine ve sifir saatli s6zlesmeyi tercih etmelerinin
nedeni; genellikle ilave insan kaynaklari ihtiyaclarinin karsilanmasinda bu sézlesme tdrlerinin
esneklik saglamasidir (6rnegin; yogun sezonlardakiisgiclihtiyacininkisastirede karsilanabilmesi,
enyogunsaatlerde veyadonemlerde destek saglanabilme ve diizenlicalisanlarinise gelmediginde
verlerinin doldurulmasi). Rubery \e ark., (2014) Birlesik Krallik'ta sifir saatli sdzlesmeye yonelik
ihtivacin temel nedenleri olarak asagidaki aralikli talep ihtiyaclarini siralamaktadir:
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> Dizenli bir formda olmayan ve istihdam stirecleri arasinda cok uzun bosluklarin oldugu ancak
isverenlerin daha énceden belirlenen ve egitim almis calisanlari cekmek istedikleri iK talepleri
(Ornegin; konferans, diigiin, konser veya festival gibi etkinlikler icin),

> Zaman zaman ihtiyac duyulan alanda uzmanlasmis personel ihtiyaci (6rnegin; teknik, yasal
veya mesleki calismalar igin),

> Sezonlara gore degisen talepler; 6rnegin, turizm, tarim, perakende satis ve egitim alanlarinda,

> Birhaftaicinde is yerindeki talepte yasanan artis ve disUsler, bu s6zlesmeler yoluyla degisen
talepler dogrultusunda mesai saatleri doldurulabilir. Ornegin; konaklama veya perakende
satls,

> Glnicinde is yerindeki talepte yasanan artis ve disusler; 6rnegin otel temizleme hizmetleri.

GeCici ik ihtivaClarinin karsSilanmasl iCin gecCici CaliSma

Macaristan'daki plastik paketleme sirketi; gecici calisanlari teslim tarihlerinin ¢ok kisa
oldugu Uretim sirecinde atiklarin diizenlenmesi icin kullanmaktadir. Fabrika, tam ka-
pasitede calistigl zaman dahi bu gorev icin fazla personel yoktur. Gecici calisanin
kullaniimasinin nedeni, ihtiyac duyulan is¢i sayisinin tam olarak 6ngortilememesidir.
Bunun yani sira, sirketin uluslararasi ana merkezi, cekirdek personelin sayisini artir-
ma yetkisini sirkete saglamamaktadir.

Yasamini strdtrebilmek icin kalacak yer ihtiyaci olan genc bireylerin yasayacaklari
yerlere yerlestirilmesini saglayan 6zel bir kurulus olan Positive Care irlanda; daimi
personelden birinin calisamayacak durumda olmasi halinde bu acigi kapatmak ama-
clyla cagri Gzerine ¢alisan kisileri istihdam etmektedir. Cagri tizerine calisanlar; bek-
lenmedik sekilde yerlesim birimine yeni bir misteri gelmesi halinde calismak icin
cagrilabilirler. Sirket, gecici is ajansi calisanlari kullanmayi da distinmustir ancak
daha sonra cagri Gzerine calisan toplulugu ile iletisim kurmasinin ve bu agi elinde
tutmasinin daha maliyet etkin olduguna karar vermistir. Bu agin olmasi, hizmetlerin
sunulmasinda tutarlilk olmasini saglamaktadir ve hizmetlerin saglanmasi sirasinda
ortaya cikabilecek kriz mtidahalesine iliskin de cagri Gizerine calisanlara egitim veril-
mesini mumkudn kilmaktadir.

Slovakya’'nin PieSt'any Hastanesi'nde, gecici calisanlarin ise alinmasi ihtiyaci; hasta-
nenin isten ayrilan bir tip uzmaninin yerini doldurmak icin ortaya cikmistir. Baska bir
hastanede tam zamanli olarak calisan bir doktor ise alinmistir. Dolayisiyla, PieStany
Hastanesi, doktorun dizenli isine ek olarak gecici calisma teklifinde bulunmustur. Bu
durum, hastanenin gecici calisma kullanma yontemini géstermektedir. Yani; nitelik
tam zamanl calisan yetersizligi hastalarin ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekliligi ve
saglik sigortasi sirketlerinin gereklilikleri ile birlesmis durumdadir.
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ilginc bir sekilde, Hollanda ve Birlesik Krallik'taki vaka calismalarinda gézlemlendigi (izere; kamu
sektoérindeki isverenler ve yuklenicileri butce kesintilerini telafi etmek amaciyla gecici ¢alisan
yontemini kullanmaktadir. Bu da isverenlerin isglict maliyetlerini distrmeye zorlamaktadir.
Dolayisiyla isverenler bu sirada en azindan ellerindeki nitelik personelin bir kismini muhafaza
etmeli ve bu personele is ve gelir saglamalidir. Slovakya'da bunun aksine, 6zel saglk hizmetleri
sektoriinde nitelikli personel sayisi azdir ve dolayisiyla hizmetlerin uygun sekilde saglanabilmesi
icin; isverenler tam zamanl eleman istihdam etmek yerine sézlesmeli eleman almak durumunda
kalmaktadir. irlanda'da, 6zel sektdrde disardan alinan bazi hizmetler bellidir (yalnizca kamu
saglik hizmetlerinde yeni calisanlarin ise alinmasini engelleyen devlet ise alim zaptindan
kaynaklanmamaktadir). Bu 6zel sektér bakim hizmetleri endustrisi; yalnizca cagri (izerine calisma
sunmasi imkani nedeniyle ortaya cikmistir.

Kamu sektoriindeki finansal kisitlamalarin gegici caligmay1 tesvik etmesi

Birlesik Krallik'ta evde bakim hizmetleri saglayan ve yerel yonetime hizmet saglayan
bir kurum, yerel hikimetin yalnizca hizmet alan kisilerle gecirilen vakit icin bltce
ayirmasi nedeniyle sifir saatli s6zlesmeleri kullanmaktadir. Sifir saatli sézlesmeler,
kurucu is modelinin bir parcasiydi ve yerel hikiimetin gérevlendirme uygulamala-
riyla ortaya cikan masraflarla uygulamalarin uyumlastiriimasi icin bir ihtiyac olarak
hissedilmistir. Anlatilanlara gore, hizmet saglayan kisi diger evde bakim hizmeti sag-
layanlarin sifir saatli s6zlesmelerden garantili saatli s6zlesmelere gecis sonucunda
bazilarinin iflas ettigini bazilarinin ise ciddi finansal ve ekonomik problemlere maruz
kaldigini ifade etmistir.

iscilerin perspektifleri

Cagri izerine calisma ve sifir saatli sézlesmeler, bazi isciler icin avantajli olabilir (Ornegi; 6grenciler
veya ev ve aile yasamini daha iyi dengelemek icin kisa ve degisken saatlerde calismaya istekli
kisiler) (ILO, 2004).

Bu proje icin ylrGtllen vaka calismalarindan elde edilen bulgulara gore; bazi gecici calisanlar bu
istihdam tarind ek gelir kazanmak veya mesleki becerilerini iyilestirmek ve deneyim kazanmak
icin bir yol olarak gérmektedir. Bu kapsamda, gecici calisma standart istihdamin olusturulmasiicin
gereken adimlarin atilmasina yonelik bir yontem olarak da gortlebilir.

Mesleki becerilerin gelistirilmesinde bir ara¢ olarak gecici calisma

Slovakya PieSt'any Hastanesi'ne yonelik vaka calismasi; gecici calisanlarin bu
istihdam tlrtnt kendi mesleki gelisimleri ve deneyim kazanmalari icin tercih
ettigini gdstermektedir. Ambulanslarda calisan doktorlar, istihdam edilen gecici
calisanlar arasindadir. Hastanede haftada birkac saat calisma firsatinin olmasi,
tip uzmanlarinin ayakta tedavi edilen hastalardan ziyade hastanenedeki yatili
hastalarla deneyimlerini arttirma firsatini saglamaktadir. Boylelikle tip uzmanla-
ri, diger hastanelerde mevcut olmayan ekipmanla calisma firsatini degerlendire-
bilir veya yalnizca ayakta tedavi edilen hastalarla calismalari halinde daha fazla
deneyim kazanmalari mimkdnddr.

Ancak yine de gortisme yapilan gecici calisanlardan bazilari icin bu istihdam tirtinde yer almak
tercinten ziyade zorunluluktan kaynaklanmistir. issizligin yogun oldugu dénemlerde, issiz
kalmaktan kacinmak icin her tiirlG is imkanini degerlendirmeye istekli olduklarini ifade etmislerdir.




Zorunluluk nedeniyle gecici calisma

Hollanda cocuk bakim sektériindeki bir isci kendisiyle goriisme yapildiginda, bir alisveris
merkezinde kalici sozlesmeli calistigini ve haftada iki glin calistigini belirtmistir. Bu is ken-
disine yeteri kadar gelir saglamadigi icin ve kendisi kalifiye bir cocuk bakici oldugu icin,
sektorde cagri (izerine calisan olarak is aramaya karar vermistir.

Birlesik Krallik'ta dsardan sosyal bakim hizmeti alan yerel hiikimete yonelik yapilan vaka
calismasina gore; 6zellikle de okuldan ayrilanlar yogun olarak sifir saatli islere basvurmak-
tadir ciink( alternatif is secenekleri azalmistir ve hitkiimet de genclerin issizlik 6denegine
erisimini kisitlamistir.

Benzer sekilde, Birlesik Krallik'ta gecici calismada talep ve arzi eslestiren online platform
temsilcisi Slivers of Time, son donemlerde yasanan ekonomik gerilemenin sonuclarindan
birinin de gecici calisma oraninin artmasi oldugunu ciinki giderek daha fazla sayida ki-
sinin yeteri kadar calistriimadigini ve yaptiklari islerin saatlerine ve gelirlerine ek olarak
esnek yollar bulmalari gerektigini belirtmistir.

« Calisma kosullarina etkileri

Genelde, gecici calisma isverenlere yiiksek diizeyde esneklik ve calisanlara da disUk dlzeyde glivenlik
saglamaktadir. Calisanlara isler (ve dolayisiyla gelir ve sosyal glivence de) parca parca sunulmaktadir
ve bu isler kisitl strelerde sunulmaktadir. Bunun sonucunda da daha az is glivencesi, 6ngoriilemez ve
dlizensiz calisma saatleri, disUk Ucretler saglanmakta, diistik diizeyde is memnuniyeti ortaya cikmakta
ve sinirl yan haklar sunulmakta veya hi¢ sunulmamaktadir (ILO, 2004).

Ornegin irlanda’da gecici calisma; risklilik, disiik tcret ve kétii calisma kosullari ve kolay ise alma
ve isten cikarma usulleri ile bilinmektedir. Gecici calisma sézlesmeli calisanlar, daimi s6zlesmeli
calisanlara kiyasla son iki yilda egitim almis olma olasiliklari %47 daha azdir ve ayrica daha az is
dzerkligine sahiptirler (Layte ve ark., 2008). is memnuniyeti acisindan, Hollandali cagri (izerine
calisanlar 6zellikle de erkek ve egitim dlizeyi yiiksek olanlar, diizenli calisanlarla kiyaslandiginda
calisma kosullari, Gcret ve is glivencesi ile ilgili memnuniyet diizeyleri daha disukttr (De Graaf-
Zijl, 2012b). Cagn Uzerine sozlesmeli calisanlarla yapilan online bir arastirmanin sonuclarina
dayanarak; Hollanda isci Sendikasi (FNV), arastirmaya katilan pek cok calisanin bir sonraki hafta
kac saat calisacaklari ve ne kadar para kazanacaklar ile ilgili emin olmadiklarini belirtmistir.
Neredeyse calisanlarin varisi icin, calisma saatleri her hafta degismektedir (FNV, 2011).
Hollanda isci Sendikasi'na gére, is takviminin éngériilemez olusu bu istihdam tiriinde umutsuz
ve somirdldigunt hisseden calisanlar icin ekstra bir gerginlige neden olmaktadir. 2008 yilinda
yapilan Hollanda Calisma Kosullari Arastirmasi’'nin ikincil analizinde; cagrn (zerine calisanlarin
daha az 6zerklige sahip olduklari ve daimf calisanlardan daha az gorevleri oldugu tespit edilmistir
(Wageneer ve ark., 2012).

Gecici calisma, calisan icin esneklik saglayabilirken ve dolayisiyla calisma hayati ile bakim
sorumluluklar veya egitimi bir arada yuritme imkani saglarken, bir sonraki gorevlendirme ile
ilgili glivencenin olmamasi zihinsel baskiya neden olabilir. Ayrica, isin tahmin edilemeyisi pek
cok durumda is yasami ile 6zel yasamin birlestiriimesinde zorluklara neden olabilmektedir. Vaka
calismalarindan elde edilen bulgulara goére, serbest calisanlar, kisisel planlarin iptal edilmesini
gerektirse bile kendilerine sunulan her seyi kabul etmeye daha yatkindir (gelir firsatlarini en
ivi sekilde degerlendirmek, sirekli is tekliflerini reddeden kisi olarak bilinmemek ve yeniden
cagrilmama riskinden kacinmak icin). Uygulamadaki modellerde, calisma siresine iliskin st limit
yoktur ve sinirsiz sayida gecici ¢calisma bir arada yapilabilir (veya standart istihdamda gecici calisma
ile). Bu da daha fazla saat calisilmasina ve is hayati-6zel hayat dengesinin daha az saglanmasina
yol acmaktadir.
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Uzun calisma saatleri

Birlesik Krallik'ta bir yerel yénetim tarafindan gorevlendirilen ve bakim hizmetleri
sunan bir gecici calisan, calisma saatlerinde bir sinirlama olmadigini fark etmistir.
Dolayisiyla, kazancinin neredeyse tam zamanli calisanin geliri kadar olacakken,
Ozel hayat- is hayati dengesini saglamis degildir. Bu calisan glindiiz mesaisinde
(07.00-18.00) ve gece mesaisinde (18.00-21.30) olmak tizere 5 gunlik rotalar-
da 45 saat ve 7 gunlik rotalarda 65 saat calismaktaydi. Calisan neredeyse tam
zamanli calisan kadar kazanci oldugu icin memnundu ancak bu kadar uzun calis-
ma saatlerinden memnun degildi (dolayisiyla dinlenmek ve esiyle vakit gecirmek
icin yeteri kadar zamani yoktu).

Vaka calismalarindan elde edilen bulgulara gore; gecici calisma goriisme yapilan calisanlarin
yaptiklari tek is degildir. Bazilari, bu isleri diger bir is ile birlikte ylritmektedir (diger is de baska
bir dénemsel is olabiliyor). Bazilari ise, bakim sorumluluklari ve egitim sorumluluklarini gegici is
ile birlikte devam ettirmektedir. Ancak, temel gecim kaynagi olarak yalnizca donemsel is yapan
calisan érneklerine de rastlanmistir.

Gecici calismayi tam zamanli calisma ile birlestirme

Slovakya PieSt'any Hastanesi'nde calisanlarin Ucte ikisi genellikle (hepsi degil)
diger kurumlarda tam zamanli calismaktadir. Geri kalan kismi ise PieSt'any Hasta-
nesi'nde tam zamanli calismaktadir. Ornegin; bir hemsire tam zamanl isinin yani
sira, temizlik isini de yapmaktadir. Diger isverenlerle gecici calismaya bagl olarak
calisan diger tam zamanli hastane calisanlarinin olmasi da muhtemeldir. Gorisme
vapilan calisanlar; saglk sektoriinde gecici calismanin istinadan ziyade kural gibi
oldugunu (en azindan saglk calisanlari icin) belirtmistir. incelenen pek cok vaka-
da, calisanlar ayni pozisyonlar icin normal ise alim sélesmesi ve gecici calisma s6z-
lesmesi yoluyla ise alinmaktadir. Ornegin; bir isyerinde tam zamnali olarak gérev

yapan bir tip uzmaninin ayni is icin baska bir isverenle gecici olarak calismasi ve
aynli is icin ektstra saat calismasi beklenmedik bir durum degildir.

italya istatistiklerinde, daimf ve daimi olmayan calisanlar ile saat basi licret karsiigi calisanlar
arasindaki farklara vurgu yapilmaktadir. Genel olarak; daimi sézlesmeli cagr Uzerine calisanlar
daimi olmayan so6zlesmeli ¢alisanlarda énemli dliizeyde daha az saat calismaktadir (sirasiyla;
ayda 26,6 ve 35,7 saat). Elbette bu durum sektorlere gore de degisiklik géstermektedir. Daimi
olmayan cagri Gzerine calisanlar icin, en uzun calisma saatleri ulasim ve iletisim (57,4 saat) ve en
kisa calisma saatleri ise egitim, sosyal hizmetler ve kisisel bakim hizmetleri (31 saat) alanlarinda
mevcuttur. Ulasim ve iletisim sektdr(, daimi cagr (zerine calisanlar icin de haftalik en uzun
calisma saatleri olan sektordir (51,6 saat). Ancak, otel ve restoren sektorl ise en kisa calisma
saatleri ile bilinmektedir (21,7 saat). Sekreterler, mavi yaka calisanlardan daha uzun saatler
calismaktadir (sirasiyla ayda 38.3 ve 30 saat).

Birlesik Krallik'ta, sifir sureli sozlesmelerde istihdam haklari daha az net bir sekilde
tanimlanmistir, daha az gelir glivencesi saglanmaktadir ve is hayati ile 6zel hayat dengesi
daha az kurulabilmektedir. Calisma talebi, cok kisa bir sire icinde gelebilir ve calisma
saatleri duzensiz olabilir. Sifir saatli sézlesmeli ¢alisanlarin, dusuk Ucretli islerde calistiklari




onaylanmustir. isgiicli piyasasi arastirmasina gore, sifir saatli sézlesmeli bir calisan icin saatlik
ddenen ortalama (icret 9.12 ingiliz Sterlini'dir (11.01 Avro). Sifir sireli sézlesmeli calisanlari
ise alan is yerleri, 2012 yilinda sifir stireli s6zlesmeli olmayan personelden daha fazla ulusal
asgari saatlik ticret 6.19 ingiliz Sterlini (7.47 Avro) ve 7.50 ingiliz Sterlini (9.05 Avro) arasinda
daha fazla pay 6demektedir (Pennycook ve ark., 2013). Sifir sézlesmeli ¢alisanlarin %18'i
aktif olarak alternatif is aramaktadir veya ekstra saat calisabilecekleri isler aramaktadir. Bu
calisanlarin %7'si ise baska tirdeki sézlesmeler yoluyla baska bir iste calismaktadir. Dustik
{icretli isler arasinda, isvec'te cagri (izerine sézlesmelerinin yapildigi isler de yer almaktadir.
Bu calisanlara verilen (cretler, daimi personele verilen icretten ortalama %10 daha distktar
(Konjunkturinstitutet, 2005). Ayrica, vaka calismasindan elde edilen bulgulara goére, gecici
calisanlarin bonus ve yan haklara sinirli erisimi vardir ve calisanlar zaman zaman isle ilgili
olan ancak karsilanmayan calismalari icin zaman veya para harcamak durumunda kalmaktadir
(6rnegin, seyahatlerde harcanan zaman ve para).

GecCici caliSmadan kazanllan sabit olmayan gelir

Birlesik Krallik'ta bir yerel yonetim tarafindan goérevlendirilen ve sifir saatli sézlesme
ise bakim hizmetleri saglayan bir calisanin daha 6nce haftada 5 glinlik rotada 30
saat ve 7 glnllk rotada ise 40 saat calistigl ifade edilmisti. Ancak gecen yil, mevcut
mUsteriler hastaneye gittiginden ve yerine yeni misteriler gelmediginden calisma
saati 12 saate diismUstlr. Bu da; kira, gida harcamalari ve diger giderlerin baskilayici
bir endise haline gelmesine yol acmistir (6zellikle de tek gelir kazanan kisi olmasi
halinde) ve calisan bankadaki bakiyesinin strekli azalmasindan dolayi kisisel harca-
malarina cok dikkat etmek zorunda kaldigini ifade etmistir.

Ancak bir taraftan da vaka calismalarinda, bazi gecici calisanlarin faydali vergi uygulamalari ve
isverenlerin adil lcret paylasimina 6zen gostermeleri sayesinde gelir dlzeylerinin iyi oldugu
gozlemlenmistir.

GecCici caliSmadan kazanllan sabit gelir

Macaristan plastik paketleme sirketinde calisan gecici calisanlarin tGcretleri, kanunen
belirlenen asgari Ucretten yiksektir. Gegici calisanlar icin avantajli gelir ve sosyal
giivenlik primi uygulamalri mevcuttur. isveren de gecici calisanlardan saglanan biri-
kimin bir kismini calisanlarin net maaslarini arttirmak icin kullanmaya karar vermistir.
Gecici calisan sirkette ayda 15 gtlin calisiyorsa (yasal olarak uygun bir stre), net geliri
75.000 Macar Forinti olmaktadir (240 Avro). Aylik net gelir ise 66.000 Macar Forin-
ti'dir (vaklasik 210 Avro).

Isvec'te cagr lizerine calisanlar daha az egitimlidir ve kendi is gorevleri (izerinde daha az etkiye
sahiptir (Hakansson, 2001). Vaka calismalarindan edinilen verilere gére, gecici calisanlar icin
egitime erisim imkani vardir ancak bu egitim ise baslamadan 6nce ise asina olmalari icin verilen
egitimdir. Diger vakalarda, gecici calisanlara cekirdek kadrodaki calisanlara saglanan ayni egitim
imkanlari saglanmaktadir ancak bu egitim stresi icinde (cret alamamaktadir. Gérlisme yapilan
gecici calisanlardan biri, isin parcal ve istikrarsiz bir yapida olmasi nedeniyle isi 68renmenin cok
uzun zaman aldigini ifade etmistir.

Gecici calisma
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GeCici caliSanlar iCin egitim imkanl

Macaristan plastic paketleme sirketinde gecici calisma orunlu egitim ile baslamakta-
dir. Stpervizorler calisanlara fabrika, temel proseddrler ve kendi gorevleri hakkinda
bilgi vermektedir. Calisan gida paketleme materyallerini trettikce, kiyafet kurallari ve
tuvaletlerin kullanimi ve hijyen ile ilgili de bilgiler verilmekteir. Gecici calisanlar, diger
calisanlar gibi ortak is saghgl ve givenligi kurallarina uymalidir. Dolayisiyla gecici
calisanlara yonelik egitimde bu kurallar da yer almaktadir.

Birlesik Krallik'ta yerel yonetim tarafindan gérevlendirilen ve bakim hizmetleri sagla-
van cagri Uzerine calisanlar, bir glinlik (lcretsiz) ise baslama egitimine ve ardindan
bir gin ve yarim glnlik Ucretli egitime katilmakta ve daha sonra 12 haftalik deneme
stiresinde Bakim Becerileri calisma kitabini bitirmeleri beklenmektedir. Calisanlar;
mola zamanlarinda, tatillerde veya calismadiklari glinlerde calisma kitabini tamamla-
mak icin isverenin yerindeki kaynaklar ve imkanlardan yararlanabilmektedir. Ug giin-
IUk ‘is golgeleme’ sliresi boyunca is basinda egitim saglanmaktadir.
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Aronsson ve arkadaslari (2005) cagri (izerine calismanin; mide agrisi, bel agrisi, boyun sikayetleri,
bas agrisi, yorgunluk ve halsizlik ile iliskili oldugunu gozlemlemistir. Analiz edilen bazi diizenlemeler,
isverenin standart calisanlar ile uygulanan saglik ve glvenlik tedbirlerinin aynisini gecici calisanlar
icin de uygulamasini zorunlu kilmaktadir.

Saglik ve glivenlik tedbirleri

Macaristan Sadelestirilmis is Kanunu, isverenin gecici calisana verilen gérevlerin
gecici calisan tarafindan yerine getirilip getirilmedigini izlemesini gerektirmek-
tedir. isverenler, geleneksel is iliskisinde var olan ayni is sagligi ve glivenligi so-
rumluluguna sahiptir. Yeni ise alinan bir calisanin saglik durumuyla ilgili bir risk
fark edilmezse ve is yerinde bu calisana saglik durumuyla ilgili bir sey olursa,
bu durumda isveren sorumlu tutulacaktir. isverenler bu tiir riskleri bir ‘istihdam
edilebilirlik’ testi uygulayarak azaltabilir. Bu testin amaci, calisanin isine varsa ne
gibi genel kisitlamalarin yapilabilecegini tespit etmektir. Ornegin, testten sonra,
bir isveren bir calisanin masa basinda veya oturarak calismasinin uygun olmadi-
ginl ve calisanin agir fiziksel isler yapmamasi gerektigini veya gérme glicinln
miilkemmel olmasini gerektiren isleri yapmamasi gerektigini séyleyebilir. isveren
veya calisan, istihdam edilebilirlik testini baslatabilir. Bu sireci baslatan taraf
3.300 Macar Forinti (10.50 Avro) 6demekle yukimltdir (284/1997 sayil Kanun
Hikminde Kararname (XII 23)). Bazi harici durumlarda, bir calisan gegerli sithdam
edilebilirlik sertifikasi olmadan ise baslayamaz. Bu durum, gencler, hamile kadinlar
ve emziren anneler icin gecerlidir. Bunun yani sira, bulasici hastalik riskine maruz
kalmayi gerektiren isler ve gida sanayii isleri icinde 6zel testlerin uygulanmasi zorun-
ludur (33/1998 Sayili Refaha iliskin Bakanlik Kanun Hilkkmiine Kararnamesi (VI124)
Maddel6/a (1)).

Romaya'da, is sagligi ve glvenligi kanunu isverenlerin, gecici calisanlara po-
tansiyel isyeri riskleri hakkinda egitim vermesini ve yeterli koruyucu ekipmani
saglamasini zorunlu kilmaktadir. Calisanlar, saglik durumlarinin yaptiklari is icin
elverisli oldugunu belirten bir beyan imzalamak zorundadir.




Romanya'da glindelikci sistemi icinde yer alan calisanlar, kamu sosyal giivence veya saglik
glvencesi sistemi kapsaminda ver almamaktadir ve kendileri katki payini ddemeye istekli
degillerse issizlik 6denegi alma haklari bulunmamaktadir. Ayni kurallar, Slovenya'daki 6grenci
calisanlar icin gecerlidir ve bu tur isler genellikle calisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunmaz
cunk( karsilasilan ¢cogu durumda is 6grencilerin okuduklari alanla ilgili degildir. Basitlestirilmis
istihdam kanunu cercevesinde Macaristan'daki gecici calisanlara, sosyal glvenlik hizmetleri
saglanmamaktadir (6rnegin; saghk 6denegi saglanmamaktadir). Slovakya'da, gecici calisanlarin
sosyal glivencesi, 2013 vilinda isverenlerin calisanlarin sosyal guivenlik sigortalarini yapmalarina
iliskin zorunluluk getirilmesiyle saglanmistir. Ancak yine de gecici calisanlar isten ayrilma tazminati
ve makulihbar stiresi gibi standart calisanlarin faydalandigi haklardan halen faydalanamamaktadir.

Ozellikle sorunlu olanlar, calisanin her an isverenin verecegi gorevler icin hazir bulunmasinin
zorunlu oldugu gecici calisma modelleridir. Burada, ¢alisanin ek gelir saglayabilecegi baska bir is
bulmasiI mimkin degildir. Ayrica, gecici calisanlar asil calisanlarin tercih etmedigi, uygun olmayan,
stresli veya tehlikeli islerde de gorevlendirilebilir.

Ancak, incelenen bazi 6rneklerde sosyal giivence ve temel haklara erisimi saglayan mevzuatlarin
varligl da gdzlemlenmistir. Ornegin; Belcika gecici calisma diizenlemesi, gecici calisanlarin
sektordeki diger calisanlarla ayni isglicli dizenlemelerine tabi tutulmalarini ve dolayisiyla ayni
calisma kosullarinin uygulanmasini saglamaktadir. Is sézlesmesinin aralikl olmasina ragmen,
dizenleme; isveren katki paylarinin azaltiimasina ragmen tam kapsamli sosyal glivence
saglamaktadr. italya'da giincel mevzuat, gecici calisanlara yapilan is bazinda édeme yapilmasini
ve karsilastirilabilirisleri yapan daimi personelden daha az 6deme yapilmamasini gerektirmektedir.

Tam bunlar birlikte degerlendirildiginde, arastirma bulgulari temelinde; gecici calisma
sozlesmelerinin yiksek oranda riskli oldugu, calisma kosullarinin avantajli olmadigi ve dizenli ve
daimi islere gore Ucretinin disik oldugu tespit edilmistir.

Bu da temsil konusunu ortaya cikarmaktadir. Bu konuda kesin bilgi bulunmamakla birlikte, vaka
calismalarindan edinilen bilgilere gore, gecici calisanlar cekirdek kadroda yer alan calisanlarla teoride
ayni toplu haklara sahiptir. Ancak uygulamada, kisa streli s6zlesmeli calisanlarin organize olmasinin
zor oldugu gozlemlenmistir. Ornegin Macaristan'da; yetkililer isi yakinda meslek birliklerine birakacak
calisanlan ikna etmek icin herhangi bir caba sarf etmemektedir ve toplu sézlesmeler de gecici
calisanlarla ilgili 6zel hikimler icermemektedir.

Ancak, birliklerin gecici calisanlarin 6zel durumlarini dikkate aldigina dair bulgular da vardir.
Ornegin, birlikler calisanlari sahip olduklari haklarla ilgili bilgilendirmektedir. Macaristan'daki
sendikalar bunu yapmaktadir ancak cagri Gzerine calisanlarin genellikle is kurullarinda temsil
edilmedikleri ctink( kurulda sireklilik saglayamaya yonelik durumlari giivence altinda olmadigi
gozlemlenmistir. Macaristan, Hollanda ve irlanda’da, sendikalar isverenleri gecici calismayi
kullanmaya iliskin makul gerekceler sunmalari konusunda israr etmektedir.

« Isgiicii piyasasina etkileri

Gecici calisma sozlesmeleri; genc calisanlar veya isten cikarilan bireyler gibi belirli calisan gruplari
icin, isglictl piyasasina girmek ve is deneyimi kazanmak icin avantajlidir. Ayrica, bu calisma tariindn
kayitsiz ve yasadisi calismalari engelledigi 6ngoriimektedir (Anderssonve Wadensjo, 2004;Karlsson,
2009;Belcika'dan uzman gériisii, irlanda ve italya). Ancak, 6rnegin Belcika drneginden, genc veya
engelli bireylerin isglicli piyasasina girmesi veya yeniden girmesinin saglandigina iliskin kesin
bilgiler bulunmamaktadir.

Gecici calisma
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Sendikalar, bu yeni istihdam tirinin cok fazla geleneksel calisma modelinin yerini almasindan
endise duymaktadir. isvec'te cagr (izerine sozlesmelerin, daha riskli istihdam modellerinin
isglici piyasasinda daha fazla kabul edilmesine yonelik yeniden yapilandirici bir etkisi oldugu
diistiniilmektedir (Hakansson, 2001). italya icin ise, 2006 Isfol raporu, belirli siireli ve serbest
calisma sozlesmeleri ile cagr Gzerine sézlesmelerin suiistimal edilmeye egilimin oldugunu ve
dizenlibiris sézlesmesifirsatibulundugundabu tiir sézlesmelerden vazgecildigini gdstermektedir
(Eurofound, 2008).

Ancak, vaka calismasi bulgular cok sayida standart isin yerini donemsel islerin aldigina dair
herhangi bir kanit sunmamaktadir. Daha ziyade, gecici calismasinin bir baslangic adimi rol
gordgl ve calisanlarin cekirdek kadrodaki personel ile kaynastirildigi ve dolayisiyla da gecici
calismanin bir kulucka dénemi oldugu yéniinde bulgular vardir.

Sendikalar genellikle, bu tir istihdam tdrleri is glivencesini azalttigi icin bu istihdam tilrlerine
karsi cikmaktadir. Birlesik Krallik gibi bazi Glkelerde, sendikalar bu istihdam tiirl istihdam haklarini
zayiflattigl, glivence saglamadigl ve calisanlan sémirdGgul icin boykot haklarini kullanmaktadirlar
(Unite, 2013).

Slovenya'da uzmanlar; 6grenci calisanlarin isglicii piyasasinda bélinmeye yol actigini ifade
etmektedir. Clink{ yast ilerleyen calisanlar nispeten glivenceli tam zamanli ve daimiislere girmeye
yonelirken genc calisanlar bu tir glivencesi daha diistk islerde calisma egilimi gdstermektedir.

Ancak, son yillarda gecici calisma islerin korunmasina (ancak daha az is yuku ve gelir ile) ve kismen
de olsa is yaratilmasinin arttinlmasina katkida bulunmus olabilir. Romanya'da gindelikcilerin
dahil oldugu gecici calismanin 6rnegin; yerel ve bolgesel sanayilerde yeni islere yonelik cerceve
olusturdugu ve artan esneklik dlizeyi ve daha az birokrasi olmasi nedeniyle de isten ve vergiden
kacinma konusunda da calisanlar icin caydirici oldugu sdylenmektedir. Calisma Bakanligi verilerine
gore; mevzuatla birlikte dlizenli isglicli piyasasina 150.000 ila 200.000 is dahil olmustur. Benzer
sekilde, gdriisme yapilan irlanda isveren kurulus temsilcisi; cagr (izerine calismanin esnek
calismaya uygun ortamlarda yeni isler yarattigini iade etmistir (6rnegin; evde bakim hizmetleri).
Ayrica, isveren kurulus temsilcisi cagri Gzerine calismanin, ensek isglicti olmaksizin var olmayacak
is alanlarini da destekledigini belirtmistir. Ancak vaka calismasindan elde edilen bulgular, gecici
calismanin sinirliis yaratma etkilerinin oldugunu géstermektedir ve yaratilan islerin de kisa sureli
gorevler olmasi nedeniyle veya isin icerigindeki gorevler nedeniyle ¢ok da cazip olmayan isler
oldugunu éne strmektedir.

is yaratma etkileri

Macaristan’daki plastik paketleme sirketinde, gecici calisanlarin ise alim déneminde, sir-
ket bu is pozisyonlarini sirkette kalici ise giden bir adim olarak tanitmis ve calisanlar icin
bu sekilde reklamini yapmistir. Potansiyel adaylarin gecici calisma déneminde gecirdik-
leri zamanin bir tr kulucka dénemi gibi olacagini séylemislerdir. Gecici calismada alti ila
dokuz ay icinde, isveren calisanin performansini degerlendirmektedir. Eger o sirada da-
imi calisana ihtiyac varsa isini en iyi yapan gecici calisanlara bu imkan saglanmaktadir.

Benzer sekilde, Hollanda'da bir cocuk baki merkezinde, sifir saatli s6zelsmeli calisanlara
diizenli ise gecme imkani saglanmaktadir. Bos is olmasi halinde ve cagri izerine calisan-
larin basvuru yapmasi halinde, gecici calisanlar diger adaylardan daha concelikli olarak
degerlendirilmektedir clinkii halihazirda ic stireclere asinadir ve boliim miidlr tarafindan ta-
ninmaktadir. Bu durum, yeni birinin alinmasinda ortaya cikabilecek riskleri azaltmaktadir.
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BIT-tabanl mobil calisma

« Genel Ozellikler

Son birkac yilda ‘dijital ortamda her yerde ve her an calisan gérinmez sanal calisan’ (Popma, sf.5,
2013), bilgi ve iletisim teknolojileri (BiT) alaninda kaydedilen ilerleme ve isverenin is yerinden
uzakta calisma gibi yeni calisma tlrlerinin ortaya ¢cikmasiyla daha da yaygin bir hale gelmistir.
Her tlrlG mobil teknolojileri, iletisim ve medya alanlarindaki ilerleme, 6zellikle de tablet ve
akill telefonlarin yaygin kullanimi, bu tir araclara erisimin kolaylasmasi ve bu sayede internet
baglantisinin kolaylasmasi (Popma, 2013; Holtgrewe, 2014), mobil calisanlarin sayisinin artmasini
etkileyen kilit unsurlardir. Ayni zamanda, piyasadaki kisilerin birbirleriyle giderek daha baglantili
halde olmasi, genel dlcekte bu calisan tirinde calisanlarin dagihmi, cokuluslu sirketlerin artan
piyasa glicl ve farkl merkezler arasinda sirket icin islem sayisinin artmasi gibi faktorler Gretim ve
calisma dlzenini tamamen yeniden sekillendirmistir (Gareis ve ark., 2006).

Bu calismada ‘BiT-tabanli mobil calisma’ terimi kullanilmaktadir. Genel olarak tartismalarda,
politika belgelerinde ve arastirmalarda kullanilan terimler arasinda; mobil eCalisma (Avrupa
Komisyonu, 2010a), mobil BT destekli calisma (Avrupa Komisyonu, 2010a) ve dijital gdcebe
(e-nomad) (Eurofound, 2012a) yer almaktadir.

BiT-tabanli mobil calisma, en azindan kismen ancak diizenli bir sekilde, isverenin yeni veya
ev-ofis olarak adlandirlabilecek ‘merkez ofis’ disinda, sirketin ortak bilgisayar sistemlerine
online erisim saglamak icin BIT kullanarak yapilan calisma olarak tanimlanabilir (Andriessen
ve Vartiainen, 2006; Avrupa Komisyonu, 2010a; Eurofound, 2012a).” Calisma, calisanin is
aktiviteleri, gorevi, calisma takvimi ve yasam tarzina uyan yer ve zamanda, illa bir yerde degil
‘'volda' dahi gerceklestirilebilmektedir (Andriessen ve Vartiainen, 2006; Avrupa Komisyonu,
2010a). Dolayisiyla, BiT-tabanli mobil calisma, siirekli degisen durumlarda gerceklestirilebilir
ancak diger calisan veya misterilerle is birligi icinde calisiimasi gereklidir. Bu nedenle; ortak bir
amaca ulasmak amaciyla ortak kullanilan kaynaklara online erisim saglamak gereklidir (Corso ve
ark., 2006; Avrupa Komisyonu, 2010a).

Schaffers ve arkadaslari (2006), belirli bir calisma mekaninin olmamasi, internete bagli
slreclerin olmasi ve hareketlilikte yonetim destegi ve mobil calisma kultiri gibi 6zelliklerin,
mobil calismanin kilit 6zellikleri arasinda yer aldigini ifade etmistir. Bu dogrultuda, mobil
calismayi dort bashga ayirmislardir;

Tam hareketlilik: Burada, yerin sirekli degismesi ve coklu ortamlarda calisma, farkli mesai saatleri
dizeninde calisma ve bireysel ve grup calisma yerlerinin bir arada kullaniimasi séz konusudur. Bu
calisma dlzeninde calisilan mesleklere érnek olarak; gazeteciler, coklu alan yoneticileri, bolgesel-
kiresel diizeydeki satis sonrasi hizmetler miihendisi.

BIT-tabanli

mobil calisma
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> Alan hareketliligi: Burada, cografi olarak sinirli alanlarda calisma yerinin sirekli degismesi
séz konusudur: Ornegin; okullar, hastaneler, ofisler ve kampisler. Bu calisma diizeninin
uygulandigl mesleklere; arastirmacilar ve insaat saha calisanlari érnek olarak verilebilir.

> (Coklu is yeri: Burada, sinirh sayida calisma yeri vardir ve calisan nadir olarak bu isyerleri
arasinda isyerini degistirmektedir. Ancak burada gecici (ad-hoc) hareketlilik de s6z konusudur.
Bu modelin tipik 6rnek meslegi; saha mihendisligidir.

> Birbirine bagh is yerleri: Burada farkli yerlerde ¢alisabilme imkani vardir ancak hareketlilik
sinirlidir. Bu modelin uygulandigl islere érnek olarak; 24 saat yazilim gelistirme ve karmasik
tasarim ve mihendislik calismalari verilebilir.

BIT tabanli mobil calisma hem calisan hem de isverenler icin uygundur. Avrupa'daki lkeler bu
anlamda kiyaslandiginda; bu istihdam trtnin 16 Glkede yeni ortaya ciktigl, 4 (ilkede (Finlandiya,
Fransa, Macaristan ve Slovenya) ise calisanlar tarafindan yogun olarak kullanildigi bulgusu
elde edilmistir. Yedi lkede (Belcika, Kibris, Danimarka, Letonya, Portekiz, ispanya ve isvec) bu
istihdam tlirti daha cok serbest meslek erbaplari tarafindan kullaniimaktadir. Diger bes Ulkede ise
(Almanya, Yunanistan, Letonya, Hollanda ve Norveg) bu istihdam tirtinin hem calisanlar hem de
serbest meslek erbaplari tarafindan kullanildigina dair bulgular mevcuttur (Sekil 9).

