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ÖNSÖZ 

KüreselleĢme sürecinde ekonomik ve teknolojik geliĢmeler neticesinde iĢletmeler, 

küresel pazarlarda rekabet Ģartlarına uygun stratejiler izlemiĢler, değiĢen Ģartlara uyum aracı 

olarak da alt iĢverenlik (taĢeron) uygulamasına yönelmiĢlerdir. Bu yönelmenin sonucunda 

taĢeron iĢçi istihdamı giderek artan oranda hem kamu da hem de özel sektörde 

yaygınlaĢmıĢtır. Bu çalıĢma ile taĢeron iĢçilerin sosyo-ekonomik durumları Karaman ili 

örneğinde analiz edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Tez konusunun belirlenmesinden, hazırlanmasına kadar geçen süreçte engin bilgisini 

ve desteğini hiçbir zaman esirgemeyen tez danıĢmanım Sayın Prof. Dr. Osman ÇEVĠK‟e, 

yüksek lisans eğitimim boyunca bana emeği geçen bütün hocalarıma, hayatımın her anında 

bana destek olan sevgili aileme ve vakit ayırıp anket formlarını dolduran taĢeron iĢçilere 

teĢekkürlerimi sunarım. 

Karaman,2015 
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ÖZET 

GeçmiĢten günümüze iĢ hayatında pek çok geliĢmeler yaĢanmıĢ, üretim çeĢitliliği 

giderek artmıĢ, iĢletmeler üretimlerini daha az maliyetle daha kaliteli gerçekleĢtirebilme 

çabası içine girmiĢlerdir. Minimum maliyetle daha kaliteli üretim için iĢletmeler, asıl iĢlerinin 

dıĢında kalan iĢlerini alanlarında uzman olan baĢka iĢverenlere bırakmıĢlar ve bunun 

sonucunda da alt iĢveren (taĢeron) ve taĢeron iĢçisi kavramları ortaya çıkmıĢtır. 

Bu bağlamda, yapılan bu yüksek lisans tez çalıĢmasında taĢeron olarak çalıĢan iĢçilerin 

Karaman ili bazında sosyo-ekonomik durumları incelenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında Karaman 

ilinde 300 taĢeron iĢçisinin katılımı ile bir anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen 

veriler frekans ve yüzde analizleri ile izah edilmiĢ, ayrıca aralarında iliĢki olduğu düĢünülen 

bazı değiĢkenler arasındaki iliĢki Ki-kare analizi yardımı ile test edilmiĢtir. ÇalıĢma 

sonucunda taĢeron olarak çalıĢan iĢçilerin sosyo-ekonomik yapılarının istenilen seviyede 

olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢçi, ĠĢveren, Asıl ĠĢveren, Alt ĠĢveren 
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 ABSTRACT 

From past to present many development shave occured in business life, production 

range has gradually increased and enter prises have gone into the effort to produce with higher 

quality at less cost. Businesses have as signed their work out of their core businesses to 

employers specialized in their field forthe production with higher quality at minimum cost. 

And accordingly, the concept shave emerged, such as sub-contractor (vendor) and contract 

labour. 

 In this thesis study conducted with in this context, socio economic circum stances of 

workers who work as subcontractor in the province Karaman were assessed. A questionnaire 

was conducted with the participation of 300 contract workers in the province Karaman with in 

the spoce of the study. The data obtained were explain edby the frequency and percentage 

analysis. There lation ship between some variable sthougth to be relation ship between them 

was also tested with the help of Chi-square analysis. As a consequence of this study, it was 

determined that workers who work as subcontractor do not have the socio-economic 

structures at the desired level. 

 

Key Words: Employee, employer, primary employer, subcontractor 
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GĠRĠġ 

Küresel ortamda müĢteri istekleri ve iĢ çevresinde meydana gelen değiĢimler, 

iĢletmelerin kaliteyi korurken daha ekonomik ve hızlı tepki verebilecek stratejiler 

kullanmasını zorunlu kılmıĢtır. Söz konusu hızlı değiĢim karĢısında iĢletmeler, güçlü 

olabilmek için iĢ gücü maliyetlerini azaltacak çözümler aramıĢlardır. Bunun neticesinde 

iĢletmeler, uzmanlık gerektiren alanlarda personel istihdam etmek yerine, alt iĢverenler 

vasıtası ile iĢin ifasını sağlamıĢlardır. 

TaĢeron kullanımı, bir iĢletmenin yapması gereken faaliyetlerin tamamını kendi 

bünyesinde yapmayıp, asıl faaliyet alanı dıĢında kalan iĢleri, bu konuda uzmanlaĢmıĢ olan 

iĢletmelere bırakmasıdır. Rekabet gücünü ve esnekliği artırmaya yönelik bir strateji olarak 

sağladığı maliyet avantajları ile taĢeron kullanımı verimliliği artırmanın en önemli 

araçlarından birisi halini almıĢtır. 

Bu çalıĢmanın amacı, taĢeron iĢçi olarak çalıĢan iĢçilerin Karaman ili bazında sosyo-

ekonomik durumlarının incelenmesidir. TaĢeron iĢçilerin sosyo-ekonomik durumlarını 

incelemeyi amaçlayan bu çalıĢma 3 bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde iĢçi, iĢveren, iĢveren vekili, iĢyeri, iĢ sözleĢmesi, iĢçi ve iĢverenin 

borçları-sorumlulukları, sendika, iĢ sağlığı ve güvenliği gibi çalıĢma iliĢkisiyle alakalı 

kavramlar ele alınmıĢtır. 

Ġkinci bölümde asıl iĢveren, alt iĢveren, alt iĢverenliğin tarihsel geliĢimi, alt iĢveren 

uygulamasına neden olan faktörler, asıl-alt iĢveren iliĢkisinin hukuki niteliği, alt iĢverenlik 

sözleĢmesi, asıl-alt iĢveren iliĢkisinin unsurları, alt iĢverenliğin türleri, alt iĢverenliğin diğer iĢ 

iliĢkilerinden farklı yönleri, asıl-alt iĢveren iliĢkisindeki sınırlandırmalar, asıl-alt iĢveren 

iliĢkisindeki sorumluluklar, asıl iĢverenin alt iĢverene rücuu ve asıl-alt iĢveren iliĢkisinde 

muvazaa konularına değinilmiĢtir. 
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ÇalıĢmanın uygulama kısmını oluĢturan üçüncü bölümde taĢeron iĢçilerin sosyo-

ekonomik durumlarını tespit için Karaman ilinde yaĢayan taĢeron iĢçileri kapsayan anket 

çalıĢmasına ve bu çalıĢma sonucunda elde edilen verilere yer verilmiĢtir. AraĢtırmada elde 

edilen verilerin analizi için SPSS for Windows 21.0 programı kullanılmıĢtır. DeğiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerin analizi için Ki-Kare testi uygulanmıĢtır.  
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BÖLÜM I. ÇALIġMA ĠLĠġKĠLERĠ ĠLE ĠLGĠLĠ KAVRAMLAR 

I.1. ĠġÇĠ 

ĠĢ Kanunu‟nun 2.maddesine göre iĢçi; “Bir iĢ sözleĢmesine dayanarak çalıĢan gerçek 

kiĢiye iĢçi denir” Ģeklinde tanımlanmaktadır(4857/2). Kanun‟da iĢçi tanımı iĢ sözleĢmesine 

dayandırılmıĢtır. Bu sebeple iĢ sözleĢmesi haricinde diğer sözleĢme türlerine bağlı olarak 

çalıĢan kiĢiler söz konusu kanun maddesine göre iĢçi sayılmamaktadır(KocabaĢ,2013:19). 

Gerçek kiĢinin iĢçi olarak kabul edilmesinin Ģartları Ģunlardır(MEGEP,2008:8); 

 ĠĢçi gerçek bir Ģahıstır, 

 ĠĢin bir hizmet akdine dayanıyor olması gerekir, 

 Gerçek Ģahıs bir iĢte çalıĢıyor olmalıdır, 

 ĠĢçi iĢini bir iĢverene tabi olarak, iĢverenin emir ve talimatları doğrultusunda 

yapmalıdır, 

 ĠĢçi emeğini ortaya koymalıdır, 

 ĠĢçi iĢini ücret karĢılığında yapmalıdır. 

Deniz ĠĢ Kanunu, Sosyal Sigortalar Kanunu ve Basın ĠĢ Kanunu da yalnızca iĢ 

sözleĢmesine dayalı olarak çalıĢanları iĢçi sınıfına dahil etmiĢtir. Bu kanunlara göre, toplu 

sözleĢme ve grev hakkı da yalnız bu iĢçilere tanınmıĢtır. Sendikalar Kanununa göre ise iĢ 

sözleĢmesinden baĢka nakliye, neĢir ve adi Ģirket sözleĢmelerine göre çalıĢanlarda iĢçi olarak 

tanımlanmıĢlardır(Çelik,1994:37). 
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I.2. ĠġVEREN 

ĠĢ Kanunu‟nun 2.maddesinin 1.fıkrası iĢvereni: “ĠĢçi çalıĢtıran gerçek veya tüzel kiĢi 

yahut tüzel kiĢiliği olmayan kurum ve kuruluĢlara iĢveren denir” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır(4857/2-1). ĠĢ Kanunu‟nda iĢverenin tanımı yapılırken iĢçi kavramı baz 

alınmıĢtır. ĠĢ sözleĢmesi, kiĢinin iĢçi sıfatını tespit ettiği gibi, sözleĢmenin diğer bir tarafı olan 

iĢvereni de tespit eder. ĠĢveren gerçek ya da tüzel kiĢi veya tüzel kiĢiliği bulunmayan kurum 

yahut kuruluĢ olabilir. ĠĢverenin özel hukuk veya kamu hukuku tüzel kiĢisi olması da 

mümkündür(Süzek,2010:17). 

 

Tüzel ya da gerçek Ģahsın iĢveren olarak kabul edilmesinin Ģartları Ģu Ģekilde 

sıralanabilir(MEB,2014:56); 

 
 ĠĢçi çalıĢtıran kiĢi iĢverendir. Tek bir iĢçi çalıĢtıranlar da iĢveren kabul 

edilmektedir, fakat iĢ kanununun uygulanması için iĢyerinde en az üç iĢçi 

istihdam edilmelidir. 

 ĠĢveren, çalıĢtırdığı iĢçileri Ģahsen ya da yardımcıları aracılığıyla yöneten 

kiĢidir.  

 

ĠĢveren, iĢçiden iĢ sözleĢmesinde belirtilen iĢin yerine getirilmesini isteme hakkına ve 

emir-talimat verme yetkisine sahip olan kiĢidir. Bu hak ve yetki genellikle aynı kiĢidedir. 

Tüzel kiĢiliklerde ise iĢin yerine getirilmesini talep hakkı ve talimat verme yetkisi farklı 

kiĢilerde toplanabilmektedir. ĠĢ sözleĢmesinde tüzel kiĢi, iĢin yerine getirilmesini isteme 

hakkına sahip olan kiĢidir. Talimat verme yetkisi ise tüzel kiĢiliğin yönetim organına aittir. Bu 

durumda iĢverenin tüzel kiĢiliği “soyut”, tüzel kiĢiliğin yönetim organı ise “somut” iĢveren 

olarak isimlendirilir(Uzun,2004:20). 
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Soyut iĢveren ile somut iĢveren ayrımında en önemli faktör iĢletmenin yönetim 

görevini yerine getirmek, iĢyerinde emir ve talimat verme ile karar alma yetkisine sahip 

olmaktır. Karar alma yetkisi somut iĢverenin en önemli ayırt edici unsurudur. Somut iĢveren 

iĢyerinin yönetiminde bir baĢkasından emir veya talimat almamaktadır(Arslan,2010:9). 

I.3. ĠġVEREN VEKĠLĠ  

ĠĢverenler, iĢin yapılmasıyla ilgili yönetim yetkilerinin bir kısmını veya tamamını 

genellikle alanlarında uzman olan ve iĢçi sıfatı ile çalıĢtırılan kiĢilerle paylaĢırlar. Yönetim 

yetkisini kullanan bu kiĢilere iĢveren vekili adı verilmektedir(GöktaĢ,2009:61). 