Sekil 9: BIT tabanli mobil calismanin yeni ortaya ciktigi veya giderek yayginlastigi Avrupa iilkeleri
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.




Pek cok calisan, mobil calismayi, calisanlarin islerini isverenin is yerinin disinda gerceklestirdigi
tele calismanin (teleworking) bir turd olarak disinmektedir. Ancak, geleneksel anlamda tele
calismanin aksine, mobil calisanlar baska belirli bir yerde calismamakta, daha esnek bir sekilde
farkli verlerde ve hatta yolda dahi calisabilmektedir. Ornegin Macaristan'da, ‘parca basina
calisanlar’ herhangi bir yerde yapilabilecek iste calisan kisilerdir ve yaptiklar is ve masraf
bazinda (cret almaktadirlar. is sézlesmesinde, yapilacak is, isin yapilacagi yer, isin yapiimasinda
kullanilacak yontem ve hangi masraflarin karsilanacagi belirtilmelidir.

Vaka calismalari, calisanlarin mobil calismayi genellikle standart is s6zlesmeleri yoluyla ve daha cok
siresiz tam zamanli calisma seklinde gerceklestirdiklerini gdstermektedir. Bazi vaka calismalarindan
elde edilen bulgulara gore (6rnegin; Yunanistan'daki Microsoft Hellas Sirketi); isveren bilincli bir
sekilde mobil calismayi daimi calisma sdzlesmesi ile diizenlemektedir. Boylelikle, artan esneklik
dlzeyinin calisanlarin is glvencelerinin (hem calisan hem isveren acisindan) riske atilmasini
engellemeyi amaclamaktadir. Bu da esnekligin Gretkenligin arttinimasi ve calisan memnuniyeti gibi
olumlu etkilerini éne cikaracaktir.

Mobil calisma informal bir sekilde gerceklestiriimektedir ve sirket anlasmasi veya calisma
stzlesmesinde esnekligin genel bilesenleri kapsaminda yer almaktadir.

BIT tabanh mobil calismanin informal yapisi

Finlandiya’da Suomen Pienyrittdjdin Mainostoimisto ali reklam sirketinde, mobil calisma
ile ilgili herhangi bir yazili usul veya ilke bulunmamaktadir ancak bazi temel kurallar
vardir. Bir calisan birkac gtin icin is yerinin haricinde bir yerde calismayi planliyorsa,
calisma arkadaslari ve yoneticilerine bir hafta dncesinden bunu bildirmelidir. Cuma
glnleri 6gleden sonra, sirket haftanin son glinlinde tiim calisanlari bir araya getirmek
icin genel bir toplanti yapmaktadir ve bir sonraki hafta mobil calismak isteyen calisanlar
bu toplantida bu isteklerini dile getirmektedir.

BIT tabanli mobil calisma, tiim isler icin uygun degildir. Bir isin parcasi olan calismalarin (veya en
azindan bu calismalarin bir kisminin) isverenin is yerinden veya belirli is calisma alaninda uzakta
yapilmasinin mimkun olmasi gerekmektedir. Mobil calisanlarin faaliyetleri ve calismalar sektére
ve meslege gore degisiklik gbstermektedir. Ancak genel olarak; telefon gérismelerinden sonra
e-posta yollamak ve almak mobil calisanlar tarafindan gerceklestirilen en yaygin faaliyetlerden
biridir (2002 yilinda calisanlarin %92'si). Bu faaliyetleri internete erisim (%70) ve sirketin ic¢
sistemine erisim (%60) takip etmektedir (Avrupa Komisyonu, 2010a). E-posta gonderme ve alma
daha cok ofis calisanlarinin rolledir ancak saha bakimi ve saglik hizmetleri gibi alanlarda calisan
ve ofis calisani olmayan calisanlar daha ¢ok 6zel uygulamalar kullanarak sirketlerinin bilgisayar
sistemlerine erismektedir.

Calisanlarin ayni zamanda sirketin iletisim sistemlerine erismesi ve zaman ve yer fark etmeksizin
is ile ilgili bilgileri paylasmasi gerekmektedir. Bu da mobil cihazlardan ve ilgili altyapilardan
(bilgisayarlar, laptoplar, tabletler, akilli telefonlar ve benzeri ile kurulan aglar) sanal erisim ile
veri depolama icin bir tir bulut bilgisayar sistemi gereklidir ve bunun yani sira iletisim ve bilgi
paylasimina iliskin prosedirler de uzlasma yoluyla belirlenmelidir. Vaka calismasinda gortisme
yapilan isverenler; mobil calisanlarina laptoplar, tabletler ve akilli telefonlarin yer aldigi BiT
ekipmanini saglamistir ve calisanlarin bulut sistem yoluyla sirket belgeleri ve programlarina
erismelerini saglamistir.
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ICT mobil calisma icin teknik altyapi

Suomen Pienyrittajain Mainostoimisto adli Finlandya reklam sirketi, calisanlarina
onceden yazilimlarin yiklenmis oldugu laptoplar saglamaktadir. Bu yazilimlar sayesinde
calisanlar sanal 6zel ag (VPN) yoluyla sirket bilgilerine ulasabilmektedir. Calisanlar, mobil
telefonlarini kullanarak 3G mobil iletisim agl yoluyla cevirimici baglanabilmektedirler
ve bu aga bilgisayarlarini kullanarak da baglanabilmektedirler. Calisanlarin cogu
kullanabilecekleri kendi 6zel ag baglantilarina sahiptir ve ihtiyac oldugunda isveren
mobil internet baglantisi saglamaktadir. Tim calisanlar, video konferans icin Skype da
kullanabilmektedir.

Cahsma kaltlr(, calisanin isverenlere belli dliizeyde glivenmesini saglamalidir ve bu sayede
isverenler sorumluluklarini aktarabilir ve yénetim kontrollinG belli bir diizeye kadar kaybetmeyi
kabul edebilirler. Buna karsilik olarak, calisanlar da kendi kendine organize olma ve kendi isini
yapma konusundan yeterli olmali ve bunlari yapmaya istekli olmalidir.

BIT tabanh calismayi avantajli yapan calisma kiiltiirii

2011 yilinda Yunanistan'daki Microsoft Hellas sirketi Microsoft'un ‘yeni calisma
dinyas!’ programini tanitmistir. Bu program kapsaminda, esnek calisma saat-
leri ve isverenin is yerinden uzakta calisma imkanlari yer almaktadir. Gorisme
yapilan isveren ve calisanlara a gore, Microsoft Hellas yonetimi bu durusu de-
gistirmeye ve personelini bu yeni modelden yararlanmak icin tesvik etmeye
baslamistir. Gériisme yapilan calisanlardan biri, bu degisimin asamali oldugunu,
ilk bastainsanlarin ofisten calismanin daha iyi bir fikir oldugunu distindigunt
belirtmistir. Ancak; CEO ve birim muddurleri giderek ofis disindan calismaya bas-
ladiginda, digerleri de bu uygulamayi takip etmistir. Artik calisanlar, calismalari-
ni nasil organize edeceklerine, nerede calisacaklarina ve kac saat calisacaklarina
kendilerinin karar verdigini belirtmektedirler.

Serbest meslek erbaplari arasinda BiT tabanli mobil calisma genellikle, bu raporda tartisilan diger
yeni istihdam tirleriyle baglantilidir. Ornegin; kitle istihdami (crowd employment) (Danimarka,
Almanya, Yunanistan, Portekiz ve ispanya), ortak calisma ve serbest meslek sahiplerinin kendi
aralarinda kullandiklar diger is birligi tirleri (Kibris, Almanya, italya, Letonya ve ispanya) ve
portfdy tipi calisma (Letonya ve Norvecg).

isvec bu konuda bir istisnadir ciinkii isvec'te mobil calisma (/T-driven arbetsplats) 1990'lardan
bu yana BIiT'in is yerinde kullanilmasi ve entegrasyonu ile bagdastinimistir. BT tabanli mobil
calismanin ortaya ciktisi, isvec istisnasi disinda, cok yenidir. Ornegin; bu istihdam tiirii Almanya ve
Macaristan'da 2000'lerden bu yana ortaya cikmaya ve yayginlasmaya baslamistir. Bu calismadaki
vaka calismalarida 2000'lerin ortalari ve sonlarina dogru ortaya cikan BiT tabanl mobil calismalara
odaklanmaktadir.

Bu istihdam tirinin yeni olmasi, ortaya ¢iktigl ve yayginlastigl Ulkelerde spesifik olarak
dizenlenmemis olmasinin nedenlerinden biri olabilir. Yalnizca Macaristan'da mobil calismayi
dizenleyen yasal bir diizenleme vardir ve Macaristan’'da ‘parca basina calisan kisiler'i kapsayan
diizenlemeler 1 Ocak 2013 tarihinden itibaren is Kanunu'na dahil edilmistir. Danimarka'da,
Calisma Kosullari Kanunu hem mobil calisanlar hem de sabit is yerlerinden calisanlar icin gecerlidir.
Ancak; bu kanunda calismanin tipik olarak yapildigi belli yerler belirtilmistir ve bu nedenle de
ne tir islerin nerelerde yapilmasi gerektigine iliskin yonlendirici ilkelere icermektedir. Ornegin;
bu ilkeler calisanlarin ergonomik acidan ideal kosullar saglamayabilen trenler veya otellerde
bilgisayarda yazma calismalarini yapmamalarini tavsiye etmektedir. Bunun yerine, yonlendirici
ilkeler calisanlarin seyahat ederken okuma veya telefon gortismeleri gibi calismalarini yapmalarini
tavsiye etmektedir.




« isverenlerin ve calisanlarin ézellikleri

2003 yilinda 3 Avrupa Ulkesinde 28 bodlgede gerceklestirilen bir calismadan elde edilen verilere
gore, ortalama olarak calisanlarin %5'i ‘mobil tele calisan’ olarak siniflandirilabilmektedir. Bu
oran Birlesik Krallik'ta Berkshire/Buckinghamshire/Oxfordshire bdlgesinde %13 iken Orta
Makedonya'da %0,5'tir (BISER, 2004). Norvec'te kisa stire énce yapilan mobil calisma hakkinda
bir anket calismasindan elde edilen sonuclara gore; sirketlerin %62'si tim calisma doktmanlarinin
calisanlar icin isyerinden uzakta mobil cihazlar yoluyla erisilebilir olmasini saglamistir (Nordialog,
2013). Ayni calismaya gore, sirketlerin %91'i calisanlarina mobil cihazlar saglamistir. 2010 Avrupa
Cahsma Kosullar Arastirmasi verilerine gore, calisanlarin ceyregi dijital gdcebe (e-nomad) olarak
degerlendirilebilir (Eurofound, 2012a).

BIT tabanl calismanin gelecekte kullaniima durumu, BIT tabanl calismayi destekleyen bir AB
projesi olan Micropol uygulamasinin bir parcasi olarak 2012 Aralik ayinda gerceklestirilen bir
arastirmada sergilenmektedir

(Interreg IVC programi kapsaminda Avrupa Bélgesel Kalkinma Fonu tarafindan finanse edilmistir).
Bu arastirmaya gore, arastirmaya katilan 1335 kisiden %81'i isverenin is yerinden uzakta, evde
veya tele merkezde calismaya istekli olduklarini belirtmislerdir. Bu vyerler, eve yakin, gerekli
ekipmanin bulundugu ve misteriler ve calisma arkadaslari le toplanti yapilmasi icin uygun
odalarin bulundugu verlerdir (Diena, 2013).

Dijital gbcebelerin cogunlugu erkeklerden olusmaktadir (%65). Dijital gécebeler t¢lincl seviyede
egitim dlzeyine sahiptir ve 39-49 yas araligindadir (%45) (Eurofound, 2012a). Bunun benzeri vaka
calismalarinda da g6zlemlenebilir. Mobil calisanlar; genc, Ust diizey beceri sahibi uzmanlar, bilgi
diizeyi yiksek calisanlar veya yoneticilerdir. Uzman ve yonetici pozisyonlarinda bu tir calisanlarin
olmasi, isveren ve calisan arasindaki mobil calismada olusturulmasi gereken gliven ortamina ve
isverenin calisan Uzerinde dogrudan kontrol kurmaktan vazgecmesi ile baglantili olabilir. Yonetici
ve uzman pozisyonlari icin, bu tirden bir kontrol herhangi bir is yerinde muhtemelen daha kisitli
olacaktir.

Mobil calisanlarin BIT ile calistigi sektdrler; miihendislik (6zellikle de otomotiv, uzay, insaat
sektorleri), saglik hizmetleri (6zellikle de saglik uzmanlar) ve imalattir (Schaffers ve ark., 2006;
Avrupa Komisyonu, 2010a).

Slovenya'da yapilan bir calismaya gore, mobil calisanlarin cogu hizmet sektoriinde istihdam edilmistir
(%70-%80). Bilgi iscileri ise bu oranin %30'Ini olusturmaktadir (Drobnjak ve Jereb, 2007). Mobil
calisma, uluslararasi sirketlerde ve yabanci sirketlerle yakin is birligi icinde olan sirketlerde oldukca
yaygindir. Ayrica, bilgi teknolojisi alaninda bilgi hizmetleri sunan sirketler (bilgisayar programciligl,
reklamcilik ve basim) mobil calismayi en yaygin olarak kullanan sirketler arasindadir. Benzer sekilde,
Kibris ve Litvanya'daki ulusal uzmanlar BIT tabanli mobil calismanin yaratici sanayi alanlarinda (gorsel
isitsel enduistri, gazetecilik ve tasarim) yaygin oldugunu ifade etmistir. isvec ve Norvecli uzmanlar
ise bu tdriin pek cok sektor ve meslekte giderek yayginlasan bir model oldugunu belirtmektedirler
(Vinnova, 2007).

« Tesvik edici ve engelleyici faktorler

Vaka calismasindan elde edilen bulgulara gére, BIT tabanli mobil calismayi isverenler calisma
organizasyonunda esnekligi arttirmak icin ve yenilikci calisma uygulamalarini baslatmak icin
kullanmaktadirlar. Clnk( giderek gelisen modern teknoloji yenilikci firsatlar saglamaktadir.
isverenleri amaclar iki yénludir. Birincisi, isverenler mevcut calisma zamanini en iyi sekilde
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kullanarak etkililik ve Gretkenlik kazanclari elde etmeyi amaclamaktadirlar (6rnegin; calisanlar
seyahat ederken ‘bos vakit' gecirmek yerine). ikincisi ise, BIiT tabanli mobil calisma uzmanlar,
bilgi iscileri ve yOneticiler arasinda giderek daha yayginlasmaktadir bu da isverenlerin beceri
sahibi isgliciinii cekmelerine yardimci olabilir. Ornegin, Danimarka'da pek cok calisan gelecekteki
isverenlerinin kendilerine BIT araclari saglamalarini ve calisma saatlerini sirket ofisinin disinda
gecirmelerine imkan saglayan bir calisma klttrl saglamalarini beklemektedir.

Popma (2013) isverenlerin masraflari azaltmak amaciyla BIT tabanli calismayi tercih ettiklerini
belirtmektedir. Calisanlarina haftada birkac glin istedikleri yerde calisma imkani saglayarak,
ofisteki calisma alanini daraltabilmektedirler. Bu durum ayrica vaka calismalarinin bazilarinda da
raporlanmistir.

Ofis alaninl daraltma gerekliligi

Yunanistan'daki Microsoft Hellas sirketi mobil calismayi baslattiginda, sirketin
merkez ofiini tamamen yeninden diizenlemistir. Herkes evden calistigl icin ofiste
bireysel calismaalanlarinaihtiyac kalmamistir. is yerlerinin sayisi %50 azaltilmistir
ve CEO ve genel mudir dahil kimsenin sabit bir calisma alani kalmamistir.

« Calisma kosullarina etkileri

Fransiz (Klein ve Ratier, 2012), Alman (Deutscher Bundestag, 2013) ve isvec (Vinnova,2007)
kaynaklarindan elde edilen raporlar ve Litvanyali uzmanlarin degerlendirmeleri, BiT tabanli
calismanin calisma kosullarina iliskin olumlu etkilerine isaret etmektedir. Uzmanlar, bu istihdam
turand, yiksek dizeyde 6zerklik ve dolayisiyla geleneksel istihdam tirlerine kiyasla esneklikle
iliskilendirmektedir.

Yiiksek diizeyde calisan 6zerkligi

Finlandiya'daki Suomen Pienyrittajdin Mainostoimisto reklam sirketindeki calisanlardan
biri, mobil calismanin esnekliginden memnun oldugunu belirtmektedir. Genellikle bu
calisan haftada iki veya (¢ glin mobil calismaktadir. Bu calisan; evde, kafeteryalarda,
trenlerde, arkadasinin evinde ve daha ¢ok da yutdisina seyahatleri sirasinda calismaktadir.
Bazen calisma saatleri sirasinda esiyle birlikte tatilde olabilmektedir. 2014'(in baslarinda,
bu calisan evi ofisten 50 km uzakta oldugundan daha sik mobil calismaktadir.

Hewlett-Packard'in Norvec'teki subesinde bir calisan aile icindeki dcenlikleri degistiginde
isinin esnek yapida olmasinin kendisine kolaylik sagladigini belirtmistir. Mobil calismanin
bagimsiz olmasi, trenden calisabilme, ormanda bir evde calisabilme veya cocuklari ile
birlikte evde kalip calisabilme ona blylk kolaylk saglamistir. Bunlar, calisanin diger
sirketlere gecmekten ziyade Hewlett-Packard'da kalmasinin esas nedenlerinden biridir.

Mobil calismanin yapisi geregi calisanlarin yiksek diizeyde 6zerk olmasi, isverenin calisanlar
tizerindeki kontroliinii azalttigi icin, BIT tabanli calisma modelini uygulayan sirketler calisanlarina
O0demelerini elde ettikleri sonuglar bazinda yapmaktadir veya calisanin sisteme bagl olup
olmadigini veya her bir is icin ne kadar sire calistigini kontrol edebilecek teknik olarak gelismis
izleme araclarini kullanmaktadirlar. Bu iki durum da calisanlarin maas dizeylerini, is yogunluklarini
ve stres diizeylerini etkilemesi halinde, calisanlar icin dezavantajli olabilir. Ayrica, her bir calismanin
tamamen seffaf olmasi, calisanin mahremine mudahale edilmesine de yol acabilir.




BIT tabanl calismanin énemli avantajlarindan biri de calisma icin en uygun verde calisma
imkaninin olmasidir. Ornegin bazi vaka calismalarinda, calisanlar teslim tarihleri yakin olan veya
yuksek konsantrasyon gerektiren isler icin evden calismayi tercih ettiklerini ctink( ofise kiyasla
evde dikkatlerini dagitacak faktorlerin daha az oldugunu ifade etmislerdir.

Buna ek olarak, mobil calisma iletisimin daha iyi kurulmasini saglamakta ve yeni is birligi
yontemleri yaratmaktadir (kurum icinde ve misteriler ve is ortaklari ile). Bilgiye daha rahat erisim
oldugu literatiirde de teyit edilmektedir (Popma, 2013). Ancak, isle ilgili bilgilere cabuk ve sirekli
erisim asiri bilgi yiiklemesine neden olabilir ve bu da giivensizlik ve strese yol acabilir (Paridon ve
Hupke, 2009).

Literatlrdeki bazi kaynaklar, mobil calismaya baslamadan 6nce calisanlara egitim verilmesinin
oneminin altini cizerken (Neatkariga Rita Avize, 2013) vaka calismalarinda, mobil calismaya
baslamadan énce veya BIT tabanli mobil calismaya baslamadan énce belirli bir egitim verildigine
dair cok az kanit bulunmustur. Gériisme yapilan calisanlar, bu yeni calisma tirtinde kullanilacak
teknolojiye halihazirda vakif olduklarindan bunun gerekli olmadigini ve mobil calismanin asamali
bir stirec oldugunu ifade etmislerdir. Boylelikle calisanlar, yavas yavas slirece asina olmaktadir.

Mobil calisanlar genellikle, sirketin sagladigi egitim firsatlarindan haric tutulmamaktadir. Rutin
olarak modern cihazlarla calistiklarindan, bu cihazlara asinalik kazanmaktadirlar. BT sirketlerinde,
ornegin Yunanistan'daki Microsoft Hellas vaka calismasi veya Letonya'daki Belam Riga vaka
calismasinda; calisanlarin tanitimini yaptiklari ve sattiklan Griinlerle ilgili bilgi diizeylerinin arttigi
ve boylelikle Grinleri daha etkili bir sekilde tanittiklari ve bunun da calisanlarin daha iyi satis
yapip bonus alma potansiyellerini arttirmaktadr.

Mobil calismanin en sorunlu yénlerinden birinin; yalnizlasma ve sabit bir is yerinde gerceklesen
bilgi paylasimi sireclerine erisimin olmamasi oldugu disinllmektedir. Mobil calisanlar, yalnizca
isin kendilerine ait parcasi Uzerinde calistiklan icin isverenin isine yonelik tim slrece dahil
olamamaktadirlar ve genel faaliyetlere daha az dahil olmaktadirlar. Elektronik iletisim, yiiz
ylize iletisim kadar etkili ve degerli degildir. Sosyal iletisimin az olmasi sosyal becerilerin daha
az gelismesine yol acabilir (6rnegin; takim calismasi veya tolerans). Ayrica bu durum; gergin
veya dismanca bir dil kullanimi ile iletisim kurulmasina ve kendine yabancilasmaya yol acabilir.
Uretkenligin azalmasi ve etkili iletisimin strdiiriilmesi icin daha fazla caba sarf edilmesi; belirsizlik
ve anlam karmasasina yol acabilir ve bunun sonucunda da stres dlzeyleri artabilir (Avrupa
Komisyonu, 2010a).

Informal iletisim eksikligi

Hewlett-Packard Norvec subesindeki bazi calisanlar; dizensiz saatlerde ve farkl
verlerden calistiklari icin personelin kendi icin cok az bilgi paylasimi gerceklestigini
belirtmistir. Calisanlar uzun slre ofis disinda olduklarinda, kisisel veya isle ilgili
6enmli bilgileri kacirabilmektedirler. Calisanlar bu durumun eksikligini, 6zellikle de is
arkadaslarinin hamile oldugu veya ortak calisma arkadaslarinin blytik bir s6zlesme
imzaladigina iliskin haberlerle ilgili bilgileri olmadiginda hissetmislerdir.

Ljubljana Universitesi'nde Sosyal Bilimler Fakiiltesi, takim calismasinin mobil calisma
nedeniyle gerceklestirilemedigini raporlamistir. Gérisme yapilan (¢ ¢alisan da, calisma
arkadaslari ile sosyal ve profesyonel iletisimlerinin azaldigini ve bunun da kendilerini
organizasyonla bitlinlestirememelerine neden oldugunu ifade etmistir. Bir calisan,
bazi konularin ve isle ilgili sorunlarin ylzytize ietisimde daha kolay ¢dzildugind ve is
verinin disinda takim calismasi yapmanin mimkin olmadigini gézlemlemistir.
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Vaka calismalari; mobil calismanin bir stiredir uygulandigi bu sirketlerde bu sorunlar hakkinda
farkindaligin oldugunu géstermektedir.

Mobil calisanlarin sirketin i¢c calisma ortamina entegrasyonunun saglanmasi-
na yonelik mekanizmalar

Danimarka’da mihendislik alaninda danismanlik hizmetleri saglayan Grontmij
adl sirkette, bolim mudurlerinin bilgi paylasimi ve mobil calisanlarin calisma
ortamina entegrasyonunun saglanmasina daha glicli bir sekilde odaklanmalari
talep edilmistir. Sirketin 2012 villik raporunda, sirketin dijital bilgi paylasimi sis-
temleri araciligiyla calisanlarin bilgilerinden en verimli sekilde istifade edildigi
belirtilmistir. Sirket ayrica, ic ve dis aglar ve forumlar olusturmustur ve calisan-
larda bu ortamlarda bilgi paylasimi yapabilmektedir.

Mevyer ve arkadaslari (2007) tarafindan belirtildigi gibi; sanal is birligi isin daha hizli bir sekilde
koordine edilebilmesi icin slpervizorlerle iletisim kurulmasini zorlastirabilir ve bu tir sana
ekiplerde uyusmazliklar genellikle cok gec tespit edilmektedir. Dolayisiyla, etkili iletisim ve
is birligi strecleri cok dikkatli bir sekilde tasarlanmali ve yanls anlasiimalar ile uyusmazliklar
onleyecek sekilde uygulanmahdir (Avrupa Komisyonu, 2010a).

Cahsma hayati ile 6zel hayat arasindaki baglar, mobil calismadan etkilenebilecek calisma
kosullarinin bir diger yonidur. Calisma hayati ve 6zel hayat arasindaki dengenin, ev eksenli tele
calismada olumlu etkilendigi diisiinilmektedir. Ancak mobil dijital calisanlar evden calismaktadir
ve dolayisiyla bu kisilerin calisma hayati ve 6zel hayat arasinda kurduklari denge, yalnizca
isverenin is yerinde calisan kisilerin sagladiklari denge ile benzerdir. Bazi uzmanlar, zamanin
cogu veya bulyik bir kismi icin calisanlarin misait olmalarinin beklenmesi halinde bu dengenin
kotllesecegini belirtmektedir. Ayrica, glinin her saatinde isle ilgili bilgilere erisimin olmasi
calisma hayati ve is hayati arasinda bir denge olmadigi anlamina gelmektedir (Maschke ve ark.,
2014; Avrupa Komisyonu, 2010a; Popma, 2013; Unionen, 2013). Bu durum, mobil calisanlarin
dinlenmeye vakit ayirmalarini zorlastirmakta ve tukenmislik hissi riskini arttirmaktadir (Popma,
2013). Ancak yine de, mobil calisanlar icin en azindan ¢alismalarini ve ihtiyaclarini karsilamak igin
0zel hayatlarinidiizenlemek icin en azindan zaman zaman daha fazla firsat var gibi gérinmektedir
(Avrupa Komisyonu, 2010a; Popma, 2013; Jarviniemi, 2012).

Mobil calisanlarin calisma kosullari, isverenleri ile kendi misait olma durumlarina iliskin
yaptiklar dizenlemelerden bilylk 6lctide etkilenmektedir. Bazi calisanlarin standart dizeyin
(zerinde daimf olarak veya esas calisma saatlerinin disinda da misait olmalari beklenmektedir.
Almanya'da vapilan bir arastirmada, gériisme yapilan sirketlerin %70'i, sirket zorunlu tutmasa
dahi calisanlarinin sirketin calisma saatleri disinda da misait olmalarini beklemektedir (Maschke
ve ark., 2014). Almanya’'da yapilan baska bir calismaya goére; tum calisanlarin %21 stres
altinda hissederken strekli olarak misait olmak zorunda olan calisanlarin orani %38'dir
(Maschke et al, 2014). Bu da strekli olarak musait olma durumunun olumsuz bir etki
yarattigini cok acik bir sekilde géstermektedir.

Ayni zamanda; calisma saatlerinin bireysel calisma sozlesmeleri veya sirket sozlesmeleri ile
sinirlanmasi durumunda (6rnegin; calisma saatleri disinda, teknik olarak sirketin agina erisimin




kesilmesiyle veya fazla mesainin beklenmedigine dair uzlasiimasi icin Ustlerin zorlanmasiyla),
mobil calisanlar bu durumdan hosnut olmamaktadir. Bazi calisanlar bunu paternalizm olarak
algilamakta ve kendi calisma zamanlarini dizenleme konusunda daha az 6zglr olmak stres
dizeylerinin artmasina yol acmaktadir (Maschke ve ark., 2014).

BIT tabanl calismada, birtakim ergonomik risk faktérleri de bulunmaktadir. Bu riskler arasinda;
kiicik ekranlarda calisirken gozlerin yorulmasi, ekranin parlamasi veya Isigin yetersiz olmasi,
arka planda cok fazla giirGlti olmasi, cihazlar rahatsiz ortamlarda kullanilirken durus bozuklugu
ve surekli olarak radyasyon ve elektromanyetik alanlara maruz kalmak yer almaktadir (Avrupa
Komisyonu, 20103a; Popma, 2013). Maschke ve arkadaslari (2014), mobil calismanin fiziksel veya
psikolojik etkilerinin risk degerlendirmesinin cok nadiren yapildigini ve BiT tabanli mobil calisma
sozlesmelerinin genellikle saglik ve glvenlik hikimleri

icermedigini belirtmektedir. S6zlesmelerde bu tir hilkiimlerin bulunmasi halinde bunlar genellikle
genel saglk ve glivenlik gereklilikleriyle ilgilidir. Ancak; ¢calisma yeri isverenin yeri olmadigindan
isverenlerin saglik ve glvenlik ytkimltltklerinin calisanlar tarafindan yerine getirilmesine yol
acmaktadir.

« Isglicli piyasasina etkileri

isvec'te mobil calisma (/T-drivenarbetsplats) 1990'larin sonunda uygulanmaya baslamistir ve bu
istihdam tir( Isvec'te yenilikgi tiretim, tiiketim ve calisma yéntemlerinin gelismesine yol acmistir.
Calismanin organize edilmesi icin BiT'lere giderek daha bagimli hale gelinmesi, geleneksel
fiziksel is yeri anlayisinin dneminin azalmasina yol acmistir (Vinnova, 2007). BIT araclarinin daha
yaygin kullaniimasina gecis; birtakim yeni becerilerin edinilmesine, yeni calisma uygulamalarinin
kazanilmasi ve organizasyonel etkililigin arttirlmasina yol acmistir. Bu da genel anlamda rekabet
edilebilirligi glclendirmis ve gelismeye katkida bulunmustur (is yaratma dahil olmak Uzere).
Ancak buradaki tehlike, bazi isveren ve calisanlarin hizla devam eden teknolojik gelismelere
uyum saglayamamasi ve dolayisiyla da geride kalmasidir.

Danimarka’da, BIT tabanli mobil calismanin vayginlasmasi, calisma organizasyonunu
degistirmektedir. Bu yeni istihdam tlrindeki esneklik; mesai saatlerine gore calisma gibi
geleneksel calismatirlerindekiesneklikten farkhdir. Buradaki esneklik, daha fazla 6z organizasyon
ve 6z yonetim becerileri gerektirmektedir ve tiim ekibin her daim potansiyel olarak hazir olmasi
gereklidir.

Finlandiya'da, mobil calismanin yayginlasmasi halinde calisma organizasyonunun daha az
hiyerarsik olmasi ve daha heterojen, baglamsal ve bireysellesmis bir stirec olmasi beklenmektedir.
Bireysel anlamda 0Ozel olarak tasarlanan calisma dizenlemeleri ve istihdam iliskileri ortaya
cikmaktadir (Alasoini ve ark., 2012).

Vaka calismalarindan elde edilen verilere gore; mobil calisanlarin is memnuniyet dizeyleri
genellikle daha yiiksektir ve bu da aslinda calisanlarin pozisyonlari ile (midrler ve uzmanlar)
ve ozerk bir sekilde calisma tercihleri ve bu anlamdaki yeterlilikleri ile aciklanabilir. Sonug
olarak, goériisme yapilan isverenler, Gretimin iyilestigini, hizmet kalitesinin arttigini ve etkililik ve
Uretkenlik kazanclarinin arttigini ifade etmistir.

BIT-tabanli
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Daha fazla i$ memnuniyeti ve liretkenlik kazanglarl

Yunanistan'da Microsoft Hellas sirketinde yapilan yillik calisan memnuniyet anket-
lerinden, mobil calismanin baslatilmasindan bu yana olumlu sonuclar elde edilmistir.
Halbuki is hacmi artmis ve piyasa kosullari ve rekabet nedeniyle daha yogun bir baski
meydana gelmistir ve ekonomik gerileme nedeniyle glivensizlik ve belirsizlik ortaya
cikmistir. Calisan memnuniyetinin artmasi, calisanlarin stres dizeylerinin azalmasi
ile baglantilir ve bu da is hayati ile 6zel hayat arasinda daha saglikli bir denge kurul-
masini saglamaktadir. Calisanlar is yerine gidip gelmekle vakit kaybetmedikleri icin
is yogunlugu azalmistir. Calisan memnuniyetinin artmasi da Gretkenligin artmasina

yol acmistir ve dolayisiyla sirketin rekabet edebilirligi de artmistir (Microsoft, 2012).

Bazi isverenler; calisanlara BIT tabanli mobil calisma imkani saglama kararlarinin isverenin
markalama kalitesini arttirdigini ve isgtlicli piyasasinda daha cazip isverenler olmalarini sagladigini
belirtmistir.

Sonolarak, BiT tabanlimobil calisma, dezavantajligruplarindaisgiicli piyasasinaentegrasyonlarinin
saglanmasiicinimkan saglamaktadir. Dezavantajlikisiler, saglik sorunlari veya ailevi sorumluluklari
nedeniyle isverenin is yerinde belirli bir slre dizenli olarak calisamayan kisiler olabilir. Bu
kisiler, ulasim kosullarinin k&t oldugu bolgelerde yasayan ve is yerine gidip gelme nedeniyle
cok fazla vakit kaybetmek istemeyen kisiler olabilir. Norveg'e bakildiginda, nlifus yogunlugu az
olan ve topluluklar arasi mesafenin uzun oldugu bir Ulkedir. Burada bilgi yogun sirketlerde mobil
calisma ekonomik kalkinma icin yeni bir potansiyel tesvik edici unsur olarak gértlmektedir. Mobil
calisma, yer degistirmek zorunda kalmadan istihdam edilebilirliklerini arttirmak icin potansiyel
isverenlerden uzak mesafede yasayan calisanlar saglayabilir (Yerel Yonetim ve Cagdaslasma
Bakanhgl, 2011).




Solum /

Kuponla calisma

« Genel ozellikler

Kuponla calisma, isverenin nakit yerine calisanin sagladigi bir hizmet karsiliginda 6deme olarak
verilmek (zere UGgtncl bir taraftan (genellikle bir hiktimet yetkili kurulusu) kupon temin
ettigi istihdam tlridir. Genellikle saglanan hizmetler belirli hizmetlerdir veya belirli donemli
gorevlendirmelerdir ve dolayisiyla da gecici ve portfoy tipi calisma ile iliskilidir (bakiniz: Boltim 5 ve 8).

Bu proje kapsaminda, kuponla calismanin Avusturya, Belcika, Fransa, Yunanistan ve italya'da
ev hizmetlerinin saglanmasi sektdriinde; Yunanistan, italya ve Litvanya'da ise tarim alaninda
kullanildigi tespit edilmistir (Sekil 10). Bu iki sektérde yogunlasmanin nedeni; bu alanlarin
genellikle kayit disi calismalarin yogun oldugu alanlar olmasidir. Kuponla calismaya dayali sistemler
de bu sektérlerde yasal istihdamin desteklenmesi icin kolay yollar saglamayi amaclamaktadir. is
iliskisinin kurulmasi ve sonlandiriimasina iliskin idari yiik dusuktir. Ozellikle de tarim sektériinde,
bu istihdam tir isverene is iliskisinin IK ihtiyacina gére daha hizli bir sekilde baslatiimasi veya
sonlandiriimasi esnekligini saglamaktadir. Bu calisma turinln istikrarsiz yapisini ve calisanlarin
kisa slre icinde temin edilememesi halinde potansiyel tretim kaybini dikkate alirsak bu 6nemli
olabilir.

Sekil 10: Kuponla calismanin yeni oldugu veya giderek yayginlastigi Avrupa ilkeleri
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.
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Hizmet kuponu iSverenleri ve CaliSanlarinin eSleStirilmesi

Litvanya'da, hizmet kuponu calisanlari ve isverenleri genellikle araci bir kuru-
lus olmaksizin iletisim saglamaktadir. Isverenler, calisan aradiklarinda ilan ya-
vinlayabildikleri online bir platform kamu istihdam kurumunun web sitesinde
sunulmaktadir ancak bu platform muhtemelen cogu kuponla calisan internet
kullanmadigi icin yaygin olarak kullanilmamaktadir. Vaka calismasinda gériisme
vapilan kupon calisanlari, kisilerarasi konusmalar yoluyla, kamu istihdam kuru-
mu araciligiyla veya dogrudan is talebi olup olmadigini sormak icin kisiyle gorl-
serek bitki Gretim ciftliginde potansiyel isler bulduklarini ifade etmislerdir. Bazi
cahsanlar, ciftlikte onceki sezondan calismis kisilerdir ve personel ihtiyaci ile
ilgili bilgi alabilmek icin ciftlik personeli (IK veya bélim muddrleri) ile iletisimde
kalmaktadir.

« Farkh tlkelerde uygulama turleri

Analiz edilen sistemler arasinda, Belcika ve Fransa oncelikle calisanlari istihdam etmek icin araci
kuruluslar kullanmaktadir ve daha sonra istihdam edilen bu calisanlar musterilerin isleri icin
gorevlendirilmektedir. Burada kupon kuruluslarinin ise alim ve idari strecleri, gecici calisma icin
tanimlanan yaklasima benzer gibi goriinmektedir. Gecici calismada da bir arac kurulus musait
olan calisanlarin bir kaydini tutmaktadir. Diger Ulkelerde, calisan ve isveren arasinda dogrudan bir
iliski kurulmaktadir. Bazi kamu istihdam kurumlarinda teoride, kuponla calismada talep ve arzin
eslestirilmesi mimkiin olsa da uygulamada bunun saglanmasi kisithdir. isveren ve calisanlarin
eslestirilmesi icin bir merkez bulunmamaktadir ve dolayisiyla da isveren calisanlar birbirlerini
daha cok kulaktan kulaga duyarak, kisisel aglar veya énceki iliskiler yoluyla bulabilmektedir.

Belcika’da uygulama

Belcika'da hizmet kuponu uygulamasi (dienstencheque/titres-services) ilk kez 20 Temmuz
2001 tarihli kanun ve 12 Aralik 2001 tarihli Kraliyet Kararnamesi ile yirirliige koyulmustur ve
2004 yilinin baslarinda uygulanmaya baslamistir. Bu uygulama; sinirli sayida ev ici hizmetleri
Ozellikle de temizlik ve Ut hizmetlerini kapsamaktadir. Boyle bir sinirlama getirilmistir ctink(
bakim hizmetleri gibi bazi calismalar belirli kanallar yoluyla devlet tarafindan desteklenirken,
bazi hizmetlerin (bahce hizmetleri ve ev tamirat isleri gibi) dizenli isglicti piyasasi araciliglyla
saglanmasi beklenmektedir.

Bu uygulamada; calisan, isveren ve musteri arasinda Uc tarafl bir iliski kurulmaktadir. Burada,
musteri, kuponu tanzim eden sirketten 9 Avro birim fiyatindan hizmet kuponlari satin almaktadir
(2014 itibariyle Sodexho) ve kupon calisanlarini istihdam eden taninmis bir hizmet kuponu
kurulusu secmektedir (Politique Scientifique Federale, 2009).2 Her muisteri icin her takvim yili
alinabilecek maksimum hizmet kuponu sayisi 500'dir. Ancak, tek ebeveynli aileler, engelli bireyler,
engelli cocuklari olan ebeveynler ve yaslilar icin saglanan yardimlardan faydalanan yasl bireyler;
her takvim yiliicin birim fiyati 9 Avro'dan 2.000 hizmet kuponuna kadar satin alabilmektedir.

Hizmet kuponu kurulusu ve musteri arasinda yapilan yazili anlasmada; kuponla calisanin her
hafta kac sata calisacagi belirtilmektedir. Hizmet kuponu kurulusu, calisani misterinin evine
gondermektedir ve calisan burada 6demesini kupon olarak almaktadir. Calisan, musteriden aldigl
kuponlari hizmet kuponu kurulusuna goétiirmekte ve karsiliginda degerini nakit olarak almaktadir.
Her bir kuponun nakit degeri 22.04 Avro’dur. Bu degere; egitim ve siipervizyon gibi ilave masraflari
ve Ucret maliyetini karsilamak amaciyla 13.04 veya 12.04 Avro'luk devlet yardimi da dahildir.




1 Subat 2013 tarihinden itibaren gecerli olan sektoriin toplu s6zlesmesi temelinde, bir yildan
az deneyimli olan hizmet kuponu calisanlari icin belirlenen asgari saat tGcreti 10.28 Avro'dur.
Bir yillik deneyimi olanlar icin ise 10.82 Avro ve Uc yillik deneyimi olanlar icin 10.93 Avro'dur.
Asgari briit saat tcreti ile karsilastinildiginda, bu insan onuruna vakisir bir gelirdir. Ozellikle de isin
esnek yapisi dikkate alindiginda ve calisanlarin ylksek nitelikli olmadigi ve isin de calisanin evine
genellikle yakin oldugu distndldiginde makul bir gelirdir.

Taninmis hizmet kuponu kuruluslari sunlar olabilir:

> Kamukurumlari (sosyal refah ve sosyal yardim saglayan toplum kuruluslari gibi), sosyal ekonomi
kuruluslar (istihdam merkezleri ve gdcmenler icin egitim merkezleri gibi) veya bireysel yardim
saglayan yerel kurumlar (bunlar, hizmet kuponu kuruluslarinin yaklasik %24'tGnu olusturmaktadir);

> Ticari is yerleri (hizmet kuponu kuruluslarinin %46'sini olusturmaktadir) ve serbest meslek
sahipleri(yaklasik %16'sini olusturmaktadir);

> Gecici is ajanslar (yaklasik %1'ini olusturmaktadir);

> Ozel kar amaci giitmeyen kuruluslar, 6zellikle de ailelere ydnelik hizmetler saglayan kuruluslar
(vaklasik %12'sini olusturmaktadir).

Bu kuruluslar, federal calisma bakanhgi tarafindan taninmali ve federal issizlik Odenegi Kurulusu
(Rijksdienst voor Arbeidsvoorziening, RVA) tarafindan denetlenmelidir. Bu kuruluslar, yetkili
kurumlarin yasal hikimlere gdre bu hizmetleri devrettigi devlet tarafindan etkili bir bicimde
desteklenen kuruluslardir. Ancak; uygulamada bu yasal uygunluk kolaylikla saglanamamaktadir
(Politique Scientifique Federale, 2009).

BelCika kuponla caliSma sisteminde (¢ tarafll iliSki

LandelijkDienstencodperatief(LDC), Flanders genelinde 20 yerel subesi olan ye-
rinden yonetimli bir kurulustur. 2013'ln sonu itibariyle, yaklasik iki milyon saat
kupon karsiligi calisma gerceklestirmis yaklasik 2500 isci istihdam etmistir. Bu
kurulus, daha cok egitim dlizeyi daha dislik olan bireyler, yasi ilerlemis kisiler ve
uzun suredir pasif durumda kaldiktan sonra isglcl piyasasina yeniden girmeyi
amaclayan kisileri istihdam ettigi icin, sosyal ekonomi isletmesi olarak taninmak-
tadir.

LDC, tim calisanlari dir sabit s6zlesme, diizenli s6zlesme ve maki yakali calisan
sOzlesmesi ile ise almaktadir ve misteri (calisma s6zlesmesini yapacaklari kisi)
ile calisan arasinda en uygun eslesmeyi saglamaya calismaktadir. Bu asamada
da; calisanin kapasitesini, tercihlerini ve ikamet ettigi yeri dikkate almaktadir.

Kuponla calisan ile misteri arasindaki iletisim, resmi isveren ile olan iletisimden
daha siktir. Calisan ile isveren arasinda en fazla iletisim ise alim slrecinde ve bir
de daha sonraki asamada egitime katildiginda gerceklesmektedir.

Taninmis hizmet kuponu kuruluslari, calisanlan kalici veya belirli streli s6zlesme yoluyla tam
zamanli veya yari zamanli olarak istihdam edebilmektedir. Ancak bu kuruluslar, ilk (¢ haftadan
sonra haftada en az 13 saatlik yari zamanli is saglamakla yukimltdir ve sézlesme de kalici
sozlesmeye donusturialmelidir.
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2009 yilinda yapilan arastirmaya gore, sistem yaygin olarak kabul edilmistir ve Belcika nifusunun
Uc ceyreginden fazlasi resmi olarak kayitli istihdam kapsaminda ev isleri desteginin hizmet
kuponu yoluyla alinabileceginin farkindadir. Arastirmaya katilanlarin Gcte biri hizmet kuponu
sistemini ev islerine yonelik destek almak icin kullandiklarini belirtmistir (Haigner ve ark., 2010).

Fransa’'da Uygulama

Fransa'da evrensel istihdam hizmet ceki (chéque emploi service universel, CESU) 2006 yilinda
uygulanmaya baslamistir ve bu sistem mevcut sistemler olan hizmet istihdam ceki (chéeque emploi
service, CES) ve hizmet istihdam kuponu (titre emploi service, TES) uygulamalarinin yerini almistir.
Belcika'da oldugu gibi; calisanlar taninmis bir firma veya birlik araciligiyla ise alinabilmektedir
ancak bu yénde bir zorunluluk bulunmamaktadir.

Bu uygulama kapsaminda, bireyler yalnizca ev hizmetleri degil ayni zamanda bir birey veya
kurulus tarafindan evin disinda saglanan cocuk bakim hizmetleri icin de 6deme yapmak amaciyla
kendi bankalarindan cek satin alabilmektedir. Cekler, haftada sekiz saatten az veya bir yilda bir
avlik isler (yenilenebilir degil) gibi kisa sureli isler icin kullanilabilir. Ayni zamanda dlzenli kiiclk
Olcekli hizmetler icin de kullanilabilir (6rnegin; haftada iki saat, her hafta) ancak burada yazili bir
sozlesme imzalanmalidir. CESU uygulamasi kapsaminda iki trlG cek vardir;

> (CESU bankaciligi (CESU bancaire) yalnizca, evde ev isleri ile ilgili hizmet aldiklari calisanlara
veya bu calisanlari istihdam eden araci kuruma 6deme yapmak icin bireyler tarafindan
kullanilabilir. 20 istihdam beyan formunun (volet social) yer aldigi bir kitap basiimistir ve
bu formlarda isveren; ad-soyad, adres ve ddeme yapilan kisinin sosyal givenlik numarasi,
calisma tarihleri ve ¢alisma stresi ve (cret gibi bilgileri doldurmakla yikimltdur, Bu form,
sistemin idaresinden sorumlu ulusal merkeze iletilmelidir; Urssaf(Unionsde recouvrementdes
cotisations de sécurité sociale et d'allocations familiales). Urssaf, calisana istihdam sertifikasi
saglamakta, maas ve Ucretleri hesaplamakta ve sosyal glivenlik primlerini toplamaktadir.
Sosyal glivenlik primleri kapsaminda; hastalik ve dogum izni, issizlik yardimi, aile 6denegi ve
emekli maas! yer almaktadir.

> Bu uygulamanin tersine, 6nceden 0denen CESU (CESU préfinancé), bir isveren tarafindan
satin alinmaktadir ve calisanlarin is hayati ile 6zel hayatlarini dengelemelerini saglamak
amaciyla calisanlara ev isleri ile ilgili ve cocuk bakimi giderlerine destegi kapsayan bir katki
olarak verilmektedir. Sonuc olarak, bir isveren tarafindan calisanlara saglanan yan haklari teskil
etmektedir ve bu projede anlasilan anlamda kuponla calisma olarak nitelendirilmemektedir.

CESU uygulamasinin yeni ortaya cikan baska bir tara ise, isyeri hizmet istihdam kuponudur ve 4
Agustos 2004 tarihinde 2008-776 sayili kanunla uygulamaya koyulmustur. Bu uygulamanin
amaci ise, en fazla dokuz calisani olan kictk 6lcekli sirketlerin hizmet ceklerine benzer bir sistem
kullanarak gecici calisan istihdam etmesi ve bu calisanlarin (cretlerini 6deyebilmesini saglamaktir.
TESE'ler maksimum 100 glin veya her takvim yilinda 700 saat icin kullanilabilir. TESE, sanatcilar,
eglence sektorl calisanlari, gazeteciler veya belirli tlirdeki doktorlar icin kullanilamaz. CESU gibi,

TESE isvereni ise alim beyani hazirlama, calisma s6zlesmesi imzalama, maas bordrosu hazirlama ve
sosyal primler ile diger Sekilleri hesaplama ytkimliliginden hari¢c tutmaktadir.




italya’da Uygulama

italya’da, hizmet kuponlari (buoni lavoro per prestazioni di lavoro accessorio) ilk gecici
aksesuar isleri (lavoro occasionale accessorio) icin 2003 yilinda uygulamaya koyulmustur
(276/2003 no'lu Kanun Hikmiinde Kararname). Birkag degisiklik yapildiktan sonra (en son
2013 yilinda); artik her tarlG faaliyetin karsiliginin 6denmesi icin kullanilabilmektedir.

Kuponla calisanlar su kisiler olabilir:
> Emekliler,

> Duzenli olarak liseye (upper secondary school) devam eden 16-25 yas arasi ve tatillerde
calisabilecek 6grenciler veya tiim yil boyunca calisan Universite 6grencileri,

> Gelir destegi veya gelir entegrasyonu yardimi faydalanicilari, Garanti Ucret Fonu, issizlik
odenegi faydalanicilari ve toplu isten cikmalarin sonucunda isten cikarilan kisiler,

> Sirekli olarak calistiklarinin disinda farkli bir isverene hizmet saglama cercevesinde yari
zamanli calisanlar,

> Serbest meslek erbaplari ve Strekli olarak calistiklarinin disinda farkh bir isverene hizmet
saglayan 0zel veya kamu sektortindeki calisanlar,

> (Calisma izinleri bulunan AB vatandasi olmayan calisanlar.

Kupon calisanlari icin yillik azami gelir; bireysel calisanlar (devletten gelir destegi alan
calisanlar icin 3.000 Avro) icin 5.050 Avro (briit 6.740 Avro); profesyoneller ve serbest
calisanlar icin 2.020 Avro (Brit 2.690

Avro) ve her bir calisan icin maksimum net 2.000 Avro'dur (issizlik yardimi alanlar icin 3.000
Avro). Bu kisitlamalarin nedeni, kuponlu sistemin diger istihdam tirlerinin yerini almasini
engellemektir. Hizmet kuponlari aileler, kar amaci gitmeyen kuruluslar, aile sirketleri,
ciftcilers ve kamu kurumlarn (yerel yonetimler, okullar ve Universiteler dahil) tarafindan
kullanilabilmektedir.

isverenler, yetkili aracilardan (bankalar, postaneler, tiit(in tiiccarlari veya internet (izerinden)
kupon karneleri satin almaktadir ve hizmet calisan tarafindan saglandiginda bu kuponlar
calisana verilmektedir.

Her kuponun nominal saatlik degeri, calisma bakanhgi tarafindan 10 Avro olarak (20 Avro’luk
veya 50 Avroluk coklu cekler de vardir) belirlenmistir. Boylelikle calisanlar, sosyal glivence
kesintisi ile birlikte bir saat karsiliginda 7.50 Avro kazanmaktadir. Ancak yine de isveren ve
calisan belirli bir isin tamamlanmasi icin gereken calisma saati (izerinde anlasmaya vararak
o0denecek miktari belirleyebilmektedir.

isverenle bir sézlesme imzalamak yerine, calisan ulusal sosyal giivenlik kurumlari (INPS)
ofisleri, kdse basi diikkanlarda, yetkili bankalar ve postanelerde nakde donustlrebilecekleri
kuponlarialmaktadir. Bu yetkili kurumlar, calisani INPS'ye kayit etmektedir ve sosyal giivenlik
sigorta primlerini de yetkililere iletmektedir. isveren; kupon sayisi, calisma saati ve 8denecek
Ucret gibi konulari iceren is iliskisinin netlestirilmesi icin calisana bir yazi gondermeyi tercih
edebilir.
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Avusturya’da Uygulama

Avusturya’'da hane ceki (Dienstleistungsscheck, DLS) 2005 yilinda mevzuat yoluyla yirirlige
koyulmus ve 2006 yilinda da uygulamaya koyulmustur (Dienstleistungsscheckgesetz, DLSG;
BGBIINr.45/2005i.d.F.d. BGBIINr.114/2005).Hane halki, Demiryolu ve Maden iscileri icin Sigorta
Birligi'nden cekleri satin alabilmektedir. Bu birlik uygulamanin idaresinden sorumludur. Sorumlu
oldugu yetkili kuruluslar arasinda yaklasik 300 postane ve 3.000'den fazla titiin tliccar veya
internet Gzerinden yapilan satislar yer almaktadir. Cekler, kanun uyarinca tanimlandigi (izere
hizmetlerin 6demesinin yapilmasi icin kullanilabilir ve son kullanma tarihi bulunmamaktadir.
Cekler, satin alan kisinin kullanmamasi halinde tamamen geri 6demesini alarak VAEB'e iade
edilebilir. Her is gliniin sonunda, isveren calisana en az bir DLS vermekle yiikimliidiir. isveren
bunu saglamiyorsa ve calisanin isverenden kaynakli masraflarini karsilamiyorsa, isveren bu
masraflarin zararini karsilamakla yiikimlGdiir. isveren DLS'leri internet (izerinden satin alirsa ve
calisanin da internet erisimi varsa, elektronik ortamda bu cekler calisana iletilebilir. Calisan daha
sonra kisa sure icinde nakit olarak 6demesini almak icin sosyal gtivenlik kurumuna DLS'leri ibraz
ededbilir.

Hizmet cekleri, is iliskilerinde de kullanilabilir (WKO, 2014):
31 Aralik 2005 tarihinden sonra yapilan anlasmalar icin,

Avusturya’'da calismak icin yasal izni olan calisanlar ve 6zel konut sahipleri;°

Temizlik, cocuk bakimi, genel ev alisverisi veya basit bahce isleri gibi basit ev hizmetleri saglamak
icin yapilan anlasmalar. Bu anlasmalar, yasl bakimi veya cocuk bakimi gibi belirli bir egitim veya
mesleki egitim gerektiren gorevlericin, sirketlere fayda saglayabilecek isler veya G¢ yonlii istihdam
iliskilerinde veya genellikle profesyonel bir sirket tarafindan yapilan isler icin kullanilamaz.

En az bir ayhk s6zlesmelerde kullanilabilir. Belirli streli s6zlesmeler, kisitlama olmaksizin ve is
iliskisini otomatik olarak stresiz bir anlasmaya donustirmeden arka arkaya da yenilenebilir?

Her calisan icin, maksimum marjinal istihdam esiginde sabit gelir iceren sézlesmelertz (2014
yilinda aylik 541.52 Avro) (calisanlar birden fazla isveren ile calisabilirler). Esigin asiimasi halinde,
gorev otomatik olarak standart istihdama dontsmektedir.

Calisan ve isverenleri eslestirecek resmi bir platform bulunmamaktadir. Dolayisiyla calisan ve
isverenler kendi girisimleri yoluyla baglanti kurmaktadir. Daha énceden bir platform vardi ancak
etkili eslestirme yapmak icin yeterli bir bicimde kullaniimadi ve bu ytzden kullanilmaya devam
edilmedi.

Tek bir hane halkinin satin alabilecegi ceklerin sayi olarak bir siniri yoktur. Ancak bir hane, bu
yontemle birden fazla calisan istihdam ederek 1.5'ten fazla faktér (2014'te aylik 812.9 Avro) ile
marjinal istihdam esigini asarsa, %16,4 oraninda isveren vergisi 6denmelidir.

Calisan cekleri elektronik olarak bedelini 6deyerek alabilir veya hizmet sunumundan sonra ay
sonunda herhangi bir sosyal glivenlik kurulusuna cekleri ibraz edebilir. Daha sonra, calisanlar
posta yoluyla veya banka transfer 6demesi yoluyla ¢eklerin karsiligini alabilmektedir. Bu da %85
ila %90 oraninda maksimum 10 gin strmektedir (Korunka ve ark., 2007).

Cekin masrafi, calisanin Ucretinden olusmaktadir ve ayni zamanda Ucretin %1,3'0 oraninda
kaza sigortasi ve meslek hastaligi sigortasini ve ilave masraflar katkisi (%0,7) icermektedir. Bir
tutln tlccarindan cek satin alirken, cek elektronik olarak hazirlanacaktir ve isveren 100 Avro'ya
kadar degeri olan cekleri secebilmektedir. Aksi taktirde, cekler 5 veya 10 Avro degerinde satin




alinabilmektedir. Yalnizca hizmet cekleri yoluyla kazanilan yillik geliri 12.000 Avro'dan fazla
olmayancalisanlar, gelir vergisi 6demekten muaf tutulmaktadir. Digerisiliskileri veya kaynaklardan
saglanan ve yilda 730 Avro'yu asan gecici gelir (6rnegin; kira veya el becerisi gerektiren islerden
kazanilan para), calisanlarin gelir vergisi édemeye tabi olmalarina neden olacaktir.

Cahisanlar ve isverenler, saglanan her hizmetin Ucretini birlikte kararlastirmaktadir. Ancak, ev
hizmetlerinde calisan kisiler icin anlasilan Gcret gecerli olmalidir ve bu gelir diizeyleri federal
devletler ve hizmet tlrtine gére 2014 yih icin 9,67 Avro ile 14,80 Avro arasinda degisiklik
gostermektedir. Amac, kuponla calisma yoluyla Gcret dampinginden kacinmaktir. Postanelerden
satin alinabilecek ceklerin degerinin 5 veya 10 Avro oldugunu dikkate aldigimizda, calisan ve
isveren arasinda kararlastirilan asil Gcretin asgari Ucretten yiiksek olabilecegini varsayabiliriz.

isveren ve calisanlar, kendi aralarinda calisma giinleri ve yapilacak isler iizerinde anlasmaya
varmaktadir. isverenin hizmete artik ihtiyaci olmamasi halinde, herhangi bir makama haber
verilmeye gerek olmaksizin is iliskisi sonlanmaktadir. Bu da aslinda, DLS sistemi ile baglantili
herhangi bir ihbar slresinin veya isten ayrilma tazminatinin olmadigl anlamina gelmektedir.

Yunanistan'da Uygulama

Yunanistan'da hizmet kuponu uygulamasi (epydonuo) yasal olarak 2012 yilinda kabul edilmis
(3863/2010 sayil kanunda Madde 2024) ve iki genelge yayinlanmasiyla uygulanmistir (9 Eyll
2011 tarihli 68 sayili Genelge ve 29 Aralik 2011 tarihli A21/449/18 sayil Belge). Daha sonra, bu
uygulamayi diizenlemek amaciyla birkac genelge daha yayinlanmistir (6rnegin; 2013 yilinda 43
no'lu Genelge ve 4225/2014 sayil Kanun).

Cekler yalnizca asagidaki kisiler icin 6deme yapmak amaciyla kullanmaktadir.

> Su isler icin bir veya birden fazla isveren tarafindan belirli bir streligine istihdam edilen
isciler: ev isleri, bahce isleri, kiicik onarim isleri, okul 6devine destek olma, cocuk bakimi,
yasli ve engelli bireylere destek olma, kar amaci glitmeyen kuruluslar tarafindan saglanan
rehabilitasyon programlarina katihm veya fakl tlirde zihinsel engelli bireyleri destekleyen
kuruluslar tarafindan saglanan programlara katihm, giizellik hizmetleri, hastalar ve yataga
bagh bireyler icin hemsirelik ve bakim hizmetleri ve hareketlilik sorunlara olan bireylere
yardimci olma,

> Halka aclk alanlar veya binalarda temizlik ve bahce isleri. Ancak, bir kurum veya kurulus
tarafindan istihdam edilen kisiler icin saglanmamaktadir,

> Belirli bir adres olmaksizin basili reklam materyallerinin dagitiimasi,
> Herhangi bir noktada bir veya daha fazla sirket adina glzellik ve bakim Grtnlerinin tanitiimasi,
> Supermarketler, gida depolari ve departman depolarinda tliketici Grlnlerinin tanitiimasi,

> Bireylerin profesyonel ve amator atlet kuruluslan veya diger tiizel kisilikler tarafindan
istihdam edildigi atletik etkinliklerde calisma.

isveren yalnizca bir kisi veya 6zel kurulus olabilir ve bir kamu kurumu olamaz. Aile {yelerine
kupon ile 6deme yapilamaz. Buradaki amac ise, issiz akrabalarini da glivence altina almak isteyen
bireyler tarafindan uygulamanin suiistimal edilmesini 6nlemektir.

Bankalar ve postaneler, maksimum 5 Avro degerindeki kuponlari saglamaktadir. isveren, kuponlari
yetkili bir bankadan genellikle de online sistemi kullanan satin almaktadir. Banka miktari calisanin
banka hesabina yatirmaktadir. isveren, kuponun basili kopyasini da satin alabilir ve bunu calisana
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elden teslim edebilir. Daha sonra banka ve postaneler de sosyal sigorta primlerini sosyal sigorta
kurumlarina transfer etmektedir. Bu tir kuponlarin iki ndshasi bulunmaktadir; birincisi 6demenin
vapildigina dair kanit olarak isveren tarafindan muhafaza edilmektedir ve ikincisi ise saglanan
hizmet karsihiginda ve is iliskisinin kaniti olarak calisana verilmektedir. isveren tarafindan
kullanilmayan kuponlar, tam olarak degerinin geri ddemesinin alinabilmesi icin ¢ikarildigi tarihten
itibaren Uc ay icinde iptal edilebilmektedir. Kuponlar, cikarildigi tarihten itibaren doért ay sonra
gecersiz olmaktadir. Bir hizmet kuponu, isveren tarafindan iptal edilmezse veya calisan tarafindan
nakde dénustlrtlmezse, kuponu veren kurulus, ilgili sigorta kurumuna kuponun cari fiyatla
Olcllen degerini (nominal) 6deme hakkina sahiptir. Béyle bir durumun ortaya cikmasi halinde,
isveren sosyal sigorta kurumundan kuponun degerinin tamaminin geri ddemesini alabilir. Nakde
dondstardimeyen kuponlarin kaybolmasi veya zara gérmesi halinde, yalnizca isveren, kuponun
cikarildigr kurumdan kuponu yeniden cikarma hakkina sahiptir.

isveren, baslangic ve bitis tarihlerini belirten bir calisma sézlesmesi hazirlamalidir ve bu
sézlesmenin Manpower istihdam kurumu veya Hellenic is Miifettisligi'nde kayit altina alinmasini
saglamalidir. Buradaki idari yik, standart istihdamdaki ile benzerdir. Ucretler ulusal toplu
sozlesmeler yoluyla dlizenlenir ve asgari licretten duslk olamaz.

Yunanistan'da kuponla ¢alisma usulleri

Yunanistan'da West SA adli reklam sirketi, reklam materyallerini dagitmak ve rin-
lerin tanitimlarini yamalari icin kupon calisanlari istihdam etmektedir. Sirket mus-
teri talebi aldiginda, IK birimi gecici calisanlar veri tabanindan ve kendi ise alim
aglarindan potansivel calisanlari secmektedir. Proje yoneticisi, ihtivac duyulan
calisan sayisini belirlemektedir. ise alim sirecinin zor kismi, belirtilen siire icinde
uygun deneyimli gecici calisanlarin bulunmasidir. Tipik bir gérevlendirme dort saat
ila G¢ glin arasinda strmektedir.

West SA, her calisanlar yapilacak is, kosullar, yer ve 6deme konusunda bir an-
lasma yapmaktadir. Bir calisma s6zelsmesi hazirlamakta ve calisani sosyal gul-
venlik kurumuna kaydettirmektedir. Calisanin kayit numarasinin olmasi halin-
de, Manpower'a kayit yaptirilmaktadir, yoksa Hellenic is Mifettisligi'ne kayit
yaptiriimaktadir. Resmi usuller tamamlandiginda, West SA yetkili bir bankadan
genellikle internet Gzerinden kupon satin almaktadir ve is tamamlandiginda
banka miktari, calisanin banka hesabina aktarmaktadir. Banka, ilgili sosyal gli-
venlik kurumuna sosyal givenlik primlerini 6demektedir.

Litvanya'da Uygulama

Litvanya'da, 2013'ten bu vana, ciftciler, ormancilik kuruluslari veya tarim ve ormancilik alaninda
faaliyet gosteren diger kisi ve kuruluslar, bireyler tarafindan saglanan hizmetler karsiliginda
kuponla (Zemés Gkio ir miskininkystés paslaugy kvity sistema) 6deme yapabilmektedir.
Bu uygulamayi duzenleyen mevzuat, Hizmet Kuponu ile Tarim ve Ormancilik alaninda Hizmet
Sunumu Hakkinda Kanun'dur (Zemeés Gkio ir miskininkystés paslaugy teikimo pagal paslaugy
kvitg jstatymas). Yani, is iliskisi is kanunu ile degil medeni kanun ile diizenlenmektedir. Kupon,
hizmet sunuldugunun delilidir ve kupon hizmetin bedelinin 6denmesi icin temel teskil etmektedir.
isverenler, Devlet Sosyal Sigorta Kurulu'nun yerel subelerinden 5.75 Litvanya Litasi (LTL) (1.67
Avro) degerindeki kupon karnesini satin alabilir. Her kupon karnesinde, her birinde kendine
ait numara bulunan 50 set kupon bulunmaktadir ve ayni zamanda kullanim talimatlari da yer
almaktadir. Bir sette iki kupon bulunmaktadir; biri isveren diger calisan icindir. Tek bir kupon,
haftalik kesintisiz alti is glinline goére tasarlanmaktadir. Eger calisma, art arda kesinti olmadan




yapilmiyorsa (6rnegin; kétl hava kosullar nedeniyle) veya alti glinden daha énce calisma slresi
sonlaniyorsa, isveren bir kuponu bitirip yeni bir kupon baslatmalidir. isveren, calisana ddemesini
nakit olarak veya banka transferi yoluyla anlasilan stre icinde yapmalidir (bes is gununi
gecmemeli).

Kuponla calisanlar, Litvanya'da ikamet eden herkes olabilir ve hatta ebeveynlerinin rizasi ile resit
olmayan bireyler dahi bu kapsamda ver alabilir. isverenler 6zel veya kamu kuruluslari veya bireyler
olabilir. Kuponlar; tarim ve ormancilik alanlarinda elle yapilan isler ve mekanik olmayan isler icin
kullanilabilir. Kuponlarin kullanilacagi faaliyetlerin kapsamli listesi mevzuatta yer almaktadir. Bu
faaliyetler arasinda; tohum ekme, agaclarin budanmasi ve agaclarin bakimi yer almaktadir.

Her calisan, ayni isverene yilda maksimum 60 giin icin kupon karsiligl hizmet saglayabilir. Farkh
misterilere saglanan kupon karsihigi hizmetler, yilda 90 gline kadar cikabilmektedir. Belirli
bir kuponla calisan bir yilda 60 glnlik hizmet sunumunu tamamladiktan sonra, isveren bu
calisanlar serbest birakmali veya bu calisanlarla olan is iliskisinin diizenli calisma sézlesmesine
doénlstirmelidir. Maksimum dlzeyin Gzerinde her tirld kuponla calisma, kayit disi istihdam olarak
degerlendirilmektedir. Mevzuatta, bu sinirlarin asiimasina yonelik bir yaptinm bulunmamakla
birlikte, kayit dis calismaya iliskin genel yaptinimlar burada da gecerlidir.

Kuponla calisanlar, yillik gelirlerinin 6,000 LTL'yi (1,737.69 Avro) asmasi halinde, %15 oraninda
gelir vergisi 6demektedirler. Ancak, verilen kisitl stire ve isin yapisi nedeniyle béyle bir durumla
karsilasiimasi pek muhtemel degildir.

« Ulkelerarasi Degerlendirme

Tablo 10'da tanimlanan ulusal kuponla calisma sistemlerinin temel dzellikleri 6zetlenmektedir.

Tablo 10: Ulusal kuponla calisma diizenlemelerine genel bakis

Ad
Avusturya Dienstleistungsscheck, DLS
Belcika Dienstencheque/Titres-services
Fransa Cheque emploi service universel, CESU
Yunanistan Epydonuo
italya Buoni lavoro per prestazioni di lavoro accessorio
Litvanya Zemeés ikio ir miskininkystés paslaugy kvity sistema

Hizmet tiirleri

Avusturya Ozel egitim gerektirmeyen isler: cocuk bakimi, yasli bakimi, basit bahce isleri, ev
temizligi ve kliclk tamir isleri.

Belcika Temizlik ve Utl
Fransa Ev isleri ve cocuk bakimi
Yunanistan Ev isleri;temizlik ve halka acik alanlar veya binalarin bahce isleri, belirli bir adres

olmaksizin basili reklam materyallerinin dagitilmasi, glizellik ve bakim GrGnlerinin
tanitimi, supermarketlerde, gida depolarinda ve departman depolarinda tiketim
urdnlerinin tanitiimasi ve atletik etkinliklere yonelik belirli faaliyetler

italya Sinirlama yok
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Litvanya

Kanunda detayh aciklandigi Gzere tarim ve ormancilik faaliyetleri

Maksimum kapsam

Avusturya Cahsanlar ve musteriler icin herhangi bir kisitlama yoktur; ancak belirli bir esigin
Uzerine gecildiginde vergiler ve sigorta primleri zorunlu olmaktadir.

Belcika Her kullaniciicin yilda 500 kupon; tek ebeveynli aileler, engelli bireyler ve engelli
cocuklari olan ebeveynler ve yardim alan yasl bireyler yilda 2.000 kupona kadar
satin alabilmektedir.

Fransa Yilda bir ay olmak veya haftada maksimum sekiz saat

Yunanistan Sinirlama yok, ancak ayda maksimum 25 giin veya yilda maksimum 300 gtin (sos-
yal glivence durumuna gore, yukarida aciklanmaktadir)

italya Kupon calisanlari icin villik azami gelir; bireysel calisanlar (devletten gelir destegi
alan calisanlar icin 3.000 Avro) icin 5.050 Avro (brut 6.740 Avro); profesyoneller
ve serbest calisanlar icin 2.020 Avro (Brit 2.690 Avro) ve her bir ¢alisan icin
maksimum net 2.000 Avro'dur (issizlik yardimi alanlar icin 3.000 Avro).

Litvanya Her calisan, ayni misteriye yilda maksimum 60 giin boyunca hizmet saglayabilir.

Farkl musterilere saglanmasi halinde yilda 90 giinii asamaz.

Uygun hizmet faydalanicilan

Avusturya Hane halklari (hane halki tyeleri)

Belcika Sinirlama yok (ancak uygulamada bireyler veya hane halklari)

Fransa Bireyler

Yunanistan Bireyler veya kuruluslar

italya Sinirlama yok, ancak bir dnceki yildaki cirolari 7,000 Avro'dan fazla olan ciftgiler,
kuponlari yalnizca 6grenciler ve emekliler icin kullanabilir.

Litvanya Sinirlama yok (uygun hizmet tarleri kapsaminda)

Uygun calisanlar

Avusturya Avusturya'da calisma izni olan herkes

Belcika Sinirlama yok

France Sinirlama yok

Yunanistan Ev iscileri,tarim glndelikcileri,reklam ve promosyon materyallerinin dagitiimasi
icin dzel sirketler tarafindan istihdam edilen calisanlar ve atletik etkinlikler icin
istihdam edilen bireyler

italya Sinirlama yok

Litvanya Yasal olarak Litvanya'da ikamet eden herkes

Siirece araci dahil oluyo|

r mu?

Avusturya Hayir
Belcika Kuponla calisanlarr istihdam eden taninmis hizmet kuponu kuruluslari
Fransa Bireylere hizmetlerin sunulmasi icin muhtemelen (gerekli degil) bir firma

veya birlik




Yunanistan Hayir
italya Hayir
Litvanya Hayir

Asgari iicret diizeyi uygulaniyor mu?

Avusturya Devlet Memurlari Kanunu uyarinca asgari tcret

Belcika Toplu s6zlesmelere dayal minimum saatlik tcret

Fransa Hayir

Yunanistan Ulusal toplu s6zlesmelere dayali minimum saatlik Gcret

italya 7.50 Avro veya c¢alisma bakanligl tarafindan belirlenen sekilde*
Litvanya Hayir

* Resmi olarak ‘asgari (icret’ olarak degerlendiriimemekte ancak kuponla calisanin saat basi aldig Gicret oran,
bakanligin belirledigi sosyal primlere gore belirlenmektedir.

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir

Sosyal giivence

Bazi durumlarda, kuponla calisma sosyal sigorta primlerini de kapsamaktadir. Belcika'daki hizmet
kuponlari ve Fransa'da CESU, kuponla calisanlara ev hizmetleri sektoriindeki diger tim calisanlarla
ayni sosyal koruma hakkini tanimaktadir. CESU sistemi kapsaminda, bireyler tarafindan calisanlar
dogrudan istihdam edildiginde, sosyal sigorta primleri 6denen Ucret (izerinden (‘asil beyan’) ve
asil ticret yiiksek olsa dahi (‘sabit fiyat), minimum saatlik iicret (izerinden hesaplanabilir. isveren
herhangi bir secenek belirtmezse, sosyal sigorta primi otomatik olarak asil Gcret (zerinden
hesaplanmaktadir.

italya’da, her kuponun nominal degeri net gelir (gelir vergisinden diisiilen) ve %13 oraninda
INPS sosyal giivenlik primi, %7 oraninda INAIL isglicii kaza sigortas! ve idari harcamalar icin
de %5 oraninda INPS sigortasini kapsamaktadir. Kuponla calisanlar, issizlik sigortasindan
faydalanmamaktadirlar ancak calisma saatleri emeklilik primlerinde dikkate alinmaktadir. Kuponlar,
kisinin issizlik statistinG degistirmemektedir. Litvanya'daki sistemde, diizenli istihdamda yer alan
calisanlara saglanan haklarla es haklarin saglanmasi icin, misteri calisan icin standart anayasal
saglik sigortasi primini 6demekle yikimltudir (saglanan hizmetler icin aylik 6demenin %9'y,
standart istihdamda %6).

Litvanya'da kuponlar, tarim sektord icin gecerlidir. Tanim sektoriinde calisanlar daha fazla kaza
riski altindadir. Kaza sigortasi, kupon sistemini dizenleyen medeni kanun yerine is kanunu
kapsaminda karsilandigindan, isverenler icin zorunlu sivil yikimlulik sigortasinin getirilmesi
onerilmistir.

Ancak, bu 6neri pazardaki dengeleri bozmak ve sigorta bedellerinin artmasini énlemek amaciyla
reddedilmistir. Yani, is yerinde meydana gelebilecek kazalar icin sigorta yapmak isverenlerin
tercihine baghidir. Kupon sistemi kapsaminda saglanan hizmetler icin alinan 6deme, calisanin
issizlik yardimindan yararlanmasini saglamaz. Ayni zamanda, kuponla 6deme yapilan kisiler
issizlik stattlerini kaybetmezler ve issizlik yardimi almaya devam edebilirler.

Yunanistan'daki sistemde, sosyal sigorta primleri, ev islerinde calisan kisiler icin cek degerinin
%25'i, tarim iscileri icin ise %10'u kadardir (standart istihdam icin karsilastirilabilir deger yaklasik
%35'tir). Sosyal sigorta prim miktarinin kinllimi séyledir; %14.45'i emeklilik primlerine, %4,65'i ayni
hastalik yardimina (6rnegin; hastaneye yatirma ve tibbi testler), %0,86'sI nakdi hastalik yardimina,
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%4,32'si destekleyici sosyal sigortaya ve %0,72'si sosyal konut primlerine ayrilmaktadir.
Sosyal konut organizasyonu 2012 yilinda yurirlikten kaldirilmis olmasina ragmen, calisanlar
ve isverenler bunun icin katki payr 6demeye devam etmektedir. Nakdi hastalik yardimlari, son
iki yil icinde en az 120 glinlik sigortalarini tamamlayacak sekilde calisan kuponla calisanlara
6denmektedir. Dogum izni hakkindan faydalanabilmek icin bir yilda en az 200 sigorta glintniin
tamamlanmis olmasi gerekmektedir. Ayni hastalik yardimlar, énceki yil icinde 100 sigorta glintni
tamamlayan veya son 3 ay hari¢ olmak tzere 6nceki 15 ayi tamamlayan (uygun olan gecerlidir)
hizmet kuponu calisanlarina saglanmaktadir. Yani, kuponla calisanlar sosyal sigorta primlerini
O0demek zorunda kalsa da gerekli olan asgari is ginunli tamamlamadiklan takdirde sosyal
yardimlardan faydalanamayabilirler.

Sigorta glint su formulle hesaplanmaktadir; sigorta glinii = sosyal sigorta prim miktar (Avro
cinsinden %10 veya %20) / 11,63. Bir hizmet kuponu calisaninin sigortalandigi giin sayisi ayda
25 giinl ve yilda 300 glini gecemez. Bu da her calisan icin maksimum aylik hizmet kuponu degeri
oldugu ve sigorta primlerinin yatirilacagi maksimum ¢deme miktarinin (1,163 Avro esdegerinde)
oldugu anlamina gelmektedir.

Avusturya'daki DLS sistemi, kaza sigortasini karsilamaktadir ve calisanlarin tek bir isverene
hizmet sunarak belirli bir esigin Gzerinde kazanmalari halinde (2014'te ayhk 541,52 Avro),
otomatik olarak bu calisanlarin saglk ve emeklilik sigortasi da karsilanmaktadir ve bunlar icin
aldiklari Gcretin %14,7'si sosyal sigorta primi olarak kesilmektedir. Ayni durum, bir calisanin DLS
sistemi ile bir diger marjinal veya standart istihdamda birlikte calismasi halinde ve alinan toplam
Ucretin gelir esigini asmasi halinde gecerlidir.

Bu esigin altinda kazanan calisanlar, gondilll olarak 2014 il icin aylk 55,79 degerindeki diiz
fiyat Gzerinden saglik ve emeklilik sigortalarini yatirabilmektedir. DLS sistemine dayali is iliskileri
calismasuresinin bunedenle emeklilik haklaridegerlendirildiginde uygun oldugu distintimektedir.

« Tablo 11: Kuponla calismada sosyal glivenceye genel bakis

Avusturya Kaza sigortasi; tam sigorta priminin yatirilmasi tercihe baglidir.
Belcika Tam kapsamli
Fransa Tam kapsamli

Yunanistan Emekli maasi, hastalik sigortasi icin ayni ve nakdi yardimlar ve belli bir
calisma gln( esigine ulasiimasi halinde issizlik sigortasi

italya issizlik sigortasi haric tam kapsamli
Litvanya Saglik sigortasi

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

Avrupa’da dagilim

Avusturya DLS sistemine iliskin verilere gore; 2006 yilinda sistem uygulamaya koyuldugundan
bu yana, satilan kuponlarin sayisinda strekli bir artis gézlemlenmistir. 2006 yilinda 60,000
kupondan 2013 yilinda 203,000 kupona yikselmistir ve degerleri 2006 yilinda yaklasik 1
milyon Avro iken 2013 yilinda yaklasik 5 milyon Avro'dur. Kuponlarin %96 ila %99'unun degeri
oddenmistir (Sekil 11).




Sekil 11:Satilan Avusturya DLS’lerinin sayisi ve degeri, 2006-2013
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Bu dogrultuda, Avusturya’da kuponla calisanlarin ve isverenlerin sayisi giderek artmaktadir. 2006
vilinda, yaklasik 2,300 isveren ve 2,100 calisan varken 2013 yilinda yaklasik 7,800 isveren ve
6,600 calisan vardi (Sekill2). Bu siire¢ boyunca, her bir calisan (yaklasik 30) ve isveren basina
(vaklasik 25) diisen kupon sayisi nispeten sabit kalmistir.