ĠĢ Kanunu‟nda iĢveren vekili, “iĢveren adına hareket eden ve iĢin, iĢyerinin ve 

iĢletmenin yönetiminde görev alan kimseler” olarak tanımlanmıĢtır(4857/2). Kanun iĢveren 

vekili tanımını çok geniĢ tutmuĢtur. ĠĢveren namına hareket eden, iĢ ve iĢyerinin idaresinde 

görev yapan kiĢilerin tamamını iĢveren vekili kabul etmiĢtir. ĠĢveren vekili temsil yetkisine 

sahiptir. Temsil yetkisinin kaynağını ise genellikle iĢ sözleĢmesi oluĢturmaktadır 

(Çelik,1994:48). 

Kanun‟da yer alan iĢveren vekilinin tanımında üç unsur bulunmaktadır. 

Bunlar(AĢçı,2011:9); 

 ĠĢveren vekilinin görev ve yetkilerinin sınırı iĢyeridir, 

 ĠĢveren vekili görev ve yetkilerini iĢveren adına yapmaktadır, 

 Görev ve yetkiler iĢ ve iĢyerinin yönetiminde görev alma niteliğinde olmalıdır. 

          ĠĢveren vekili; iĢin icaplarını yerine getiren değil, yöneten kiĢi olması sebebiyle iĢçiden, 

yönetim iĢlevini baĢkası nam ve hesabına yapması sebebiyle de iĢverenden 

ayrılmaktadır(AĢçı,2011:10). 
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ĠĢveren vekilinin iĢçilere karĢı olan eylem ve davranıĢlarından direkt olarak iĢveren 

sorumludur. ĠĢ Kanununda iĢveren için belirtilen sorumlulukların vekiller hakkında da 

uygulanacağı belirtilmektedir. Bu sorumluluk iĢçi ve Sosyal Güvenlik Kurumuna karĢıdır. 

Ancak iĢveren vekili iĢverene bağımlı olarak çalıĢır. ĠĢveren vekili de iĢçilere tanınan hak ve 

yükümlülüklerden yararlanır(GöktaĢ,2009:61). 

I.4. ĠġYERĠ 

ĠĢyerinin tanımı kanunda Ģu Ģekildedir: “ĠĢveren tarafından mal veya hizmet üretmek 

amacıyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile iĢçinin birlikte örgütlendiği birime iĢyeri 

denir.”(4857/2). ĠĢyerinin varlığından bahsedebilmek için maddi olan ve olmayan unsurların 

bir arada bulunması yeterli olmamaktadır. Aynı zamanda bu unsurların bir amaç etrafında 

iĢveren tarafından bir araya getirilmesi ve az veya çok süreklilik arz etmesi 

gerekir(Uzun,2004:32).  

 

ĠĢyerinde üretimi yapılan mal veya hizmet ile arasında bağ bulunan ve aynı yönetim 

idaresinde organize olmuĢ yerler ile çocuk emzirme, yemek, dinlenme, yıkanma, uyku, 

muayene, bakım, eğitim vb. ekler ve araç gereçlerde iĢyerinden kabul edilirler(Yücesoy ve 

Demir,2011:5). 

ĠĢyerinin bir diğer öğesini iĢgücü oluĢturmaktadır. ĠĢgücünün iĢyerinin unsurlarından 

biri olarak kabul edilebilmesi için, iĢçi çalıĢtırma zorunluluğu olmakla birlikte iĢyerinde 

istihdam edilen iĢçi sayısı önem arz etmemektedir(Tatar Sönmez,2011:7).  

6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu‟na göre; “ĠĢyeri: mal veya hizmet üretmek 

amacıyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile çalıĢanın birlikte örgütlendiği, iĢverenin 

iĢyerinde ürettiği mal veya hizmet ile nitelik yönünden bağlılığı bulunan ve aynı yönetim 

altında örgütlenen iĢyerine bağlı yerler ile dinlenme, çocuk emzirme, yemek, uyku, yıkanma, 
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muayene ve bakım, beden ve mesleki eğitim yerleri ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçları da 

içeren organizasyonu ifade eder.”(6331/3). Bu tanım 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda zikredilen 

iĢyeri tanımıyla özdeĢtir(Demircioğlu ve Kaplan,2013:8).   

4857 sayılı ĠĢ Yasası‟nda iĢyerinin tanımı, önceki düzenlemelere nazaran olumlu 

anlamda tekrar düzenlenmiĢ ve geliĢtirilmiĢtir. ĠĢyerinin tanımında çalıĢma kriteri bırakılmıĢ 

iĢyeri sadece iĢin gerçekleĢtirildiği yer olarak değil bir bütün olarak ifade 

edilmiĢtir(Binici,2010:11).  

ĠĢyeri tanımında yer alan iĢyerine ait maddi unsur: üretimde kullanılan makineleri, 

binaları, alanları vb. ifade eder. Maddi olmayan unsur ise alacak, marka ve patent vb. iĢaret 

etmektedir. 5510 sayılı kanuna göre iĢyeri tanımına dahil edilen unsurlar Ģunlardır(Olgaç ve 

Bulut,2012:86-87); 

 

 Asıl ĠĢyeri: ĠĢveren tarafından mal ve hizmet üretimi yapmak için sigortalı iĢçi 

çalıĢtırılan yerdir. 

 ĠĢyerine Bağlı Yerler: Asıl iĢyerinde yapılmakta olan iĢin niteliğiyle birlikte 

yürütülmesi açısından da asıl iĢyerinin parçası niteliğinde olan yerlerdir. 

 Eklentiler: ĠĢyerine fiziksel açıdan bağlı olan ve eklenti kabul edilen bu 

yerlerinde iĢin yapılması ile ilgili olması gerekir. 

 Araçlar: ĠĢin yerine getirilmesi sırasında kullanılan her türlü araç ile sabit ve 

portatif olan her türlü makine bu kapsamdadır. Örneğin; kiralık taĢıtla iĢçilerin 

iĢyerine getirilip götürülmeleri durumunda, söz konusu taĢıt mülkiyeti iĢverene 

ait olmasa bile iĢyerinden sayılmaktadır. 

Ġki iĢyeri arasında teknik açıdan bir bağ yok ve biri diğerini tamamlamıyor ise bu 

iĢyerlerini bağımsız iĢyeri olarak nitelemek gerekmektedir. Aynı iĢverene ait olsalar bile 

teknik amaç açısından farklı olan iĢyerleri ayrı ayrı iĢyeri olmaktadırlar. Aynı yönetimde 
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organize olan iĢyerlerinin belirlenmesi bakımından iĢ yapılan yerlerin birbirine yakın olmaları 

Ģartı bulunmamaktadır. Eğer bu iĢyerleri arasında yönetim birliğinin gerçekleĢtirilemeyeceği 

ölçüde coğrafi uzaklık söz konusu ise bu iĢyerleri bağımsız iĢyerleri olarak 

tanımlanmalıdır(Sevimli,2005:39). 

Bir iĢyerinin üretim için ayrı ayrı alanları kullanması durumunda söz konusu yerlerin 

tek iĢyeri mi yoksa bağımsız iĢyerleri mi kabul edileceği konusunda bazı kriterler 

kullanılabilir. Bunlardan birincisi “amaçta birlik” tir. Amaçta birlik aynı teknik amaca sadık 

kalarak üretim yapmaktır. ĠĢyerleri bina, arazi, makine, malzeme, eĢya, patent, icat, müĢteri 

iliĢkileri gibi maddi olan ve olmayan unsurlardan oluĢur. Bu unsurların bir araya gelmesi tek 

baĢına yeterli değildir. ĠĢveren tarafından söz konusu maddi olan ve olmayan tüm unsurların 

belirli bir amaca yöneltilmesi gerekir ki iĢyerinden bahsedilebilsin. Ġkincisi, nitelik 

bakımından bağlılıktır(Günay,2008:128). 

 

Asıl iĢyerine bağlı yerlerin neler olduğu konusunda iĢin niteliği ve yürütülmesi 

açısından bağlılık DanıĢtay kararına göre iki türlüdür(Ayhan,2003:4); 

 Hukuki Bağlılık: ĠĢyerinden kabul edilmesi gerekli olan yerlerin aynı tüzel 

veya gerçek kiĢiye ait olmasıdır. 

 Ekonomik Bağlılık: Asıl iĢyerinden kabul edilmesi gerekli yerlerin iĢin yerine 

getirilmesi açısından asıl iĢyerini tamamlayacak özellikte olmasıdır. Söz 

konusu bu yerler birbirlerini bütünleyecek nitelikte olmalıdır.  

ĠĢletme kavramı iĢyeri ile karıĢtırılan ifadelerden bir tanesidir. ĠĢyeri ve iĢletmenin 

tanımları benzer olmakla birlikte farklı kavramları ifade etmektedirler. ĠĢyeri iktisadi, iĢletme 

ise hukuki bir ifadedir. ĠĢ hukuku bakımından iĢyeri kavramı birinci planda iĢletme kavramı 

ise ikinci planda yer almaktadır. ĠĢyerinin birinci planda iĢletmenin ise ikinci planda 

olmasının sebebi; iĢletmenin soyut iĢyerinin somut kavramlar olmasıdır(TaĢkın,2012:102-

103).  
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ĠĢyeri ile iĢletme arasında birtakım farklılıklar vardır. ĠĢyeri ile iĢletme arasındaki 

farklılıklar Ģunlardır(Esener,1978:87); 

 ĠĢyeri teknik, iĢletme ekonomik niteliktedir. ĠĢyeri coğrafi açıdan faaliyet 

merkezi iken iĢletme iktisadi açıdan üretim birimidir. Farklı kiĢilere ait birden 

çok iĢyerinin bir araya gelerek iĢletmeyi oluĢturabilmesi için söz konusu 

birleĢmenin iktisadi olması zorunludur, 

 ĠĢyeri kendine en yakın üretim ve hizmet amacı ile faaliyet gösterirken, iĢletme 

uzak iktisadi amaçlar peĢindedir, 

 ĠĢletme hukuken ve malen bağımsızdır fakat iĢyerinin bağımsızlığı söz konusu 

değildir. 

 ĠĢletmenin kar ve zararından sorumlu olan iĢletme müdürünün aynı zamanda 

iĢyeri Ģefi olması gerekli değildir, 

 ĠĢletme, iĢyeri kavramına göre daha geniĢ anlam ifade etmektedir. ĠĢletme tek 

iĢyerinden oluĢabileceği gibi birden daha fazla iĢyerlerinden de oluĢabilir. 

ĠĢletme iĢyerlerinin tamamından oluĢur denilemez, iĢletme tek iĢyerinden de 

oluĢabilir.  

 

I.5. Ġġ SÖZLEġMESĠ 

ĠĢ sözleĢmesi; iĢ iliĢkisinin doğumuna neden olan, iĢ iliĢkisini düzenleyen ve iĢçiye 

iĢverenin hizmetine girme sorumluluğu getiren bir sözleĢme olarak tanımlanır. ĠĢ iliĢkisinin iĢ 

sözleĢmesinin yapılmasının ardından sözleĢmenin fiiliyata geçirilmesi ile baĢladığı kabul 

edilir(MEGEP,2008:18). 

ĠĢ Kanunu‟nda tanımı yapılmıĢ olan iĢ sözleĢmesinde, özel hukuk iliĢkilerinin 

tamamında kabul olunan sözleĢme özgürlüğü ilkesi geçerlidir. SözleĢmenin tarafları, yasanın 

sınırları içerisinde arzu ettikleri çeĢit ve içerikte iĢ sözleĢmesi yapabilmektedirler. Örneğin, 
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taraflar iĢ sözleĢmesini belirli süreli olarak yapabilecekleri gibi belirsiz süreli olarak da 

yapabileceklerdir. ĠĢ sözleĢmeleri çalıĢma çeĢitleri açısından farklı biçimlerde 

düzenlenebilmektedir(Ayan,2005:432). 

I.5.1. ĠĢ SözleĢmesinin Tanımı ve Unsurları 

ĠĢ Kanunu‟nda: “ĠĢ sözleĢmesi, bir tarafın (iĢçi) bağımlı olarak iĢ görmeyi, diğer 

tarafın (iĢveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluĢan sözleĢmedir” biçiminde 

tanımlanmaktadır(4857/8). 

ĠĢ sözleĢmesi, iĢçi ile iĢveren arasında Ģu esaslar dikkate alınarak hazırlanan bir 

sözleĢmedir(Sevüktekin,2012:16): 

 ĠĢçinin söz konusu olan iĢi yerine getirmeyi kabul etmesi, 

 ĠĢverenin iĢçi tarafından yerine getirilecek olan iĢin karĢılığında ücret ödemeyi 

kabul etmesi, 

 ĠĢçinin görevini yerine getirirken iĢvereninin koyduğu sınırlar içerisinde, 

iĢverenin emir ve direktiflerine göre iĢini ifa etmesi.  

ĠĢ sözleĢmesi Ģekil Ģartına bağlı bir sözleĢme değildir. Bir iĢçi, koĢulların gereklerine 

göre fakat ücret mukabilinde yerine getirilebilecek bir iĢi belirli bir süre içinde yerine getirir 

ve söz konusu iĢ de iĢveren tarafından kabul görürse, iĢçi ile iĢveren arasında iĢ sözleĢmesi 

yapılmıĢ kabul edilir. ĠĢçi ile iĢveren kendi aralarında hür iradeleri ile iĢ akdi yapma hakkına 

sahip olmalarına rağmen çalıĢma Ģartlarına ait düzenlenecek hakların ve borçların, ĠĢ Kanunu 

tarafından düzenlenmiĢ olan hükümlerine uygun olma mecburiyeti vardır(Özdemir,2011:220). 

ĠĢ sözleĢmesi, aksi ifade edilmedikçe Ģekil Ģartına tabi olmamakla 

birlikte(AĢçı,2011:14): 
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 Süresi belirli olan iĢ sözleĢmelerinden süresi bir veya daha fazla yıl olan iĢ 

sözleĢmeleri ile, 

 Süresi nasıl olursa olsun takım sözleĢmelerinin, yazılı olarak yapılması 

gerekmektedir. 

ĠĢ sözleĢmelerinde Ģekil Ģartı bulunmamakla birlikte aĢağıda sayılan hallerde iĢ 

sözleĢmesinin yazılı olarak yapılması gerekmektedir. Bunlar(Sevüktekin,2012:16): 

 Çıraklık sözleĢmeleri, 

 Süresi 1 yılı aĢan iĢ sözleĢmeleri, 

 Basın ĠĢ Kanunu kapsamındaki gazetecilerle yapılan iĢ sözleĢmeleri, 

 Deneme süreli iĢ sözleĢmeleri, 

 Çağrı üzerine çalıĢılan iĢ sözleĢmeleri, 

 Takım sözleĢmeleri. 

ĠĢ sözleĢmesinin yazılı olarak yapılmadığı durumlarda iĢveren iĢçisine en fazla iki ay 

içerisinde özel-genel çalıĢma Ģartlarını, çalıĢma süresini, temel ücreti, ücret eklerini, ücret 

ödeme zamanlarını, iĢ sözleĢmesi süresi belirli iĢ sözleĢmesi ise süresini, fesih durumunda ise 

tarafların uymakla yükümlü oldukları maddeleri belirten yazılı bir belge vermekle mükelleftir. 

Süresi bir ayı aĢmayan belirli süreli iĢ sözleĢmelerinde ise bu fıkra hükümleri 

uygulanmamaktadır. ĠĢ sözleĢmesi iki aylık süre bitmeden sonlanmıĢsa bu bilgilerin en geç 

sona erme zamanında iĢçiye yazılı olarak verilmesi gereklidir(www.iskanunu.com,2014). 

ĠĢverenler istedikleri iĢçilerle kural olarak iĢ sözleĢmesi yapabilmektedirler. Ancak 

bazı durumlarda iĢverenlerin iĢ sözleĢmesi yapmaları yasaktır. Yasak olan durumlar 

Ģunlardır(Demircioğlu,2008:85-86):  

 15 yaĢından daha küçük çocukların çalıĢtırılması, 
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 Bar, kabare, kahve, gazino, dans salonları ve hamamlarda 18 yaĢından daha 

küçük çocukların çalıĢtırılması, 

 18 yaĢını tamamlamamıĢ erkek çocuklarının ve her yaĢtaki kadınların maden 

ocakları, kablo döĢemesi, tünel inĢaatı vb. yeraltı ve su altında çalıĢtırılması, 

 16 yaĢını tamamlamamıĢ çocukların ağır ve tehlikeli iĢlerde çalıĢtırılması, 

 18 yaĢını tamamlamamıĢ çocuk ve gençlerin sanayiye ait iĢlerde çalıĢtırılması, 

 ÇalıĢma hayatımızda yabancıların sözleĢme yapma serbestisi kanun ile 

sınırlandırılmıĢtır. Bu sebeple yabancıların Türkiye‟de çalıĢmaları 4817 sayılı 

kanunda belirtilen esas ve sınırlamalara tabidir. 

ĠĢ sözleĢmesi; iĢ unsuru, ücret unsuru ve bağımlılık unsurlarından oluĢmaktadır. 

ĠĢ Unsuru: ĠĢ sözleĢmesinin varlığı için öncelikle iĢ görme edimi üstlenilmiĢ olmalıdır. 

ĠĢ görme edimini yerine getiren kiĢi iĢçidir. ĠĢçi, iĢverene iĢ yapmakla yükümlü olan gerçek 

Ģahıstır. ĠĢ, bedeni ya da fikri faaliyet Ģeklinde olabilir. Yapılan iĢ üst düzey eğitim ve 

deneyim istemeyen bir iĢ olabileceği gibi üst düzey eğitim gerektiren bir iĢ de 

olabilmektedir(KocabaĢ,2013:29-30).  

Ücret Unsuru: Ücret, iĢverenin iĢçinin iĢ görme borcu karĢılığında iĢçiye ödemekle 

yükümlü olduğu karĢılıktır. ĠĢçinin yaptığı çalıĢma ücret karĢılığında yapılmakta olup ücret 

karĢılığı olmadan yapılan çalıĢma iĢ sözleĢmesinin konusunu oluĢturmamaktadır. Ücret nakdi 

veya ayni ücret Ģeklinde olabilir. Fakat yapılan iĢin karĢılığı olan asıl ücret nakdi 

ücrettir(Akkurt,2008:17). 

ĠĢ Kanunu‟nda ücret; “bir kimseye bir iĢ karĢılığında iĢveren veya üçüncü kiĢiler 

tarafından sağlanan ve para ile ödenen tutardır.” Ģeklinde tanımlanmıĢtır(4857/3). 

Bağımlılık Unsuru: Bir iĢçinin iĢçi kabul edilebilmesi için iĢverenle kiĢisel bağlılık 

içerisinde olması gereklidir. ĠĢçi, iĢverenin emir ve talimatlarına uygun olarak iĢini 
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yapmalıdır. ĠĢ sözleĢmesinde bağımlılık unsuru iĢçi açısından iĢ iliĢkisine sadakat borcu, 

iĢveren bakımından da iĢçiyi gözetme borcu olarak ortaya çıkar. Sadakat ve gözetme borcu iĢ 

sözleĢmesinin Ģahsi iliĢki kurması ve iĢçinin Ģahsiliğinin iĢ sözleĢmesinin unsuru olması 

nedeniyledir.  ĠĢçi ücret karĢılığında belirli veya belirsiz süre iĢverenin emrinde çalıĢma 

yükümlülüğü altındadır. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda ifade edildiği üzere iĢ iĢçi tarafından 

iĢverene bağımlı olarak yapılır. ĠĢçi iĢverene hukuken bağımlıdır 

(www.demetavukatlik.com,2014).  

 

ĠĢ sözleĢmesinde bahsi geçen bağımlılık ekonomik ya da teknik bağımlılık değildir. 

Söz konusu bağımlılık mutlak bir bağımlılık da değildir. Her bir iĢçinin yaptığı iĢin özelliğine, 

iĢçinin iĢyerinde sahip olduğu konuma göre bağımlılık derecesi 

değiĢmektedir(Demircioğlu,2003:36).  

 
ĠĢ sözleĢmesinin tanımlanmasında bağımlılık unsurunun var olması gerekli olsa da asıl 

önemli olan bunun ne tür bir bağımlılık iliĢkisi olduğudur. ĠĢverenin yönetiminde çalıĢmasını 

sürdüren, iĢverenin verdiği emir ve direktiflere göre iĢini yerine getirmek zorunda olan iĢçinin 

iĢ sözleĢmesine bağımlılığı iĢçinin Ģahsiyetiyle alakalıdır(Kulat,2011:13).  

ĠĢ sözleĢmelerinde bağımlılık iliĢkisinin var olması ve iĢverenin de iĢçinin Ģahsiyeti 

üzerinde diğer sözleĢmelerde olmayan bazı haklara ve yetkilere sahip olması, iĢ sözleĢmesinin 

diğer sözleĢmeler karĢısında farkını oluĢturan özelliğidir(Kulat,2011:13).   

I.5.2. ĠĢ SözleĢmesinin Türleri  

ĠĢ sözleĢmesi genel olarak; belirli süreli-belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi, tam süreli ve 

kısmi süreli iĢ sözleĢmesi, deneme süreli iĢ sözleĢmesi, çağrı üzerine çalıĢmaya dayalı iĢ 

sözleĢmesi, takım sözleĢmesi, mevsimlik iĢ sözleĢmesi, geçici (ödünç) iĢ sözleĢmesi olarak 

sıralanmaktadır. Bunlar aĢağıda kısaca açıklanmıĢtır.    
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I.5.2.1. Belirli ve Belirsiz Süreli ĠĢ SözleĢmesi 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 11.maddesine göre, “belirli süreli iĢlerde veya belli bir iĢin 

tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koĢullara bağlı olarak 

iĢveren ile iĢçi arasında yazılı Ģekilde yapılan iĢ sözleĢmesi belirli süreli iĢ 

sözleĢmesidir.”(4857/11). Belirli süreli iĢ sözleĢmelerinin varlığı halinde, iĢçi iĢ 

güvencesinden (iĢçinin keyfi olarak iĢine son verilmesini önlemek amacıyla yapılan yasal 

düzenleme) faydalanamamakta ve iĢ sözleĢmesi belirli sürenin bitiminde kendiliğinden 

sonlanacağı için iĢçi kıdem tazminatı hakkını da kazanamamaktadır. ĠĢçi belirli süreli iĢ 

sözleĢmesinin varlığı durumunda pek çok iĢçilik hakkını kullanamamaktadır(Ayan,2005:433-

435). 

Diğer bir tanıma göre belirli süreli iĢ sözleĢmesi, iĢ ve iĢveren tarafından sözleĢmenin 

yapıldığı anda sözleĢmenin devam süresinin, sona erme zamanının bilindiği ve bu anın iĢ 

sözleĢmesinde açık veya kapalı olarak belirlendiği sözleĢmedir. ĠĢ sözleĢmesine belirli veya 

belirsiz süreli olma özelliğini veren, hukuki iliĢkinin yapıldığı anda iĢçi ve iĢveren tarafından 

açık veya kapalı yapılan belirleme neticesinde bitim tarihinin bilinmesidir(Alpagut,1998:7-8). 