Sekil 12: Avusturya DLS'si kullanan calisan ve isveren sayilari, 2006-2013
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Belcika hizmet kuponlari yayindir ve taninmaktadir. 2006 yilinda, yaklasik 62,000 kuponla calisan,
1,200 taninmis kupon kurulusu ve sistemde yaklasik 316,000 kullanici bulunuyordu. 2013 yilinda
bu rakamlar yaklasik 130,000 calisan, 2,400 taninmis kupon kurulusu ve 947,000 kullaniciya
ulasmistir (Tablo 12). 2009 verilerine goére, Belcika ntifusunun %8'i, 20 yasindan geng bireylerden
olusmaktadir ve daha aktif olarak hizmet kuponlarini kullanmaktadir. Bu rakam 2011 yilinda %11'e
cikmistir (IDEA Consult, 2012). Bedeli 6denen kuponlarin neredeyse varisi Flanders bélgesinde
kullanilmistir ve kuponla calisanlarin yogunlugu da Flanders bodlgesinde daha fazladir (yillardir
%60- %70 arasinda). Bu da Flanders'te érnegin Briksel'den nispeten daha fazla ¢alisanin kupon
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yoluyla istihdam edildigini géstermektedir. Ancak, kuponla calismanin yogunlugu nispeten daha
dasuktur. Briksel'de 2006-2011 yillari arasinda hizli bir artis yasanmistir ancak ayni donemde
hizmet kuponu calisanlarinin sayisi Wallonia bélgesinde sabit kalmistir (Gerard ve ark., 2012).

Tablo 12: Hizmet kuponu istatistikleri, Belcika, 2006-2013

2006 2008 2010 2011 2012 2013+
Satin alinan kupon sayisi
(milyon) 359 65.2 94.8 1053 114.4 1221
Aktif kullanicilarin sayisi 316,101 557,482 760,702 834,959 899,558 946,601
Taninmis hizmet kuponu
kuruluslan 1,163 1,892 2,576 2,708 2,753 2,448
Hizmet kuponlari yoluyla istih-
dam edilen kisi sayisi 61,759 103,437 136,915 149,827 151,137 130,314

*2013 verileri, biraz daha farkh bir hesaplama yontemine dayanmaktadir. .
Source: IDEA Consult, 2013 2012'ye kadar gecerli olan rakamlar; 2013 icin, rakamlar Federal Issizlik Yardimi
Kurulusu tarafindan online yayinlanan verilere dayanmaktadir.

Fransa'da, bireylere saglanan hizmetlerde calisilan saatler, daha cok CESU sistemi araciligiyla,
2003 ylinda 620 milyondan 2008 yilinda 800 milyon saate ulasmistir. 2003 yilinda 960,000
calisan ve 2008 yilinda 1,32 milyon calisan aktif olarak faaliyet gdstermistir (cocuk bakicilari dahil
1,6 milyon calisan). Daha guincel verilere gore, CESU'nun bireysel isverenler tarafindan kullanim
orani 2006'larin ortalarinda %76'dan, 2010’larin ortalarinda %78'e cikmistir (Dares, 2012).

2012 Eylil ayinda, devlet tarafindan isletilen bir giivenlik kurulusu olan IKA verilerine gore;
Yunanistan'da kupon sistemi ile istihdam edilen calisan sayisi yaklasik 35,800 idi. 2013 Kasim
itibariyle, bu say1 70,000'e ulasmistir.

italya'da, 2008 Agustos ile 2012'nin sonlar arasinda, toplam degeri 521,3 milyon Avro olan
kuponlar satilmis ve Calisma Bakanlig'nin bir kurulusu olan italia Lavoro'ya gore satilan kuponlarin
%95'i, kuponla calisanlarin 6demelerini yapmak amaciyla kullanilmistir

Litvanya'da, 22,900 calisan 2013 Nisan - Aralik déneminde kuponla ¢alisma sistemi kapsaminda
istihdam edilmistir. 2013 Nisan ayinda uygulamaya koyulduktan sonra kisa stre icinde bir artis
yasanmistir. Bu rakam, bu donemde birden fazla kupona dayali is iliskisi olan calisanlari da
icerdiginden, ‘dogrulanan’ calisan sayisi yaklasik 15.000 olarak hesaplanmistir.

« Misterilerin ve calisanlarin dzellikleri
Miisteriler

Avusturya ve Belcika'da kupon uygulamalari, etkili bir bicimde ev hizmetleriyle ve Litvanya
sistemi tarimla sinirlandiriimistir. Yunanistan ve Litvanya sistemleri her ikisini de kapsamaktadir.

Italia Lavoro'dan italya ile ilgili elde edilen verilere gére, kuponlarin 2008 ve 2012 yillari arasinda
en yogun olarak kullanildigi faaliyetler; mevsimlik isler, tarim isleri (%15), sporla ilgili calismalar
ve bagis etkinlikleridir (%14). Ticaret sektorliinde, kuponla calisanlarin payr 2010 yilinda %15
iken 2012 yilinda %24'e ylkselmistir. Guncel INPS verilerine gore (Isfol, yayinlanmamis), kamu
isverenleri satilan kuponlarin %6’sini satin almis ve yerel kurumlar da %4'Gn0 satin almistir,




Avusturya'daki misterilerin yaklasik Gcte ikisi kadindir, misterilerin %28'i Gniversite mezunudur ve
neredeyse toplam niifusun Gc kati kadar daha fazladir (%10)(Korunkave ark.,2007). Fransa'da, CESU
genellikle refah dizeyi daha ylksek bireyler tarafindan kullaniimaktadir.

Avusturya'daki kupon isverenlerinin yaklasik %63't 2006 yilinda 45 yas Uzerindeydi ve 2013
yilinda ise bu oran %68'di. Avusturya kamu istihdam kurumu, Arbeitsmarktservice Osterreich
(AMS), tarafindan elde edilen bu veriler, kuponlarin yast ilerlemis kisiler tarafindan kullaniimasinda
bir oransizlik oldugunu gdstermektedir. Belcika'da, en fazla kullanici grubu (%45) 35-55 yaslari
arasindadir ve ceyrek orandan biraz fazlasi 65 yas ve (zeri kisilerdir (Sekil 13). Avusturya'daki gibi,
2008-2011 déneminde hizmet kuponu kullananlarin ortalamasinda bir artis meydana gelmistir.

Sekil 13:Belcika'da hizmet kuponu kullanicilarinin yas profili, 2008-2011
70%
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Kaynak: IDEA Consult, 2012
Cahisanlar

Kupon sistemi kapsaminda istihdam edilen Avusturyali calisanlarin biiyik cogunlugu, isglicinin
disinda olan calisanlar veya marjinal calisanlardir. Bu durum kuponla calisan kadinlarin %61'i ve
kuponla calisan erkeklerin %16'si icin gecerlidir (Korunkave ark.,2007). Kuponla calismanin yani
sira baska bir istihdam statlistine sahip olanlardan %16'si istihdam edilmistir, %1,3'0 serbest
meslek erbabidir ve yaklasik %18'i ise issiz durumdadir. Litvanya'da, kuponla calisanlar arasinda;
emekli maasi alanlar, issizler, 6grenciler, dizenli is sdzlesmeleri kapsaminda istihdam edilen
kisiler ve baska bir yerde calismayan ve dolayisiyla da kuponlu sisteme gecmeden 6nce saglik
sigortasindan faydalanmayan bireyler yer almaktadir. issizler, 2013 yilinda kuponla calisanlarin
%23'ln0 olusturdugundan kuponlu calisanlar arasindaki en biyiik gruptu.

Litvanya'da kuponlu calisanlar arasinda kadin erkek calisan dengesi iyi saglanmistir. Bunun aksine,
Avusturya ve Fransa'da kuponla calisanlarin yaklasik %75 ila %80'i kadinlardan olusmaktadir.
Geng calisanlar (vaklasik Ggte biri 40 yasindan daha genc) ve yasi ilerlemis calisanlar (yaklasik bir
ceyrek ile tcte biri 50 yasin Gzerinde) daha yaygindir. Belcika’da neredeyse kuponla calisanlarin
tamami kadindir (%97) ve Avusturya'yva benzer sekilde, calisanlarin yarisi 40 yasindan daha

Kuponla calisma

M~

E
=
:0
N

101




<
(D
=
v
=l
-
(N
Q
=
_|
(==
—
(D
=

102

genctir ve yaklasik beste biri 50 yas ve (izeridir (Tablo 13). Calisanlarin genellikle egitim seviyesi
dislktdr ve yaklasik ¢ ceyreginin Belcika vatandashgi vardir (IDEA Consult, 2012).

Tablo 13:Belcika’'daki hizmet kuponu calisanlarinin temel sosyodemografik 6zellikleri,2011

%  Bununaksine, Italia Lavoro verilerine gére; italya’da kupon
Erkek 3 calisanlar genellikle erkek ¢alisanlardir (%70ten fazlasi).
Cinsiyet o o Bunun sebebi, bu istihdam tirintn tarim sektdriinde
daha fazla kullanilmasi olabilir. Calisanlarin %7'si gdcmen
<30vyas 22 calsanlardir. 2008 yilinda, kuponla calisanlarin %44t 65
30-39yas 30 vas ve lzerindeydi. Tarim, o donemde kuponlarin kullani-
Yas 40-49yas 30 labildigi tek sektérdi. Kuponlarin diger calismalar ve sek-
50+ yas 19 torler icin kullanilabilmesi, calisanlar arasinda bu demog-
rafik grubun azalmasi ile sonuglanmistir. 65 yas Uzeri
Dtk > calisanlarin orani 2010 yilinda %19'dan %11'e dismus-
Egitim diizeyi | Orta 39 tir. Diger taraftan gelir destegi alan ve vari zamanl cali-
Yiksek 5 sanlarin oranlari da artmistir. Kuponla calisan kadinlarin
Belcika 73 vas profili, erkeklerinki ile ayni degildir. 25 yas altindaki
Uyruk AB27 (Belcika harig) | 19 kadin calisanlar kupon sisteminde daha yogun olarak yer
2527 vatandas degil | 8 almaktadir (yaklasik %34). Bunu 25-59 yas arasindaki ka-
’ dinlar (%26) ve 60 yas ve Uzeri kadinlar (%29) takip et-
Kaynak: IDEA Consult, 2012 mektedir.

Mesleklerle ilgili olarak, Avusturya DLS sistemi mesleki egitim veya diploma gerektirmeyen basit
islerle sinirlandiriimistir. Dolayisiyla, profesyonel cocuk bakimi veya el sanatlari meslekleri gibi
taninmis meslekleri kapsamamaktadir. Sonug olarak, 2007 yilinda DLS'ler ile ilgili yapilan bir
degerlendirmeye gore, bu sistemde en yaygin olarak sunulan hizmetler; temizlik ve Gtl ile bahge
isleridir (Korunka ve ark., 2007). Benzer sekilde, Litvanya uygulamasi 6zel beceriler, yetkinlikler,
izinler, lisanlar, egitim veya kurslar gerektirmeyen calismalari kapsamaktadir. Sonug olarak, her
iki sistem de beceri gerektirmeyen islere yoneliktir. Her beceri diizeyine acik olsa da Belgika'da
hizmet kuponlarinin %56's1 distk becerili calisanlar istihdam etmek amaciyla kullaniimaktadir
(IDEA Consult, 2012) ve Fransiz CESU kuponlari da ayni sekilde bu kisiler icin kullaniimaktadir
(INSEE, 2008).

« Tesvik edici ve engelleyici faktorler

Musterilerin kupon karsilig calisan sistemini kullanmasinin esas nedeni, cesitli diizenlemeler
uyarinca yonetilen hizmetlere ihtiyac duyulmasi ve bu ihtiyacin kayith istihdam kapsaminda
ve asgari idari diizenlemelere goére gerceklestirilmesi istegidir. Hem etik hem de uygulamaya
yonelik unsurlar dikkate alinmahdir. Ornegin, kaza meydana geldiginde yerine getirilmesi gereken
yiikimliliikler gibi konular belirlenmelidir. Ornegin; hizmet kuponu ile calisan kisinin yaralanmasi
veya bir seyi kirmasi halinde, bu zarar dizenli sigorta sisteminden karsilanabilir. Ancak yapilan is
kayit disi istihdam kapsaminda yapiliyorsa, bu zararin bu sekilde karsilanmasi mtimk(n degildir.




Miisterilerin kayitsiz isten kacinmasi

Litvanya'da, kupon uygulamasi getirilmeden 6nce tanim veya ormancilik alaninda
gecici ve yasal olarak calisanlarin ise alinmasinin kolay bir yolu yoktu. Ziraat Odasi,
ciftcilerin kayitdisi istihdami kullanmak istemediklerini veya vergi ddemekten
kacinmak istediklerini ancak sektoriin kendine 6zgl yapisina gére donemsel istihdami
dizenleyen herhangi bir dizenleme olmadigini ifade ettiklerini raporlamistir.
Kupon sistemi dlizenlemesi artik bunu saglamaktadir ve ciftciler gida Gretimini
daha iyi planlamakta ve hava kosullari, hasat donemi, masraflarin azaltiimasi ve
rekabet edebilirliklerinin arttirilmasi gibi konularda daha iyi 6nlem alabilmektedirler.
isverenler, kupon sistemini kullanmaya oldukca isteklilerdir.

Ayni zamanda, bazi ulusal dizenlemelerin, isverenlerin belirli isler icin kuponla calisma
uygulamasini zorunlu hale getirildiginin de altini cizmek gereklidir (6rnegin, Yunanistan'da). Sonug
olarak, kuponla calisma sistemini tercih etmek isverenlerin kayit disi istihdamdan kacinmalarinin
tek yoludur. Bu durum, bireyler veya hane halklari icin cok énemli olmasa da daha farkl gecici
calisma tdrleri veya portfoy calismanin tercih edilmesiyle alt yiklenici yoluyla hizmet alma gibi
baska seceneklerin de oldugu tlzel kisiler icin 6nemli olabilir. Bazi ulusal sistemler, isverenlerin
kupon sistemini kullanmalari igin tesvik saglamaktadir (daha dislik sosyal sigorta primi ve vergi
tesvikleri gibi- bakiniz: Bolim 11). Bu da maliyet tasarrufu strateji olarak bu istihdam turinin
kullaniimasi icin 6nemli bir itici faktorddr.

Maaliyet tasarrufu icin kupon sisteminin kullaniimasi

italya'da Gorizia belediyesi, butcesel kisitlamalar icinde isglcinun genislemesini

saglamak icin bir IK yénetim c6zim( olarak kuponla calisma sistemini baslatmistir.

Belediye, her zaman kendi daimi personelinin haricinde acil is guclntne ihtiyag

duymaktadir. Islerin gecici olmasi, bltge kisitlamalari ve kamu sektoértinde kullanilan

ise alim usullerinin uzun ve

kllfetli olmasindan dolayi, daha fazla daimi personel istihdam edilmesi mimkuin

degildir.
Bunun karsiliginda, calisanlar kuponla ¢alismayi tercih etmektedir ¢clink(i bu calisma onlara yerel
bélgedeki is firsatlarini sunmaktadir ve calisma saatleri ile is organizasyonu acisindan esneklik
saglamaktadir. Genelde, calisanlar calismalarinin kayit disi olmasindan ziyade kayith olmasini
tercih etmektedir cinkd kayith calisma calisanlara daha fazla glivence, en azindan bir dizeye
kadar sosyal koruma ve 6deme garantisi saglamaktadir. Ayni zamanda, kuponla calisma sistemi
ulusal modelin 6zelliklerine bagli olarak calisanlara is ve istihdam giivencesi de saglayabilmektedir.
Ancak, vaka calismalarindan elde edilen bulgulara gore; bazi kuponla ¢alisanlar ihtiya¢ haricinde
calismaktadir. Herhangi bir standart istihdam imkan yoksa, bu durumda issizlige veya diger gecici
calisma turlerine alternatif olarak kuponla calismayi kabul etmektedirler.

Calisanlarin kuponla calisma motivasyonlari

Belgikali bir kuponla calisan, bu istihdam ttiriini kendisine calisma saatlerinde énemli
Olclide 6zglrliik sagladigi ve ise gidip gelme masraflarini ortadan kaldirdigi ve zamani
etkili kullanmasini sagladigi icin tercih ettigini ifade etmistir. Ayni zamanda, kuponla
calisma calisana belli bir dliizeyde istikrar da saglamistir ctinkii acik uclu calisma
sOzlesmesi imzalamistir.

West SA adh Yunan reklamcilik sirketi, bu istihdam tartini tercih etmektedir ciink( bu
istihdam tlirtisglcl piyasasina, gelir kaynagina, sigortaya, saglik ve sosyal yardimlara,
is deneyimine erisim saglamakta ve is hayati ile 6zel hayat dengesinin kurulmasina
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imkan saglamaktadir. Bu istihdam tlrini tercih etmelerinin bir diger nedeni ise
standart istihdam bulamamalaridir. West SA'da kuponla ¢alisanlarin yer aldigi cesiti
kategoriler bulunmaktadir: egitim hayatlarina devam eden 6grenciler, is ve 6zel hayat
ile is hayati arasinda denge kurmak isteyen cocuk sahibi kadinlar ve standart istihdam
isteyen ancak gecici calismayi esas gelir kaynaklari olarak géren bireyler.

« Calisma kosullarina etkileri

Genelde, kuponla calisanlar is glvensizligi, asir esneklik ve istihdam garantisinin olmamasi gibi
durumlarla karsilasabilmektedir. Belcika'da kuponla calisanlar daimi olarak veya belirli streli
sozlesme ile istihdam edilebilmektedir ve 2011 yilinda imzalanan sézlesmelerin %601 belirli streli
idi. 2010 yilinda se, hizmet kuponu calisanlarinin %64'G yari zamanl calismaktaydi ve yaklasik
ceyregi ise yari zamanlidan daha az ¢alismaktaydi. Yalnizca %12'si tam zamanl istihdam edilmisti.
Ancak, yapilan bir arastirmaya gore, kuponla calisanlarin %86’'si calisma saatlerini kendilerinin
sectigini ve daha cok da yari zamanli calismayi tercih ettiklerini ifade etmislerdir. Sonuc olarak,
kuponla calisanlarin calisma strelerini isveren ve hizmet faydalanicisi ile ihtiyaglarini karsilayacak
sekilde belirledikleri sOylenebilir. Ayrica, eve yakin bir yerde is sahibi olmak, 6zellikle de cocuk
bakimi gibi sorumluluklari olan kuponlu ¢alisanlar i¢in avantaj olarak gortilmektedir (Walqing, 2014).
Avusturya'daki kuponla calisma sistemi ile ilgili verilere gore; bu istihdam tlrt daha ¢ok kligtk
Olcekli isler ve/veya isveren ile calisan arasindaki esnek is iliskileri icin kullaniimaktadir (Korunka
ve ark., 2007).

Kuponla calisanlarin karsilastigi is giivensizligi

West SA adli Yunan reklamcihk sirketindeki kuponla calisanla, is glvenlikleri, tam
zamanl istihdama gecisleri, calisma surelerinin istikrarli olup olmamasi, istihdam
edilebilirlikleri ve calisma arkadaslari ile iliskilerinin yonetimi ile ilgili endiselidir. Her
an issizlikle micadele etmek zorunda kalacaklarini hissetmektedirler clinki isleri her
zaman belirli strelidir. Ayrica, islerin yapisi da bu calisanlara standart istihdam icin
gerekli nitelikleri kazanmalarini saglamamaktadir.

Fransa, Italya ve Litvanya'daki kuponla calisma sisteminde, vasal cerceve is
iliskisinin bireysel yonlerini dizenlemektedir ve bu unsurlari calisan ve isveren
arasindaki uzlasmaya birakmaktadir. Bu durum her zaman yeterli calisma kosullarinin

saglanmasina yol agmamaktadir.

ikili olarak anlasilan calisma kosullari ve is organizasyonu

italya'da Gorizia belediyesinde, kuponla calisanlarin calisma siiresi ve is organizasyonu
gunlik olarak veya haftalik olarak, ihtiyac duyulan islere gére belediyenin daimi
¢alisanlari ile birlikte belirlenmektedir. Kuponla calisanlarin bir gtin yesil alan ve bahce
isleri ile ilgilenmesi gerekirken bir sonraki gtin onarim islerinden sorumlu olabilir. Isin
organize edilmesi, daimi calisanlar iile kuponla calisanlar arasinda is dagihmi yapiimasi
ve hizmet sunumunun denetlenmesi daimi calisanlarin sorumlulugudur. Calisanlar,
beledivenin islerin organize edilmesinde esneklik sagladigini ve ise sabah baslayip

daha erken bitirme gibi calisanlarin ihtiyaclarini dikkate aldigini belirtmistir.

Ancak, bu tlkelerde miisteri saglk sigortasi primlerini karsilamakla yikimltdir ve bu da kuponla
calisanin dizenli calisanlar gibi ayni haklardan faydalanmasini saglamaktadir. Avusturya'da
kuponla calisanlar, kaza sigortasi olarak vyalnizca asgari sosyal glvenlik kapsamindan
faydalanmaktadir. Ancak, kuponla calisanlar tam sosyal korumayi da tercih edebilirler ve 2006




Ocak ila 2007 Mart aylari arasinda mevcut verilere gore calisanlarin beste ikisi bunu tercih etmistir
(Korunka ve ark., 2007).

Avusturya ve Belcika'da, kuponla calisanlara minimum saatlik Gcret garanti edilmektedir. Bu
Ucret insan onuruna yakisir dizeyde olarak gortlirken, kuponla calisanlarin gelirlerinin halen
sinirli calisma saatleri nedeniyle toplamda diisiik oldugu disinilebilir. Ayni zamanda, bu proje
kapsaminda gerceklestirilen vaka calismalarinin bazilari, asgari gelir diizeyi veya calisma saati
garantisi olmasa dahi kuponla calismanin gelir yéninde olumlu yoénlerine dikkat cekmektedir.
Ucretler, kuponla calisanlara nispeten hizli bir sekilde 6denmektedir. Ornegin; pek cok calisanin
aksine ddemelerini almak icin ay sonunu beklemek zorunda degillerdir. Bu durum, &zellikle de
geliri dlstk olan bireyler icin 6nemli bir avantaj olabilir.

Yunanistan'da, kuponla calisanlar is kanununa tabi tutulmaktadir ve béylelikle ‘standart’ calisanlara
kiyasla her trld ayrimcihgin énlenmesi ve 6rnegin saglik ve glvenlik korumasi ve yan haklar
gibi ‘standart’ calisma kosullarina tam erisim saglanmasi amaclanmaktadir. Belcika'da, kuponla
calisanlarin calisma kosullari, isverenin esas faaliyetini kapsayan toplu sézlesmeler yoluyla
dizenlenmektedir. Genellikle, bu esas faaliyetler temizlik hizmetleri, gecici isler veya hizmet
kuponlari isleridir. Arastirma verilerine gore, islerin niteligi ve calisan memnuniyeti her gecen yil
artmaktadir.

2011 yilinda, hizmet kuponu calisanlarinin %84'l, kupon sisteminde calismaktan memnun veya
cok memnun olduklarini ve %89'u ise hizmet kuponu sirketinden memnun veya cok memnun
olduklarini belirtmislerdir. Kuponla calisanlar icin en az memnun edici unsurlar; maas, is yaparken
fiziksel olarak zorlanma ve calisma baskisidir.

Calisma kosullarinin kanun veya toplu sézlesmeler yoluyla diizenlenmedigi Ulkelerde, isveren ile
calisan arasindaki anlasmalara tabi tutulmaktadir. Dolayisiyla, 6rnegin saglik ve giivenlik korumasi
durumdan duruma farkhlk géstermektedir ve kuponla calisma kapsaminda yer alan islerin normal
diizenlemelerce izin verilmeyen isler olmasi veya genel is kanunu standartlarina uymayan calisma
ortamlarinda gerceklestirilmesi de mtimkdin olabilir. Kuponla calismanin genellikle fiziksel olarak
zorlayiciisler gerektirdigi g6z 6niinde bulundurularak, calisanlarin saghgi izerinde muhtemel uzun
dénemli etkileri gbz ardi edilmemelidir.

Calisanlarin saglik ve giivenligini saglayan alan girisimler

Belcika'daki Landelijk Dienstencodperatief (LDC) adli kupon kurulusunun saglik ve gii-
venlik komitesi vardir ve bu komite icten ve isbirlikci bir atmosferde bir araya gelmek-
te ve calisma ekipmaninin ergonomik niteligi gibi uygulamaya dayali sorunlara odak-
lanmaktadir. Ancak, gérisme yapilan iki mdddr, bu istisare biriminin katma degerinin
kisith oldugunu ifade etmistir. Yonetim, kuponla calisanlarin belirli potansiyel olarak
tehlikeli isler icin ise alinmasini engelleyen kurallar koymustur. Ayrica, calisanlarin zor
ve yorucu islere fiziksel olarak uyum saglamalari icin her asamada calisanlarin haf-
tada en fazla 20 ila 24 saat arasinda calismalarini 6nermektedir. Meslek kazalarinin
nispi sayisi giderek azalmistir ve su anda LCD'deki kaza orani, hizmet kuponu sekto-
rindeki kurumun diger rakiplerinin kaza oraninda ¢ok daha distktdr.

Egitime erisimle ilgili olarak, 2011 yilinda Belcika'da yapilan bir arastirmaya goére, kuponla calisanlarin
%38'i calisirken cesitli egitimler almistir ve %6's1 hizmet kuponu sistemine gecis hakkinda egitim
almistir. Ancak, calismaya katilanlarin biytk cogunlugu (%56) hicbir sekilde egitim almadiklarini
belirtmislerdir (Gerardve ark.,2012). Belcika sistemi ile ilgili yapilan arastirma ve degerlendirmelere
gore; bazisaglayicilar dzelliklede karamaci gliden firmalar, calisanlara gerekliegitimi saglamamakta,
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strekli isler saglamamakta ve etkili bir sekilde calisanlari ve misterilerini denetlememektedir. Bu
da isin kalitesi ve saglanan hizmetler Gzerinde yan etkilere yol acabilir (Politique Scientifique
Federale, 2009). Benzer sekilde, Avusturyali uzmanlar kuponla calisanlarin neredeyse hic kariyer
gelistirme beklentilerini olmadigi ve organizasyonel ve 6z yonetim etkinlikleri acisindan beceri
gelistirme potansiyellerinin farkinda olsalar da istihdam edilebilirligin bu calisanlar arasinda cok
nadiren gelistirildigini belirtmektedir (KreimerveHartl,2004).

Kuponla calisanlara yonelik egitim

Landelijk Dienstencodperatief (LDC) adli Belcika kupon kurulusu, mesleki egitim ve
genel egitime ciddi mikrtarda yatirim yapmaktadir. Yeni ise alinan calisanlara, organi-
zasyon yapisl, calisma sozelesmeleri ve ilgili belgeler, calisma organizasyonu, gérev
ve sorumluluklar, misteri ile iliskiler, davranis standartlari, uyusmazlik yénetimi ve
vapilmasi yasak olan faaliyetler hakkinda detayli bilgi verilmektedir. Formal egitim,
Uc yarnim gln stirmektedir. Her yil da, yarim glnluik ilave oturumlar uygulanmaktadir.
Bu yarim glinliik egitim oturumlarinda su konularda egitim verilmektedir; ilk yardim,

bakim faaliyetleri, ylik tasima ve Gt yapma teknikleri.

Elde edilen verilere gore, kuponla calisanlarda 6zerklik diizeyi oldukca yiiksektir. Ozellikle de
ev isleri hizmetleri sunumunda bu 6zellik daha belirgindir. Cogu durumda, kuponla calisanlar
islerini yaparken musteri orada bulunmamaktadir. Bu, diger taraftan sosyal yalnizlasmaya da yol
acabilir cinkd kuponla calisanlar nadiren ekip halinde calismaktadir. Belcika'daki gibi calisanlarla
musterileri eslestiren araci bir kurulusun oldugu sistemlerde; araci kuponla ¢alisanlar arasinda
daha iki ag firsatlari olusturursa bu iletisim eksikligi ortadan kaldinlabilir.

Kuponla calisanlarin sosyal yalnizlasma riskini azaltmak icin girisimler

Belcika'daki kupon kurulusu LDC, meslektaslariyla iletisimde olmayan kuponla cali-
sanlari karsilamalri icin yereldeki subelerine ekipman saglamaktadir ve gerekli dii-
zenlemelri yapmaktadir. Calisanlarin ¢cogu yari zamanli calistigindan, bos zamanla-
rinda LDC ofislerine gelmektedirler. Yonetim, yerel subeler arasinda takim ruhunu
gliclendirerek personel devrini sinirlandirmayi Gmit etmektedir. Dogum glnlerinin
kurlanmasi veya dénemli yil déntmlerinin kutlanmasi icin masraflarin karsilanmasi
amaciyla kiiclik bir blitce ayrilabilir.

« Isgiicii piyasasina etkileri

isglici piyasas! acisindan, kuponla calismanin avantajlariyla ilgili en genel gériisler, kuponla
calismanin basit ve sinirl kapsamdaki faaliyetler icin birokratik olmayan bir istihdam tlr olmasi
yonindedir. Bunun da kayit disi calismanin mesrulastiriimasi ve dolayisiyla calisanlara daha
fazla glivence saglanmasi icin bireyler dahil isverenler icin iyi bir tesvik oldugu disinilmektedir
(standart istihdama kiyasla, maliyet ve zaman tasarrufu).

Ancak; érnegin Avusturya'da kuponla calisma, diger Ulkelerden gelen ve yasal oturma ve calisma
izni olmayan ev islerinde calisan kisilerin cogu kapsamamaktadir. Kupon sistemi, kayitli olmayan
islerin engellenmesine katkida bulunuyor olsa da daha fazla gelisme potansiyeli vardir. Benzer
sekilde, italya'da kayit disi calismanin kullanimi kupon sistemi uygulamaya koyuldugundan bu
yana onemli élciide azalmamistir.

Belcika'da, hizmet kuponu sisteminin baslatiimasindan yedi yil sonra, toplam kayit disi calismanin
vaklasik %10 ila %20’'si mesrulastinimistir (IDEA Consult, 2010). Hizmet kuponu sisteminde, uzun
sureli issizlerin bolge istihdam ofisleri (LEA) yoluyla isglic piyasasina yeniden entegre edilmesine




yonelik alternatif bir sistem sunmak da amaclanmistir (Eurofound, 2013b). 2005'in sonlarinda,
yaklasik 28,933 kisi kuponla ¢alisma sisteminde istihdam edilmistir ve bu da 17,360 tam zamanli
calisana tekabll etmektedir (Peeters ve Gevers, 2006). Hizmet kuponu calisanlarinin yaklasik
Ucte biri, bu ise girmeden 6nce bes yildan uzun stredir issizdi (IDEA Consult, 2012, 2013). 2009
yilinda yapilan bir arastirmaya gore, arastirmaya katilanlarin t¢ ceyreginden fazlasi, kupon sistemi
uygulanmaya baslamadan &énce ev islerini kendilerinin yaptiklarini ve kuponla calismanin yeni
islerin yaratiimasina destek oldugunu belirtmistir. Ayrica, yine arastirmaya katilanlarin %6'si,
sistem uygulamaya koyulmadan once kayit disi olarak istihdam edilen bireyler olduklarini kabul
etmislerdir.

Belcika'daki hizmet kuponu sistemi de giderek gocmenlere daha fala odaklanmaktadir ¢ctinkii, maaslar
dlist oldugundan ve is icerigi cazip olmadigindan giderek daha az sayida Belcikal bu istihdam tiriinde
calismaya isteklidir. 2009 yilinda, hizmet kuponuyla calisanlarin %78'i Belcika vatandasiydi ve geri
kalan %15'si ise AB Uye devletlerinden gelmisti (Kamer Van Volksvertegenwoordigers, 2011). 2011
yilinda iliskin en gtincel verilere gore, yerli hizmet kuponu calisanlarinin orani %73'e diismustur ve AB
disindaki tlkelerden gelenlerin payi giderek artmaktadir (IDEA Consult, 2012). Bu egilim, birtakim
endiselere yol acmistir cink gécmenlerin devlet tarafindan desteklenen bir sektérde calismaya
cekilmesi esas amac degildi. Sonuc olarak, 3 Agustos 2012 yilinda yayinlanan Kraliyet Kararnamesi, yeni
hizmet kuponu islerinin %60'Inin issizlik yardimi alan veya entegrasyon geliri alan kisilere (bu kisiler,
issizlik yardimi almak icin uygun degildir) ayrilmasini 6ngdérmustdr. Bu sosyal yardimlar, Belcika'da yasa
disi olarak ikamet eden AB vatandasl olmayan kisilere saglanmamaktadir. Bunun, yasal dokiimanlari
olmayan gdécmenlerin hizmet kuponu sistemine akinini azaltacagl beklenmisti ancak bu uygulama
2012 yilinin ortalarindan bu yana uygulanmaktadir ve dolayisiyla etkileri hentiiz bilinmemektedir. Baz
arastirmacilar, bu uygulamanin etkili olmadigini diistinmektedir (Vandenbulcke, 2012).

italya'daki uygulanan sisteme baktigimizda, vasal statiilerinin olmasi nedeniyle calisanlarin is
glivencesinin yiksek olmasi bir basari faktor( olarak gorllirken ayni zamanda kupon sisteminin,
hasat toplama sirasinda pek cok gecici calisanin tarim sektérinden ¢cikmasina yol agmistir.

Avusturya (Kreimer ve Hartl, 2004), Yunanistan, italya ve Litvanya'da yapilan diger bir tartisma
ise, kuponla calismanin, belirli calisan gruplar (kadinlar, olgunlasmamis ve kullaniimaz durumdaki
becerileri olan calisanlar, gécmenler ve genc bireyler) icin yeni is firsatlar saglamasi ile ilgilidir.
Kuponla calisma, bukisilerin isglicli piyasasina ve entegrasyon yollarina erisimini, calisma deneyimi
kazanmalarini, becerilerini strdirmelerini ve gelistirmelerini ve istihdam motivasyonlarinin
artmasini ve potansiyel isverenlerle iletisime ge¢cmelerini saglar. Ancak, 2014 itibariyle, durumun
Litvanya'da (sistem nispeten yenidir) veya Yunanistan'da (ekonomik olarak zorlu kosullar
nedeniyle, bu da kayit disi calismanin dismesinden ziyade artmasina neden olacaktir) bu sekilde
olup olmadigina iliskin herhangi bir delil yoktur.

isgiicii pivasasi entegrasyonu etkileri

Gorizia belediyesindeki kuponla calisma sistemi ortaklari ile yapilan gértismelerde, kupon-
larin isglcll piyasasina toplumsal entegrasyonun saglanmasindaki énemi vurgulanmistir.
Bu tdr calisanlar issiz kisilerdi ve pek cogu uzun siireli issizler arasindaydi. Bir ise baslama,
diger calisanlarla tanisma ve somut calismalar gerceklestirme sansi, sosyal icermeye yo6-
nelik ilave fayda saglamistir. Belediye calisanlari, ait olduklari alanlarda calismaktan gurur
duyduklarini belirttiklerini vurgulamistir.

Litvanya'daki kuponla calisma sisteminde, ilk yilda kuponla 6demenin karsiliginda ilk ola-
rak hizmet saglayan ve daha sonra ayni isveren ile calisma sézlesmesi yapan kisiler icin
838 ‘standart’ is yaratildigi raporlanmistir.
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Belcika'dakikuponsisteminin 2011 yilinda toplam maliyeti, 1,65 milyar Avro olarak hesaplanmistir.
Bu rakam; hizmet kuponuna iliskin devlet destegi, sistemin isletilmesi icin personel masrafi
ve vergi kesintilerinin masrafini kapsamaktadir (bakinizz Bolim 11). Yeni islerin yaratiimasi,
issizlik yardimlarinda, sosyal katkilarinda ihtiyac fazlasinda ve bireysel gelir vergisi 6demesinde
tasarrufa gidilmesi yoluyla hitkiimet icin karsilik sagladigi kanisina varilmistir. Bu karsiliklar goz
ontnde bulunduruldugunda, hizmet kuponu sisteminin hesaplanan net masrafi 999,3 milyon
Avro'dur (6zet icin bakiniz; Tablo 14). Toplumun kayit disi ev islerinde calismadan dizenli isglict
piyasasina entegrasyonu, nicel olarak hesaplanmamistir.

Tablo 14: Belcika hizmet kuponu sisteminin toplam ve net geliri, 2011

Toplam maliyet Geri doniis Net maliyet
1,655,312,535 999,334,170
Avro 655,978,364 Avro Avro

issizlik yardimlarinda tasarruf 200,727,706 Avro

Sosyal katkilarda ihtiyag fazlasi 307,299,481 Avro

Bireysel gelir vergisinde ihtiyac fazlasi

147,951,177 Avro

Kaynak: IDEA Consult, 2012
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Portfoy tipi calisma

« Genel ozellikler

1990'larda, Handy (1995) ‘portfdy kariyer' kavramini ¢cok sayida misteri veya isveren icin es
zamanl olarak yayginlasan calisma tlr( olarak tanimlamistir. Chipman (1993), portfoy calisanlarini,
birden fazla isi olan kisiler veya farkli faaliyet alanlarinda ve cesitli sirketlerde birden fazla
sozlesmesi olan kisiler olarak tanimlanmistir. Mallon (1998), portfdy tipi calismanin, calisanlarin
becerilerinden farkl kuruluslarin faydalanmasina imkan saglayarak tek bir isverenden bagimsiz
olmalarinin bir yolu oldugunu ileri sirmastdr.

Mevcut literatlirde, portfoy tipi calisma kapsaminda, serbest calisanlardan serbest meslek
erbaplarina ve istihdam edilen calisanlara (Eurofound, 2013c) kadar ¢ok farkl istihdam turd
ver almaktadir (Kitching ve Smallbone, 2008). Bu proje kapsaminda ise, portfoy tipi calisma
serbest calisanlar veya fazla sayida musterisi olan mikro girisimler veya serbest meslek erbaplari
tarafindan yapilan kiiclk Olcekli s6zlesmeler yoluyla calismadir. Sonuc olarak, kitle istihdami,
ortak calisma ve BIT tabanli mobil calisma gibi bu raporda bahsedilen diger istindam tiirleriyle
ortlsen bazi yonler olabilir. Portfoy tipi calismanin temel 6zellikleri sunlardir:

0z yénetim, bagimsiz, gelir saglayan is, kendini pazarlama ve miisterilere erisme,

Pek cok farkli sektérden misterilerle iliski kurma ve iliskileri sirdirme, farkh is durumlari ve
musterilerin farkl taleplerine uyum saglama,

Tek bir kurulusa bagh olmayan is aginin gelistirilmesi (Clinton ve ark., 2006).

Portfdy tipi calisma, bu proje kapsaminda analiz edilen Avrupa Ulkelerinin Ucte birinden
fazlasinda, yeni ortaya cikmis veya giderek yayginlasmaktadir: Kibris, Danimarka, Yunanistan,
Macaristan, italya, Letonya, Litvanya, Hollanda, Norveg, Portekiz ve Birlesik Krallik (Sekil 14).
Bunun nedeni; ekonomik kriz basladigindan bu yana pek cok AB Uye devletinde (Letonya ve
Birlesik Krallik gibi) serbest meslek ve adi sirket kurma oranlarinin artmasiyla baglantili olabilir
(Avrupa Komisyonu, 2010b). Serbest calismanin bir gereklilik mi yoksa firsat mi oldugu ise Ulkelere
gore degismektedir (Avrupa Komisyonu, 2010b). Ekonomik kriz basladigindan bu yana, AB'de
bagimsiz profesyoneller (iPros) diye adlandirilan, (st diizey beceri sahibi ve serbest meslek erbabi
olan ve baskalarini istihdam etmeyen bireylerin sayisi giderek artmistir (Leighton ve Brown,
2013). Bagimsiz profesyoneller, serbest calisma temelinde ¢cogunlukla da is birligi icinde uzman
hizmetleri sunmaktadir ve bunlarin biyik cogunlugunun portfoy calisani oldugu varsayilabilir.
2004 ve 2013 yillar arasinda, bagimsiz profesyonellerin sayisi %45 oraninda artmistir ve
béylelikle AB isglcli piyasasinda en hizl blylyen grup olmuslardir.
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Sekil 14: Portfdy tipi calismanin yeni ortaya ciktigi veya giderek yayginlastigi Avrupa iilkeleri

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir

Bu istihdam tirinin ortaya ciktigi Glkelerde, serbest calisanlarin, serbest meslek erbaplarinin
veya girisimlerin faaliyetlerini diizenleyen standart is kanunu disinda 6zel bir cerceve veya toplu
anlasma bulunmamaktaydi. Bu istihdam tur(, genellikle proje bazli olarak ve hizmet s6zlesmesi
formunda miisteri ile calisan arasinda ikili olarak yapilan anlasmayla diizenlenmektedir. 0demeye
de yine bu sekilde karar verilmektedir ve genellikle calisma kosullari ve sosyal glivence konulari
yalnizca calisanin sorumlulugunda olan konularken édeme de calisilan saatten cok elde edilen
ciktr temelinde yapilmaktadir.

« Misterilerin ve calisanlarin dzellikleri

Portfoy tipi calisma giderek yayginlasmakta ve yaratici mesleklerde daha fazla kullaniimaktadir
(6rnegin; gazetecililer, cevirmenler ve medya sektdriindeki calisanlar) (Platman, 2004; Deuze,
2008; Fraser ve Gold, 2001). Benzer sekilde, bagimsiz profesyoneller de AB'de profesyonel,
bilimsel ve teknik islerde calisanlarin %25'ini ve sanat ve eglence sektériinde calisanlarin ise
%22'sini temsil etmektedir (Leighton ve Brown, 2013). Diger dnemli sektérler; gayrimenkul isleri
(%16) ve bilgi ve iletisimdir (%12).

Litvanya'da ise, farkl musterileri olan ¢oklu islerde calisan arastirmacilar ve muhasebeciler tipik
portféy calisanlar olarak tanimlanmaktadir.




Portfoy Tipi Calisma

Norvec'te portfoy tipi calisma; insaat, ulasim, tarim, ormancilik, balikcilik ve perakende satis gibi
geleneksel endistri alanlarinda en yaygindir. Macaristan, Letonya ve Birlesik Krallik'ta, portfoy
tipi calisma genellikle Ust diizey uzmanlasmis calisanlar tarafindan icra edilmektedir (6rnegin;
bilim insanlari, egitimciler, danismanlar, koglar ve IT yéneticileri).

Avusturya'da, tek kisilik girisimler (calisani olmayan serbest meslek erbaplari) portfdy calisan
olarak dustnulebilir. Bu calisanlarin ortalama 30 farkli dizenli misterileri vardir (Dorflinger
ve ark., 2011). Bilgi ve danismanlik hizmetlerinde, ortama 10-12 mdusteri olmaktadir ve
ticaret sektdrinde bu saylr 168 misteriye kadar cikabilmektedir. Tek kisilik girisimler yerel
ve bolgesel pazarlarda calismaya egilimlidir ve faaliyetlerinde genellikle diger is yerleri ile is
birligi yapmaktadirlar (genellikle projelerde). Bu kisilerin %80'i icin, bu calisma turi kisilerin asil
isleridir ve geriye kalanlar ise dizenli istihdam anlasmalarinin yani sira portfoy tipi calismayi
paralel olarak yuritmektedir. Bu kisilerin neredeyse yarisi evden calismaktadir. Ortalama olarak,
Avusturya'daki tek kisilik girisimler yaklasik 10 yil mesleki tecribe ve yaklasik 9 yil sektor
tecrlibesi olan bireylerdir. Bu da meslek degisikligi yapmak amaciyla serbest meslek calisani
olma firsatini degerlendirdiklerini géstermektedir.

Bagimsiz profesyonellerin cogunlugu erkeklerden olusmaktadir (2012'de %54) ve Ugte ikisi 25-
49 yas araligindadir. Geri kalanlar ise 50 yasin (izerindedir. Bu da bagimsiz profesyonel olmanin
belirli yerlesmis beceriler, aglar ve taninirlik ile baglantilh oldugunu géstermektedir. Bu gruptaki
calisanlari tesvik eden unsurlar; bagimsizlik, kendini gerceklestirme ve ‘ilgi cekici islere’ odaklanma
imkanidir. Bu dogrultuda, bu kisiler is yerlerini blyttmeyi amaclamamaktadirlar ¢linkl yonetim
sorumlulugundan bagimsiz kalmayi tercih etmektedirler (Leighton ve Brown, 2013).

« Tesvik edici ve engelleyici faktorler

Genelde, misteri cesitligine sahip olmak, tim serbest calisanlar, serbest meslek sahibi kisiler ve
girisimler icin riski yaymak ve bagliligi azaltmak amaciyla tavsiye edilen bir is stratejisidir. Ancak;
portfdy calisanlari tesvik eden faktoér yalnizca bu stratejik unsur degildir. Portféy calisanlar,
portfoy tipi calismayi herhangi bir is (gelir) saglamayan ancak kisisel gelisime katkida bulunan
ve zorluklarla karsilasildiginda Usttinlik saglama imkani saglayan spesifik bir calisma stili olarak
gormektedir.

Avusturya'daki  tek kisilik girisimlere yonelik verilere gore; portfdy calisan olarak
degerlendirilebilecek cok sayida kisi genellikle kendilerini bu calismaya ¢eken unsurlarin; kendini
gerceklestirme ve esnek calisma modellerini uygulama arzusu oldugunu belirtmistir (Dorflinger
ve ark., 2011). Ancak yine de gittikce artan oradan ¢alisanlar serbest meslek sahibi olmayi tercih
etmektedir ¢clink( islerinden memnun degiller veya bu iste daha fazla kariyer gelisimi potansiyeli
gormemektedirler.

Ancak portfdy tipi calisma herkes icin uygun degildir. Yalnizca iyi mesleki beceriler ve uzmanlik
gerektirmez, bunun yani sira kendini pazarlama becerisi, misterilerle uzlasma ve cok sayida
mUsteriyi kapsayan potansiyel olarak kli¢tik ¢capli isleri ydnetme kabiliyeti gerektirmektedir.

Musterilerin bakis acisindan bakildiginda, bu istihdam tlrli esnek sagladigi icin, paraya deger
kattigi icin ve ihtiyaclarina acil ¢oztimler sundugu icin caziptir. Ancak; portfoy calisan ile mevcut
organizasyonel kultirin uyusmamasi, glven eksikligi, bltcesel kisitlamalar acisindan mali
engeller ve maliyet tasarrufu yapma ihtiyaci gibi caydirici faktorler de vardir (Platman, 2004).
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« Calisma kosullarina etkileri

Portféy tipi calisanin calisma kosullarina etkisi ile ilgili bilgiler oldukca yetersizdir. Ornegin
Letonya'da bu istihdam tGrinin en temel 6zellikleri yiksek dizeyde esneklik saglamasi
(dolayisiyla is hayati ile 6zel hayat arasindaki dengeyi saglamasi) ve is imkanlarinin olmasi
durumunda gelir artisidir.

Portfdy kariver, calisma yasamina olumlu anlamda katkida bulunabilir. Ozellikle de bu anlamda,
esneklik, 6zerklik, kendini gerceklestirme duygusu, is memnuniyeti, cesitlilik, yeni zorluklar ve
farkli becerileri bir araya getirmeye yonelik yeni firsatlar ve proje ve 6deme tercihi 6zglrlGgl gibi
unsurlar oldukca etkilidir.

Olumsuz tarafindan baktigimizda, sosyal glivence sézlesmenin tiri ve icregine baghdir. Calisma
stiresi acik uclu olabilir ve egitim ve diger iK tedbirlerine erisim sinirhdir. Calisma modelleri
diizensiz ve is tirQ, is yikd, isin sikligi gibi konularda belirsizlikler olabilir. Ayrica, cok yogun islerin
ardinda hic is gelmemesi riski de vardir. Sonuc olarak, portfoy calisanlar hastayken dahi calisma,
tatilleri ertelemesi veya uzun sire boyunca slrekli olarak calisma gibi konularda kendilerini
mecbur hissedebilirler (Platman, 2004). Ayrica, gelir glivencesi de dustik olabilir. Avusturya'daki
tek kisilik girisimlere yonelik verilere gore, en baskin gelir sinifi yillik 10,000 ila 30,000 Avro
arasindadir ve bu girisimlerin beste biri 10,000 Avro'dan az kazanmakta ve yaklasik %14'l de
100,000 Avro'dan fazla kazanmaktadir.

Portfdy calisan yalnizca kendisine gelir ve is glivencesi saglamak icin her isi kabul ederse,
vapilacak is ile calisanin beceri ve deneyimleri uyusmayabilir. Sosyal statli de daha standart
istihdam tdrleriyle karsilastirldiginda daha distk olabilir (Cohen ve Mallon, 1999; Fraser ve
Gold, 2001; Platman, 2002; Wild, 2012). Ozellikle de evden calisildiginda, sosyal etkilesim sinirli
oldugundan portfdy calisanlar sosyal yalnizlasma ile karsi karsiya kalabilir (Clinton ve ark., 2006;
Wild, 2012).

« Isglicii pivasasina etkileri

Ornegin Birlesik Krallik'ta, portféy tipi calisma, emekliligi yaklasan ve emeklilik yasini asmis olan
ileri yastaki calisanlar icin is yasamini uzatabilecekleri esnek bir istihdam imkani saglamaktadir.
Bu tlr durumlarda, portfdy calisma emeklilikten sonra gelir kazanma imkani saglamaktadir ve
burada hem calisanlar hem de isverenler icin esneklik séz konusudur. Ayni zamanda, ileri yastaki
calisanlarin uzmanliklarinin kanitlanmis olmasina da dayanmaktadir (Platman, 2004; Wild, 2012).

Norvec'te, portfoy tipi calismanin calisanlara surekli bir ise devam ederken serbest meslek bazli
calismaya gecis imkani sagladigi ifade edilmistir. Bu istihdam turQ, tek basina isletme kuran kisiler
icin gerekli daha az belge islemleri ile kolaylastiriimistir. Birlesik Krallik'ta, portfoy tipi calismanin bir
girisimci kendi sirketini kurmadan énce dnceden finansal istikrar saglayabildigi raporlanmistir (Wild,
2012).
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Kitle istihdami

« Genel ozellikler

Kitle istihdami (crowd employment), kuruluslar ve bireylerin belirli sorunlari ¢c6zmek veya belirli
hizmetler sunmak veya édeme karliginda belirli Griinler temin etmek amaciyla sinirsiz sayida ve
bilinmeyen diger kuruluslar veya bireylere erisimini saglayan online bir platform kullanan istihdam
tlradar (Green ve Barnes, 2013; Saxton ve ark., 2013; Papsdorf, 2009). Kitle kaynak (crowd
sourcing® veya kitle calisma olarak da bilinen bu istihdam t(r0, disaridan hizmet alinacak isler icin
normalde tek bir calisana aktarilabilecek islerin genis bir ‘sanal calisan’ havuzuna aktariimasiyla
uygulanmaktadir (Felstiner, 2011; Saxton ve ark., 2013). Kitle istihdami, strekli bir is iliskisinden
daha cok bireysel gorevler ve projelere dayanmaktadir. Blyik capl isler genellikle; bagimsiz
ve homojen bir yapida olan ve belirli bir cikti saglayan daha kicuk alt islere (mikro is de
denilmektedir) bolinmektedir (Felstiner, 2011; Kittur ve ark.,, 2013). Bu alt isler ayri ayri
vapilmaktadir ve boylelikle kiresel capta bir is paylasimi yapilmis olur. Ancak, Felstiner (2011)
kitle istihdaminin spesifik projeler veya projelerin operasyonel boltimleri icin de kullanildigini ifade
etmistir. Kitle calisanlari ‘makro isler’ (daha az otomatiklesmis isler ve calisanin takdir yetkisine daha
cok dayal), ‘basit projeler’ (otomatiklesme yok ancak daha fazla ¢alisan yatirimi gerekli) ve nadiren
de olsa ‘karmasik projeler’ icin de gorevlendirilebilmektedir (Felstiner, 2011). Kitle istihdami tim
is ve calisma tirleri icin uygun degildir ancak her isin bir kisminin kitle istihdami yoluyla yapiimasi
oldukca muhtemeldir (Kittur ve ark., 2013).

Kitle istihdaminda yapilan isler arasinda genellikle; web icerigi ve yazilim gelistirme, veri tabani
gelistirme ve temizleme, web sayfalarini siniflandirma, taranan belgelerin ve ses kliplerinin
kopyasini alma, Sekilleri siniflandirma ve etiketleme, belgeleri gézden gecirme, belirli icerikler
acisinda web sitelerini kontrol etme, arama sonuclarinin gecerliligini saglama, logo tasarimi ve
reklamcilik sektérd icin slogan olusturma yer almaktadir (Horton ve Chilton, 2010; Felstiner, 2011).

Kitle istihdam1 yoluyla saglanan hizmetler

SpanishAdtriboo.com platformunda en cok reklami yapilan hizmetler sunlardir:

> Kurumsal imaj tasarimi (logo tasarimi, brosur, katalog, web tasarimi, mobil uygulama,
illistrisyon ve cizim);

> s icin video hazirlama (video motion grafiklerleri,stop motion video, viral video kisa
fimler)

> Ses editorltigl (mlzik kompozisyonu, dis ses, sesli reklamlar, ses kaynagi ve reklam
muzikleri);
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> Metin gelistirme ve isim verme (marka veya urdn isimleri, metinler, video metinleri,
alan adlari ve sloganlar).

Amazon Mechanical Turk platformunda yayinlanan isler sunlardir;

> \/eri toplama,

Ornegin bir Griinle ilgili miisteri memnuniyetini 6lcme;

Anket calismalarini tamamlama;

Imajlarin gorintilenmesi ve etiketlenmesi;

Sesli gorsel materyalin transkripsiyonu;

Y Y vy Y Y

Bir rimajin transkripsiyonu;

Y

Yazma.

Bu proje icin yapilan bir Avrupa haritalama calismasina gore; kitle istihdami biyuk ve klgtk Glkeler
ile cografi bolgelerin icinde yer aldigi 11 (iye devlette yeni ortaya cikmaktadir (Sekil 15). ilginc bir
sekilde, yeni teknolojilere uyum saglayan kuzey Avrupa (lkelerinin cok azinda bu istihdam tiri
uygulanmaktadir. Dogudaki AB (ye devletler arasinda, Cek Cumhuriyeti, Letonya ve Litvanya'da
kitle istihdami platformlari kurulmustur.

Sekil 15: Kitle istihdaminin yeni ortaya ciktigi veya giderek yayginlastigi AB lilkeleri
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.




Uygulama tiirii

Wexler (2011), kitle istihdaminda calismayl bes asamali bir slire¢ olarak tanimlamaktadir.
ilk asamada, miisteri bir sorunun oldugunun farkina varir veya isglicii piyasasinin bilinen
kaynaklarindan ziyade daha genis anlamda tanmimlanmis bir topluluk tarafindan daha etkin bir
sekilde céziim firsatini fark eder. ikinci asamada, miisteri online bir platformda bir cagr yapar
veya bir rekabet baslatir ve sorunun cézllmesi icin toplulugu davet eder. Elbette bu sirecte
belirli talimatlar, kural ve beklentiler yerine getirilmelidir. Cagri genis caph olabilir ve cok farkli
kitlelerden kisiler davet edilebilir veya belirli is icin bir grup spesifik bireyin davet edildigi sekilde
dar da olabilir. Uciincii asamada, miisteri kitleden elde ettigi teklifleri toplar ve bunlar dérdinci
asamada degerlendirilir. Dérdiinci asamada, misteri amaclanan is icin en uygun teklifi secer.
Besinci asamada ise, is tamamlandiginda misteri rekabete dahil olan bu kisilerle baglanisini
nasil slrdiirecegine veya bu kaynak icin daha fazla fayda saglayip saglayamayacaklarina karar
verir,

Hem aktorler hem de slrec, kitle istihdamini geleneksel istihdamdan farkh kilmaktadir. Kitle
istihdaminda, bir misteri (kitle kaynagi alicis), alici, talep eden ve benzeri gibi de adlandinlabilir) ve bir
calisan (veya satici, saglayici benzeri gibi de adlandirlabilir) vardir (Wexler,2012; Greenve ark., 2013;
Felstiner,2011;Kitturve ark., 2013).

Misteri ile calisan eslestirmesi ve isin yapilmasi ve teslim edilmesi gibi islemler genellikle
internet Gzerinden yapildigindan, bu yeni istihdam tiriinde teknoloji olmazsa olmazdir. Kittur
ve arkadaslarinin da belirttigi gibi, kitle istihdami kuruluslari, bireyleri, teknolojileri ve is
faaliyetlerini birbirine baglayan bir dizi iliskilerin kurulmasi yoluyla olusturulan bir sosyo-teknik
cahsma sistemidir (2013, p. 1). Genelde, platform bir araci veya ajans gorevi gérmektedir.
Ancak, platform calisan ve isveren arasindaki ise dogrudan midahil olmamaktadir. Cogunlukla,
musteri ve calisan arasinda resmi bir sézlesme bulunmamakta ancak aralarindaki iliski karsilikl
anlasmaya dayanmaktadir.

Kitle istihdami platformlari; ticaret kanunlari, medeni kanun, tiiketici koruma kanunlari ve veri
toplama mevzuati gibi genel yasal cercevelere uymak zorundadir. Ancak bu projede, 6zellikle
Avrupa'dakitleistihdamiileilgiliherhangibiryasalveyatoplusdzlesmecercevesinerastlanmamistir,
Kitle istihdami platformlarini yéneten veya izleyen merkezi bir kurulus bulunmamaktadir. Almanya
icin, Klebe ve Neugebauer (2014), calisanin serbest meslek sahibi gibi faaliyet gosterdigini ve
ekonomik bagimsizligin oldugunun varsayildigini belirtmistir. Sonuc olarak, is kanunu gecerli
degildir ve calisanin asgari ticret, yillik izin veya hasta olup ise gelememe durumunda lcretsiz izin
gibi haklari bulunmamaktadir. Bu proje kapsaminda yapilan vaka calismalari da ayni durumun diger
Avrupa ulkeleri icin de gecerli oldugunu gostermistir. Genellikle, calisan ve misteri arasindaki is
iliskisi bireysel anlasmalara dayanmaktadir ve dolayisiyla da édeme, calisma kosullar ve diger
konular, 6zellikle de fikri mulkiyet haklar ya iki tarafca belirlenmekte ya da platformun hikiim ve
kosullarina gore belirlenmektedir (Klebe ve Neugebauer, 2014).
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Sekil 16: Sanal kitle istihdami platformlarinin isleyisi

* * Bazi kitle istihdami platformlari, inter-

* nete erisimi olan herkesin hizmetlerin-
* Calisan de faydalanmasina imkan saglarken
* bazilar dncelikle calisan veya isvere-
* * nin ya da her ikisinin birlikte giris yap-

masina izin vermektedir. Genelde, plat-

formlar kayitl olabilmek icin en az 18

yasinda olma sartini koymaktadir. Sag-
lanan hizmetlerin kalitesini saglamak
icin ornegin Cek Cumhuriyeti'nde Top-
designer.cz calisanlarin platformdaki
Eslestirme platformu . "
faaliyetlere katilmadan 6nce uzmanlar
tarafindan degerlendirilmis ve tamam-
lanmamis en az (c islerinin érneginin
olmasi sartini koymakta ve ¢alisanlarin
dogrulugunu teyit etmektedir. Benzer
sekilde, Alman Clickworker sistemini
kullanmak isteyen calisanlar, yaptiklari
islerden érnekler sunmalidir veya bir testten gecmelidir. Calisanlar puanlandiriimakta ve daha
sonra puanlarina gore uygun islere yonlendiriimektedir.

Anlasma

aI|§an

Sunulan isler her an yayinlanabilir veya platformun tasarimina bagh olarak dnce platform yoéne-
timi tarafindan kontrol edilebilir. Ornegin; Topdesigner.cz'nin hiikim ve kosullarina gore, icerik,
ahlak kurallari, rekabet veya hiikim kurallari acisindan uygunsuz oldugu disindlen her tirli isin
yayinlanmasi reddedilebilir. Ayni sekilde, Danimarka’da kullanilan bir site olan Boblr, is yayinlan-
madan dnce isin anlasilir sekilde sunuldugunu teyit etmek amaciyla 6ncelikle bir kalite kontrol(
yapmaktadir.

Bazi platformlar (Ornegin; Topdesigner.cz, Boblr, Clickworker, Portekiz Idea Hunting ve ispanya
Adtriboo.com), calisan ve misteri arasinda tam bir araci gorevi gormektedir. Bu tlr platformlar;
iletisimin yalnizca platform (zerinden devam etmesini saglamaktadir. Diger platformlarda ise,
calisan ve misterinin dogrudan iletisim kurmasi mimkinddr.

Vaka calismalarinda iki farkli fonlama modeli tespit edilmistir (Boblr drneginde gosterilen
muhtemel farkli kombinasyonlarla).

> Bazi platformlar, her isin yayinlanmasi icin bir yayin (creti talep etmektedir. Boblr érneginde,
musteriler yayinlanan her is icin yaklasik 3,000 Avro 6demelidir.

> Baziplatformlarise, misteriile calisanarasindakararlastirilan Gicrettenyiizdelik pay almaktadir.
Ornegin; Topdesigner.cz ve Idea Hunting calisanin 6demesinin %20'sini miisteriden komisyon
olarak kesmektedir. Boblr ve Birlesik Krallik'taki UK Taskub.co.uk, isin degerinin %15'ini
almaktadir ve Litvanya'daki Linjob sitesi ise yapilan isler Gzerinden calisanlarin aldiklari
lcretin %12'si ve web sitesi (izerinden satilan icerigin %30'unu almaktadir.

Bazi platformlar, 6demeyi iki tarafin takdir yetkisine birakmaktadir ve dolayisiyla 6deme miktari
ve 6deme sekli tamamen misteri ve calisan arasinda belirlenmektedir. Ancak diger platformlar,
belirli gérevler icin minimum veya sabit fiyat uygulamaktadir. Ornegin; Topdesigner.cz ve Adtriboo.




com, her bir is icin belirli bir asgari fiyat belirlemektedir. Adtriboo.com icin, bu fiyatlar logo tasarimi
icin 200 Avro'dan video hazirlama icin 3.000 Avro'ya kadar degismektedir. Bu minimum degerler,
musteri bir is tlrd sectiginde otomatik olarak belirlenmektedir ve ancak yukseltilebilir fakat
dusurilemez. Minimum (cret diizeyleri, piyasadaki fiyatlar ve calisanin is (izerinde harcayacagi
toplam Ongorilen saate gore belirlenmektedir.

Topdesigner.czveAdtriboo.com’'un da yer aldigi bazi platformlar, 6deme icin araci roll gérmektedir.
Musteri, 6demeyi bu platforma transfer etmektedir ve bu da saglanan hizmetin onaylanmasinin
ardindan calisana iletilmektedir. Bu da, calisana 6deme yapilmasini garanti altina almaktadir.

Genelde, platform yonetimi calisanin yasal stattistni kontrol etmemektedir (serbest meslek
sahibi veya serbest calisan olarak kayitli olup olmadigini)ve vergilendirme veya sosyal giivence
ile ilgili ylkumliltklere midahale etmemektedir ve bunun da misterilerin sorumlulugu
olmadiginiherkesce bilinmektedir.

Diger kitle istihdami platformu tiirleri

Sanal platformlar; gérevi hizmet veya Uriinlere yonelik arz ve talebi eslestirmek olan bagimsiz
girisimler veya genellikle blyik o6lcekli platformu kendi ise ahm surecleri icin veya islerinin
yapilmasi icin isleten bir sirket tarafindan yonetilmektedir (6rnegin, Danimarka'daki LEGO Ideas).

Vaka calismasi analizinde, kitle istihdami platformlarinin isleyisi ve asagidaki modellerin birlikte
kullanilmasinin nasil mimk{n olduguna iliskin bilgiler elde edilmistir.

> Baz platformlar (Cek Cumhuriyeti'ndeki Topdesigner.cz, Danish Boblr veya ispanya’daki
Adtriboo.com gibi), saglanan hizmetler icin mdsterilerin bir rekabet ortami baslatmasini
saglar. Calisanlar, belirli 6zelliklere

> gore bir isi yapmaya davet edilir (6rnegin; bir Grindn tanitimi icin slogan yazma veya
logo tasarimi). Daha sonra musteri, en iyi ¢6zimi secer. Yalnizca ‘kazanan (lar)a’ 6deme
vapiimaktadir. Fikri mdlkiyet haklari korumaya alinmadigl durumda bu durum birtakim
sorunlara yol acabilir clink musteri calisanlara 6deme yapmadan onlarin fikirlerini kullanabilir.
Genelde, rekabet cagrisi ve 6dil arasindaki siire oldukca kisadir. Ornegin; Topdesigner.cz
platformunda bu sire 7 ila 14 glin arasinda degismektedir.

> Baska bir yaklasimda, misteri gerekli hizmetleri tanimlar ve calisanlari isi nasil yapacaklarina
dair (ancak isi tamamlamayla ilgili degil) onerilerini sunmaya davet eder. Misteri tercih
ettigi c6zimu secer ve calisanin isi yapmasi icin diger gerekli diizenlemeleri gerceklestirir.
ispanya'da kullanilan Adtriboo.com sitesinde ‘serbest calisan kiralama' hizmeti bu sekilde
saglanmaktadir.

> Bazl platformlarda, calisanlar sireci baslatir. Calisanlar kendi faaliyetlerini ve becerilerini
tanimlar ve bunlari potansiyel muisterilere sunar.

> Son olarak, proje kapsaminda bir platformun vaka ¢alismasi yapiimistir (Taskhub.co.uk). Burada
musteri ile calisan arasindaki eslestirme islemi online olarak yapilmakta ancak asil hizmet
sunumu sahsen gerceklestiriimektedir.

Avrupa’da ortaya cikisi

Kitle istihdaminin kullanildigi Glkelerinde cogunda, bu uygulama 2000'lerin sonu ve 2010'larin
basindan bu yana oldukca yeni bir fenomendir. Ornegin; Yunanistan ve ispanya’da, bu uygulamanin
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son yillarda daha fazla kullanilmasi ekonomik ve finansal krizle aciklanmaktadir. Bu da akiskanligin
azalmas! ve hizmetlerin pazarlanmasinda alternatif (ve ucuz) yollar bulunmasi ihtiyacina yol
acmistir. Ancak, kisa dénemli ekonomik kalkinmalarin etkisi Gzerinde cok durulmamalidir. Modem
teknolojinin sundugu imkanlar, 6zel hayat ile is hayatinin dengelenmesinde karsilasilan zorluklar
ve alternatif istihdam tlrl arayan iyi egitimli genc profesyonellerin olmasi, kitle istihdaminin
gelismesine cok gticlt bir sekilde katkida bulunmustur.

Bu proje kapsaminda analiz edilen kitle istihdami platformlari oldukca venidir. Ornegin;
Litvanya'daki Lingjob platformu 2013 yilinda, Cek Cumhuriyeti'ndeki Topdesigner.cz ve Birlesik
Krallik'taki Taskub.co.uk platformlari 2012 yilinda, Letonya'daki Academy of Ideas ve ispanya'daki
Adtriboo.com 2011 yilinda ve Danimarka'daki Boblr ile Portekiz'deki Idea Hunting 2010 yilinda
olusturulmustur. Nispeten daha yerlesmis olan Almanya'daki Clickworker platformu 2005 yilinda
kurulmustur ve Almanya‘daki kitle istihdami uygulamasindaki éncdler arasindadir.

Yeni olmasi nedeniyle, kitle istihdaminin AB (Ulkelerinde ve Norvec'te cok fazla yaygin
olmadigl gérilmektedir. Kitle istihdaminin buralarda kullanildigina yonelik cok az glvenilir veri
bulunmaktadir. 2010 yilinin yazindan 2014 Ocak ayina kadar, érnegin Boblr {zerinde yaklasik
15 farkl rekabet yayinlanmistir. 2014 Ocak ayinda, hemen hemen kurulusundan iki yil sonra,
Topdesigner.cz platformunda 3,900 kayitli calisan ve 320 adet tamamlanan proje vardi. 2011
yilinda kurulmasindan bu yana ‘the Academy of Ideas’ platformunda 150 is ilan edilmis ve 40
musteri ile 3040 civari diizenli mUsterisi bulunmaktadir. 2014 yilinda (kurulusundan yaklasik bir
yil sonra) 3,000 calisan kayithiydi. ispanya ile ilgili olarak ise, internet bloglarindan elde edilen
bilgilere gore, tilkede yaklasik 28 kitle istihdami platformu bulunmaktadir ve bunlarin en bilineni
(Adtriboo. com), Arjantin, Sili, Ekvador, Meksika ve ispanya’dan yaklasik 135,000 profesyonelin
hizmetlerini sunmaktadir.

Elde edilen delillere gore, kitle istihdaminin daha yaygin olarak kullanimi, platformlarin sayisinin
yetersi olmasi nedeniyle ve yeni bir kavrama yonelik belirsizlik nedeniyle engellenmektedir. Bu
belirsizlikler arasinda 6rnegin; bu uygulamanin rekabet edenlerin hassas bilgilere erisimine izin
verip vermemesi, fikri mulkiyet haklarinin glivenceye alinip alinmamasi veya adres verilerinin
korunmasi gibi konular yer almaktadir. Bu tir platformlarin varhgina iliskin farkindalik da distktir
ve vaka calismalarindan elde edilen bulgulara goére; 6zellikle de baslangic asamasinda platformu
kuranlar ile sosyal medya arasindaki ag ve kulaktan kulaga yayilan bilgiler, tanitim acisindan son
derece énemlidir.

Ancak Kaganer ve arkadaslari (2012), kitle kaynak platformlarindan elde edilen kiresel gelir
oraninda 2010 yilinda %35 oraninda ve 2011 yilinda %74 oraninda ‘yillik ani blytume’ oldugunu
ileri strmustur. Bu oranlar da bu istihdam turnin potansiyelini géstermektedir. Kitle istihdaminin
potansiyeline érnek olarak Amazon Mechanical Turk gosterilebilir. Bu platformda, herhangi bir
anda 350,000'den fazla is arza sunulmaktadir.

« Calisanlarin ve misterilerin 6zellikleri
Miisteriler

internet araciligiyla gelistirilen ve internete bagimli olan bir endistri olarak kitle istihdami,
Ozellikle de ekonominin internet dostu ve yalnizca online olarak faaliyet gosteren sektorlerinde
oldukca popdler hale gelmistir (Felstiner, 2011). Bu sektdrlerde yapilan ¢alismalara arasinda;
web icerigi ve yazilim gelistirme, reklamcilik, ses ve video transkripsiyonu, veri tabani gelistirme,
pazar arastirmasi ve sayisallastirma yer almaktadir (Felstiner, 2011). Cok y(kli verileri olan




pek cok isletme, Gst veri olusturmak ve kendi veri tabanlarina ayni verilerin yeniden girilmesini
engellemek amaciyla kitle istihdamini kullanmaktadr. isbirligine aracilik eden web sitelerinde
kullanici tarafindan olusturulan icerigin moderasyonu da kitle istihdaminda yaygin olarak
kullanilan bir diger uygulamadi (Silberman ve ark., 2010).

Danimarkali uzmanlarin raporlarina gore, kitle istihdami kapsaminda saglanan hizmetler genellikle;
IT sektorl, pazarlama, Grtin gelistirme veya cesitli problem ¢c6zme faaliyetleriileilgilidir. Dolayisiyla
icra edilen isler de genellikle yaratici sektorlerle baglantildir (6rnegin; cevirmenler, editorler, web
tasarimi uzmanlari, yazihim uzmanlari ve gazeteciler). Bu durum, bu projede analiz edilen Letonya,
ispanya ve Birlesik Krallik'taki vakalarda da gdzlemlenmistir.

ilginc bir sekilde, vaka calismasi analizi miisterilerin genellikle online platformlarin ana
merkezlerinin oldugu (lkelerin vatandaslarn oldugunu gostermektedir. Bu da ashinda ‘sanal
isglici piyasasi’nin kiresellik 6zelligi disinildiginde sasirtici bir durumdur. Bu durumun
aciklamalarindan biri; platformlarin nispeten yeni olmasi ve daha kulaktan kulaga konusmalara
dayali olmasi ve dolayisiyla da daha yerel bir misteri potansiyeline yol acmasi olabilir.

Kitle istihdami misterilerinin bilyiik cogunlugu; KOBI'ler, belirli islere yénelik ic kapasitesi yetersiz
olan buyk sirketler ve kar amaci giitmeyen kuruluslardir (STK'lar).

Calisanlar

Alman ve Danimarkali uzmanlar, kitle istihdaminin calisanlarin Gst dizey yeterlilikler, yaraticilik
ve sosyal becerilere sahip olmasini gerektirdigini savunmaktadirlar ve bu disiince Howe (2008),
Brabham (2012) ve Ipeirotis (2010) tarafindan da desteklenmektedir. ispanya’daki Adtriboo.com
platformu ile ilgili vaka calismasi bulgulari da bu savi desteklemektedir. Bu bulgulara gore, kitle
calisanlarinin cogunun (niversite diplomasi ve hatta yiiksek lisans derecesi vardir. Ayni zamanda,
Almanya’da mikro isleri kapsayan kitle istihdaminin; 68renciler, issizler veya ebeveyn izninde olan
kisiler gibi ilave gelir ihtiyaci olan kisiler icin cazip oldugu gézlemlenmistir.

Ipeirotis (2010) 2010 Subat ayinda Amazon Mechanical Turk platformunda aktif olan 1,000
calisanlar bir anket calismasi diizenlenmistir ve calisanlarin %47'sinin Amerika Birlesik Devletleri,
%34'tnin Hindistan ve %20'sinin diger llkelerde yasadigl bulgusunu elde etmistir. ‘Turker'lar’
(platformu kullanan kisiler) bilindigi tizere genc bireylerdir. ABD'li calisanlarin yaklasik %45'i ve
Hintli calisanlarin %66's1 1980 sonrasi dogumludur. Bu proje kapsaminda analiz edilen vaka
calismalarinda da benzer 6zelliklere rastlanmistir.

> (Cek Cumhuriyeti'ndeki Topdesigner.cz sitesini kullanan calisanlarin yaklasik %75 Cek
Cumhuriyeti vatandasidir (geri kalan %25'i ise Slovakya vatandasidir) ve %80'i 30 yasin
altindadr.

> Almanya'daki Clickworker platformunu kullanan kayith calisanlarin yaklasik Gcte biri Almandir,
Ucte biri diger Avrupa Ulkeleri vatandaslaridir ve geri kalan kismi ise Amerikahdir. Farkli lke
vatandaslarinin yer almasinin nedeni, platformun uzun sire 6nce kurulmus olmasi ve daha
genis kitlelerce bilinmesi olabilir. Clickwork kullanicilari nispeten genc bireylerdir ve yaslari 22
ila 40'l yaslarin sonlari arasindadir.

> Litvanya'daki Lingjob platformunda kayith calisanlarin blylk cogunlugu Litvanyalidir ve
yaslari 18 ila 35 arasindadir.

> 45 farkh Ulkedeki kayitli calisanlarin olmasina ragmen, Portekiz'de kullanilan Idea Hunting
platformunda kitle calisanlarinin %90'li Portekizlidir. Erkek cahsanlarin yaklasik %601 ve
kadin calisanlarin yaklasik %70'i 35 yasindan geng bireylerdir.
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> [spanya'da kullanilan Adtriboo.com platformunun tipik calisanlari 26-35 yas araliginda en az
bes villik deneyimi olan ve ispanya'nin bir sehrinde yasayan erkek calisanlardir (yarisindan
fazlasi Madrid'de yasamaktadir).

Amazon Mechanic Turk kullanicilarinda cinsiyetler arasinda denge yoktur: ABD'de calisanlarin
%65'i kadin ve Hindistan'da ise ¢alisanlarin yaklasik %35'i kadindir (Ipeirotis, 2010). Vaka
calismalari arasinda, erkek calisanlardan daha fazla kadin calisanlarin oldugu vakalar, kadin
calisanlardan daha fazla erkek calisanin oldugu vakalar, kadin erkek calisan sayisinin esit oldugu
bir vaka gozlemlenmistir ve iki vakada ise bu yonde bir bilgi elde edilememistir.

Bu proje kapsaminda vyapilan vaka calismalarindan elde edilen bulgular dogrultusunda,
cahisanlarin kitle istihdamini asil isleri olarak yapmaya egilimli olmamalari oldukca dikkat cekici bir
bulgudur. Bunun yerine, calisanlar icin bu istihdam tlr( diger islerinin, egitimlerinin veya bakim
sorumluluklarin yani sira yarittikleri bir faaliyettir.

Engelleyici ve tesvik edici faktorler
Miisterilerin bakis acilan

Musterilerin kitle istihdamini kullanmalarinin temel nedeni, oldukca kapsamli bilgi kaynaklarina
erisebilme ve ihtiyac duyulan isin potansiyel olarak daha ¢abuk tamamlanmasi imkanidir (Klebe
ve Neugebauer, 2014). Calisanlarin ise alinmasindan kacinilabilir ve dolayisiyla is kanununun
dikkate alinmasina gerek yoktur. Ayrica, kitle istihdami dislk Gcretler ve cok az personel idari
masraflari ile iliskilendirildigi icin masraflarin azaltilmasi potansiyeli vardir. isveren, isgiicii icin
tesis, materyal veya destek saglamak zorunda degildir (Felstiner, 2011). Bu unsurlar da vaka
cahismalarinda bu uygulamanin kullaniimasinda esas nedenler olarak vurgulanmistir.

Miisterilerin kitle istihdamina dahil olmasinin nedenleri

Mdasterilerin, Alman Clickworker platformunu cok fazla sayida icerigin kisa slrede
olusturulmasi imkani oldugu icin kullandiklari distntlmektedir. Calisanlarin beceri saibi
isglicine erisim saglamasi, sabit masraflarin ortadan kaldiriimasi ve yiksek orandaki
esneklik gibi imkanlardan memnun olduklari disiiniilmektedir. Onemli avantajlardan biri de,
farkli dil becerileri olan ve kultlrel gecmisleri farkli olan calisanlara erisebilmektir ve bu da
farkli pazarlar saglamaktadir. IDG Business Media GmbH sirketi, kendi blnyesinde var
olan calisanlardan daha fazla sayida calisan gerektiren etkili ve hizli icerik gelistirme isi icin
Clickworker ile calismaya karar vermistir. Alternatif olarak gecici calisanlarin ise alinmasi
daha zaman alici ve blrokratik bir stirec olurdu.

Uzmanlara gére, Amazon Mechanical Turk platformunu kullanan musteriler ¢ blylk kategoride
siniflandiriimakrtadir. Birincisi; platformun dizenli kullanicisi olmayan ancak o6rnegin anket
caismalari yapmak icin kisa slrede az maliyetle ¢cok miktarda girdiye ihtiva¢c duyan ‘ipucu
olmayan akademisyenler'dir. ikincisi, platform ucuz isgiicii nedeniyle tercih eden girisimler ve
Ucuk isletmelerdir. Platfom bu isletmelerin sinirh finansal harcamalar ile yenilesmelerine imkan
saglamaktadir. Uciinciisii ise islerin cok cabuk yapilmasina, islerin mikro islere bélinmesine ve
boéllnen islerin dagitilmasi ve kalite glicencesini saglayan araci sirketlere ihtiyac duyan blylk
sirketlerdir.

Bir misteri géziinden bakildiginda, kitle istihdamini tercih etmeme nedenleri arasinda; mevcut
yetkinliklerin siire¢ Gzerindeki kontroll kaybetme riski yer almaktadir (Klebe ve Neugebauer,
2014). isler, cok acik bir sekilde aciklanmali ve bunu yapmak zaman zaman zor olmaktadir. Miisteri,




saglanan hizmetin kalitesini cok az diizeyde kontrol edebilmektedir. Yapilan is kadar 6deme yapisi,
imalat sektériinde parca basina édeme alma ile benzer oldugundan, bu durum ‘kumar oynama
davranisina davetiye cikarabilir ve bu da kaliteyi olumsuz olarak etkiyebilir' (Kittur et al, 2013:
p. 2). Buyuk caph bir is mikro islere bélln(rse, alt islerin bireysel olarak koordine edilmesi ve bir
araya getirilmesi zorlayici olabilir (Klebe ve Neugebauer, 2014).

Kitle istihdaminin bagarisiz oldugu durumlar

Miisteri sirketlerden biri ispanya'daki Adtriboo.com platformunu kiiciik capl bir is icin
kullandiktan sonra daha karmasik bir is icin kullanmaya karar verdi. Ancak, strec daha da
karmasik bir hal aldi. Tim calisanlar diger calisanarin fikrilerini gérebilmekteydi ve bu da
musterinin calisanlarin birbirlerinin fikirlerinden etkilenmesinin énlenmesine yonelik endi-
selerini ortaya cikardi. Hatta bazi calisanlar fikirlerinin digerleri tarafindan calindigina yo-
nelik iddialarda bulundu ve musteri ve platform bu tir idari konulari cozmek zorunda kaldi.