ĠĢ sözleĢmesinde iĢçi ve iĢveren sözleĢmenin bitim tarihini kararlaĢtırarak, feshi ihbara 

gerek kalmadan sözleĢmenin bitmesini gerçekleĢtirmek amacıyla sözleĢmenin varlığını bir 

süreye bağlayabilirler. Teoride belirli süreli iĢ sözleĢmesi iĢçi ve iĢveren tarafından 

kararlaĢtırılan bir vadeye bağlı olan ihbara gerek olmaksızın, sürenin bitimiyle sonlanan 

sözleĢmelerdir. Belirli süreli iĢ sözleĢmeleriyle uzmanlık gerektiren belirli süreli iĢlerin 

yapımında istihdam sağlanmak istenmektedir. Belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapımı 

kısıtlanmıĢtır. Bu kısıtlamanın sebebi ihbar tazminatı, kıdem tazminatı, iĢ güvencesi vb. iĢ 

hukuku açısından güvence sağlayan oluĢumlardan iĢçinin faydalanamayacak olmasıdır 

(Yiğit,2012:108-112). 
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ĠĢ sözleĢmesinde taraflar süreyi belirli bir tarih olarak veya gün, hafta, ay, yıl gibi belli 

bir zaman dilimini gösterecek Ģekilde de belirleyebilirler. ĠĢ sözleĢmesinin belirli süreli 

yapılabilmesi için sözleĢmenin söz konusu bu özelliğinin taraflarca özelliklede iĢçi tarafından 

bilinir olması gereklidir. GerçekleĢmesi kesin fakat gerçekleĢme zamanı belli olmayan bir 

olayda vade olarak tanımlanabilir. Fakat söz konusu iĢin gerçekleĢtirilmesi amacıyla 

yapılacak sözleĢmenin belirli süreli kabul edilebilmesi için iĢin gayesinin taraflarca 

özelliklede iĢçi tarafından açık olması gerekir(Yorulmaz,2010:206-207). 

 

Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri asgari veya azami sürelerle yapılabilmektedir. Mesela, iĢ 

sözleĢmesi 6 ay devam edecektir tarzındaki bir ifade sözleĢmeyi asgari süreli sözleĢme haline 

getirecektir. ĠĢ sözleĢmesi en son 2 yıl sonra sonlanacaktır Ģeklindeki bir ifade ise sözleĢmeyi 

azami süreli iĢ sözleĢmesi yapacaktır. Bu hallerde asgari süreli değil fakat azami süreli iĢ 

sözleĢmeleri belirli süreli iĢ sözleĢmesi olarak kabul edilir. Asgari süreli sözleĢmeler de 

belirsiz süreli olarak kabul edilmektedir(Evren,2008:95). 

 

Yasa, iĢ sözleĢmelerinde sürelerin iĢçi ve iĢveren tarafından belirlendiği her 

sözleĢmede belirli süreli iĢ sözleĢmesi yapılmasını bu sözleĢmenin iĢçilik haklarından 

bazılarını sınırlaması sebebiyle uygun bulmamıĢ ve iĢ iliĢkisinin süreye bağlanma durumunu 

objektif koĢullara bağlı kılmıĢtır. Bu Ģartlar var olmadan yapılacak iĢ sözleĢmeleri, iĢçi ve 

iĢveren tarafından açık bir Ģekilde süre belirlense de belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi olarak kabul 

edilir. Belirli süreli iĢ sözleĢmesinin yapılabilmesi için hangi koĢulların objektif sebep olarak 

kabul göreceği ĠĢ Kanunu‟nda düzenlenmiĢtir. Kanunda iĢin özelliği gereği belirli bir süre 

devam etmesi, belli bir iĢin bitirilmesi ya da bir olgunun oluĢması gibi durumlar objektif 

sebep olarak düzenlenmiĢtir(Ayan,2005:445-446).   

ĠĢ sözleĢmesinin süreye bağlı olarak yapılmadığı durumlarda söz konusu sözleĢme 

belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi olarak kabul edilir. Süresi belirli olan iĢlerde ya da belli bir iĢin 
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bitmesi veya belli bir olgunun oluĢması gibi objektif Ģartlara bağlı olarak iĢçiyle iĢveren 

arasında yazılı olarak yapılmıĢ iĢ sözleĢmesi belirli süreli iĢ sözleĢmesidir. Belirli süreli iĢ 

sözleĢmeleri esaslı bir sebep olmadıkça birden daha fazla ard arda yapılamaz. Aksi 

durumlarda iĢ sözleĢmesinin baĢlangıcından itibaren belirsiz süreli olduğu kabul 

edilir(Özdemir,2011:221).   

ĠĢ sözleĢmesinin sona erme tarihinin iĢçi ve iĢveren tarafından bilinmediği ya da 

öngörülemediği durumlarda belirlenen herhangi bir süre, iĢ sözleĢmesine belirli süreli olma 

niteliğini vermez. Yani belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi, iĢçi ve iĢveren tarafından sözleĢmenin 

devamına iliĢkin açık veya kapalı olarak bir sürenin belirtilmediği ya da buna yönelik bir 

anlaĢma olmakla birlikte sözleĢmenin bitim anının önceden bilinmediği ya da öngörülemediği 

sözleĢmedir(Alpagut,1998:8). 

Yasanın belirli ve belirsiz iĢ sözleĢmeleri arasında belirlediği ayırt edici fark söz 

konusu sözleĢmelerin süresi olmaktadır. SözleĢmenin sona ereceği tarih 

(www.btso.org.tr,2014): 

 Önceden açıkça belirlenen ya da, 

 ĠĢ gereği belirli bir iĢin bitirilmesi veya bir neticenin gerçekleĢmesi tarzı 

objektif olarak belirlenebilir iĢ sözleĢmeleri belirli süreli iĢ sözleĢmesi olarak 

kabul edilir. 

Belirli süreli yapılan sözleĢmenin hangi Ģartlarda belirsiz süreli iĢ sözleĢmesine 

dönüĢeceği kanunda Ģu Ģekilde belirtilmiĢtir: “Belirli süreli iĢ sözleĢmesi, esaslı bir neden 

olmadıkça, birden fazla üst üste (zincirleme) yapılamaz. Aksi halde iĢ sözleĢmesi baĢlangıçtan 

itibaren belirsiz süreli kabul edilir”. Bu ifadeye göre(TaĢkent,2009:16); 

 Bir kere yapılmıĢ olan belirli süreli iĢ sözleĢmesi için bir sebep aranmaz, 
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 Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri ard arda değil de aralıklarla (örneğin mevsimlik 

vb. iĢlerde yapıldığı gibi yılın belirli dönemlerinde) yapılmaktaysa bu sözleĢme 

içinde sebep aranmaz, 

 Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri ard arda yani zincirleme sözleĢme Ģeklinde 

yapılıyorsa bu durumda esaslı bir sebebin varlığı aranmaktadır, 

 Zincirleme yapılan sözleĢmelerde esaslı bir sebep bulunmuyorsa sözleĢme 

baĢlangıcından itibaren belirsiz süreli iĢ sözleĢmesi sayılır. 

Zincirleme belirli süreli iĢ sözleĢmesinden bahsedebilmek için belirli aralıklarla ya da 

hiç ara vermeksizin birden fazla belirli süreli sözleĢme yapılması gerekmektedir. Diğer bir 

deyiĢle, birden fazla ayrı ayrı sözleĢme var ve bunlar arasında devamlılık söz konusu olduğu 

neticesine götürecek bir bağlantı varsa zincirleme iĢ sözleĢmesinden bahsedilebilir 

(Evren,2008:95). 

 

Zincirleme yapılan belirli süreli iĢ sözleĢmeleri aracılığıyla sözleĢmenin kötüye 

kullanımını önleyebilmek için üç duruma dikkat edilmelidir. Bunlar(TaĢkent,2008:15); 

 Belirli süreli iĢ sözleĢmesinin tekrar edilmesini haklı kılacak objektif sebepler 

olmalıdır, 

 SözleĢme üst üste yapılacaksa iĢ sözleĢmelerinin toplam azami süresi 

belirlenmelidir, 

 Bu tarz sözleĢmelerin geçerli olacak Ģekilde kaç kere uzatılabileceği 

belirtilmelidir. 

Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri istisnai olmakta ve bu nedenle atipik (esnek) bir istihdam 

tarzı olarak kabul görmektedir. ĠĢ sözleĢmelerinin belirsiz süreli olması asıl, belirli süreli 

olarak yapılması ise istisnai bir durum olmaktadır. ĠĢ sözleĢmeleri kural olarak iĢçi ile iĢveren 

arasında sürekli bir iliĢki oluĢturmaktadır. Belirli süreli iĢ sözleĢmesinin istisna olarak kabul 
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görmesinin sebeplerinden biride söz konusu sözleĢmenin sona ermesinde bir takım iĢçilik 

haklarının ortadan kalkmasıdır. Belirsiz süreli iĢ sözleĢmeleri belirli süreli iĢ sözleĢmelerine 

nazaran iĢçinin haklarını daha fazla korumaktadır. Belirli süreli iĢ sözleĢmesi ile çalıĢmak 

iĢçinin aleyhine, iĢverenin lehine neticeler ortaya çıkarmaktadır. Bu neticeler içinde ihbar ve 

kıdem tazminatının söz konusu olmaması ve iĢ güvencesinden mahrum olunması sayılabilir. 

Burada iĢçiyi koruma fikri ortaya çıkmakta ve bu düĢünceyle de yalnızca belirli süreli 

sözleĢmelerin zincirleme yapılmasında değil sözleĢmenin ilk kez yapılmasında iĢçiyi koruyan 

düzenlemeler yapılmaktadır(Evren,2008:94).  

I.5.2.2. Tam Süreli ve Kısmi Süreli ĠĢ SözleĢmeleri 

Tam süreli iĢ sözleĢmesi normal haftalık çalıĢma Ģartına göre günlük çalıĢmanın 

yapıldığı çalıĢma türüdür. Haftalık 45 saat, 5 iĢgünü, günde 9 saat ya da günlük 7,5 saat 

haftada 6 iĢgünü ve haftada 45 saatlik çalıĢma Ģekli tam süreli çalıĢmadır. Asıl olan çalıĢma 

tam süreli çalıĢma Ģeklidir(Mollamahmutoğlu,2004).  

Kanuna göre iĢçinin haftalık çalıĢma zamanının tam süreli olarak çalıĢan iĢçiye oranla 

az olarak belirlenmesi halinde yapılan iĢ sözleĢmesi kısmi süreli iĢ sözleĢmesi olarak kabul 

edilir. Kanun maddesi ile emsal iĢçi tanımı yapılmıĢ ve kısmi süreli olarak çalıĢtırılan iĢçinin 

geçerli bir sebep olmaksızın tam süreli olarak çalıĢtırılan iĢçiden ayrı bir muameleye tabi 

tutulamayacağı belirtilmiĢtir. ĠĢçinin ücreti de tam süreli emsal iĢçiye kıyasla çalıĢtığı zamanla 

orantılı olarak ödenmelidir. Yasa‟ya göre emsal iĢçi, söz konusu iĢyerinde aynı ya da benzeri 

bir iĢte tam süreli olarak istihdam edilen iĢçidir(www.btso.org.tr,2014).  

Ekonomik Kalkınma ve ĠĢbirliği Örgütü, kısmi süreli çalıĢma ve kısmi süreli çalıĢan 

iĢçi tanımını Ģu Ģekilde yapmıĢtır. Kısmi süreli çalıĢma, “Gönüllü olarak kabul edilen ve tam 

süreli çalıĢma biçiminin çalıĢma süresinden kısa olan çalıĢma biçimidir”. Bu tanıma göre 

kısmi süreli çalıĢmanın unsurları(KuĢaksız,2006:20-22): 
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 ĠĢ süresinin kısa bir zaman dilimini içermesi, 

 Gönüllülük esasının varlığı, 

 ĠĢ sözleĢmesine dayanıyor olması, 

 ÇalıĢma iliĢkisinde düzenlilik esasının varlığı, 

 Esnek bir çalıĢma biçimi olması, 

Ģeklinde sıralanabilir. 

Kısmi süreli çalıĢma, haftanın bazı günlerinde tam gün, haftanın her günü belirli bir 

zaman ya da haftada bir veya daha fazla gün olarak ayarlanabilir. Örneğin, birçok iĢyerinde 

doktor, hukukçu, muhasebe uzmanı gibi iĢlerde kısmi süreli iĢ sözleĢmeleri yapılmaktadır. 