Vaka calismalarindan elde edilen verilere gore, kitle istihdaminin dniindeki bir diger engel
ise, musterilerin bu kavrama asina olmamalaridir. Potansiyel misteriler genellikle bu tar
bir modelin varhigindan veya boyle spesifik platformlarin varligindan haberdar degillerdir.
Ayrica, kitle istihdami geleneksel calisma yonteminden oldukca farkli oldugu icin kitle
istihdaminin kullaniimasinda bir isteksizlik séz konusudur.

Cahlisanlarin bakis acilari

Kitle calisanlarinin bu istihdam tlrin( tercih etme nedenleri arasinda, bu isi yapmaktan zevk
almalari, 6grenme firsatlari, sosyal degisim, diger kitle calisanlari ve misteriler tarafindan taninma,
kendini pazarlama firsati ve is hayati ile calisma hayati arasindaki dengenin daha iyi saglanmasi
gibi unsurlar yer almaktadir (Klebe ve Neugebauer, 2014). Ayrica, bireyler kitle istihdamina (ek)
gelir kaynagi saglamak amaciyla da dahil olmaktadir (Klebe ve Neugebauer, 2014; Silberman ve
ark., 2010; Ipeirotis, 2011).

Cahisanlarin kitle istihdamina katilma motivasyonlari

Cek Cumhuriyeti'nde kullanilan Topdesigner.cz platformunda kayitli tasarimcilar, kitle
istihdamini kendi finansal durumlarini ve gelecekte misteri haline gelme beklentilerini
ivilestirmek amaciyla kullanmaktadir. Misterilerin yaklasik (icte birinin, ilk is tamamlan-
diktan sonra calisanlarla is iliskilerini stirdiirdigu ve misterilerin tavsiye ve yorumlarinin
calisanlara platform disinda msteri bulma imkani sagladigi gézlemlenmistir. Platform
ayni zamanda, tasarimcilarin portféylerini potansiyel musteri kitlesine géstermeleri icin
imkan sagladigindan bir pazarlama araci gérevi de gérmektedir. Son olarak, grafik tasa-
rimcilarinin oldukca rekabetci oldugu ve becerilerini diger tasarimcilarla karsilastirma im-
kanindan memnun olduklari diistinilmektedir.

Ancak yine de calisanlar, veri glivenligi ve adil 6deme kosullariyla ilgili endiselerinden
dolayi kitle istihdaminda yer almaya istekli olmayabilir (Klebe ve Neugebauer, 2014).

« Calisma kosullarina etkileri

Kitle calisanlarinin calisma kosullar yetersiz gibi gdriinmektedir. Oncelikle, 6deme de oldukca
diistik gibi gériinmektedir. Ornegin bir arastirmanin sonuclarina gére, Amazon Mechanical Turk
platformunda sunulan islerin %25’inin degeri 0,01 Dolar (0,007 Avro), %70'inin degeri 0,05 Dolar
(0,04 Avro) veya daha dusukttr ve %90'inin ticreti 0.10 Dolar (0,07 Avro)dan azdir. Bu da saatlik
Ucret olarak 2 Dolar'a tekabll etmektedir (Irani ve Silberman, 2013). Ipeirotis’e gére (2010), bu
platform kullanicilarinin haftalik geliri incelenen vakalarin neredeyse varisinda 5 Dolar'a kadar
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cikmaktadir. Silberman ve arkadaslari (2010) ise bu platform kullanicilarinin yillik gelirini 10,000
Dolar'dan dusuk olarak hesaplamistir.

Czech Topdesigner.cz platformuyla ilgili mevcut bilgilere gore, kliclik boyutlu islerin ortalama
Gcreti 200 Avro'dur. Almanya'daki Clickworker platformunda ise, bir calisan ayda 30 saat
calisarak yaklasik 200 ila 400 Avro kazanabilmektedir. Portekiz'deki Idea Hunting platformunda,
kuruldugundan bu yana gecen ic yil icinde calisanlara toplam yaklasik 37,000 Avro édenmistir.
Bunun durumun aksine, Danimarka’daki Boblr platformunda yayinlanan rekabetler daha blytk
caphdir ve 6demeleri de 2,000 Avro ila 20,000 Avro arasinda degismektedir. Sunulan hizmetler
icin 6denene ortalama (icret ise 6,000 Avro'dur. Litvanyali ve ispanyol uzmanlar, calisanlarin
kisilerin kendi cikarlar icin kullanilabilecegine yonelik endiselerini dile getirmistir. Calisanlar
arasindaki rekabet diizeyi oldukca ylksektir ancak hizmetler icin 6denen Gcretler disiktdir.

Kitle istihdaminin bir diger olumsuz yonii ise ddeme ile ilgili glivensizliktir. ise erisim stirekli veya
diizenli degildir ve yapilan is karsiliginda her zaman 8deme yapiimamaktadir. isverenler yalnizca
sonuctan memnun olmalari halinde édeme yapmaktadir ve bu da calisanlari isverenlerin degisken
isteklerine karsi savunmasiz birakmaktadir (Felstiner, 2011; Silberman ve ark., 2010; Klebe ve
Neugebauer, 2014).

Kitle calisanlari, serbest meslek sahibi veya serbest calisan kisiler olarak gortldigiinden
herhangi bir yan haktan faydalanmamakta (egitim, mentérliik veya kocluk gibi iK tedbirleri
dahil olmak Uzere) veya herhangi bir is glivenceleri (Felstiner, 2011) veya sosyal glivenceleri
bulunmamaktadir. Bu zorluklar, Danimarkali, Alman, Letonyali ve Portekizli uzmanlar tarafindan
da raporlanmistir. Ayrica Aiman uzmanlar temsil edilme yetersizligine de vurgu yapmaktadir.

Felstiner (2011) ve Klebe ve Neugebauer (2014) tarafindan belirtilen diger olumsuz yonler ise,
bilgi esitsizligi (isverenler ve yapilacak is hakkinda yetersiz bilgilendirme), glvenilir uyusmazhk
¢0zimu sisteminin olmamasi (6rnegin; bir isveren yapilan is karsiliginda ¢alisana 6deme yapmayi
reddettiginde hakem olarak karar vermek), mahremiyetin ifsa edilmesi riski (calisanlar genellikle
herhangi bir gizlilik garantisi olmaksizin kisisel bilgilerini paylasmaktadir) ve meslektaslar ve
yoneticilerden vetersiz diizeyde destek alinmasidir. Ozellikle de kitle istihdami yoluyla yaptirilan
klclk boyutlu isler genellikle yapilari geregi dlstk beceriler gerektirmektedir ve 6nemsiz islerdir.
Dolayisiyla da is icerigi acisindan cok fazla bir getirisi yoktur.

Olumlu yonden bakmak gerekirse, nerede ve ne zaman calisilacagi ne kadar siire calisilacagi ve
ne is yapilacagi ile ilgili 6zerklik (dolayisiyla is hayati ile 6zel hayat arasindaki dengenin daha iyi
saglanmasi) genellikle kitle istihdaminin calisanlar icin tek en buyiik avantaji olarak gértilmektedir.
Bunun yani sira, kisisel Gretkenlik acisindan son derece 6nemli kazanimlar elde etmek de
mUmkandar ¢linkd isin kisisel calisma modellerine adapte edilmesi midmkindur (Felstiner, 2011;
Howe, 2008; Danimarka, Letonya, Portekiz ve ispanya’dan uzmanlar). Ancak bu durum oldukca
0zneldir. Bazi kitle calisanlari icin bu spesifik kosullar, 6z organizasyon becerileri gerektirdiginden
ve calisma hayati ile 6zel hayatin ic ice girmesi nedeniyle strese neden olabilmektedir.

Kitle istihdaminin bir diger olumlu yonu ise, calisanlara beceri gelistirme ve yaparak 0grenme
imkanlari saglamasidir.

« Isglicii piyasasina etkileri

Silberman ve ark. (2010) kitle istihdaminin belirsizlik doneminde pek cok kisi icin is yarattigini
belirtmektedir. Kittur ve ark. (2013) kitle istihdaminin diinyada ekonominin durgun oldugu




bdlgelerde gelir ve sosyal hareketlilik icin yeni imkanlar ortaya cikardigini ve bir taraftan da belirli
cografi bolgelerde uzman yetersizligi riskini azalttigini éne sirmektedir. Benzer sekilde, Felstiner
(2011) kitle istihdamini ‘savas veya dogal afetlerle hasar géren kirsal alanlar ve bdlgelerde
ekonomik kalkinmanin saglanmasi icin potansiyel olarak zorlu bir ara¢’ olarak gérmektedir (p.155).
CinkG bunu yapabilmek icin az miktarda anapara yatirimi yapmak ve calisanlara egitim vermek
gerekmektedir. Boylelikle, KOBi'ler, STK'lar, yerel ydnetimler ve sosyal girisimler icin uygun calisan
kaynagi olusturulabilir.

isgiicii pivasasi entegrasyonu etkileri

Czech Topdesigner.cz platformunu kullanan bir calisan en yakin kdyden birkac kilometre
ve en yakin sehirden onlarca kilometre mesafede bir dag evinde yasamaktadir. Kitle is-
tihdami platform olmasaydi, bu calisan glinde birkac saatini ise gidip gelmekle harcama-
mas! halinde calisamayacakti.

Danimarkali ve ispanyol uzmanlar, kitle istihdaminin serbest calisanlar icin calisma firsatlarina
erisim imkani sagladigini ve isglcl piyasasina yeni giren gencler icin de erkenden calisma
tecrlibesi, CV'lerini zenginlestirme, istihdam edilebilirlik ve kariyer gelisimi firsatlari sagladigin
belirtmistir. Sunulan isler icin rekabet ortami yaratan platformlar, gecmis performanslari olmayan
ancak iyi becerilere sahip olan genc profesyoneller icin bir firsat olabilir. Clink(i, burada odak 6nceki
deneyim ve taninma diizeyinden cok icerik Gzerindedir.

Geng profesyoneller icin bir firsat olarak kitle istihdami

Ispanya'da kullanilan Adtriboo.com platformunda kayitli gériisme yapilan iki calisan, kitle
istihdamini genc 6grenciler ve tecriibesiz calisanlara 6nermektedir. Bu iki calisan, rekabet
ortaminin kendilerine fikirlerini sergileme ve becerilerini gelistirme firsati sagladigini 6ne
strmektedir. Genc profesyoneller, platform araciligiyla fikirlerinin blyk sirketler tarafin-
dan degerlendirilmesi imkanina sahiptir. Bu da baska tiirl(i elde edilmesi zor bir firsattir.
Bu, calisanlar isi alamasa dahi degerli deneyimler kazandirmaktadir ve bir sekilde calisan-
lar potansiyel misterilerin beklentirleri hakkinda fikir sahibi olmaktadir.

Ayrica, calisan ve isveren arasinda olusturulan olumlu is iliskisi stirekli ve hatta istikrarli istihdama
yol acmaktadir. Ayrica, serbest meslek sahibi olmayi deneme imkani dahi saglamaktadir. Ancak,
bunun olmasi gercek durumla karsilastirildiginda giic olabilir. Diger yandan, pek cok platform
calisan ile misteri arasinda dogrudan iletisime izin vermemektedir. Bu da ilk kurulan is iliskisinin
devam ettirilmesini imkansiz kilmaktadir. Bazi platformlar ise, kullanicilarin platformu ilerde
ziyaret etmemelerini yasaklamaktadir. Bu iki kisitlamanin gecerli olmadigi durumlarda dahi,
kurulan is iliskisinin strdirilmesi tartisma konusudur. Danimarka'daki Boblr platformunu kullanan
calisanlardan elde edilen bilgilere gore, calisan ile musteri arasindaki is birliginin strdurilmesine
oldukca nadiren rastlanmaktadir. Benzer sekilde, ispanya'daki Adtriboo.com sitesinde kayitli olan
ve goriisme yapilan cahsanlar kitle istihdamindan kazandiklari deneyimden oldukca memnundur
ancak daha fazla is firsati elde ettiklerini veya strekli is iliskileri kurduklarini belirtmemislerdir.
Yalnizca calisanlardan biri ilk anlasmanin 6tesinde serbest calisan olarak ise alinmistir.

Vaka calismasindan elde edilen bulgulara gore, kitle istihdaminin daha cok diizenli bir isin yani siraicra
edildigini gdz dniinde bulundurursak, kitle istihdaminin asil is Gizerinde olumlu etkilerinin olduguna dair
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bilgiler de mevcuttur. Ornegin; Cek Cumhuriyeti'nde kullanilan Topdesigner.cz platformundaki
calisanlar platform Gzerinden calisirken yeni beceriler ve deneyimler kazandiklarini ve asil
islerinde bu kazandiklari ilave yetkinlikleri kullanabileceklerini belirtmislerdir.

Ayni zamanda, Kittur ve arkadaslar (2013) kitle istihdaminin, isler daha kiglk gorevlere
bélindigilinde bazi calisanlari yerinden edebilecegini ve beceri gerektiren islerin yerini beceri
gerektirmeyen islerin alabilecegini ifade etmektedir. Ayni endiseler, projenin vaka calismalarinin
bir parcasi olarak goéristilen sendikalar tarafindan da dile getirilmektedir.

Ancak, bazi mevcut kitle istihdami platformlari, platform yoluyla yiiksek nitelikli islerin yapiimasini
saglamak amaciyla birtakim stratejiler uygulamaktadir.

Nitelik acisindan ‘asagi ceken rekabeti’ engelleme mekanizmalari

Danimarka'daki Boblr platform, rekabeti baslatan musterilerin teklifleri degerlen-
dirmek ve sunulan hizmetin kalitesi temelinde kazanani secmek icin bir juri olus-
turmalarini gerektirmektedir. Jri Gyeleri, ilgili becerilere sahip profesyonellerden
olusmalidir ve muisterinin kendi personeli veya disardan uzmanlar olabilir. Jiri ekibi
olusturulmazsa, platform rekabetin yayinlanmasini reddedebilir. Gegmiste boyle bir

durumla karsilasiimamistir.

Danimarka, Almanya ve Portekiz'de, 6zellikle de ulusal paydaslar ve sendikalar kitle istihdaminin
hizmetler icin disardan kaynak saglanmasi nedeniyle is kayiplarina yol acabilecegini
dislinmektedir. Ayrica, bu istihdam tirinin kiresel capta uygulandigini dislnlrsek diger
Ulkelerde de ayni durumla karsilasilabilecegini ileri stirmektedir. Bu durum ayni zamanda kitle
calisanlar Ulke vatandaslari olsa da devlet icin vergi gelirinin diismesine yol acabilir ctink( kitle
calisanlarinin gelirleri oldukca dasuktir. Bu da dolayisiyla, calisanlarin kitle istihdami yoluyla
elde ettikleri islere destek saglamak icin ihtiyaclari olan sosyal glivence bltcesine sorumluluk
yukleyebilir.

Bu dogrultuda, kitle istihdami belirli is tarleri icin daha yaygin bir hale gelirse, nispeten giivenli
istihdamin daha belirsiz bir istihdam tirine donastirilmesi tehlikesini icermektedir.

Yukaridaki ifadelerden kitle istihdaminin is yaratma etkisinin tartisilabilir oldugu anlasilirken, kitle
istihdami platformlarini isleten kuruluslarda bir miktar is yaratma mimkanddr.

> Almanya'daki Clickworker platformunda 2014 Ocak ayinda 26 c¢alisan vardi (uygulamaya
koyulmasindan yaklasik 10 yil sonra).

> |spanya’'daki Adtriboo.com platformunda, (c yillik faaliyet déneminin ardindan alti calisan
daha istihdam edilmistir.

> Birlesik Krallik'taki Taskhub.co.uk platformu, faaliyet gdstermeye basladiktan iki yil sonra dort
kisi istihdam etmis ve iki kurucusu bulunmaktadir.

> Litvanya'daki Lingjob platformunda, faaliyet gostermeye basladiktan yaklasik bir yil sonra (¢
tam zamanli personel bulunmaktadir ve digerleri tam zamanl ve yari zamanl olarak degismeli
calismaktadir.

Ancak, platformlar arasinda heterojenlik diizeyi oldukca yiiksektir. Ornegin; Danimarka'daki Boblr
platformunda platform yonetiminden saglanan gelir, tam zamanlh calisani finanse edecek kadar
dahi yeterli degildir.




Solum 10

sbirlikci istihdam

« Genel ozellikler

Serbest meslek erbaplari ile KOBI'ler arasinda is birligi, blyiik rekabetcilere kiyasla dar kapsamli
olmalari nedeniyle birtakim ekonomik faaliyetlere getirilen kisitlamalarin Gstesinden gelebilmenin
geleneksel olarak uygulanan bir yoludur. Bu projede, son donemlerle ortaya cikan ve geleneksel
tedarik zinciri veya is ortakhgi iliskilerinden farkli belirli is birligi tirlerine odaklaniimaktadir.

Yapilan haritalama calismasi sonucunda; serbest calisanlar, serbest meslek erbaplari ve KOBI'ler
(6zellikle de mikro girisimler) arasinda uygulanan asagida belirtilen is birligi tirleri tespit edilmistir.

> Semsiye kurulus; misterilere fatura kesme veya vergi islemleri gibi belirli idari hizmetler
sunmaktadir. Bu uygulama; Avusturya, Fransa ve isvec'te gecerlidir.

> Ortak calisma; calisma alaninin, idari departmanlarin ve destek calismalarinin paylasiimasini
icermektedir. Is inkiibatdrlerinden farkl olarak, bu uygulama veni kurulan isletmeler veya
geng isletmeler ile sinirl degildir ve ortak calisma merkezinde serbest meslek calisanlari
arasinda daha yogun is birligi ve bilgi paylasimi olmasi acisindan ‘sirket oteli’ uygulamasindan
daha kapsamlidir. Paylasilan calisma alani, fiziksel bir alan olmak zorunda degildir; is birligini
kolaylastiran bir sanal toplanti ortami da olabilir (6rnegin Almanya’da uygulanmaktadir). Ortak
calisma; Avusturya, Belcika, Fransa, Almanya, italya, Litvanya, ispanya ve Birlesik Krallik'ta
uygulanmaktadir.

> Kooperatifler; Gretim, pazarlama ve stratejik yonetim alanlarinda Uyeler arasinda yogun is
birligi gerceklestirilen, ortaklasa sahip olunan ve demokratik olarak kontrol edilen girisimlerdir.
Ortak calismadan farkli olarak, paylasilan bir alan yoktur. Kooperatifler yalnizca serbest meslek
calisanlarina 6zgl olmamasina ragmen, burada tanimlanan diger isbirlikci istihdam tirleri
ile ortak ag kurma ozelliklerini paylastigindan bu bolimde aciklanmaktadir. Kooperatiflerin
onemi; Avusturya, Fransa, Macaristan, Almanya, Yunanistan, Hollanda, ispanya ve isvec'te
sirekli olarak artmaktadir.

Semsiye kuruluslar

Adindan da anlasilacagl Uzere, semsiye kuruluslar, serbest meslek erbaplari veya serbest
calisanlaricin altinda is yapabilecekleri bir ‘semsiye’ saglamaktadir. Girisimcilik calismalarinin esas
ozelliklerini strddrirken (risk, bagimsizlik, 6zerklik ve kontrol), semsiye kurulus bu kisilerin idari
ylkumldliklerine yonelik destek saglamaktadir. Misteri ile mizakere etmek ve tamamen 6zerk
bir sekilde hizmetleri saglamak yine serbest meslek calisani veya serbest calisanlara baghdir. Bazi
durumlarda, semsiye kurulusa (iye olmak birtakim 6zel haklar saglamaktadir. Ornegin; standart
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serbest meslek kosullarina kiyasla iyilestirilmis sosyal giivence standartlari.

S Sekil 17: isbirlikci istihdamin yeni oldugu veya éneminin giderek arttigi Avrupa ilkeleri
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Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir

Semsiye kurulus érnekleri

Avusturya Kidemli Uzman Havuzu (ASEP) bireysel danismanlarin tye olarak katildigi bir
kar amaci glitmeyen kurulus degildir. Bu kurulusun hizmetlerini sundugu hedef kitle, yeni
kurulan is yerleri ve 6rnegin is trasnferi hazirlamak gibi belirli yonetim faaliyetleri veya
durumlari ile ilgili yeterli ic kaynagi veya yetkinligi olmayan KOBI'lerdir. ASEP'in (iyeleri,
emekli olduktan sonra danisman olarak calismayi secen ist diizey yoneticilerdir. Danis-
man gecici yonetim destegi sunabilir, is planlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasina des-
tek saglayabilir ve genc yoneticilere bireysel kocluk ve mentorliik saglayabilir. Bu kisiler,
donemsel yoneticilerle benzerlik gostermekte (bakiniz: Bélim 4) ancak serbest meslek
erbaplaridir. Danisman tam zamanli, yari zamanlh veya gecici olarak calisabilir. Hizmetler
ve ddemeye yonelik sézlesmeler, ASEP ile misteri arasinda kararlastirilir ve faturalama

islemleri de ASEP tarafindan uygulanir (Eurofound, 2012c).

Fransiz semsiye istihdami (portage salarial), yonetici dizeyindeki danismanlara serbest
meslek calisanlarinin sahip oldugundan daha avantajli sosyal glivence sunmaktadir (6rnegin;
emekli maasi dogum izni ve hastalik izni gibi). Gelir genellikle, semsiye kurulusa 6denen
danismanlik Gcretleri seklindedir ve s6zlesmeler (¢ yila kadar olabilir ve sonrasinda yenilebilir
olarak yapilabilir (Arvas, 2011). Calisanlarin, semsiye kurulus ile bir is s6zlesmesi vardir ancak
semsiye kurulus bu calisanlara is saglamak zorunda degildir ve calisanlarin calisma kosullarindan
sorumlu degildir. Ayrica, calisan ile semsiye kurulus arasinda herhangi bir denetim veya alt-lst
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iliskisi bulunmamaktadir. Semsiye kurulus, misterilerin fatura islemleri ve diger belge islerinin
sorumlulugunu alir ve calisanin gelirinden %10Q’luk bir kesinti alir. Bu calisma tlr(Q, ilk olarak
1980’'lerde ortaya cikmis (Del Sol ve ark., 2005) ancak son yillarda yayginlasmistir. 2008 yilinda
portage salarial ilkesi s Kanunu'na dahil edilmistir. 2005 yilinda Fransa'da 58 semsiye kurulus
vardi ve 2014 yilinda Guide du Portage'da kayitl 122 semsiye kurulus vardi. Kayitli olmak zorunlu
degildir ve kayitl semsiye kurulus sayisinin iki kati kadar kurulus olmasi da mimkGinddr.

isvec'te, semsiye istihdam (Egenanstdllning) serbest meslek calisanlarinin misteri
sirketlere ‘0diinc verilmesi’ anlamina gelmektedir. Semsiye kurulus, idari isler ve fatura
islemlerini gerceklestirmekte, calisanlarin édemelerini yapmakta ve sagladigi hizmetler icin
komisyon almaktadir. isvec'te, 40'tan fazla semsiye kurulusta yaklasik 10,000 calisan vardir
(isglicinliin %0,2'si) ve bu calisanlarin %40" icin bu calisma tirld esas gelir kaynaklandir
(Tillvaxtverket, 2012).2012 yilindan bu yana, bir endistri birligi (Egenanstdllningsforetagens
Branschorganisation) dokuz blyik semsiye kurulusu temsil etmektedir ve bir ag (Natverket
for Egenanstadllningsforetag) tartisma ve goris paylasimi yapilmasi icin bir forum sunmaktadir
(Odahl,2014).

Ortak calisma

Ortak calisma; serbest meslek calisanlar, serbest calisanlar veya kiiclk isletmelerin maliyet
tasarrufu yapmak ve etkililigi arttirmak amaciyla is yerini ve idari departmanlari paylastiklari bir
dizenlemedir. Ancak, ortak calisanlar arasinda kahve arasi sohbetlerinden ortak proje tasarlama
ve uygulamaya veya ayni misterilerce talep edilmeye kadar sosyal ve mesleki etkilesimlerinde
akran dizeyinde onemli paylasimlar gerceklesmektedir.  Dolayisiyla, uygun bir calisma
ortaminin sunulmasinin yani sira ortak calisma ortak calisanlar arasinda bir sinerji yaratmayi da
amaclamaktadir.

Serbest meslek erbaplari, serbest calisanlar ve kiictk isletmeler, daimf, belirli streli veya calisma
bazli olarak bir ofis kiralayabilir. Daimi ve belirli streli dizenlemeler icin, ortak calisanlar genellikle
bireysel ofis ve acik ofis arasinda tercih yapmaktadir ve bagimsiz ortak calisanlar da genellikle acik
ofis alanlariile sinirli kalmaktadir. Kiralama kosullari (6rnegin ihbar sireleri dahil), ortak calisanlarin
ihtivaclarina yanit verebilmek icin esnektir. ispanya’daki Utopic_US adli ortak calisma merkezinde,
ihtivaci olmasi halinde serbest meslek calisanlari ve serbest calisanlar icin finans saglamak
adina ge¢ 6deme imkani saglayarak ¢alisanlarin aylik gelirlerine gore kira 6deme diizenlemesi
yapilabilmektedir.

Ortak calisma merkezleri de internet erisimi, yazici, konferans salonlari ve posta hizmeti gibi
hizmetleri sunmaktadir. Ortak calisanlarin kendi aralarinda veya Ucincli taraflarla sosyal
etkilesimleri icin alan saglamaktadir. Ornegin; kafeterya veya bekleme salonu gibi. Bazilari bunun
da 6tesine gecerek bilgi paylasimiicin dizenli platformlar organize eder, is birligi ve ag kurulmasini
kolaylastirmak icin ortak etkinlikler diizenler.

Ortak calisma merkezlerinin sundugu hizmetler

Almanya'da, Werkheim ortak calisma merkezinde ‘flexdesk’ kullanicilari vardir.
Bu kisiler, en az 2 aylik olmak Uzere kendi ofis alanlarini daha fazla sureli
olarak kiralayabilmektedir. Bu kiralama icin Gcretler aylik 450 Avro net (cretten
baslamaktadir ve bu Ucret icinde posta kutusu hizmeti, bagimsiz erisim icin anahtar,
kilit ve ayda 3 saat boyunca konferans salonunu kullanma hizmetleri dahildir. Acik
alanda bir bagimsiz calisan kullandigi alan icin 17 Avro, 10 gln icin 125 Avro ve
kilit dahil bir ay icin 199 Avro 6demekektedir. Zaman zaman merkez yonetimi, ortak
cahsanlarin birbirlerini tammak icin informal ortamlarda bir araya geldigi etkinlikler
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diizenlemektedir. En az her lic ayda bir ‘is konusmalari’ yapilmaktadir. Bu etkinliklerde
disardan bir konusmaci davet edilmekte ve sosyal medyadaki son trendler, arama
motorlari veya yeni kurulan is yerleri icin tavsiyeler gibi konular goristlmektedir.

ispanya'daki Utopic_US ortak calisma merkezinde, iki fiziksel merkez ve bir sanal
platform vardir. Ofis alanlarinda acik ofisler ve ayr ofisler, Wi-Fi baglantisi, yazici,
tarayizi ve telefon bulunmaktadir. Merkezlerde; egitim salonlari, toplanti salonlari,
dinlenme alanlari ve restoran-bar bulunmaktadir. Merkezde; kahvalti ve yemek
organizasyonlari, konferanslar, yeni kurulan isletme pazarlari ve masa tenisi oyunlari
gibi etkinlikler dizenlenmektedir. Merkez ayni zamanda adli ve idari hizmetler, is
danismanligl, egitim (6rnegin; pazarlama ve iletisim), calistay ve saglik sigortasi ve arac
paylasimi icin 6zel oranlar gibi imkanlar saglamaktadir. Sanal alaninin Gyesi olabilmek
icin tcret 15 Avro'dur (KDV haric) ve daimi masa ve sandalye sahibi olmak icin aylk
Ucret 250 Avro'dur (KDVharicg). Ayrica, kisa streli kullanim icin giinlik, haftalik ve ayhk
biletler de mevcuttur.

Ortak calisma merkezlerinde, bireysel calisma kosullarina iliskin tavsiyelerin verilmesinden
ziyade huzurlu bir calisma ortaminin saglanmasi icin birtakim davranis kurallari uygulanmaktadir.
Ornegin, sigara icmenin yasak olmasi, ayrilmadan énce masalarin temizlenmesi veya acik alanda
gurdltali davranislardan kacinma gerekliligi gibi kurallar uygulanmaktadir.

Kiresel Ortak Calisma Sayimina gore (2013) AB ve Norvec'teki ortak calisma alanlarinin sayisi
1,071 idi ve bu da tiim diinyadaki ortak calisma merkezleri sayisinin %43'line tekabul etmekteydi
(Deskwanted.com, 2013) (Sekil 18). Almanya, ispanya, Birlesik Krallik, Fransa ve italya'daki ortak
calisma merkezlerinin sayisi daha yiksektir ve bu llkelerdeki merkezlerin toplam sayisi AB28
ve Norvec'teki merkezlerin %75'ini temsil etmektedir. Alimanya'da, ortak calisma 6zellikle 2010
yilindan bu yana daha dinamik olarak gelisme gostermektedir. Berlin'de yaklasik 70 civarinda
ortak calisma merkezi olusturulmustur. ispanya'da 199 ortak calisma merkezi yer almaktadir
ve bunlarin %40 Madrid ve Barcelona’da bulunmaktadir. Yapilan ulusal bir calismaya gore,
kullanilabilir alanlarin yalnizca %55'i kullaniimaktadir ve bu da ispanya’da yaklasik 2,500-2,600
civarinda ortak calisan oldugunu gostermektedir (Coworking Spain, 2012). Bu durumun aksine,
Litvanya'daki ortak calisma alanlarinin sayisinin besten az oldugu (ortalama 100 ortak calisan) ve
bunlarin cogunun Vilnius'ta yer aldigi tespit edilebilmistir.

Sekil 18: AB liye devletleri ve Norvec'te ortak calisma alanlarinin sayisi, 2013
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2Kaynak: Deskwanted.com, 2013




Mevcut projede, ortak calismanin cercevesini belirleyen herhangi bir mevzuat veya toplu anlasma
tespit edilmemistir.

Kooperatifler

Kooperatifler, bazi Avrupa iilkelerinde uzun stiredir varligini siirdiirmektedir. Ornegin; italya'daki
kooperatif hareketinin baslangici 1800’lerin ikinci yarisina dayanmaktadir. Avusturya, Fransa,
Almanya, Macaristan ve Slovakya'da; ilk kooperatifler 19. Yiizyilda ortaya ¢cikmistir. Ancak mevzuat
girisimleri bu kooperatiflerin gelismesine ve uyum saglamasina katkida bulunmak amaciyla halen
gelistirilmektedir. Bazi llkelerde, kooperatiflerin 6nemi giderek artmaktadir ve yeni tirleri ortaya
cikmaktadir (CECOP, 2014a).

Yeni veya gelismis kooperatif tiirleri

Fransa'da faaliyet ve istihdam kooperatiflerinin (coopératives d‘activité et d'emp-
loi) liye olarak hedef kitlesi yeni kurulan isletmelerdir. Uyelere (icretli statiisii
verilmektedir (tim ilgili sosyal haklar dahil) ve Uyeler kendi bireysel islerinden
sorumludur. Kooperatiflerin fonu, katilimcilarin cirosundan alinan %10'luk katki payi
ile saglanir. 2006 yilinda, 51 faaliyet ve istihdam kooperatifi, buralarda 1,500'den
fazla Ucretli girisimci ve toplam 21 milyyon Avro ciro kayitlara gecmistir. 2013
itibariyle, bu sayi 85 kooperatife, 8,000 Ucretli girisimciye ve toplam 50 milyon
Avro’luk ciroya dismustur.

italya’da, mevzuat 2003 vilinda degismis ve iki unsurdan olusan ‘esasen ortak
kooperatifler' olusturulmustur: bu kooperatifler yogun olarak kendi Gyelerinin ¢ikarlari
icin faaliyet goéstermeli ve Uyelerine dagitabilecekleri sermaye fazlasin miktari sinirlidir.

Diger kooperatifler bu tur ksitlamalara tabi degildir (Fici,2010).

Avrupa Kooperatif Toplumu Tizigl (CSE) uyarinca, kooperatifler tiim Gye devletlerde yasalarla
dizenlenmektedir. Cek Cumhuriyeti, Danimarka ve Slovakya disinda bir genel kooperatif kanunu
uygulanmaktadir. Bu (lkelerde ise, kooperatifler sirketler hukukunda yer alan belirli hiikimlerce
dizenlenmektedir. Bu ulusal kooperatif kanunlarinin bazilarinin adinda ‘kooperatif’ kelimesi
yer almamaktadir (6rnegin; irlanda ve Birlesik Krallik) (CECOP, 2013). Bazi liye devletlerde
(valnizca Fransa, Portekiz ve ispanya) calisan kooperatifleri icin ayrica sektérel kooperatif
kanunlar uygulanmaktadir. Ancak italya'da kooperatiflerdeki calisan dyelere iliskin bir kanun
bulunmaktadir. Sosyal kooperatifler icin sektérel kooperatif mevzuati uygulamasi daha yaygindir
(Fransa, Yunanistan, Macaristan, italya, Polonya, Portekiz ve ispanya). Avrupa'daki kooperatifleri
duzenleyen kanunlar ekonomik krizden bu yana oénemli degisikliklere ugramamistir. 2011
yiinda Hirvatistan'da yeni bir kooperatif kanunu yirtrlige koyulmustur ancak bu kanun
eski Yugoslavya'da uygulanan eski kooperatif kanunun modernizasyonuyla baglantili reform
glindemine odaklanmaktadir.

Avrupa Calisan Kooperatifleri Konfederasyonu, Sosyal Kooperatifler ve Sosyal ve Katilimci
isletmeler (CECOP) den elde edilen verilere gore; AB'de enddistri ve hizmet sektérlerinde aktif olan
yaklasik 90,000 kooperatif isletmesi bulunmaktadir (CECOP, 2013). CECOP tahminlerine gore, bu
kooperatiflerdeki calisan sayisi yaklasik iki milyon civarindadir. Calisan kooperatifleri ve sosyal
kooperatiflerde en fazla calisan bulunan (ilkeler italya ve ispanya'dir. Tablo 15'te iiye devletlerde
kooperatiflerdeki istihdam 6zetlenmektedir.
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Tablo 15: Avrupa’da, endiistri, hizmetler ve el sanatlari sektérlerinde calisan

= kooperatifleri ve sosyal kooperatiflerdeki istihdama genel bakis, 2008-2012
2.
Z.
= Ulke Tir isletme sayis Calisan Uye sayisi Calisan olmayan Toplam istihdam
o Uye sayisi sayisi
% Bulgaristan ikisi de Yaklasik 270 Yaklasik 13,000 @ Yaklasik 1,000 Yaklasik 14,000
E! Cek Cumhuriyeti | ikisi de
% Yaklasik 200 12,500'den fazla | Yaklasik 4,200 16,700'den fazla
Danimarka ikisi de 100'den fazla n.a. n.a. n.a.
Finlandiya ikisi de Yaklasik 1,100 | 500'den fazla 200'den fazla 700'den fazla
Sosyal
kooperatif | Yaklasik 200 340'tan fazla 800’den fazla 1,100'den fazla
Fransa Calisan
kooperatifi | Yaklasik 1,800 | Yaklasik 22,000 | Yaklasik 18,200 | Yaklasik 40,200
Almanya ikisi de Yaklasik 50 n.a. n.a. n.a.
irlanda ikisi de Yaklasik 10 Yaklasik 40 n.a. 40'tan fazla
Sosyal
. kooperatif | Yaklasik 280,000'den 225,000'den 505,000'den
Italya 14,000 fazla fazla fazla
Calisan
kooperatifi | Yaklasik 420,000'den 270,000'den 690,000'den
36,000 fazla fazla fazla
Malta ikisi de Yaklasik 65 Yaklasik 4,700 n.a. 4,700'den fazla
Polonya ikisi de 1,100'den fazla | n.a. n.a. n.a.
Portekiz ikisi de 200'den fazla 680'den fazla 50'den fazla 730'dan fazla
Romanya ikisi de Yaklasik 950 14,400'den fazla | 2,000'den fazla 16,400'den fazla
Slovakya ikisi de Yaklasik 100 2,300'den fazla | 3,000'den fazla 5,300'den fazla
Ulke Tiir isletme sayisi Calisan Uye sayisi Calisan olmayan Toplam istihdam
Uye sayisi sayisi
Sosyal
_ kooperatif | Yaklasik 14,600 | Yaklasik 82,000 n.a. 82,000'den fazla
Ispanya
Calisan
kooperatifi | Yaklasik 17,000 190,000'den n.a. 190,000'den fazla
fazla
Birlesik Krallik ikisi de Yaklasik 440 2,600'den fazla Yaklasik 150 Yaklasik 2,800
Avrupa* ikisi de Yaklasik 88,200 Tahmini:
2,000,000

*Verilerin erisilebildigi tim Glkeler

Not:n.a.=mevcut degil
Kaynak: CECOP
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« Cahsanlarin 6zellikleri
Semsiye kuruluslar

ASEP, list dizey emekli yoneticilerin emekli olduktan sonra danisman olarak calismayi tercih eden
Avusturya birligidir. Bu yoneticilerin, %72'si anayasal emeklilik yasi olan 65 yasin lzerindedir,
%95'i erkek yoneticilerdir ve %87'si Universite mezunudur. MUsterileri genellikle; pazarlama,
finans ve (riin kontrol alanlarindaki KOBI'ler ve yeni kurulan is yerleridir (Eurofound, 2012b).

Fransa'daki semsiye kuruluslar yalnizca yéneticiler icin erisilebilirdir. Ornegin; vaka calismasinda
incelenen semsiye kurulus olan AdPartners ¢alisanlarinin ¢cogu is danismanligl ve denetim (%45)
alaninda aktiftir ve %10'u ise sanat, kiltir, web tasarimi, gorsel ve isitsel medya ve egitim
alanlarinda faaliyet géstermektedir. ilginc bir sekilde, diger %8'i ise tarim alaninda faaliyet
gostermektedir. Calisanlarin yas ortalamasi 45'tir ve kadin calisan sayisi erkek calisan sayisindan
cok az daha fazladir. Semsiye kurulusta calisma, bu calisanlarin genellikle esas isleridir.

Ortak calisma

Orta calisma alanlar, yaratici endustri (6rnegin; Avusturya, Almanya, ispanya) gibi 6zellikle
geleneksel olmayan sektorlerde ve danismanlik alanin da yaygin olarak kullaniimaktadir.
Almanya’'da, ortak calisma alanlarinin cogu Berlin veya Hamburg gibi daha blyl sehirlerde
yer almaktadir (Eichorst, 2012). Bu sehirler ise; medya, yaraticilik, kiltir ve sanat galerileri ile
bilinmektedir.

Yaraticl endlistrilerde ortak CaliSmanin Onemi

Almanya'da, varatici endistrilerdekiyeni kuruan isletmelerin sayisi oldukca carpicidir ve
son yillarda ortak calisma alanlarinin cogalmasini aciklamaktadir. KflW Start-up Monitor
2010 ‘a gore, Almanya'da yeni kuruan islerin %13'( yaratici endUstri alanlarina dahil
edilebilir ve bunlar isleten serbest meslek sahibi kisilerin payo %30 iken genel serbest
meslekte calisma orani %11'dir. Yaratici endustrilerdeki yeni kurulan islerin dortte Gcd,
herhangi bir is ortagi veyaa calisan olmaksizin solo girisimciler tarafindan isletiimektedir. Bu
da Almanya'da tipik ortak calismaya benzerlik gbstermektedir. Bu oran, diger end(istrilerin
Ucte ikisi oranindan daha fazladir. Sabit ofisleri olmanayan yaratici endstri sektorlerinde
sayilari gittikce artan calisanlar, isletme arayisindaydi ve ortak calisma konsepti bu kisileri
cekmisti. Pek cogu, ticari ofis alanlarinin uzun donemli kira sdzlesmesi kosullarini zorlayici
ve finansal yikini cok fazla bulmaktadir ve bu da kisileri yaratic girisimciler kurmaktan
alikoymaktadir. Almanya’'nin metropol alanlarinda yaratici calisanlar icin Gcretleri makul

klcUk ofis alanlarina yiiksek ragbet vardir.

Calisanlar genellikle genc (35-40 vas), yiiksek becerili ve (lke vatandaslardir. ispanya'da,
Coworking Spain (2012) tarafindan yapilan bir arastirma; ortak calisanlarin genellikle evde
calismaya aliskin olan ve profesyonel is cevresi olan ortak calisma alanlarina katilmaya karar veren
serbest meslek sahibi kisilerdir. Herhangi bir somut veri bulunmasa da serbest meslek sahipleri ve
serbest calisanlariicin ortak calismanin esas isleri veya esas gelir kaynaklari oldugu bilinmektedir.

Kooperatifler

AB28 llkelerinde; endlstri, hizmetler ve el sanati sektorlerindeki calisanlarin ve sosyal
kooperatiflerin cogu insaat (%22) ve imalat (%12) (Sekil 19) sektorlerindedir. Fransa'da faaliyet
ve istihdam kooperatifleri genellikle yaratici alanlarda bulunmaktadir ancak 6rnegin insaat
sektoriinde de mevcuttur. Genel olarak, kooperatifler serbest meslek calisanlari ve bagimsiz
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meslekler icin de bir model haline gelmistir ve bu model sosyal hizmetler ve saglik hizmetleri,
dijital ve is destegi hizmetleri ve kamu sekt6r( tarafindan saglanan kamu yararina hizmetler gibi
yeni sektdrlerde giderek blylimekte ve gelismektedir.

Sekil 19: Ekonomik sektdére gére, AB28 iilkelerinde endiistri, hizmetler ve el sanatla-
ri sektérlerindeki calisan kooperatifleri ve sosyal kooperatiflerin payi, 2008-2012

Sanat, eglence ve rekreasyon; %4

Bilgi ve iletisim; %4

insaat; %22

Konaklama ve
1 1 10

Diger sektorler;%6

Mesleki, bilimsel ve
teknik faalivetler; %7 )
Imalat; %12

Toptan ve perakende satis; %8

idari ve destek

Ulasim ve hizmetleri

depolama %9,/ faaliyetleri; %10
I

insan saghg ve sosyal
calisma faaliyetleri % 9

Kaynak: CECOP

ispanya'da, kirsal alanlardaki calisan kooperatiflerinin %49'u kadinlardan olusmakta ve
ispanya calisan kooperatiflerindeki yénetim pozisyonlarinin %39'u da yine kadinlar tarafindan
doldurulmustur (CECOP, 2013). Diger (lkelerin aksine, ispanya calisan kooperatiflerinde
daimi tam zamanl sézlesmeler uygulanmaktadir (CECOP,2014b).

« Tesvik edici ve engelleyici faktorler

ASEP semsiye kurulusuna katilmak icin danismanlara yonelik motivasyonlar arasinda; yetkinliklerin
jenerasyonlar arasi aktarilmasi, yurtdisinda calisma imkani, ilging projelerde yer alma imkani ve
belirli bir gelir diizeyini sirdirme éngdérme yer almaktadir. Ayrica, danismanlar toplumda faydali
birer birey olma duygusu ve basaril bir projede yer alma firsatina sahip olmaktan memnundurlar
(Eurofound,2012c). Buna karsilik olarak, Fransa'daki AdPartners semsiye kuruluslundaki calisanlar
daha cok gereklilikten bu isi yapmaktadirlar. Calisanlarin cogu, islerini kaybettikleri icin semsiye
kurulusta calismayi tercih etmistir. Serbest meslek sahipleri veya serbest calisanlari esas tesvik
eden motivasyon kaynagi, sosyal yalnizlasmadan uzaklasmak ve bir taraftan da genellikle evlerine
yakin tefrisatli ofislerin masraflarini sinirlamaktir.




Ortak calismanin gerekgeleri

Bir Alman gazeteci bagimsiz calismak ancak birtakim sosyal etkilesimler sagla-
yarak calismak istemis ve 2012'de yeni bir ofis yeri icin arayisa baslamistir. Ofis
seciminde Uc ktireti vardi: tam tefrisath ve is adresi olan ve terchine internet
baglantisi hizli olan modern bir tessi, kolay erisilebilir ve yeri uygun ve diger cali-
sanlarla iletisim ve ortak yaratici duygusunun aylasiimasina imkan saglayamasi.

Utopic_US ortak calisma merkezinde gériisme yapilan ispanyol calisanlar 6zellikle
diger serbest calisanlarla birlikte calismaktan memnun olduklarini ve isbirligi ile
fikir paylasiminin bu saydede mimkin oldgunu belirtmislerdir. Utopic_US'de ca-
lismak hem masraf acisindan uygun hem de daha da 6ncemlisi ilgili sektorlerdeki
tamamlayici becerileri olan diger sirketler ve serbes meslek calisanlari ile iletisim
saglamaktadir.

« Cahsma kosullarina etkileri

Ortak calisma

Ortak calisma, serbest meslek sahipleri, serbest calisanlar ve klclk isletmeler icin uygun
oldugundan yasal olarak diizenlenen baska bir calisma kosulu bulunmamaktadir. Uygulamada,
calisma ortaminin tasarlanmasi ve sosyal glvencelerine iliskin diizenleme calisanlara bagldir.
Calisanlarin ortak calisma merkezinde calisip calismadigl bunu degistirmemekte ancak ortak
calisma merkezinin mesleki cercevesi daha uygun calisma kosullarina katkida bulunabilir (6rnegin;
saglik ve glivenlik standartlari ile ilgili).

Almanya, italya ve ispanya'da uygulanan ortak calisma, bir taraftan yiiksek oranda esneklik
saglarken bir taraftan da 0zel yasam ve is yasamini ayirmaya yardimci oldugu icin bu ikisi
arasindaki dengenin daha iyi saglanmasi acisindan faydali olarak gériinmektedir (6zellikle de ortak
calisma merkezi 24 saat erisime aciksa). Bazi ortak calisma alanlarinda, cocuk bakimi tesisleri de
yer almaktadir. Serbest meslek sahipleri ve serbest calisanlarin yasadiklar yalnizlasma duygusu
azaltilabilir. Benzer sekilde, Avusturya'daki yaratici endistrilerde aktif ortak calisanlar icin; ortak
ofis alaninin paylasilmasi, akranlarla etkilesim ve paylasim ve etkinliklerin yapilabilecegi bir alanda
calisma yaratici sektdrlerdeki calisanlarin tipik yasama bicimi ve calisma bicimini yansitmaktadir.
Ayrica buimanlar, ag kurma ve is birligiicin de ideal 6n kosullari olusturmaktadir (Creativwirtschaft,
2013). Sosyal etkilesimin arttiriimasi, sosyal becerilerin ve istihdam edilebilirligin gelistirilmesine
katkida bulunacaktir.

Benzer avantajlar, ispanya'daki ortak calisanlara da saglanmaktadir (Coworking Spain, 2012).
Onlar icin, ortak calisma alanlari calisanlarin Gretkenliklerini arttirabilir ve profesyonel aglarin
genisletebilir.

Ortak calismada sosyallik

Bir Alman serbest calisan gazeteci, pek cok ortak calisanin yardimsever tutumundan
memnun kaldigini ifade etmis ve ortak calisma merkezinde bilgilere veya faydali ipucla-
rina kolaylikla ulasabildigi cesitli 6rnekler vermistir. Kendisi herhangi bir proje icin diger
calisanlarla cok fazla isbirligi yapmamis da olsa, bu sosyal ag ortaminda iletisim, bilgi ve
tavsiye yaplaysimi ve mesleki zorluklarda ortak bir anlayis olusturulmasi gibi imkanlardan
faydalanmistir.

Utopic_US adli ortak calisma merkezinde calisan bir ispanyol serbest meslek sahibi,
diger serbest meslek sahibi kisilerle isbirligi saglama firsatinin degerli oldugunu ifade
etmistir. Bu merkez, kendisine is firsatlarl sunmustur. Evde calistigindan daha verimli
bir sekilde burada calisabilmektedir ve sosyal becerileri gelismistir. Merkezde diizen-
lenen tim faaliyetlere katilmistir ve bu da calisanin mesleki hazzinda olumlu bir etki
yaratmistir.
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Kooperatifler

Fransa'daki faaliyet ve istihdam kooperatifleri, bir taraftan calisanlara bir is gelistirme firsati
saglarken bir taraftan da maas kazanan statiis( (sosyal glivence dahil) kazandirdigi icin calisanlar
acisindan faydali olarak gérilmektedir.

Fransa, italya ve ispanya'daki 100'den fazla calisan kooperatifi ile yapilan bir calismaya gére;
calismaya katilanlarin %85'i  kooperatiflerin kadinlarin liderlik pozisyonlarina erisimlerini
tesvik ettigini ifade etmistir. Ayrica, ¢calisan kooperatiflerinde istihdam edilenlerin %94'l Ucret
ayrimciliginin kendi kooperatiflerinde yasanmadigini ifade etmistir (CECOP,2013).

« Isgiicii piyasasina etkileri
Semsiye kuruluslar

ASEP'te yiksek nitelikli uzman tavsiyesi ve kidemli danismanlarin sosyal sermayesi ve 0zellikle
de bu kisilerin ulusal ve uluslararasi diizeydeki aglar gibi imkanlar, deneyimsiz KOBI sahiplerine
ve dolayli yoldan isgtici piyasasina katki saglayarak kar amaci glitmeyen proje yoneticilerine acik
bir sekilde fayda saglamaktadir. Ayni zamanda, bu havuz emekli olan uzmanlara énceki gelirlerini
surdirme ve kendi deneyim ve bilgi birikimlerini anlaml bir sekilde kullanarak ilginc projeler tizerinde
calismaya devam etme imkani saglamaktadir (Eurofound, 2012c). Bu ayni zamanda Fransa'daki
semsiye kuruluslarin temel ézelligidir ve bunun yani sira bu kuruluslar serbest meslek sahiplerine
daha avantajli sosyal glivence imkani saglamaktadir.

isvec'teki semsive kuruluslar, azalan idari yiik daha fazla kisiyi serbest meslek sahibi olmaya
tesvik ettigi icin daha dinamik bir isglicti piyasasina katkida bulunmaktadir. Bu da uzun siredir
calisanlarin sayisinin azalmasina yol acmistir (Tillvaxtverket, 2012). Yapilan baska bir arastirmaya
gore; semsiye kurulus diizenli tcretli istihdamdan serbest meslek sahibi olmaya dogru bir gecistir
(Ulander-Wdnman, 2012).

Ortak calisma

Basarili bir ortak calisma alani, serbest meslek sahipleri ve yeni kurulan sirket sahiplerini
cezbedebilir ve ortak calisanlar arasinda sinerjinin olusturulmasinda bir baslangic adimi rol{
gorerek yeni proje fikirlerinin ortaya cikmasina katkida bulunur. Bu da dolayli yoldan, daha cok
dinamik ve yenilik odakli ekonomik sektorlerde girisimci faaliyetleri gelistirmek suretiyle isgtlicii
piyasasina katki saglar. Mevcut ortak calisanlarin cogu metropol alanlarda yasadigi icin, bu kisiler
strdlrulebilir kentsel gelisim ve yapisal degisikliklere de katkida bulunabilir. Almanya’'da yapilan
bir arastirmaya gore, yaratici calisanlar genellikle ofislerinin kirsal alanlarda uygun yerlerde
olmasini tercih etmektedir ve bu da ikinci adim olarak klctik dikkanlar, atélyeler, diger paylasilan
ofisler ve kahve diikkanlarinin aciimasina yol acmaktadir. Tim bunlar da yerel ekonomik kalkinma
ve sosyal uyuma katkida bulunmaktadir (Merkel ve ark., 2012; Hamburg Kreativ Gesellschaft,
2012).

Ortak calisma; ag kurmayi, coklu disiplinler arasi calisanlar arasindaki sinerjiyi, bilgi paylasimi ve
karsilikli destegi hizlandirmakta ve operasyon masraflarini azaltarak musterilerin kazanclarina
ve finansa erisime fayda saglamaktadir. ispanya‘da yapilan bir arastirmaya gore, ortak calisma
sonucunda uretkenlik duzeyleri artmaktadir: gérisme vyapilan kisilerin %75'i ideal calisma
ortaminin saglanmasindan dolayi Uretkenligin arttigini dile getirmistir (Coworking Spain, 2012).
Sonug olarak, ortak calisma serbest meslek sahibi olmasinin éniindeki engellerin ortadan
kaldinimasini saglamakta ve boylelikle isglicl piyasasina katilimin kapsamini genisletmektedir.




Ortak calismanin isgiicii piyasasi entegrasyonu etkileri

Utopic_US adli ispanya'daki ortak calisma merkezi, genc calisanlarin okul-
larini bitirir bitirmez istihdam edilebilirlik becerilerini gelistirerek isglict pi-
yasasina entegre olmalarina yardimci olmustur. ispanya isgiicli piyasasinda
gencler arasindaki issizlik diizeyinin yiksek olmasi, uzun sureli istihdam ve
sabit sureli isler gibi alternatiflere mahkum olduklari anlamina gelmekte-
dir. Gencler serbest meslek sahibi olma girsiminde bulunsa dahi, basarisiz-
ik orani oldukca yiksektir. Ortak calisanlar olan serbest meslek sahipleri,
isglcu piyasasindaki pozisyonlarini yonlendirme sanlarini énemli dizeyde
arttirmislardr.

Kooperatifler

Kooperatiflerin ekonomik krizin yol actigl sorunlarin Gstesinde gelmedeki katkisina iliskin Avrupa
Parlamentosu raporuna gore (2013), kooperatifler 6zellikle de ekonomik kriz dénemlerinde olmak
izere Avrupa ekonomisinde kilit rol oynamaktadir. Kooperatifler, karllk le dayanismayi bir araya
getirir, ylksek nitelikli isler yaratir, sosyal ekonomik ve bélgesel uyumu gtliclendirir ve sosyal
sermaye olusturur.

Ekonomik kriz baglaminda; krizicindeki veya varisleri olmayanisletmelerin yeniden yapilandiriimasi
ve boylelikle yerel ekonomik faaliyetleri ve isleri yeniden gelistirerek yiizlerce endistri ve hizmet
alaninda kooperatif girisimleri kurulmustur. Pek cok kooperatif hem istihdam oranlari hem de
isyeri kapanma oranlari acisindan pek cok gecici isletmeden daha dayanikli oldugunu kanitlamistir
(Roelants ve ark., 2012; Zevi ve ark., 2011). Kooperatifler etkili bir sekilde girisimciligi tesvik
edebilir clinkd bir grup vatandasin ortak bir sekilde is sorumlulugu almalarini saglamaktadir.
Avrupa Parlamentosu (2013) KOBi'lerin yeniden yapilandiriimasi ve istihdam durumlari kritik olan
dezavantajl gruplarin entegrasyonunda kooperatiflerin aktif rolline vurgu yapmaktadir.

Ancak, ekonomik kriz calisan kooperatiflerini korumamistir ve sektdrel kompozisyonda yapisal bir
degisiklik gortilebilir. insaat ve endstri sektérleri diisiis gdstermistir ve hizmetler sektériinde
artis gorilmustir (CECOP, 2012). Ancak bu, ekonomik gerilemeden 6nce ve AB ekonomisinde
genel olarak zaten var olan uzun dénemli bir egilimdir (valnizca kooperatiflerde degil tim
isletmelerde gecerlidir).
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Solum1 1

Yeni istindam turleri hakkinda
politika tartismalari

« Genel hususlar

Avrupa'da, yeni istihdam tlrleri politika gérislerinin belirli bir odagi halinde degildir. Tartisma daha
cok isglicti piyasasinin daha esnek ve icermeci hale getirilmesi, informal istihdam uygulamalarinin
mesrulastiriimasi, sosyal glivencenin saglanmasi ve glvenli calisma kosullarinin olusturulmasi ve
yeni istihdam tirlerinin standart is sozlesmelerinin yerini almasini engelleme konulari Gzerinde
yapllmaktadir.

Dolayisiyla politika tartismalar daha c¢ok isglicii piyasasi ve sosyal politika konularindadir.
Bazi Ulkelerde, yeni istihdam tdrleri hakkinda tartismalar; ‘is dlnyasi'ndaki degisiklikler ve
modifikasyonlara referans vererek ve global ekonomi kapsamindaki is iliskilerinin esnekligini
arttirma konularina odaklanmaktadir. Bu (lkeler arasinda; Belcika, Almanya, Macaristan, italya,
Letonya, Liksemburg, Hollanda, Norveg, Polonya, Slovenya ve Birlesik Krallik bulunmaktadir.

Tartismay! gerceklestiren aktérler, genellikle sosyal ortaklardir. isverenler yeni istihdam tirlerinin
sagladigl esneklik ve maliyet distirme gibi konulari savunmaktadir. Sendikalar ise, sosyal glivence,
is haklari, 6deme ve calisma kosullari, is saghgi ve glvenligi ve calisanlarin is hayati ile 6zel hayat
arasindaki denge ile ilgili endiselerini dile getirmektedir. Ancak ilgin¢ bir sekilde, cok tartisilan
‘givenceli esneklik’ konusu pek cok AB liye devletinde tartismalarin en azindan bariz bir sekilde odak
noktasi degildir. Hikimetler ve diger aktorler politika tartismalarina oldukca nadiren katilmaktadir
ve bunun nedeni de denetim altinda olan yeni istihdam tdrlerinin cogu icin yasal bir cercevenin
olmayisi olabilir.

« Calisan paylasimi

Avusturya, Finlandiya, Fransa, Almanya'nin Branderburg bélgesinde ve Macaristan'da; stratejik
calisan paylasimi, bélgesel diizeyde is birligi icinde IK yonetimi olarak gériilmektedir (6ellikle de
kirsal alanlarda). Amag, bireysel isverenlerin aksi takdirde yalnizca sirekli olmayan ve gecici isler
saglayabilecegi durumlarda yari zamanli iK ihtiyaclarini bir araya getirerek kalici tam zamanli
istihdam! saglamaktir. Calisan paylasimi, bireysel isverenlerin esnek K ihtiyaclari ile calisanlarin
standart istihdam tercihleri arasinda bir denge kurmaya calismaktadir. Stratejik calisan paylasimi,
bunu basarmak icin vyenilikci bir IK uygulamasi olarak gériilmektedir. Bazi iilkelerde, tartisma
konularindan biri de KOBI'lerin isgiicii piyasasindaki 6zel durumu ve nitelikli isgliciinin calisan
paylasimi tarafindan sunulan imkanlari yoluyla calisan paylasimina dahil edilmesi ihtimalidir.

Avusturya ve Almanya'da, stratejik calisan paylasimina yoénelik cerceve incelenmektedir ¢linkl bu




cerceve bu yeni istihdam tirtndn kullanilmasini engelleyen esas hususlardan biri oldugu tespit
edilmistir. Calisan paylasimina yonelik 6zel bir dizenleme yoktur (Fransa'da olan gibi) ve bu da
calisan paylasiminin gecici ajans isi olarak siniflandiriimasina yol acmaktadir ve bu da

birtakim dezavantajlara yol acmaktadir (bkz. Bolim 2). Belcika'da, 2014'te yirirltige giren yeni
mevzuat; calisanlarin belirli kirilgan gruplar arasindan ise alinmasi ve tam zamanl istihdam ve
kalicl is sézlesmeleri yapilmasi gibi gereklilikler dahil olmak tzere kanun tarafindan 6nceden
koyulan birtakim kisitlamalarin Gstesinden gelmeyi amaclamaktadir.

Gecici calisan paylasimi, bireysel sirketlerde gecici kriz donemlerinde calisanlarin ekstra insan
kaynaklarina ihtiyac duyan baska sirketlere aktariimasi yoluyla bu kriz donemleri ile micadele
etme araci olarak gorllmektedir. Gegici olarak isten cikarilma veya kisa donemli calisma gibi

yeniden yapilandirmada kullanilan diger tedbirler ve isten ¢ikarmalara alternatif bir ydntem olarak
gorilmektedir. Stratejik calisan paylasiminin kullaniimasi yoluyla oldugu gibi, bu yontem glcli bir
sekilde bolgesel c6ziimi saglar.

Hem stratejik hem de gecici is paylasimiicin; calisan ve isveren temsilcileri ile hikimetler arasinda
ortak bir gorus vardir; bu yeni istihdam tirleri sirketler, calisanlar ve bolgesel isglicti piyasalarina
fayda saglayabilir. Ornegin Cek Cumhuriveti'nde; gecici calisan paylasiminin mesrulastiriimasi
icin, sosyal ortaklar ekonomik kriz déneminde (ilke ekonomisini yonlendirmek ve istihdami tesvik
etmek amaciyla ortak bir 6neride bulunmustur.

Ancak yine de hiikiimetler ve sosyal ortaklar, bu istihdam ttrGnin kullaniminin arttinimasinda
aktif rol almaya istekli degildir. Nispeten yeni olmasi ve cok yaygin olmamasi nedeniyle, genel tavir
‘bekleyelim ve gorelim’ yonundedir. Hiktimetler ve sosyal ortaklar, su anda calisan paylasimini bir
oncelik olarak gérmemektedir ancak ilerde daha yaygin oldugunda ve daha somut ciktilar ortaya
ciktiginda da yok saymamaktadir. Bu da her tirl( operasyonel gelismenin, calisan paylasimina
yonelik bilgilendirme yapmak ve lobi calismalari gerceklestirmek amaciyla kurulan kuruluslar gibi
Ozel girisimler yoluyla tesvik edildigi anlamina gelmektedir. Bu kuruluslar arasinda, Federal Alman
isverenler ittifaki Birligi (Bundesverband der Arbeitgeberzusammenschliisse Deutschland e.V.)
Ve Fransa'daki yedi bolgesel ve alti calisan paylasimi kaynagi merkezi gibi bolgesel kalkinma
aktorleri ve danismanlari yer almaktadir. Fransa'da da isveren Gruplari Birligi bulunmaktadir ve
bu birlik yasal cercevenin iyilestiriimesi ve bu istihdam tarintn gérintrligindn arttiriimasina
yonelik calismalarda bulunmaktadir.

Sinirlar 6tesi paylasimin kurumsallastiriimasi icin, Avrupa'da stratejik calisan paylasimina dahil
olan cesitli kuruluslar tarafindan bir Avrupa platformu olusturulmustur. CERGE, Avrupa isveren
Birlikleri Bilgi ve Kaynak Merkezi, mevcut bilgileri toplamayi ve Avrupa capindaki uzmanliktan
faydalanmayi amaclamaktadir.

Elde edilen deneyimlere goére, stratejik calisan paylasiminda, ilk yillarda finansal yapiyi
glvence altina almak ve daha fazla gelisme icin iyi bir baslangic noktasi olusturmak amaciyla
kamu destegine ihtiyac vardir (CERGE, 2008). Bu destek, valnizca finansal anlamda bir destek
olmamakla birlikte calisan paylasimi girisiminin baslangic ve erken gelisim doneminde hatalardan
kacinilmasini saglamak amaciyla tavsiye ve yonetim danismanligi saglanmasi anlaminda da
bir destektir. Daha ayrintili bahsetmek gerekirse, asagidaki dénemlerde destek saglanmalidir
(Wolfing ve ark., 2007).

> Kurulum éncesi analiz ve fizibilite calismalar; ilk olarak bdlgesel iK ihtiyaclar (boyutu ve
gerekli nitelikler) ve bu ihtiyaclarin sirketler arasinda bir araya getirilerek karsilanmasi
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ihtimali (bunu yapmaya isteklilikleri de dahil olmak (izere) arastirimasi. ikinci olarak, tim
paydaslar tarafindan kabul edilen potansiyel yonetim ile ¢calisan paylasimi girisimini baslatma
sorumlulugunu alabilme ve dahil olan taraflar arasinda iletisimin kurulmasi kapasitesinin
belirlenmesi.

> Gerekli kurumlara basvurular, sartlarin ve sézlesmelerin hazirlanmasi ve finansin giivenceye
alinmasi islemlerini iceren kurulum slrecinin uygulanmasi ve istihdam kosullar, Gcret
dizeyleri, yonetim Gcret dizeyleri, is alim ve eslestirme stratejileri gibi grup 6zelliklerinin
tasarlanmasi.

> (alisan paylasimi girisimin istikrarli ve kendi kendine yeten bir hale gelmesini saglamak icin
erken gelisim ve konsolidasyon.

Tam bunlarin 6ncesinde; calisan paylasimi kavramini tanitmak ve gecici is ajanslarindan nasil
yirt edildigini aciklamak amaciyla; sosyal ortaklar, isverenler ve calisanlar arasinda farkindalik
arttirma ve bilgilendirme kampanyalarinin diizenlenmesine ihtiyac vardir (Woélfing ve ark.,2007).

Avusturyave Almanya'da, stratejik calisan paylasiminin baslangic éncesive baslangic donemlerini
destekleyen birtakim boélgesel yonetim érnekleri bulunmaktadir (kismen AB fonlari ile). Bu
bolgesel yonetimler, fizibilite calismalar gerceklestirmis ve finans tavsiyeleri ve danismanhk
hizmetleri saglamistir ve ayrica idari masraflar veya paylasilan calisanlarin Gcretleri konusunda
destek saglamistir. Ancak; bunlar kurumsal destekten daha

ziyade bireysel girisimler olarak gortulmektedir. Bunun aksine, Fransa'da, stratejik calisan
paylasiminda Direccte’den (ademi merkeziyetci devlet hizmetleri midarlGgt), bolge konseyleri
veya genel konseylerden genellikle de calisan paylasiminin baslatiimasi ve fizibilite calismalari
dahil olmak izere uygulama konularinda destek saglanabilmektedir. Ornegin; bir stratejik calisan
paylasimi modelinin kurulmasindan sonra ilk Gc yil icinde 12,000 Avro, 9,000 Avro ve 6,000
Avro'luk toptan ddenen destekler mevcuttur. Ozel birtakim tavsiyeler de ticaret odasi tarafindan
saglanmaktadir.

Fransa'daki stratejik calisan paylasimi sunlardan faydalanabilmektedir:

Tanim alanindaki isverenler icin vergi indirimi; 2002 ve 2008 yillari arasinda sayilarinin ikiye
katlanmasi ile sonuclanmistir.

16 ila 25 yas araliginda olan ve egitim dlzeyi dislk olan bireyler icin kar amaci glitmeyen
sektorlerde is yaratmayl amaclayan, entegrasyon ve yeterlilik kazamimi icin (GEIQ) isveren
gruplarina istihdam destegi isveren gruplarinin yénetiminde 6zel bir (iniversite béliiminin
kurulmasi (bkz. Bélim 2).

Liksemburg'da, gecici calisan paylasimina yonelik finansal destek, bir sirketin yeniden istihdam
yardimina erisebilecegi bir istihdam sirdirme planinin uygulanmasiyla haricen saglanabilir.
Bu da calisanlarin dort yillik bir donem icin énceki calisan édemesinin %90'1na tekabll eden
bir calisan 6demesini garantiye almaktadir ve bu miktar asgari sosyal gelirinin maksimum 3,5
katina kadardir. Yani; calisani alan sirketteki Ucret asil isveren tarafindan ddenen miktardan
distkse, kamu destegi dnceki Gcretin %90'1na kadar olmak (izere aradaki farki karsilamaktadir
(uygulama, calisanin herhangi bir gelir kaybi yasamamasi icin bu fark asil isveren tarafindan
karsilanmaktadir).

« Is paylasimi

irlanda’da is paylasimi, kamu sektdriiniin yeniden yapilandiriimasi cercevesinde son dénemlerde
glindemdedir. Egitim sektorl drnek olarak verilebilir. Burada, birlikler, isverenler ve devlet iki daimi
O0gretmen arasinda veya 22 saatlik tam 6gretim gorevinin 11 saatini karsilayan bir 6gretmen ile
gecici is sozlesmesi yoluyla kalan 11 saati tamamlayacak bir veya birden fazla 6gretmen arasinda
tam zamanh 6gretim gorevinin paylasiimasina yonelik bir anlasma yapilmistir.




Cek Cumhuriyeti'nde, calisma bakanligi yari zamanli islere son yillarda talebin artmasi nedeniyle
bu isler icin vergi muafiyeti imkanini degerlendirmektedir. Ozellikle de dogum izninden sonra ise
donmeyi isteyen kadinlar icin bu muafiyetin saglanmasi degerlendirilmektedir. Bu baglamda, is
paylasimi bir taraftan isveren icin isin tam olarak karsilanmasini saglarken ayni zamanda diger
taraftan bakim sorumluluklari olan bireyler icin yari zamanl calismayi arttirma opsiyonu olarak
degerlendirilmektedir. 2012'de Avrupa Aktif Yaslanma Yili cercevesinde, bir pilot proje 50 yas
ve (zerindeki bireylerin isglici piyasasina dénmelerinin saglanmasi ve bilgi birikimlerini genc
mezunlara aktarmalarina imkan saglanmasi icin is paylasiminin uygunlugunu test etmektedir.

Benzer sekilde, Slovenya hikimet is paylasimini kullanan bir genclere yonelik mentorlik
uygulamasini baslatmistir. Bu uygulama kapsaminda 2014 ve 2015 vyillarinda 0,43 milyon
Avroluk bir blitce kullaniimistir (bu biitcenin %85'i ESF fonlarindan saglanmistir). Bunun 6tesinde,
is paylasimin Slovenya'da daha yaygin bir sekilde kullaniimasi isverenlerden alinan karsit tepki
nedeniyle gercekci gdriinmemektedir. isverenler, is paylasimin her calisan icin yemek saglama
ve tasima Ucretlerinin karsilanmasi yuktmlaltkleri nedeniyle isglici maliyetini blyik Olctide
arttirdigini savunmaktadir.

« Gecici calisma

Ornegin irlanda, Hollanda, Romanya, Slovenya ve Birlesik Krallik'ta gecici calismaya yénelik
politika tartismalari daha cok kurulu olan sistemin suiistimal edilmesi ve calisanlarin sémurilmesi
potansiyeli gibi konulara odaklanmaktadir.

isglicli piyasasinin dezavantajli calisanlar icin ‘asiri esneklesmesi'ne yonelik endiseler yer
almaktadir. Ozellikle de sendikalar bu istihdam tiriiniin esnekligini kisitlamak istemektedirler.
isveren kuruluslari ise, dzellikle de ekonomik anlamda zor dénemlerde sirketlerin piyasadaki
dalgalanmalara uyum saglama yetisine ihtiyac duyduklarini vurgulamaktadir.

Bu talebe yanit olarak, Hollanda'daki sendikalar bilinen ¢agr Uzerine ¢alismaya alternatif olarak
'yvil-saat’ sistemini tartismislardir. Bu sistemin, isverenlerin calisanin sézlesmesinde bir ay
icin belirtilen calisma siresinden bazi aylar daha kisa slire bazi aylar ise daha uzun sireligine
calistirimasina imkan saglayarak belirli saatli s6zlesmelere daha fazla esneklik saglamasi
beklenmektedir. Bu da calisanlara, isverenlere ihtiyaclari olan esnekligi saglarken calisanlara da
aylik sabit lcret garantisi saglayacaktir.

Birlesik Krallik'ta, sifir saatli sozlesmelerle ilgili tartismalar operasyonel hususlara
odaklanmaktadir. Bu operasyonel konular arasinda; ayricalik hiikiimlerinin kabul edilebilirligi,
calisanlarin issizlik yardimindan yararlanma haklari, issizlere sifir saatli s6zlesme imkani
sunulmasi halinde bu s6zlesmeyi uygulama zorunlulugunun olup olmamasi, calisanlarin fazla
esnek calismalari halinde bunun telafi edilmesi ve kisa slreli gérevlendirmeler icin seyahat ve
diger harcamalarin karsilanmasi (veya daha sonraiptal edilen cagri Gzerine bir isin takip edilmesi)
gibi konular yer almaktadir. Hikimet 2014 yilinda, sifir saatli sézlesmelerin kullaniimasina ve
yaklasan kanun tasarisinda kullanim hakkina yonelik yasaklama getirilmesine iliskin istisareleri
tamamlamistir. Kanun tasarisi henliz onaylanmamistir.

« BIT tabanli mobil calisma

Mobil calismayla ilgili tartismalar Almanya'da ulusal dizeyde gerceklesmektedir ve bu
tartismalara; Federal ¢alisma bakanligl, siyasi partiler, anayasal saglik sigortacilari ve sosyal
ortaklar katilmaktadir. Esas tartisma konusu; 6zellikle de imalat endustrilerinin ve hizmetlerinin
dijitallesmesi, calisanlarin temsil edilmesi gibi ekonomik kalkinma stratejileri ile emeklilik ve
sigorta sistemlerinin gelistiriimesi (zerinedir. Anayasal saglik sigortacilari; saglik 6zellikleri ve
mobil ve esnek calismayla baglantili olarak ise gelinmeyen guinlerle ilgili endiselerini belirtmis
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ve sosyal ortaklar da bir diizenlemeye ihtiyac oldugu konusunda mutabik kalmistir. Ayrica,
sendikalar Mesleki Saglik ve Glvenlik Kanunu reformuna risk analizlerinde anti-stres kuralinin
dahil edilmesi ve Anayasa Calisma Kanunu'nun isyeri saglik yonetimini kapsayacak sekilde
kapsaminin genisletilmesine yonelik caba gostermektedir. Bazi federal devletler, Mesleki Saglk
ve Glvenlik Kanunu'nda mobil calisanlara yonelik hitkimler icerecek sekilde degisiklik yapilmasini
desteklemektedir.

Benzer sekilde, Finlandiya’da mobil calisma ile ilgili asil sorulan soru; bir isverenin mobil
calisanlarin saglik ve givenligini nasil saglayacagi ile ilgilidir. Bu konu, uygunlugu izlemekle
yikimli kamu yetkilileri icin de bir zorluk teskil etmektedir. Mobil calisanlarin saglik durumlarinin
ve karsilastiklari risklerin etkili bir bicimde izlenmesine yonelik mesleki saglik hizmetlerine iliskin
araclar gelistirilmistir (Hyrkkdnen ve Vartiainen, 2009).

Belcika ve Hollanda'da, BIT tabanli mobil calisma ile ilgili tartismalar ‘veni is diinyas!' kavrami
kapsaminda yer almaktadir (nieuwe werken/mieux travailler). Calisanlarin yeterlilik diizeyleri
ile Uretkenliklerinin rekabet edilebilirligin kilit unsurlari olarak kabul edilmesine dayanarak, bu
kavram yenilik ve is kalitesini bir araya getirmeyi ve digerlerinin yani sira ‘yere ve zamana bagimli
olmayan ve daha 6zerk is' fikrini tesvik etmeyi amaclamaktadir. Bu da calisan tarafindan talep
edilmesi halinde calisma siresinin esneklestirilmesi, evden calisma ve sonuc odakli yonetimi
icermektedir. Tartismalardaki kilit mesaj; bu yeni istihdam tarindn belirli 6zelliklerinin sosyal
diyalog icinde kabul edilmesi ve bu o&zelliklerin kalitesi isler ortaya cikarilmasinda kendini
kanitlamasi gerekliligidir.

« Kuponla calisma

Avusturya'da, kuponla calisma belirli gruplarin isglicli piyasasina erisimlerini saglayarak ve
bu gruplara belli diizeyde sosyal glivence saglayarak kayit disi caismanin kolay ve biirokratik
surecleri gerektirmeyen mesrulastirma yolu olarak gorilmektedir. Ancak; valnizca saglik
sigortasinin zorunlu oldugu sosyal glivence imkaninin kisitlanmasi acisindan elestirilmektedir.

Belcika'da, sistem tim paydaslar tarafindan basarili olarak degerlendirilmektedir ancak sistemin
kamu masraflari ve fonlamanin sirdirdlebilirligi ile ilgili birtakim endiseler ortaya koyulmustur.
Ayrica, sistem ailede her iki bireyin de ise gitmek zorunda olmasi halinde orta siniftaki ailelerin
hayatlarini kolaylastirmak icin mali destek saglamasi yoniinden de elestirilmektedir.

Kuponla calismayi tesvik etmek icin, bazi Ulkeler uygun vergi uygulamalari getirmektedir.
Avusturya'da, bir hane 16 ila 21 yaslarinda ve en az haftada 16 saat egitim alan veya 22 yasin
altinda ve haftada en az 8 saat egitim alan bir bireyin ¢cocuk bakimi hizmeti karsiliginda kupon
kullanmasi halinde, kuponun masrafi isverenin vergisinden distlmektedir. Belcika'da, maksimum
1,300 Avro degerinde kupon kullananlara %30 vergi indirimi ve Fransa'da ise kupon satin
aliminda %50 vergi indirimi uygulanmaktadir. Ayrica, Belgika'da serbest meslek sahibi kadinlar,
dogum yardiminin bir parcasi olarak, 70 adet (cretsiz hizmet kuponu alma hakkina sahiptir
(Avrupa Komisyonu, 2008).

Ayrica ilginc bir sekilde, Belcika'da resmi olarak taninan ve hizmet kuponu calisanlarina yonelik
mesleki egitim imkani sunan herhangi bir kupon kurulusu, Gglinct taraftan (kamu tarafindan
finanse edilen Hizmet Kuponu Egitim Fonu-Opleidingsfonds dienstencheques/Fonds de formation
titres-services) egitim masraflarinin bir kisminin karsilanmasi talep edebilir. 2010 yilinda, 2,6
milyon Avro hizmet kuponu calisanlarin mesleki egitimine ayriimistir ve toplamda hizmet kuponu
sistemi kapsaminda mesleki egitim alan 40,106 calisan bu fondan faydalanmistir. Bu egitimin
saglanmasi, pek cok hizmet kuponu calisani diistik becerili oldugundan ve yalnizca temel egitim
dizeyine sahip oldugundan olduk¢a 6nemli olarak gorilmektedir (Peeters ve Gevers, 2006).




« Kitle istihdami

Serbest calisma ve serbest meslek sahibi olmaya yonelik genel tartismalarin yani sira (kisitli
sosyal glvene ve degisken is yiki gibi), kitle istihdami hakkindaki politika tartismasi daha
cok veri glvenligi ve is ve gorev degistirme ile ilgilidir. Bunlar, dislk gelir ve dusik glivence
diizeyi nedeniyle sosyal standartlarin bozulmasina yol acabilir. Ancak yine de bu istihdam tirtn(
destekleyenler de vardir. Danimarka'da, kitle istihdaminin hikimetin gelecekteki inovasyon
stratejilerine dahil edilmesi glindemdedir. ispanya hiikiimeti, bu istihdam tiiriiniin tesvik edilmesini,
farkindalik arttirma tedbirleri ve bilgilendirme materyallerinin saglanmasi yoluyla desteklemistir.

Ancak vaka calismasindan elde edilen verilere gore; uygulamada kitle istihdami platformlarina
siyasi destek oldukca azdir. Yeni kurulan isletmeler (finansman saglama veya is inkiibatorleri
gibi) veya IT sektorinid hedefleyen genel destek araclar platform saglayicilan tarafindan
kullanilabilirken yasal konulara iliskin daha ayirt edici bir destek aranmaktadir.

Kitle istihdami platformlarinin destek ihtiyaci

Baslangic doneminde, Letonya'daki Linjob platformu kurulusu ve operasyonun yasal
yonleriyle ilgili birtakim zorluklarla karsilasmistir. Bir yasal danisman, platformun, ccalisan ve
isverenlerin hak ve yukumlaltklerini belirleyen, gorevlendirme Ucretlerinin vergilendirilmesi
ve faturalandirma islemlerini resmilestiren yasal ve finansal dokiimanlarin hazirlanmasi
icin birkac ay ugrasmistir. Satis ve depolama icerigi ile ilgili kural ve yuktmltliklerin
tanimlanmasinda bir avukata danisiimak zorunda kalinmistir.

Benzer sekilde, Birlesik Krallik'taki Taskhub.co.uk kuruculari, hiikim ve kosullarinin
belirlenmesi icin hukuki tavsiye almistir. Hatta, avukatlar kitle istihdami platformlari ile
ilgili diizenlemelerin yetersiz olmasi nedeniyle bu konuda glicliik cekmistir.