Kısmi süreli çalıĢmalar bir veya daha fazla iĢverenle yapılabileceği gibi iĢçi bu iĢlerin dıĢında 

serbest de çalıĢabilmektedir. Kısmi süreli iĢ sözleĢmesi belirli veya belirsiz süreli olarak ya da 

sürekli veya süreksiz olarak yapılabilmektedir. Bu iĢ sözleĢmesinde ücretin miktarı, Ģekli 

taraflarca belirlenebilmektedir. Fakat her halükarda iĢçiye ödenecek ücret aynı süre için 

belirlenecek asgari ücretin altına düĢemeyecektir(Çelik,2002).   

 

Kısmi süreli iĢ sözleĢmelerinde ücretin Ģeklini ve miktarını iĢçi ve iĢveren serbestçe 

belirleyebilmektedir. Fakat iĢçiye verilecek ücret, aynı zaman için belirlenecek emsal iĢçinin 

ücrete ait bölünebilir menfaatlerinin altında olmamalıdır. Yasa emsal iĢçiyi “iĢyerinde aynı 

veya benzeri iĢte tam süreli çalıĢtırılan iĢçi olarak” tanımlamıĢtır. ĠĢ Kanunu iĢçiyi koruyan 

hükümler kapsamında kısmi süreli iĢ sözleĢmesiyle istihdam edilen iĢçinin ayrımını haklı 

kılan bir sebep olmadıkça yalnızca sözleĢmenin kısmi süreli olması nedeniyle tam zamanlı 

emsal iĢçiye nazaran farklı muameleye tabi olamayacağını belirtmiĢ ve iĢçiyi koruma altına 

almıĢtır(Demircioğlu,2003:42).  

 

Kısmi süreli istihdam edilen iĢçi, ayırımı haklı gösteren bir sebep olmadığı sürece, 

yalnızca sözleĢmenin kısmi süreli olması nedeniyle tam süreli emsal iĢçiye nazaran farklı 
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muameleye tabi tutulamaz. Kısmi süreli istihdam edilen iĢçi, ücret vb. menfaatlere tam süreli 

istihdam edilen emsal iĢçi baz alınarak çalıĢtığı süreye orantılı olarak hak kazanır. Tam süreli 

istihdam edilen iĢçi, iĢyerinde aynı ve benzer bir iĢte tam süreli olarak istihdam edilen iĢçidir. 

ĠĢyerinde bu Ģartlarda bir iĢçi bulunmadığı zaman ise aynı iĢ kolunda bulunan Ģartlara uyan bir 

baĢka iĢyerinde aynı ya da benzer iĢi yerine getiren tam süreli olarak istihdam edilen iĢçi 

emsal iĢçi olarak anılmaktadır(Aydın,2008:2400-2401).   

I.5.2.3. Deneme Süreli ĠĢ SözleĢmesi 

ĠĢe yeni baĢlamıĢ olan bir iĢçinin iĢyerine ve çalıĢma Ģartlarına uyum sağlayabilmesi 

için iĢverenin ise iĢçinin mesleki niteliklerini, iĢ disiplinini ve bunların dıĢındaki özelliklerini 

anlayabilmesi için yasa deneme süresi isimli bir düzenlemeye gitmiĢtir. Bu amaçlarla 

hazırlanan iĢ sözleĢmeleri deneme süreli iĢ sözleĢmeleri olarak adlandırılmaktadır. ĠĢçi ve 

iĢveren deneme süresi tespit edip etmemekte hürdürler.  ĠĢçinin iĢe yeni baĢlamıĢ olması 

deneme süresinin varlığı için kanıt kabul edilmez. ĠĢçi ile iĢveren açısından böyle bir koĢulun 

kabulü anlamını da taĢımaz(ÇSGB,2012:21). 

ĠĢveren iĢçinin söz konusu iĢi yapabilecek özelliklere haiz olup olmadığını deneme 

yoluyla belirleyebilir. ĠĢçi ve iĢverenin iĢ sözleĢmelerinde deneme amaçlı belirli bir zaman 

belirlemeleri durumunda deneme süreli iĢ sözleĢmesinden bahsedilir. Deneme süresi en fazla 

iki ay olup bu süre toplu iĢ sözleĢmesiyle dört aya kadar uzatılabilmektedir. Deneme süresi 

boyunca iĢçi ve iĢveren sözleĢmeyi istedikleri anda feshedebilirler. Deneme süresi içerisinde 

iĢçiler ücret, ikramiye, prim vb. haklarından da yararlanabilmektedirler(MEGEP,2008:21). 

 

Deneme süresinin hukuken manası, söz konusu süre boyunca hem iĢçinin hem de 

iĢverenin herhangi bir tazminat ödemesi olmadan sözleĢmeyi hemen sona erdirme olanağına 

sahip olmalarıdır. Deneme süresinin bitim tarihinden sonra iĢçi ve iĢveren tarafından 

yapılacak olan sözleĢme fesihleri kural olarak derhal ve tazminatsız fesih olmamaktadır. Bu 
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durumda da ĠĢ Kanunu‟nda var olan sözleĢmenin feshi kuralları geçerli 

değildir(GöktaĢ,2011:30).  

Deneme süreli iĢ sözleĢmelerinde sürenin baĢlangıcı sözleĢmenin yapıldığı gün değil, 

iĢçinin bizzat iĢe baĢladığı gündür. Deneme süresi boyunca iĢçiye ücret ödemesinin yapılması 

gerekir. ĠĢçinin yasadan kaynaklanan ücret dıĢındaki diğer hakları olan hafta tatili ücreti, fazla 

çalıĢma ücreti vb. iĢçiye hak kazanması durumunda ödenecektir. Deneme süresi içerisinde 

iĢçinin sigortasının yaptırılması gerekmektedir. Deneme süresi iĢçinin kıdeminden 

sayılmaktadır. Deneme süresinin baĢlangıcıyla beraber iĢçinin çalıĢma hayatından doğan tüm 

hakları iĢlemeye baĢlamaktadır(ÇSGB,2012:22).  

Deneme süreli iĢ sözleĢmesi yapılabilmesi için deneme süresi kesinlikle sözleĢmeye 

konulmalıdır. ĠĢçi ile iĢveren arasında sözleĢme yapılmamıĢsa süre ayrı bir belge ile 

belgelendirilmelidir. Yani sözlü olarak deneme süresi belirlenemez. ĠĢ sözleĢmesine taraflarca 

deneme kaydı konulmuĢ olması istisnaidir. ĠĢçinin yeni iĢe girmesi tek baĢına deneme 

süresinin iĢçi ve iĢveren tarafından öngörülmüĢ olduğunun kanıtı değildir. ĠĢçinin iĢe 

giriĢinden itibaren iki ay içinde iĢverenin ya da kendisinin feshetmiĢ olması bu sözleĢmenin 

deneme süreli olduğunu belirtmez. Kanunda deneme süreli iĢ sözleĢmesinin Ģekil Ģartı 

konusunda bir hüküm söz konusu değildir. Bununla birlikte ispat açısından deneme süreli iĢ 

sözleĢmelerinin yazılı olarak yapılması icap etmektedir. Yazılılık bu sözleĢme türü için 

gereklilik Ģartını değil ispat Ģartını oluĢturur(GöktaĢ,2011:31). 

 

Deneme süresi iĢçi ve iĢveren tarafından iĢ sözleĢmesine koydukları bir kayıt 

olmaktadır. Deneme süreli iĢ sözleĢmesinde, bir iĢ sözleĢmesi mevcuttur ancak bu 

sözleĢmenin de deneme süresi Ģeklinde ifade edilen bir süresi bulunmaktadır. Bu süre 

kapsamında iĢçi ya da iĢveren, iĢler istedikleri gibi gitmediği takdirde söz konusu deneme 

süresi içinde sözleĢmeyi feshedebilirler. Deneme süresi boyunca iĢ sözleĢmesi feshedilmiĢ 



22 
 

 
 

olan iĢçi belirsiz süreli çalıĢıyor bile olsa ihbar tazminatı talep etme hakkı 

bulunmamaktadır(Mollamahmutoğlu,2004). 

 

I.5.2.4. Çağrı Üzerine ÇalıĢmaya Dayalı ĠĢ SözleĢmesi 

 

Sürekli olarak iĢçiye ihtiyaç duyulmayan, ihtiyaç ortaya çıktıkça iĢçi çalıĢtırılması 

gereken iĢlerde yapılan sözleĢmedir. Çağrı üzerine çalıĢmaya dayalı iĢ sözleĢmelerinin yazılı 

olarak yapılması gerekmektedir. Bu sözleĢme türünde iĢveren ihtiyaç durumunda iĢçi 

talebinde bulunmaktadır. ĠĢçi belirtilmiĢ olan zaman diliminde iĢi yapmak zorundadır. ĠĢçi ve 

iĢveren aylık veya yıllık bir zaman sürecinde hangi sürede çalıĢılacağına karar verebilirler. 

Taraflar süre belirlememiĢlerse çalıĢma süresi haftalık 20 saat kabul edilmektedir. 

KararlaĢtırılmıĢ süre kadar ya da süre tespit edilmediyse 20 saat çalıĢtırılsın veya 

çalıĢtırılmasın iĢçi bu ücreti hak eder. ĠĢçi her seferinde minimum 4 saat çalıĢmalıdır. Çağrı ile 

iĢe baĢlayan iĢçinin çalıĢtırılmadığı veya 4 saatten aĢağı çalıĢtırıldığı durumlarda bile iĢveren 

4 saat ücretini ödemekle mükelleftir(Sevüktekin,2012:17).  

 

Çağrı üzerine çalıĢmaya dayalı iĢ sözleĢmesi iĢverene çalıĢma zamanlarını iĢin 

durumuna bağlı olarak belirleme imkanı sağlayan esnek çalıĢma biçimidir. Söz konusu 

çalıĢma tarzında çalıĢma gün ve saatlerini tespit imkanı iĢverene verilmiĢ olduğundan iĢçiyi 

koruyacak kuralların kanunda belirtilmesi gerekir. ĠĢ Kanunu‟nda haftalık çalıĢma süresi, 

çağrının kaç gün önceden yapılması gerektiği, iĢçinin günlük kaç saat çalıĢtırılacağıyla ilgili 

maddeler yedek hukuk kuralı biçiminde belirtilmiĢtir(Süzek,2009:13).  

 

Çağrı üzerine çalıĢmaya dayalı iĢ sözleĢmesinin yazılı yapılması gereklidir. Kanuna 

göre çağrının iĢçinin çalıĢmaya baĢlayacağı zamandan en az 4 gün evvelinden yapılması 

gereklidir. Süre kıstasına uyan bir çağrı durumunda iĢçi iĢ yapma yükümlülüğünü yerine 

getirmek zorundadır(www.btso.org.tr,2014). 

http://www.btso.org.tr,2014/
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I.5.2.5. Takım SözleĢmesi 

 

Birden fazla iĢçinin oluĢturduğu bir takımı temsil eden bu iĢçilerden bir tanesinin 

takım kılavuzu sıfatı ile iĢverenle yaptığı iĢ sözleĢmesidir. Takım sözleĢmesinin temeli iĢ ve 

iĢçi bulma iĢlemine dayanır. Takım kılavuzu olan iĢçi, takım sözleĢmesi aracılığıyla bir yönü 

ile iĢverene karĢı takımındaki iĢçilerin söz konusu iĢte çalıĢacaklarını taahhüt ederken diğer 

yandan iĢçilere karĢı da iĢe baĢlama taahhüdünde bulunmaktadır(AĢçı,2011:15).   

 

Takım sözleĢmesinin süresi ne kadar olursa olsun sözleĢme yazılı olarak 

düzenlenmelidir. SözleĢmede sözleĢmeye katılan her bir iĢçinin kimliğinin ve alacağı ücret 

miktarının ayrı ayrı belirtilmesi zorunludur. Takım sözleĢmesinde adları bulunan iĢçilerin her 

birinin iĢe baĢlamasıyla birlikte iĢçi ile iĢveren arasında sözleĢmede tespit edilen koĢullarda iĢ 

sözleĢmesi yapılmıĢ kabul edilir. ĠĢe baĢlamıĢ olmasıyla birlikte iĢ sözleĢmesi yürürlüğe giren 

iĢçilere iĢveren ya da iĢveren vekili ücretlerini ayrı ayrı ödemekle mükelleftir. Takım kılavuzu 

olan kiĢi için takımda bulunan iĢçilerin ücretlerinden iĢe aracılık ya da benzeri sebeplerle 

kesinti yapılması söz konusu değildir(www.isvesosyalguvenlik.com,2014). 