« Ortak calisma

Almanya ve ispanya'da, ortak calisma hususi olarak bir politika programinin konusu ve herhangi bir
isglicli piyasasi aracinin temel bileseni halinde degildir. Ancak, ortak calismanin 6nemi raporlanmis
ve dzellikle de yaratici endUstrilerde olmak Gzere kullanicilar arasinda sinerji olusturan ve yogun
is birligine imkan saglayan yenilikci ve yeni istihdam tlrd olarak kabul edilmistir. Ticaret odasi
ve is gelistirme ajanslari gibi yerel dizeydeki kamu kurumlari kendi bélgelerindeki ortak ¢calisma
alanlari hakkinda bilgi saglamaktadir ve calisanlara avantajli oranlar saglayan ve kamu tarafindan
fonlanan birkac ortak calisma merkezi 6rnegi de yer almaktadir. Ozel ortak calisma merkezlerinin
yoneticileri, bunu haksiz rekabet olarak algilamaktadir.

ispanya’'da, ortak calisma alanlari birligi (Asociacion Espafiola de Coworking, AECW), 2013
yilinda tavsiye, egitim, seminer ve etkinliklerin diizenlenmesi gibi desteklerin yani sira yasal,
idari ve stratejik destek dahil olmak Gzere pek cok hizmet saglayarak ortak calisma merkezlerini
desteklemek amaciyla kurulmustur.

Her iki Ulkede de ortak calisma tanitimlarina tedbirli yaklasiimaktadir ve bu istihdam tirinin
isglict piyasasinda strdurulebilir bir trend veya sadece kisa 6murld bir uygulama olup olmadiginin
zaman icinde kendini gésterecegi distndlmektedir.
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Sonuclar ve politika oneriler

« Yeni istihdam tirlerinin temel ozellikleri

Bu proje cercevesinde gerceklestirilen haritalama uygulamasi, Avrupa'da oldukca genis bir
cesitlilikte yeni istihdam egilimlerinin ortaya cikmaya basladigini gstermektedir. Ulkeler arasinda
birtakim farkhliklar olsa da yeni istihdam tlrlerinin dokuz kapsamli tlre ayrildigi s6ylenebilir. Bu
istihdam tdrlerinin bazilari tam zamanli ¢alisanlara uygunken, bazilari ise serbest calisanlar ve
serbest meslek erbabi kimseler icin daha uygundur. Bazi istihdam tiirleri ise her iki gruba da hitap
etmektedir.

Bu istihdam tirleri arasinda blyk farkhliklar olsa da yapilari geregi tim istihdam tirlerindeki
en 6nemli kavram esnekliktir: isverenler, calisanlar ya da bazen her iki tarafin da artan talepleri
dogrultusunda yeni istihdam tirleri ortaya cikmaktadir. Bu talebin altinda yatan sebep ya
ekonomik acidan zorlayici zamanlar yasanmasi ya da toplumsal gelismelerdir. Sonuc olarak,
bahsi gecen bazi istihdam tirleri firsat odakli iken bazilari gereklilikten kaynaklanmaktadir ve bu
sebepler isverenler ve calisanlar arasinda farklilk gostermektedir.

BiT-tabanl mobil calismanin kékeni, modern teknolojilerin isverenlere ve calisanlara saglamis
oldugu venilikci 1K uygulamalarina yonelik gelisen firsatlara dayanmaktadir. Ozellikle gecici
calisma ve kitle istihdami basta olmak Uzere, diger yeni istihdam formlar isverenlerin is
faaliyetlerine 6zgl 6zelliklerle (6rnegin, 6ngorilmesi zor olan degisken talep) ve makroekonomik
cerceve sartlariyla (rekabetci baski, kiiresellesme, kamu sektériindeki bltce kesintileri ve yeni
duzenleme ihtiyaclan dahil) bas etmeleri icin etkili bir yol olarak dustndlebilir. Yeni istihdam
turleri sayesinde, glivenilir is faaliyetleri icin gereken esneklikle ve makul maliyette gorevlerin
tamamlanabilmesi mimkunddr. Ancak, calisanlar bu istihdam tirlerine bazi acilardan goniilstz
yaklasmaktadir. Alternatif istihdam turleri sinirli oldugunda, yeni istihdam tarleri ancak ek gelir
va da herhangi bir gelir kaynagi olarak kabul gérmektedir.

Is paylasimi icin bu durumun tersi gecerlidir. is paylasimi, bu projede genel anlamda calisan
odakh olarak distnilmektedir. Calisanlar 6rnegin cocuk bakimi sorumluluklari, yash olmalari ya
da sagliksiz olmalari gibi nedenlerden dolayi calisma sirelerinin azaltilmasini tercih etmektedir.
isverenler ise bu gibi calisanlari isyerinde tutmak istedikleri ya da tutmaya ihtiyac duyduklari
icin bir isi yari zamanli birkac calisana yaptirma yoluyla tam zamanh isi sirdirebildikleri icin is
paylasimini kabul etmektedir.




Calisan paylasimi ve kuponla calisma, isverenler ve calisanlar acisindan gereklilik ve firsat
kaynakli calisma tiirlerindendir. Her iki istihdam tirii de, bir IK talebi bulunan isverenler
tarafindan kullanilmaktadir. Normal sartlarda bu tarz béltnen isler calisanlar acisindan belirsizlik
yaratmaktadir. Fakat, bahsi gecen calisma sekilleri ile tam zamanl bir alim yapmak istemeyen
isverenler tarafindan calisanlara belirli cazip bir istihdam firsati sunulmaktadir. isverenler
calisanlarina en azindan bir is firsati ya da sosyal glivenlik firsati sunabilmek icin bu calisma
sekillerini tercih etmektedir. Benzer sekilde, 6rnegin tek isverenlerin oldugu tam zamanl bir
is yoksa ya da kisinin meslegi talep gérmuyorsa veya kisisel sebeplerden 6tlrli tam zamanli
pozisyonlarda calisamiyorlarsa, bu istihdam turleri belirsiz isglicii piyasasi durumlarinda calisanlar
icin en iyi secenek halini almaktadir.

Sekil 20: Gerekcelere gore ayrilmis yeni istihdam formlari semasi

Kitle Ortak
istihdami calisma

KUID(’n'a BIT tabanli
¢alisma il cal
Portfdy tipi mobil ¢alisma
calisma
Gegici emsel :
Calisan paylasimi yénetim [EMES
([Gereklilik kaynakh ] [ Firsat kaynakh ]—)

is paylasimi Dénemsel [ Calisan paylasimi . Kr:tdle
yoénetim istihdami

.
2 e

g Kuponla Gecici calisma

o calisma

>

Sy

BiT tabanli mobil

calisma

Kaynak: Eurofound

incelenen istihdam tirlerinin cogunun bircok (iye devlette bulunan 6zel yasal temelleri ya da
toplu olarak mutabik kalinan bir temeli bulunmamaktadir. Bunun sebebi bu istihdam tirlerinin
yeni cikmis olmasi ve bu cikislarinin stratejik olarak planli bir isglcl piyasasi gelisiminden
cok uygulama seklinde olmasidir. Bu durumun istisnalari gecici calisma ve kuponla calismadir.
Bahsi gecen bu iki calisma tlri icin istismardan kacinmak ya da beyan edilmeyen calismalari
yasallastirmak amaciyla dizenleyici cerceveler olusturulmustur.

Calisan paylasimi, is paylasimi, donemsel yonetim, gecici calisma, kuponla calisma ve ortak
calismanin klasik endistrilerde daha yaygin oldugu bulunmustur. Ote yandan, BiT-tabanl mobil
calisma, portfdy tipi calisma, kitle istihdami, semsiye kuruluslar ve ortak ¢alisma BT sektorl ve
yaratici enddistriler icin daha uygundur.

Dénemsel yonetim, BiT-tabanli mobil calisma, portfdy tipi calisma, kitle istihdami, semsiye
kurulus ve ortak calisma icindeki calisanlar oldukca yetenekli uzmanlar olma egilimindeyken,
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gecici calisanlar ile kuponla calisanlar distk becerilere sahip olma egilimindedir. Her iki beceri
kategorisi de calisan paylasimi ve is paylasiminda bulunmaktadir. Gecici calisma, BiT-tabanli
mobil calisma, kitle istihdami ve ortak calisma biyuk 6lclide genc calisanlari kapsamaktayken
tiimi daha uzun sdreli is deneyimi gerektiren dénemsel yonetim, portfdy tipi calisma ve semsiye
kurulus alanlarinda yasca blyik calisanlar daha baskindir. Gegici ¢calisma, kuponla ¢alisma ve
kitle istihdami haricinde, yeni istihdam trinin calisanlar icin temel ya da tek gelir kaynagi
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olmasi muhtemeldir.

Tablo 16:Yeni istihdam tiirlerinin temel 6zelliklerine iliskin genel inceleme

Belirli duzenleyici
bir cerceve var mi?

isverenler ve calisanlarin dzellikleri

Sozlesme tiirii

Temel is ya da

(vasama va da kolektif gelir kaynag
anlasmalar)
Genel olarak mevsimsel
dalgalanmalar yasayan isverenle
sektorler (tarim ve turizm calisan arasinda
gibi) ve imalat standart istihdam
Calisan paylasimi | Birkac Ulkede Genis oranda 6zel sektor sOzlesmesi; Var
KOBI'ler isverenle kullanici
Dlisuk seviyede veya genel | arasinda medeni
vetenekleri olan calisanlar kanun sozlesmesi
ve uzmanlar
Kamu sektoériinde daha Ozel olarak
vaygin dizenlenmisse
Dustik beceri ve yliksek Ozel istihdam
is paylasimi Birkacg tlkede beceri gerektiren isler sOzlesmesi, Var
Geng ve yasli calisanlar, Aksi takdirde
isglicl piyasasina yeniden | standart istihdam
giris yapanlar ve kadinlar sozlesmesi
Ozel sektoériin geleneksel
sanayilerinde daha yaygin
Son derece yetenekli
Ddonemsel Vok ve deneyimli uzmanlar Standart istihdam Var
yonetim (6zellikle yonetim sozlesmesi
veterlilikleri olanlar)
Orta yasl ve daha yasli
calisanlar
Mevsimsel dalgalanmalar
yasayan (tarim ve turizm
gibi) ya da farkli talepleri
B o .olan.sek"tolrller"(baklfn Standart istihdam Yar faka't Fllger
Gegcici calisma Cogu ulkede isleri); dusuk tcret 6deyen islerle birlikte

endustriler

Dustk becerilere sahip
calisanlar, kadinlar ve genc
isciler

sozlesmesi

oldugunda
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Ozel sektére hizmetlerinde
ve uluslararasi isyerlerinde
Yok (Macaristan daha yaygin (6zellikle BT
BiT-tabanh ve dolayli olarak ve varatici endustrilerde) Standart istihdam
mobil calisma | Danimarka’'da olan Genc calisanlar, yiuksek sozlesmesi
durum haricinde) becerilere sahip uzmanlar,
bilgi iscileri, yonetim,
erkekler

Sonuclar ve
politika dnerileri

Var

Genel olarak ev hizmetleri
t

Kuponla ve elr_",n . Muhtemelen

alisma Var lyi egitimli, varhikli, yash Kupon ailevi ek gelir

sally isverenler Kadinlar, distk &

becerilere sahip calisanlar
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Ozel sektdr hizmetlerinde
dah .

aha yaygin (O%ellll.(le BT Medeni Kanun
Yok ve yaratici endustriler) <ézlesmesi Var
Yiksek becerilere sahip ve z
deneyimli uzmanlar

Portfoy tipi
calisma

BT ve web'le ilgili sektorler,
varatici endUstriler

. Dahili kapasiteleri olmayan ) .
Kitle . Medeni kanun Genellikle ek
Yok KOBI'ler ve bliylk sirketler,

istihdami STK'lar sozlesmesi gelir

Oldukca yetenekli genc
calisanlar

Semsiye
organizasyonlardaki

Uksek becerilere sahi
Semsiye y P
organizasyonlar vash calisanlar
T = ¥ Ortak calisma icindeki
Isbirlikci istihdam | ve ortak calisma . Uygulanamaz Var
.. R varatici endustrilerde
icin yok isbirlikci . . .

L yuksek becerilere sahip
calisma icin var
genc calisanlar

isbirlikci calismada ise yapi
ve imalat

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

« Calisma Kosullar ve isgiicii Piyasasi Uzerindeki Etki

Tdm Avrupa’da ortaya cikan istihdam tirleri belirlemis ve 6zelliklerini saptamis olan bu calismanin
amaci bahsedilen istihdam tdrlerinin calisma kosullar ve isglcl piyasasi Gzerindeki etkisini
arastirmakti. Her istihdam seklinin islevsel sonuclari bir durumdan 6tekine bliy(ik degisim gosterse
de elimizdeki arastirmadan birtakim genellemelere varilmasi mimkindur. Daima hatirlanmasi
gereken onemli bir husus, asagidaki paragraflarda faydali olarak sunulan unsurlarin bireyler
acisindan dezavantajli olmasi ve ayni sekilde isverenlerin ve calisanlarin 6zelliklerine, tercihlerine
ve aralarindaki anlasmalara gore bazi dezavantajlarin fayda saglamasinin muhtemel olmasidir.

Ozellikle calisan paylasimi ve is paylasiminin faydali calisma kosullari sundugu gériilmektedir.

Donemsel yonetim avantajli olarak gorilmektedir. Fakat asirn stres seviyelerini ve kisinin
kendi egitimi ve kariyer gelisiminden sorumlu olmasini ‘normal’ karsilayan dénemsel yonetim
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calisanlarinin 6zellikleri ile bu istihdam sekline 6zgli diger faydalarin kazanilma vyollarini
dikkate almak gerekir. Calisanlar acisindan BiT-tabanli mobil calisma; esneklik, bagimsizlik ve
yetkilendirmeye iliskin énemli avantajlar sunmaktadir. Fakat; islerin yogunlasmasi, asiri stres,
calisma saatlerinin artmasi, is hayati ve 0zel hayat arasindaki sinirlarin bulaniklasmasi ve
isverenlerin calisanlarina karsi olan klasik sorumluluklarinin (6zellikle saghk ve gtivenlik alaninda)
disaridan alinmasi gibi bazi tehlikeler vardir.

Serbest calisanlar ve serbest meslek erbaplariicin, portfdy tipi calisma, kitle istihdami ve isbirlikgi
calisma temel olarak cesitlendirme yoluyla gorevlerin iceriginin zenginlestiriimesine olanak
saglar. Bircok faaliyete gonulli olarak katilmanin (g seklini kapsayan temel model calisanlarin
bagimsizligini artirir ve boylelikle esneklik ile is-yasam dengesi tGzerinde olumlu etkide bulunur.
Yiksek rekabet seviyeleri ve sunulan herhangi bir gorevi istlenme baskisi nedeniyle bu durum
dezavantajli da olabilir. Ayni zamanda, bu istihdam tdrlerinin belli bash 6zellikleri; is ve gelir
glivensizligi ve disuk sosyal korumadir. Fakat, bunlar serbest calisma ve serbest meslegin genel
ozellikleridir ve bahsedilen istihdam tirlerine 6zgl degildir.

Benzer sekilde, kuponla calismada da temel olarak is glivensizligi, sosyal ve mesleki yalnizlasma,
IK tedbirleri ve kariyer gelisimine sinirli erisim gibi istenmeyen calisma sartlari mevcuttur.
Fakat, bu kosullar istihdam tirinden ziyade kullanildiklarn is ya da gorev turd ile daha iyi
aciklanabilmektedir. Kavram &zellikle calisma durumlarinin yasallastiriimasi ile kazanilan sosyal
koruma, genellikle asgari diizeyde 6deme ve saglik ve glvenlik standartlar gibi avantajlari
beraberinde getirir.

incelenen yeniistihdam tiirleri arasinda, gecici calisma kosullari acisindan en cok endise uyandiran
trddr. Gecici calismanin belirleyici ézellikleri arasinda dustk seviyelerde is ve gelir glvenligi,
yetersiz sosyal koruma, iK tedbirlerine sinirli erisim ve cogu durumda sikici ya da tekrarlayici
calisma yer almaktadir. Yiiksek seviyede esneklik gelismis is-6zel hayat dengesinden yararlanan
bazi calisanlar tarafindan 6nemli gorllebilir fakat devamlili§i tercih eden gecici calisanlarin
cogunlugu icin gereksiz olabilir.

Bu boélimin basinda belirtildigi Gizere, esneklik belirlenen tiim istihdam tirlerinin ortak hedefidir
ve gecici calisma haricinde, ilgili calisanlarin (yalnizca isverenler degil) calisma sartlari agisindan
bu durum olumlu olarak gorulebilir cinki calisanlara daha glizel bir is-6zel hayat dengesi sunar.
Bununla beraber calisanlar tarafindan istenen 6zellikler de kazanilmis olur; bagimsizlik, sorumluluk
alma ve icerigi daha kaliteli gbrevler.

Egitim, beceri kazanma ve kariyer gelisim firsatlar s6z konusu oldugunda, durum goérindigi
kadar basit degildir. Calisan paylasimi, is paylasimi, kitle istihdami ve isbirlikci istihdam mesleki
gelisim firsatlarina daha olumlu etkide bulunacak gibi gortinliyorken donemsel yonetim, gecici
calisma, kuponla calisma ve portfdy tipi calisma daha elverissiz gériinmektedir.

s giivensizligi, sosyal ya da mesleki yalnizlasma, incelenen istihdam tiirleri arasinda son derece
yaygindir. Bu durum, tekrardan glcli esneklik 6zelligi ile aciklanabilir. Ayrica bu durum, calisanlar
Uzerinde yUksek stres seviyelerine ve is yogunluguna sebep olmaktadir. Clink( calisanlar ‘iyi bir
performans’ sergilediklerinde, daha fazla is glvenligi elde etme umuduyla daha fazla calisma
egilimi gdstermektedir.

Bu bolim sonlandirmak gerekirse, en ilginc noktalardan biri calisanlarin yeni istihdam tirlerinde
temsillerinin blylk oranda eksikligidir. Yine, bunun sebebi olarak artirilan esneklik gosterilebilir.
Bu da, calisan temsilcilerinin bakis acisindan oldukca ayrilmis bir isglci ile sonuclanmaktadir.
Sinirlt kaynaklari géz 6niinde bulunduruldugunda temsilcilerin onlar belirlemesi ve onlara
yaklasmasi zorlasmaktadir.




Tablo 17:Secilen calisma sartlari icin yeni istihdam tiirlerinin sonuclarina iliskin genel inceleme

BIT-taban ———
Glisan (. Donemsel Gesic mobil  KuPoma - PortfOVURL e ishirigi
paylasimi PV Yénetim calisma calisma salts salts - istihdam  istihdam

Sosyal koruma

Saglik ve giivenlik

Bonuslar ve ek
olanaklar

Calisma sdresinin
uzunlugu

Esneklik

is-6zel hayat dengesi

Egitim, beceri
gelisimi
Gorev ve

sorumluluklara
iliskin icerik

Bagimsizlik,
kontrol

Calisma dlizenine
entegrasyon

Temsil

Not: Uygulamada, her istihdam tirindn islevsel sonuglari bir durumdan 6tekine biiyik degisim gosterebilir.

Yesil:faydali calisma sartlari
Sari; ndtr calisma sartlari (faydalar ve dezavantajlara iliskin kanit)
Kirmizi:dezavantajli calisma sartlari

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.

isglicii piyasasinin etkilerine bakildiginda, calisan paylasimi, is paylasimi ve dénemsel yénetimin
burada incelenen veni istihdam tirleri arasindan en avantajli olarak gorilmektedir ve gecici
calisma en dezavantajli yeni istihdam tlrt olarak karsimiza cikmaktadir. Beklenildigi (zere,
calisanlarla ilgili istihdam tirleri serbest calisanlar ve serbest meslek erbaplariyla ilgili olanlardan
daha glclu isglcl piyasasi etkileri gostermektedir.

Belirlenen tiim yeni istihdam tarlerinin belirli calisan gruplarinin isglicli piyasasina entegrasyonu
tizerinde olumlu etkide bulunma potansiyeli mevcuttur. is paylasimi, gecici calisma ve kuponla
calisma durumunda ise, 6rnegin bakim sorumluluklari, egitime devam etme ya da hastalik gibi
nedenlerle tam zamanh bir isi yerine getiremeyen ya da getirmek istemeyen Kkisilerle ilgili

Sonuclar ve
politika Onerileri

N
—

=
)
O
m




<
(D
=
v
=l
-
(N
Q
=
_|
(s
—
(D
=

bir durumdur. Dénemsel yonetim ve is paylasimi yasca blylk calisanlarin calisma surelerini
emeklilige ya da emekliligin de 6tesine uzatmalarina yardimci olabilir. Gegici ¢calisma ve kitle
istihdami genclerin is deneyimine erisimini saglayarak onlara is firsatlari sunar. Calisan paylasimi,
BiT-tabanl mobil calisma ve kitle istihdami uzakta ya da kirsal kesimde ikamet eden ve sinirli is
firsati olan ¢alisanlar icin faydali olabilir.

Bu durumun aksine, yeni istihdam tirlerinin is yaratma etkileri oldukca sinirhdir. Yalnizca calisan
paylasiminin gercek is yaratma potansiyeli oldugu gérilmektedir. is paylasimi ve dénemsel
yOnetim isin devam ettiriimesine katki saglamaktadir. Kuponla calisma icin ise, bazi deliller is
yaratma potansiyeli olduguna isaret etmektedir. Fakat, ayni zamanda standart istihdama yer
birakmama gibi bir potansiyelin de séz konusu oldugu gérilmektedir. Bu durum gecici calisma ve
kitle istihdami icin cok daha muhtemeldir.

Tartisma konusu olan yeni istihdam turlerinin cogunun isglict piyasasindaki yeniliklere ve isgticii
piyasasinin daha cekici hale getiriimesine katki sagladigi gorilmektedir. Bu istihdam tdrleri,
ornegin is paylasimi va da BiT-tabanli mobil calisma konusunda calisanlarin ézel ihtiyaclarina
daha uygun is firsatlari saglamaktadir. Portfoy tipi calisma, kitle istihdami ve isbirlikci istihdam cok
az bir girisimsel risk ile nispeten korunan bir ortamda serbest meslegin kisilerce denenebilmesine
imkan vermektedir. Calisan paylasimi, isbirlikci IK yonetimi yoluyla bélgesel isgiicli piyasalarinin
gelismesi icin firsat saglamaktadir.

Bu venilik¢i IK uygulamalar érgiitsel 6grenme ve calisanlar arasinda (ayrica sirketler arasinda)
gelismis bilgi aktarimi ile sonuclanmaktadir. Sikca istenilen egitim ve beceri gelistirme firsatlari
ile birlestiginde, ortaya isglicli piyasasinin genel anlamda beceri kazanmasi sonucu cikmaktadir.
Bu durum incelenen yeni istihdam tirlerinin cogu icin bildirilmistir.

Olumsuz yonlere bakilacak olursa, dustk gelir ve sinirli sosyal koruma ile birlestiginde bu gibi
parcali islerin yaygin sekilde kabul edilmesine yol acmasi durumunda, gecici calisma ve kuponla
calisma isglicl piyasasinin giderek daha fazla bolimlendirilmesine katki saglayabilir. Bu istihdam
tlrlerinde belirli calisan gruplarinin baskin oldugu saptandigindan, sosyal damping gibi bir sonug
ortaya cikabilir. BiT-tabanli mobil calisma dogasi geregi séyle bir risk barindirmaktadir: isgiicii
piyasasindaki herkesin yeni teknolojik gelismeleri takip etmesi mimkin degildir ve bu nedenle
gelismelerin gerisinde kalabilir; bu da isglicli piyasasinin bélimlendirilmesi ile sonuclanmaktadir.
Fakat, is paylasimi 6zellikle bakim sorumluluklari ve hastaliklari olan kisilerin isglicli piyasasina
girisine ya da devam etmesine yardimci olarak, isglict piyasasinin bélimlendirilmesini azaltabilir.

Tablo 18:isgiicii pivasasindaki yeni istihdam tiirlerinin sonuclarina iliskin genel inceleme

i Calisan I avla |m|§ Dénemsel Gegici %BITI;::gﬁnhi Kuponla %Portfﬁytip; Kitle %isbirlikgii
; paylasimi ispy > { yonetim | calisma calisma ; Caisma | calisma : istihdami :istihdam :

- lsyaratma,is |

i devamlilig), standart
istihdama yer
birakmama

isglicii piyasasina
entegrasyon

; isglicti piyasasinin
i bélimlendirilmesi, |
: sosyal kutuplasma !

istihdamin
yasallastiriimasi




isglicii piyasasinin
artarak cekici hale
getirilmesi, isgiicli

! pivasasinda venilikler |

Sonuclar ve
politika énerileri

| Isglicti piyasasina
ibeceri kazandirimasi

Not: Uygulamada, her istihdam tdrinin islevsel sonuglari bir durumdan digerine bliy(ik degisim gostermektedir.

Yesil: isglict piyasasinin faydali etkileri
Sar; isglicti piyasasinin nétr etkileri (va da faydalar ve dezavantajlara iliskin deliller)
Kirmizi: dezavantajh isglicl piyasasi etkileri

Kaynak: Eurofound, ulusal katkilara dayanmaktadir.
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Son olarak; is paylasimi, calisan paylasimi ve dénemsel yénetim en faydal calisma sartlarina ve
en istenilen isglicli piyasas! ciktilarini barindirmaktadir. BiT-tabanl mobil calisma bazi olumlu
calisma kosullari sunar. Ote yandan, isglicii piyasasinin etkileri kismen olumsuz olabilir. Bu
durumun aksine, kuponla calismanin isgiicii piyasas! potansiyeli vardir. Ote yandan, calisma
sartlari gelisime aciktir. Gecici calisma isglicl piyasasi ve calisma sartlari acisindan en cok endise
uyandiran istihdam tardddar.

Sekil 21: Calisma kosullan ve isgilicli piyasasi icin yeni istihdam tiirlerinin sonuclarinin
degerlendirilmesi
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« Politika onerileri

Bu rapor, Avrupa isglicli piyasasinda ortaya cikan yeni istihdam tirlerine i1sik tutmaya yonelik ilk
girisimdir. Bu girisim sayesinde gelismelerin belirlenmesi ve ¢zelliklerinin saptanmasi yoluyla daha
somut hale getirilmeleri ve calisma sartlari ve isglicli piyasasi tzerindeki etkilerinin gosterilmesi
saglanir.

Bu arastirma, yeni egilimleri gostermektedir. Bunlardan bazilarinin genel etkileri henliz az
olup oldukca marjinaldir (6rnegin; déonemsel yonetim ve semsiye organizasyonlar). Digerleri
daha yaygindir (gecici calisma ve BiT-tabanli mobil calisma gibi) ya da digerlerinin gelecekte
yayginlasmasi mimkundur (kitle istihdami, kuponla calisma ve is paylasimi gibi). Sonuc olarak;
standart ya da olusturulmus istihdam iliskileri ve is aliskanliklarinin degisim gecirmesi ile Avrupa
isglich piyasasini glcli bir sekilde etkileme potansiyeline sahiptir. Bu iliski ve aliskanhklar
sozlesmesel iliskiyi (isverenin calisana karsi sorumluluklari dahil olmak UGzere), genel ‘is'
anlayisini (gbrevler btlini ve parcali gorev egilimi karsilastirmasi) ve isin yeri ve zamanini
etkileyebilmektedir.

Ayrica, belirlenen yeni istihdam tirlerinin timinGn ortak noktasi artinlmis esneklik unsuruna
isglicl piyasasl icin esit anlamda faydal olarak gérilmemektedir. Calisan paylasimi, is paylasimi
ve donemsel yonetim, calisanlar ve isverenler icin iki tarafin da kazandigi bir durum olma
potansiyeline sahiptir. Bdylelikle, modern ve yenilikci isglicl piyasalarina olumlu katki saglanmasi
mumkiin olur. Kuponla calisma ve BiT-tabanl mobil calisma genellikle olumlu bir gelisme olarak
gorllebilir fakat calisanlar ve isverenler acisindan potansiyelini en iyi sekilde kullanabilmek icin
bazi ulusal sistemlerde daha cok distnulmesi gerekebilir. Buna karsilik, gecici ¢alisma ve kitle
istihdami yetersiz calisma sartlari ve bolimlenmis isglicii piyasasinda ‘asagl ceken rekabet’
hakkinda bazi endiseler uyandirmaktadir.

Yeni istihdam tirlerinin belirlenmesi icin yapilan Avrupa haritalama uygulamasi bulgulari dokuz
temel kategoriye ayirmaktadir. Bunlarin bir kismi birbiriyle baglantili olsa da genel olarak aralarinda
farkliliklar coktur. Bakildiginda, ‘veni istihdam tirleri” hakkindaki genel tartismalarin ya da politika
tavsiyelerinin pek yarari olmadig gérilmektedir. Her istihdam tirinin ve bu tirlere dahil olan
isveren ve calisanlarin ayri 6zellikleri gbz 6ntine alindiginda, daha belirli ve duruma uygun olarak
hazirlanan yaklasimlara ihtiyac vardir. Bu nedenle, daha fazla bilgiye ihtiyac duyulmaktadir.

Bu raporda tartisilan istihdam tlrleri hakkinda mumkin oldugunca cok bilgi toplanmaya
calisilmistir. Fakat, bazilar icin yalnizca parcal arastirma ya da veriler mevcut iken, digerlerinin
ortaklasa kararlastirilan bir isimleri bile yoktur. Sonug olarak, ilk adim olarak, asagidaki 6nlemlerin
alinmasi tavsiye edilmektedir:

> [stihdam seklinin temel 6zelliklerine baglh olarak paylasilan terminoloji de dahil olmak
Uzere, ortaya cikan yeni istihdam tirlerinin neler oldugunu saptayabilmek icin devletler ve
isverenlerle calisanlarin temsilcileri tarafindan ortak ve Avrupa capinda bir anlayisa ulasiimasi
gerekmektedir. isgiicii piyasasinin 6zellikleri, kurumsal ortamlar ve calisma diizeninin getirdigi
ahiskanhklardaki farkliliklar sebebiyle Glkeler arasinda daima islevsel farkliliklar yasanmasina
ragmen, bu durum mimkan kilhinabilir.

> Yeni istihdam turleri hakkinda daha bilingli politika kararlarini desteklemek icin gereken
ek bilgilerin ne oldugu belirlenmelidir ve buna iliskin arastirma ve veri toplama islemleri
baslatilmalidir. Bu amacla, bu raporda sunulan bilgi erisilebilirligi karsilastirmasi yardimci
olabilir.




> Yeniistihdam tirlerine iliskin mevcut bilgilerin artiriimasi, akranlar arasi 6grenme ve 6grenilen
derslere iliskin paylasimin tesvik edilmesi ve béylelikle Avrupa'da politika olusturmada sineriji
yaratilmasi amaciyla, Gye devletlerin kendi iclerinde ve aralarindaki tartismalar ve paylasim
benimsenmelidir.

Gerek devlet tarafindan gerekse sosyal ortaklar tarafindan olsun, bdyle bir durumda politika
mUidahalesi ihtiyaci ortaya cikacaktir. Ortaya ¢ikan istihdam ttrlerinin bazilari icin (portfoy tipi
calisma ya da semsiye organizasyonlar gibi) hicbir dzel girisime gerek duyulmamasi mimkunddir.
Disiik sosyal koruma ve is ve gelir glivensizligi gibi bu calisma tiirlerinin beraberinde getirdigi
zorluklarin sebebi bu 6zel ¢calisma yollarindan ziyade serbest meslek ya da serbest calismanin
genel 6zellikleridir. Bu demek degildir ki bu sorunlardan hi¢c bahsedilmeyecektir. Fakat, bu belirli
istihdam turlerine 6zellikle dikkat cekmeye gerek yoktur.

Ote yandan, mevcut arastirma kamu miidahalesinin gerek calisanlar ve isverenler acisindan
faydali oldugu dustndlen yeni istihdam tarlerinin kullanimini artirmak gerekse calisma sartlari
ya da isglcl piyasasindaki gelismelere zarar verebilecek uygulamalari 6nlemek amaciyla faydali
olabilecegi bazi alanlari belirlemistir. Bu projenin ulastigi kanitlara gore, calisma sartlari ve isglicii
piyasasi Uzerinde olumlu etkide bulunabilecek yeni istihdam tdrlerinin bazilari Avrupa'da cok
yaygin degildir. Bunun sebebi belki yeni oluslari ya da isyeri ya da isglicli piyasasinda meydana
gelen yeniliklere direnen ‘geleneksel diisiinme yapisi'nin devam etmesi olabilir (6rnegin, calisan
paylasimi, dénemsel yonetim ya da is paylasimi).

isverenler ve calisanlari hedef alan bilgi edinme ve diger farkindalik artirma onlemleri
onerilmektedir. Bahsi gecen tirlerin bazilarinin etkili olabilmesi icin kritik bir kitleye ihtiyaci
vardir. Fakat, bu tdrler hakkinda bilgi alinir ve bu tirler yaygin bir sekilde kullanilir hale gelirse,
esnek calismaya zarar veren tirlere faydali bir alternatif getirebilir. Bu nedenle, 6rnegin calisan
paylasimi yoluyla sirketlerin insan kaynaklari ihtiyaclarinin birlestirilmesi calisanlar, isverenler ve
isglicti piyasasl acisindan gecici calismadan daha yapici bir ¢c6ziim olabilir.

Benzer sekilde, bazi durumlarda isglicl piyasasinin yararh yeni istihdam tirlerinin kullanimini ideal
bicimde desteklemeye ya da buna imkan saglamaya hazir olmadigi goriilmektedir. Bunun sebebi
kltirel faktorler (Bazi Bati Avrupa Uye Devletlerinde yari zamanli calismaya karsi is paylasiminin
kullanimini engelleyen olumsuz dislnceler ya da bu calisma karsihiginda alinan disik maas
seviyeleri gibi) olabilir ya da tam potansiyele ulasiimasini engelleyen ve yeni istihdam tarlerini bir
kaliba oturtmaya calisan mevcut yasal dizenlemelerden kaynaklanabilir (bazi Ulkelerde calisan
paylasimi ya da kuponla ¢alisma alaninda vardir).

Bu projede elde edilen kanitlara gore, yasal ve dlzenleyici cercevelere aciklik getirilmesi ve
bunlarin kolaylastiriimasi hala gelisime aciktir. Calisanlar acisindan saglam bir glivenlik agi olmasi
gerekliligi kabul edilebilir bir gercek olsa da 6ézellikle ekonomik agidan zor zamanlarda isverenler
tarafindan ihtiyac duyulan esnekligi saglayacak bir dengenin yasal diizenlemelerle kurulmasi
gerekir. Isverenler, calisanlar, temsilcileri ve danismanlar tarafindan kolaylikla anlasiimasi icin
kurallar acik ve 6z olmalidir. Bu arastirma, yasal diizenlemelerde meydana gelen sik degisikliklerin
hedef gruplar arasinda kafa karisikligina ve glivensizlik duygusuna yol actigini géstermistir.

Basta gecici calisma ve BiT-tabanli mobil calisma, is paylasimi ya da kitle istihdaminin bazi yénleri
olmak Gzere incelenen istihdam tlrlerinden bazilari icin yapilan mevcut arastirma, calisanlar icin
bazi glivenlik aglan olusturma ihtiyacini acikca géstermektedir. Bu gibi esnek istihdam tirleri
talepteki dalgalanmalarla bas edebilmek icin isverenler tarafindan kullanilmaktadir clink bu
dalgalanmalarda klasik kalici tam zamanl istihdam gecerli bir ¢c6zim saglamamaktadir. Bu
istihdam tdrlerinin bir diger kullanim alani da is 6zel hayat dengesini daha iyi saglayabilmek icin
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esneklik arayan calisanlardir. Bu nedenle, genel anlamda s6z konusu istihdam tirlerinin modern
isglict piyasalarinin ihtiyac duydugu unsurlardan biri oldugu ve yok olmalarinin pek muhtemel
olmadigi varsayilabilir. Calisma sartlari ve isglicl piyasasina tehdit olusturan tiirlere mevzuat ya
da tlzik yoluyla midahale edilmelidir.

Bazi llkelerde mevzuat ya da toplu anlasmalar yoluyla bu yapilmistir. Fakat, zaman zaman
calisanlar hala korunamamaktadir ya da calisanlar korundugunda istihdam tirii uygulamada
isverenler acisindan kullanilamaz hale gelmektedir. Diger bircok sorunun yani sira, bununla
beraber bildiriimeyen calisma ortaya cikabilir. Dengeyi bulmak gtic olabilir. Bu noktada (lkeler
arasinda Ogrenilen dersler ve kazanilan deneyimlerin paylasiimasinin getirdigi faydalarin alti
cizilmelidir.

Ayrica, izleme ve kontrol mekanizmalar tasarlanmasi ve bunlarin iyilestirilmesi gerekebilir. Bu
projede elde edilen verilere goére, kismen farkindahgin olmayisi ve kismen de kaynak eksikligi
nedeniyle, isglict teftis kurullar yeni istihdam tirlerine 6zellikle odaklanamamaktadir. Fakat,
bircok sendika calisanlarin sistem yanlis kullanildiginda bildirimde bulunabilecegi 6zel kurumlar
olusturmustur ve bu girisim takip edilebilir.

Kamusal bitcenin imkan vermesi halinde, giivenilir calisma sartlar ve iyi isglcl piyasasi
potansiyeli olan yeni istihdam tirlerinin kullaniimasini tesvik etmek icin destek saglanabilir. Bu
projede belirlenen drnekler arasinda calisan paylasimi alaninda fizibilite calismalari ve baslangic
destegi, is paylasimi konusunda mentorlik icin mali destek (dénemsel yénetimin gelistiriimesi icin
benzer d6nlemler kullanilabilir) ya da kuponla ¢alisma konusunda vergi tesvikleri yer almaktadir.

Dogal olarak, yukarida genel hatlariyla anlatilan gostergeler isglicli piyasasi ve sosyal politika ile
ilgilidir. Fakat yeni istihdam tirlerine iliskin tartismanin diger politika alanlarina genisletilmesi
de disindlebilir. Ornegin, Yeni istindam tirlerinin birkacinin bazi sektérlerde (ézellikle, tarim,
turizm, saglik ve yaratici enddistriler) nispeten daha yaygin oldugu goriiimektedir. Bu durum
gbz onlne alindiginda, yeni istihdam tlrleri sektor politikalarina daha iyi dahil edilebilir. Benzer
sekilde, mevcut arastirmaya gére, yeni istihdam tirlerinin bazilar 6zellikle KOBI'ler tarafindan
kullaniimaktadir ya da onlar icin 6zel avantajlar saglamaktadir (6érnegin, ¢alisan paylasimi,
dénemsel yonetim, ortak calisma ve semsiye kuruluslar). Buna uygun olarak, KOBI'leri hedef alan
politikalarda daha sistematik ve yapilandirilmis bir sistem distnGlmesi yararh olabilir.

Bazi istihdam tirlerinin bélgesel boyutu vardir ve bu sebeple bélgesel gelisim politikalarina dahil
edilebilirler (6rnegin, calisan paylasimi, ortak calisma, kismen gecici ve kuponla ¢alisma). Yenilik
politikasina dzellikle kitle istihdami ve BiT-tabanli mobil calisma basta olmak (izere yeni istihdam
turlerine iliskin tartisma dahil edilebilir.

Sonuc olarak, organizasyonun yeniden yapilandiriimasina yonelik politika kilit bir alandir. Yeni
istihdam tirlerinden bazilari (calisan paylasimi ve dénemsel yonetim gibi) yeniden yapilandirmanin
desteklenmesi icin faydali bir arac olarak belirlenmistir. Bu raporda belirlenen bu durumda oldugu
gibi, Avrupa Komisyonu tarafindan ‘isglcti havuzlarina' iliskin alintida yeni istihdam tdrleri
yeniden yapilandirmada distndlmesi gereken bir ara¢ olarak belirlenmistir (Avrupa Komisyonu,
2013). Diger tlrlerin (isbirlikci calisma ve is paylasimi) yeniden yapilandirmanin bir sonucu
oldugu ortaya cikmistir (Avrupa Parlamentosu, 2013; Eurofound, 2015) ve gecici calismanin
yeniden yapilandirma slireci esnasinda ve bu slirecin bir sonucu olan bir arac¢ olarak kullanildigl
gorllmektedir.
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