 

I.5.2.6. Mevsimlik ĠĢ SözleĢmesi 

Mevsimlik iĢler kavramı yılın belirli bir bölümünde çalıĢılan ya da belirli bir 

bölümünde faaliyet yoğunluğu artan iĢyerlerinde yapılmakta olan iĢleri belirtir(Öz ve 

Bulut,2013:96). 

 

Senenin sadece bir bölümünde faaliyet halinde olan diğer zamanlarında ise 

faaliyetlerini askıya alan iĢyerleri mevsimlik iĢyeridir. Bu tarz bir yerde yapılan çalıĢma 

mevsimlik iĢtir. Bu iĢte çalıĢan iĢçi ise mevsimlik iĢçi olmaktadır. Bir iĢin mevsimlik iĢ 

olabilmesi için iĢyerinin mevsimlik iĢyeri olması gerekmemektedir. ĠĢyeri mevsimlik olarak 

faaliyet gösteriyor ise orada çalıĢan iĢçi de mevsimlik iĢçidir. ĠĢyerinde bir sene boyunca 
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çalıĢılıyor fakat mevsime bağlı olarak yapılan iĢler yılın belirli bir döneminde artıĢ 

gösteriyorsa iĢyeri mevsimlik olmamaktadır. Yalnızca bu iĢleri yapması için iĢçi istihdam 

ediliyorsa belirli bir dönem için istihdam edilen iĢçi mevsimlik iĢçi olmaktadır(Öz ve 

Bulut,2013:97;Büyüktarakçı,2009:1074). 

 

Mevsimlik iĢlerde önemli olan unsur, iĢyerindeki iĢlerin belirli dönemlerde artarak 

diğer zamanlarda azalması, durması ve belirli zamanlarda tekrar etmesidir. Yapılacak iĢin 

özelliği icabı devamlı çalıĢmayı gerektirmemektedir ve belirli dönemlerde artıĢ gösteren 

ihtiyaç sebebiyle tekrarlanmaktadır(Büyüktarakçı,2009:1075). 

Mevsimlik olarak yapılan iĢ sözleĢmeleri belirli süreli olarak yapılabileceği gibi 

belirsiz süreli olarak da yapılabilir. Tek bir mevsimi kapsayacak Ģekilde yapılan belirli süreli 

iĢ sözleĢmesi mevsimin bitmesiyle kendiliğinden sora ermekte ve iĢçi ihbar ve kıdem 

tazminatına hak kazanamamaktadır(Uzun,2004:53). 

 

I.5.2.7. Geçici (Ödünç) ĠĢ ĠliĢkisi 

ĠĢ Kanunu geçici iĢ iliĢkisi bünyesinde iĢ sözleĢmesinin devrine, iĢçinin kiralanmasına 

olanak tanımaktadır. ĠĢveren iĢçinin yazılı rızasını alarak Ģirket bünyesinde ya da aynı Ģirket 

grubuna bağlı bir baĢka iĢyerinde veya yürütmekte olduğu iĢe benzeyen iĢlerde çalıĢtırılması 

Ģartıyla bir diğer iĢverene iĢ görme borcunu yerine getirmek için geçici olarak devir 

yaptığında geçici (ödünç) iĢ iliĢkisi yapılmıĢ olur. Bu durumda iĢ sözleĢmesi devam etmekle 

birlikte iĢçi sözleĢme icabı üstlendiği iĢin yerine getirilmesini, geçici iĢ iliĢkisi yapılan 

iĢverene karĢı yerine getirmekle mesul olur(AĢçı,2011:12).   

 

ĠĢverenin kendi iĢçisini, söz konusu iĢçinin onayını alarak geçici ve kısmen kısa 

süreliğine çalıĢması için bir baĢka iĢverenin emrine tahsis etmesiyle geçici (ödünç) iĢ iliĢkisi 

kurulmaktadır. Geçici (ödünç) iĢ iliĢkisi, iĢ sözleĢmesine taraf olan iĢçi ve iĢverenle iĢçinin iĢ 
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gücünden geçici bir süre olarak faydalanan kiĢi arasında oluĢturulan üç taraflı bir iliĢki olarak 

meydana gelmektedir. ĠĢverenle iĢçisi arasında iĢ sözleĢmesi iliĢkisi, asıl iĢverenle geçici 

iĢveren arasında geçici iĢçi verme iliĢkisi, geçici iĢverenle iĢçi arasında iĢ sözleĢmesi iliĢkisine 

benzeyen bir iliĢki söz konusudur(Benli ve Yiğit,2006). 

Geçici iĢ iliĢkisinin varlığını devam ettirmesi, iĢçisini ödünç veren iĢveren ile iĢçi 

arasındaki iĢ sözleĢmesinin devam Ģartına bağlıdır. ĠĢçisini ödünç veren iĢveren ile ödünç iĢçi 

arasında bulunan iĢ sözleĢmesinin fesih ya da bir baĢka nedenle sona ermesi durumunda 

ödünç iĢ iliĢkisi de son bulacaktır. Geçici iĢ iliĢkisi üçlü bir iliĢkidir ve iliĢkinin devamını 

sürdürebilmesi için her üç unsurun da var olması gerekir(Odaman,2008:25-26).  

 

Ödünç iĢ iliĢkisi yapılan iĢveren iĢçiye emretme hakkına sahiptir. Aynı zamanda iĢçiye 

iĢ güvenlik ve sağlığıyla ilgili eğitim verme sorumluluğu altındadır. Geçici iĢ iliĢkisi taraflar 

arasında altı ayı aĢmamak Ģartıyla yazılı olarak yapılmalıdır(AĢçı,2011:12).   

 
Geçici iĢ iliĢkisi sözleĢmeleri en fazla 6 aylığına yapılabilir. Söz konusu sözleĢme en 

fazla iki defalığına tekrarlanabilir. Bu koĢullarda geçici iĢ iliĢkisi sözleĢmesinin maksimum 

süresi 1,5 yıl olacaktır. Fakat bu durum geçici olarak yapılan her geçici iĢ sözleĢmesinin 1,5 

yıl uzatılabileceği anlamında gelmemektedir. Öğretide, sözleĢmenin ikinci uzatımından sonra 

iĢçinin söz konusu iĢyerinde çalıĢtırılmasının devamı durumunda sözleĢmenin geçicilikten 

çıkarak belirsiz süreli iĢ sözleĢmesine döneceği kabul edilir. Bu durumda da her iki iĢveren 

iĢçiye karĢı müteselsil sorumlu olacaktır. Ödünç veren ile ödünç alan iĢverenin birlikte 

sorumlulukları; ücreti, iĢçiyi gözetme borcunu ve sigorta primlerini içine almaktadır(TaĢoğlu 

ve Limoncuoğlu,2010:81). 

Geçici iĢ iliĢkisi iki Ģekilde ortaya çıkmakta olup; birincisi gerçek geçici iĢ iliĢkisi, 

ikincisi ise gerçek olmayan geçici iĢ iliĢkisidir. ĠĢçi kendi iĢvereninin yanında çalıĢması için 

iĢe alınmıĢ fakat istisnai olarak iĢçinin oluru da alınarak geçici bir zaman için baĢka bir 
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iĢverenin yanında çalıĢmaya gönderiliyorsa gerçek geçici iĢ iliĢkisi bulunmaktadır. ĠĢçi baĢka 

bir iĢveren yanında çalıĢtırılmak için diğer yerde çalıĢtırılacakları zamanla sınırlı iĢe 

alınmıĢlarsa gerçek olmayan geçici iĢ iliĢkisi söz konusudur(Benli ve Yiğit,2006). 

Geçici iĢ iliĢkisinin iĢveren açısından çeĢitli yararları söz konusudur. ĠĢveren, belirli 

bir dönem kendisinden faydalanamayacağı bir iĢçisini baĢka bir iĢverene vermekle bir takım 

sorumluluklarından kurtulmaktadır. Yeni iĢveren ise belirli süreli iĢ sözleĢmesi gibi kısa süreli 

iĢ sözleĢmesi yapma güçlüklerinden kurtulmuĢ olmaktadır. Geçici iĢ iliĢkisinin iĢçi açısından 

ise olumsuz sonuçları vardır. ĠĢçinin istihdam olanağını azaltmaktadır. Ġki iĢyerinde iki farklı 

iĢçi çalıĢacağına aynı iĢçi iki iĢletmenin de ihtiyacını görmektedir(Zeytinoğlu,2006:200).  

I.5.3. Tarafların ĠĢ SözleĢmesinden Doğan Borçları  

ĠĢçinin ve iĢverenin iĢ sözleĢmesinden kaynaklanan bir takım borçları bulunmaktadır. 

I.5.3.1. ĠĢçinin Borçları 

ĠĢçinin borçları genel olarak; iĢ görme borcu, teslim ve hesap borcu, bağımlılık borcu, 

fazla çalıĢma borcu, sadakat borcu olarak sıralanmaktadır. Bu borçlar aĢağıda kısaca 

açıklanmıĢtır.  

I.5.3.1.1. ĠĢ Görme Borcu 

ĠĢ sözleĢmesi, iĢçi ve iĢverene borç yükleyen bir sözleĢmedir. ĠĢ sözleĢmesinin iĢçiye 

yüklediği en temel borç iĢ görme borcudur. ĠĢ sözleĢmesinden kaynaklanan iĢ görme 

borcunun hükümleri Ģunlardır(MEGEP,2008:23):   

 ĠĢçinin iĢ sözleĢmesinden kaynaklanan iĢi bizzat yapması, 

 ĠĢçinin çalıĢma Ģartlarına uygun davranması, 

 ĠĢçinin söz konusu iĢi özenle yerine getirmesi. 
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ĠĢçi temel borcu olan, iĢ görme borcunu yasa ya da iĢ sözleĢmesinin hükümleri 

doğrultusunda iĢverenin emir ve direktiflerine göre yerine getirir. ĠĢçinin iĢ görme borcunu 

yerine getirmemesi veya olması gerektiği gibi yerine getirmemesi durumunda iĢveren iĢ 

sözleĢmesini feshedebilir(web.beun.edu.tr,2014).    

ĠĢçinin iĢ görme yükümlülüğünü yerine getirmemesi sonucunda; iĢçinin iĢ görme 

borcunu hatalı olarak yapmaması, iĢini bırakıp bir baĢka iĢverenin iĢine gitmesi, iĢini özenle 

yapmaması ve bu durumun zarara sebep olması, iĢçinin iĢini hatırlatmaya rağmen yapmaması 

durumunda iĢverene verdiği zarardan sorumludur(MEGEP,2008:23). 

ĠĢçinin iĢ görme borcunu olması gerektiği gibi yerine getirdiğinden bahsedebilmek için 

iĢçinin iĢini özenle yerine getirmesi gerekir. Özen borcu, bağımsız özellik taĢımayan, iĢ görme 

borcunun kapsamında yer alan, onu tamamlayan ve somutlaĢtıran bir niteliktedir. ĠĢ görme 

borcunun ihlali, iĢçi tarafından iĢin hiç ifa edilmemesi veya olması gerektiği gibi ifa 

edilmemesi biçiminde ortaya çıkar(Yıldız,2009:114).  

 

Özen borcu, iĢ sözleĢmesinden doğan iĢin yerine getirilmesi gayesini temin edecek her 

türlü iĢlevi tanımlar. Özen borcu, ilk olarak iĢin yerine getirilmesinde açığa çıkar. Ġkinci 

olarak, iĢin yerine getirilmesiyle alakası bulunmayan ve iĢin içeriğinde olmayan Ģahıs ve 

malvarlığı değerlerinin korunmasına yöneliktir. Bu duruma örnek olarak iĢçinin iĢ sağlığı ve 

güvenliği tedbirlerine uyma yükümlülüğü verilebilir(Makas,2012:152). 

Özen borcu yalnızca geçerli bir iĢ sözleĢmesinin olduğu durumlarda söz konusudur. ĠĢ 

sözleĢmesinde belirtilmese bile, iĢçi iĢini özenle yapma yükümlülüğü altındadır. Öğretide bazı 

yazarlar özen borcunu sadakat borcu içerisinde kabul etmektedirler. Diğer bir görüĢe göre, 

özen borcu iĢ görme esnasında gözetilmesi gereken yan edim yükümlülüğünü 

oluĢturur(Makas,2012:151). 
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Yasa‟daki düzenleme, iĢçinin yalnızca üstlendiği iĢin yerine getirilmesine ait gereken 

özeni göstermesini kast etmemiĢtir. Aynı zamanda, iĢin yapılmasını sağlayan iĢverene ait araç 

gereç, makine, tesis ve taĢıtlarla kendisine teslim edilen malzemenin kullanılması esnasında 

da, gereken özen ve dikkatin gösterilmesini ifade etmiĢtir(Centel,2011:6-7). 

 

Borçlar Kanunu‟na göre iĢçinin iĢ sözleĢmesine göre yapmayı taahhüt ettiği iĢini 

özenle yapması gereklidir. ĠĢçi, iĢin yapılması sırasında kullandığı araç gereçleri dikkatli 

kullanmak ve temizliklerini vaktinde yapmak konusunda, kendisinden beklenilen azami 

dikkati göstermelidir. ĠĢçinin iĢini özenle yapma borcuna aykırı davranması sonucunda ĠĢ 

Kanunu‟nun ilgili maddesine göre iĢyerindeki makineleri, araç ve gereçleri otuz günlük 

ücretinin bedeli ile ödemeyecek Ģekilde zarar vermesi halinde; iĢverenin haklı nedenle fesih 

hakkı doğacaktır(Günay,2009:63). 

 

I.5.3.1.2. Teslim ve Hesap Borcu  

ĠĢçi üstüne aldığı iĢin yapılmasından dolayı elde ettiği Ģeyleri hemen iĢverene teslim 

etmek zorundadır. Ayrıca iĢçi üstüne aldığı iĢin yapılması esnasında üçüncü kiĢiden iĢveren 

adına aldığı Ģeyleri özellikle de parayı hemen iĢverene teslim etmekle ve hesap vermekle 

yükümlüdür(www.bursa-smmmo.org.tr,2014).  

I.5.3.1.3. Bağımlılık Borcu 

ĠĢ sözleĢmesin unsurlarından olan bağımlılık unsuru, iĢçinin iĢverene ekonomik açıdan 

bağımlılığını değil; bireysel bağımlılığını ifade eder. ĠĢçi iĢverenin emir ve talimatlarına 

uygun olarak iĢini yapmalıdır. Bu durum iĢ sözleĢmelerinin çoğunluğunda, iĢçinin iĢverene 

ekonomik bağımlılığının reddi anlamına gelmez. Fakat ekonomik bağımlılık, iĢçi özelliğinin 

belirtilmesinde kullanılabilecek hukuki bir kriter değildir(Sevimli,2008:55). 
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Bağımlılık borcu, iĢçinin ister belirli ister belirsiz süreli olsun, iĢverenin emir ve 

direktiflerine göre onun kontrolü altında çalıĢmasını ifade eder. ĠĢ sözleĢmesiyle iĢçi iĢgücünü 

iĢverenin emrine verir, iĢin yapılması esnasında iĢverenin emir ve talimatlarına uyar. ĠĢ 

sözleĢmesiyle iĢveren de iĢçiye emir verme, iĢin yapılmasını takip etme, iĢin neticelerini 

denetleme hakkını elde eder. ĠĢveren, iĢin gayesine göre iĢçiyi yönlendirme, çalıĢma biçimini, 

zamanını, yerini belirleme yetkisini kullanır(Sümer,2010:69). 

ĠĢçi ile iĢveren arasındaki bağımlılık iliĢkisinin sonucu olarak iĢverenin yönetim hakkı 

ortaya çıkmaktadır. Özelliğini iĢ sözleĢmesinin tabiatından alan, iĢçilerine emir ve direktif 

verme hakkına, iĢverenin yönetim hakkı denir. ĠĢverenin yönetim hakkı, iĢverenin iĢin nerede, 

nasıl, hangi zamanda ne sırayla yapılacağına dair ya da iĢyerinin düzeniyle, güvenliğiyle 

alakalı tek yanlı kurallar koyabilme yetkisi olarak ifade edilebilir. Diğer iĢ yapma 

sözleĢmelerinde oluĢabilecek talimatlar genellikle yalnızca edim sonucunda oluĢur. ĠĢ 

sözleĢmesinde, iĢveren; vereceği emirlerle, iĢçinin davranıĢlarını, bu edimin yapılması süreci 

dahilinde organize eder. ĠĢçi, iĢin yapılması esnasında, verdiği emirler, talimatlar, denetim ve 

cezalandırma yetisiyle donatılmıĢ biçimde iĢverenin otoritesi altındadır(Balkır,2008:74). 

 

Yönetim hakkı iki hususta kendini gösterir. Birincisi, iĢçinin iĢ yapma borcunun 

somutlaĢtırılması, ikincisi ise iĢyeri nizamına iliĢkin karar verme yetkisidir. ĠĢyerinde iĢin 

nerede, ne zaman, nasıl yapılacağını belirleyen direktifler (örneğin, günlük çalıĢma zamanının 

baĢlangıç ve bitiĢ saatleri, kullanılacak araç gereç hakkındaki talimatlar) iĢin yapılmasına 

iliĢkindir. ĠĢçinin iĢyerinde iĢyeri düzenine ait davranıĢ sorumluluklarının somutlaĢtırılması 

gayesiyle vereceği direktifler ise iĢin yapılmasıyla direkt iliĢkisi bulunmayan, iĢyerinde belirli 

bir düzen ve güvenliğin devamına yöneliktir(Ünlü,2011:214). 

 

Yönetim hakkı, iĢin yerine getirilmesine yönelik olarak iĢveren direktifleriyle 

somutlaĢmaktadır. Emir ve direktifler karĢılığında, iĢçinin bunlara uyma borcu, iĢ görme 
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borcuyla yakından iliĢkili olup onun bütünleyicisi niteliği taĢır. Bu durumda iĢçinin uyma 

borcu, iĢ görme borcundan bağımsız bir borç halini alır. ĠĢverenin yönetim hakkında ise 

sınırsızlık söz konusu değildir. Yönetim hakkı, iĢ koĢullarını düzenleyen kaynaklar 

sıralamasında Anayasa, yasa, toplu iĢ sözleĢmesi ve iĢ sözleĢmesinden sonraki sırayı 

almaktadır(Sevimli,2008:55). 

ĠĢçi ile iĢveren arasındaki hukuksal bağımlılığın iki neticesi vardır. Birincisi, iĢverenin 

iĢçisine emir verme hakkıdır. Bu hak iĢverenin yönetim hakkını belirtir. Ġkincisi, iĢçinin 

iĢverenin emir ve direktiflerine uyma borcudur. ĠĢçinin iĢ görme yükümlülüğünün sınırı 

iĢverenin emir ve direktifleriyle belirlenir. ĠĢveren yönetim hakkı dahilinde iĢin yapımı ve 

iĢçinin tavırlarını tespit etme hakkını kullanır. Bağımlılık unsuru iĢ iliĢkisinin ana unsurunu 

oluĢturur. Bağımlılık unsuru her iĢ iliĢkisinde farklı yoğunluktadır. ĠĢçinin bireysel özellikleri, 

iĢin özelliği, iĢin yapılma tarzı bağımlılığın içeriğini değiĢtirmektedir(Sümer,2010:69). 

ĠĢin yapılması sürecinde iĢçinin çalıĢması, çalıĢma biçimi, yeri, zamanı ve iĢyerindeki 

tutumlarını düzenlemeye yönelik talimatları veren iĢveren, iĢçiyi Ģahsi bağımlılığı altında 

tutmaktadır. ĠĢverenin yönetim hakkının iĢçi açısından kabul edilmesi biçiminde ifade 

edilebilecek hukuki bağımlılığın kapsamını yönetim hakkının kısıtlandırılması 

belirler(Balkır,2008:74). 

 

ĠĢ görme borcuyla alakası bulunmasa bile, iĢyerinde kimlik bulundurulması, radyo vb. 

açılmaması, iĢyerine yabancıların alınmaması, iĢ kıyafeti giyilmesi gibi sorumlulukların 

kaynağını iĢverenin yönetim hakkı oluĢturur(Ünlü,2011:214). 

 

ĠĢçinin iĢ iliĢkisinin devamı boyunca rekabet yapamaması, iĢverene bağlılık borcu 

kapsamında ve bu borcun içerisinde düzenlenmiĢtir. ĠĢçi, iĢ iliĢkisi devam ettiği süre boyunca 

bir ücret karĢılığında üçüncü bir Ģahsa hizmet edemez. ĠĢçi kendi iĢvereni ile rekabet 

edemez(Centel,2011:8).  
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ĠĢ sözleĢmesinin var olduğu süre boyunca iĢçinin rekabet etmeme borcundan söz 

edebilmek için taraflar arasındaki iĢ sözleĢmesinde bu yönde bir madde bulunması gerekli 

değildir. ĠĢ sözleĢmesi boyunca iĢçinin iĢverenle rekabet etmemesi iĢ sözleĢmesinin 

tabiatından olan sadakat borcundan doğar(Kunt,2012:237). 

Rekabet etmeme yükümlülüğü iĢ sözleĢmesinin bitiminde kendiliğinden son bulur. Bu 

durumda iĢçi eski iĢvereni ile aynı alanda iĢ yapan rakip bir iĢyerinde iĢçi olarak çalıĢabileceği 

gibi, rakip bir iĢyerine ortak olabilecek veya aynı alanda kendisi yapacağı bir iĢle eski 

iĢverenine rakip olabilecektir. ĠĢ hukuku mevzuatında iĢ sözleĢmesinin bitiminin ardından 

iĢçinin iĢverenle rekabetini yasaklayan bir madde yoktur. ĠĢveren bu durumu önlemek 

istediğinde, iĢçinin iĢ sözleĢmesi bittiğinde kendisiyle rekabete kalkıĢmaması için iĢ 

sözleĢmesi yapılırken sözleĢmeye bu yönde özel bir madde ekler ya da iĢçiyle bu hususta ayrı 

bir rekabet yasağı sözleĢmesi düzenler(Kunt,2012:238). 

 

ĠĢ sözleĢmesinden kaynaklanan iĢ iliĢkisinin devamlılığı boyunca iĢçinin bağlılık 

borcu doğrultusunda sır saklama yükümlülüğü vardır. ĠĢçi; iĢini yaptığı esnasında öğrendiği, 

iĢ ile ilgili üretim ve iĢ sırları gibi bilgileri, iĢ sözleĢmesinin devamı boyunca, kendi yararına 

kullanamaz ya da üçüncü Ģahıslara açıklayamaz. Bazı hallerde iĢçinin sır saklama 

yükümlülüğü iĢ iliĢkisinin bitiminden sonra da ortaya çıkabilir. ĠĢçinin sır saklama 

yükümlülüğünün iĢ iliĢkisinin bitiminden sonra ortaya çıkabilmesi için iĢverenin haklı bir 

çıkarının olması ve korunmasının varlığı gereklidir. ĠĢçi; iĢverenin haklı çıkarının korunması 

için gerekli olduğu oranda, iĢ iliĢkisinin bitiminden sonra da sır saklamakla 

yükümlüdür(Centel,2011:9). 

 

 

 

 



32 
 

 
 

I.5.3.1.4. Fazla ÇalıĢma Borcu 

 

 Fazla çalıĢma, iĢçinin kendi rızası ile normal çalıĢma süresinin üzerinde yaptığı 

çalıĢmadır. ĠĢçinin ücreti %50 zamlı ödenir(www.bursa-smmmo.org.tr,2014). 

I.5.3.1.5. Sadakat Borcu 

ĠĢçinin temel borçlarının dıĢında iĢverene karĢı diğer bir yükümlülüğü de sadakat 

borcudur. Söz konusu yükümlülük yasada maddi olan ve olmayan açılardan belirtilmiĢtir. 

Yasa da maddi yön; “ĠĢçi, iĢyerine ve iĢe iliĢkin olup kusuru ile sebep olduğu zarardan 

sorumludur” biçiminde belirtilmiĢtir. Sadakat borcu geniĢ kapsamlı bir 

borçtur(Zeytinoğlu,2004:126-127). 

 
ĠĢçi üstlendiği iĢi özenle yerine getirmeli ve iĢverenin haklı çıkarlarının korunmasında 

sadakat göstermelidir. ĠĢçi, iĢverene ait makinaları, araç ve taĢıtları, tesisleri usulüne göre 

kullanmalıdır. ĠĢçi iĢin yerine getirilmesi için kendisine verilmiĢ olan malzemeye özen 

göstermelidir. ĠĢçi iĢ sözleĢmesinin devam ettiği sürede, sadakat borcuna aykırı bir Ģekilde 

ücret karĢılığında bir baĢka iĢverene hizmet edemez ve özellikle kendi iĢvereniyle rekabet 

edemez(Ekmekçi,2009:20). 

 

Ahlaki değerlerden olan sadakat borcu, iĢçiye aktif ya da pasif davranma zorunluluğu 

yükler. Nelerin sadakat borcuna zarar vereceğini önceden tespit etmek olası olmadığından her 

olayın somut Ģartları içinde tarafların tutumları dikkate alınarak belirlenmelidir. ĠĢçinin 

iĢverenle arasında var olan ve bir anlamda Ģahsi iliĢki de kuran iĢ iliĢkisi kapsamında bu 

iliĢkiyi yaralayabilecek, iliĢkiye devamı imkansız hale getirebilecek her türlü olumsuz 

hareketin dürüstlük ve bağlılığa uygun olmayan bir tutum olarak kabul edilmesi mümkündür.  

ĠĢ iliĢkisi taraflar arasındaki karĢılıklı güven esasına dayalı bir iliĢki olup bu güveninin 
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zedelendiği durumlarda, bu durumla karĢı karĢıya kalan taraftan bu iliĢkiyi devam ettirmesini 

beklemek doğru olmaz(Kocabıyık,2012:197). 

 

Sadakat borcu yan edimler ihtiva eden, iĢçinin yalnızca iĢyerinde değil iĢyeri dıĢında 

da yerine getirmesi gereken bir borçtur. ĠĢverenin iĢçiyi gözetme borcu iĢçinin sadakat 

borcunun karĢılığını oluĢturmaz. ĠĢ sözleĢmesinden kaynaklanan yan edimlerin hizmet 

borcundan ayrı olarak yerine getirilmesi istenememektedir. Sadakat borcundan kaynaklanan 

edimler her iĢ iliĢkisinin özelliğine göre farklılıklar göstermektedir. Yani sadakat borcu, 

iĢçinin iĢverenine karĢı olumlu davranıĢlar sergilemesi biçiminde olabileceği gibi olumsuz 

davranıĢlardan uzak durması biçiminde de ortaya çıkabilmektedir(Demir ve Demir,2009:2-3). 

Sadakat yükümlülüğü dahilinde iĢçinin yapmakla yükümlü olduğu kadar yapmamakla 

yükümlü olduğu hareketler de bulunmaktadır. Bu davranıĢlar sadakat yükümlülüğünün 

olumsuz tarafını oluĢturur. Söz konusu davranıĢlar iĢçinin, iĢyerini, iĢletmeyi veya iĢverenin 

adına zarar verebilecek her türlü hareketten uzak durması biçiminde ortaya çıkar. Bu 

kapsamda sadakat borcuna örnek verilebilecek davranıĢlar; iĢçinin çalıĢtığı iĢe ait meslek 

sırlarını ifĢa etmemek, iĢverenin güvenini kötüye kullanmamaktır. Sadakat borcunun en 

önemli ayağını ise rekabet etmeme borcu oluĢturur(Koyuncu,2009:91). 

 

I.5.3.2. ĠĢverenin Borçları 

ĠĢverenin borçları; ücret ödeme borcu, gözetme borcu, eĢit davranma borcu, iĢçiyi 

koruma borcu ve diğer borçlar olarak sıralanmaktadır. Bu borçlar aĢağıda açıklanmıĢtır. 

          I.5.3.2.1. Ücret Ödeme Borcu 

          ĠĢverenin iĢ sözleĢmesinden kaynaklanan asli borcu ücret ödeme borcudur. Bunun 

nedeni ücretin pek çok zaman iĢçinin tek gelir unsuru olmasıdır. ĠĢçinin korunması hükmü 

uyarınca ĠĢ Hukukunda ücret çeĢitli biçimlerde korunmuĢtur. Ücret, iĢçi için gelir unsuru iken 
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iĢveren içinde gider unsurudur. Ücret her zaman iĢçi-iĢveren anlaĢmazlıklarının temel 

sebeplerinden birisi olmuĢtur. ĠĢveren ya da iĢveren vekili ücreti ödeyebileceği gibi üçüncü 

Ģahıslarda ödeme yapabilir. Kural olarak ücret Türk Lirasıyla ve en geç ayda bir ödenmelidir. 

Ücret yabancı para olarak belirlenmiĢse ödeme tarihindeki kura göre Türk Parası olarak 

ödenebilir(app.csgb.gov.tr,2014). 

Genel tanımına göre ücret; iĢine zihinsel veya fiziksel emeğini veren iĢçinin yerine 

getirdiği iĢ karĢılığında kendisine ödenen ayni veya nakdi değerdir. Ekonomik olarak ücret, 

fiziksel veya zihinsel emeğe iĢ görme karĢılığında ödenen bedeldir. Hukuki açıdan ise, iĢçiye 

iĢ karĢılığı olarak iĢveren veya üçüncü Ģahıslar tarafından verilen ve para ile ödenen 

meblağdır. ĠĢverenler açısından ücret maliyete etki eden bir faktör olarak ön plana 

çıkmaktadır. Ücret iĢçiler bakımından, kendilerinin ve bakmakla sorumlu oldukları Ģahısların 

hayatlarını idame ettirmelerini sağlamasının yanı sıra, iĢyerinde statü ve saygınlık kazandıran 

bir unsurdur(ġahin,2010:139). 

Ücret iĢçi açısından çok önemli bir hak, iĢveren açısından ise baĢlıca borçtur. Bu husus 

iĢçi, iĢveren ve iĢ sözleĢmesine ait tanımlardan çıkarılabilmektedir. Ücret hizmet ediminin 

karĢılığını oluĢturmaktadır. Ücret, tam anlamıyla emeğin karĢılığı, fiyatı değildir. Çünkü 

iĢçinin ücreti hak edebilmesi için muhakkak çalıĢmıĢ olması zorunlu değildir. ĠĢ 

sözleĢmesinde iĢçi ve iĢveren hür iradeleriyle ücreti tespit edebilirler. Ancak her halükarda 

iĢveren iĢçilerine ĠĢ Kanunu uyarınca asgari ücretin altında ücret ödemesi yapamayacaktır 

(Günay,2006:37).   

ĠĢçiye ücret ödenmesinin amaçları Ģunlardır(www.turkmmo.com,2014); 

 Söz konusu iĢe baĢvuracak adayların kalitesini artırma, 

 Ġyi çalıĢan iĢçilerin bağlılığını elde etme, 

 Yapılan iĢin verimliliğini ve iĢçilerin performansını yükseltme, 
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 Maliyet açısından rekabet üstünlüğü elde etme, 

 ĠĢçiye yapılan ödeme hususunda yasal zorunlulukları yerine getirme, 

 ĠĢyerinin stratejik amaçlarına kavuĢmasına yardım etme, 

 ĠĢyeri organizasyonunun yapısını pekiĢtirme, 

ĠĢçiye ödenecek ücret konusunda, farklı ücret sistemleri oluĢturulmuĢtur. 

Ücret sistemleri; ana-kök ücret sistemleri, performansa dayalı ücret sistemleri, 

özendirici ücret sistemleri, teĢvik edici ücret sistemleri, beceriye dayalı ücret sistemleri olarak 

sıralanmaktadır. Bu ücret sistemleri aĢağıda kısaca açıklanmıĢtır.  

            1- Ana-Kök Ücret Sistemleri  

Ana-kök ücret sistemleri, iĢçiye ödenecek olan ücretin, önceden kararlaĢtırılmıĢ süreyi 

ve belirlenmiĢ bir standardı veya iĢ miktarını baz alarak hesaplanması yapılan sistemlerdir. 

Kök ücret sistemleri üç tane olup, bunlar(Yürürdurmaz,2006:30); 

 Zamana göre ücret sistemi, 

 Parça baĢına ücret sistemi,  

 Götürü ücret sistemidir. 

Zamana Göre Ücret: Zamana göre ücret biçiminde iĢçiye ödenecek olan ücret, 

genellikle çalıĢma süresine göre tespit edilir. Zaman birimi olarak saat, gün, hafta veya ay 

esas alınmaktadır. Bu Ģekilde tespit edilen ücrete zamana göre ücret denilmektedir. Zamana 

göre ücret sisteminde önemli olan husus, belirli bir zaman kesiti karĢılığı olarak bir miktar 

paranın karĢı tarafa ödenmesidir(Uzun,2004:123). 

Zamana göre ücret sisteminde yapılan iĢin miktarı önem arz etmemektedir. Üzerinde 

mutabık kalınan çalıĢma süresi içinde iĢçinin iĢyerinde iĢverenin yönetimi altında 

bulunmasıyla ücret hakkı doğar. Kalite ya da üretim miktarındaki farklılıklar, ücrette bir 
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değiĢikliğe yol açmaz. ĠĢin sürekli olarak yapıldığı iĢyerlerinde özellikle zamana göre ücret 

sistemi kullanılmaktadır(Esener,1978:173). 

Parça BaĢına (Akort) Ücret: ĠĢçi tarafından yapılan iĢin neticesi baz alınarak 

hesaplanan ücrete akort ücret denir. Akort ücret; parça adedi, büyüklük, uzunluk veya ağırlık 

gibi birimlere göre belirlenir. Belirli bir iĢ yapma dönemine düĢen ücret, her birim için 

belirlenen ücretin birim sayısı toplamı ile çarpılması neticesinde tespit edilir. Bu ücret 

sisteminde önemli olan iĢin zamanı değil üretilmiĢ mal, neticelenmiĢ ya da yapılmıĢ iĢtir. 

Ücretin parça baĢına ya da yapılan iĢin miktarına göre tespit edilmesi iĢçiyi daha verimli iĢ 

yapmaya yöneltir. Bu sistem iĢçinin daha fazla kazanç elde etmesini iĢverenin ise yapılan iĢin 

gerçek meblağını ödemesini sağlar(www.ishukuku.org ,2014). 

Götürü Ücret: ĠĢçi tarafından yapılan iĢin neticesine göre hesaplanan bir ücret 

çeĢididir. Pratikte birimin tespit edilmesinin zor olduğu veya birbirinden farklı ve genellikle 

süreklilik arz etmeyip belirli bir süre sonra biten iĢlerde iĢin neticesine göre ücretin 

kararlaĢtırıldığı durumlarda uygulanır(KocabaĢ,2013:61). 

            2- Performansa Dayalı Ücret Sistemleri 

En genel tanımıyla performansa dayalı ücret sistemleri, ücret ile performans arasında 

bağ kurarak düzenlenen ücret sistemlerini kapsar. Performans yönetim sisteminin bir cüzü 

olan performansa dayalı ücretlendirme, ikramiyeler ve ücret miktarları, iĢçinin performansının 

daha önceden belirlenmiĢ olan hedeflerle kıyaslanması yoluyla tespit edilir. ĠĢle alakalı 

hedeflere bağlı olan performanslar neticesinde ücreti artırmak veya azaltmak performansa 

dayalı ücretlendirmenin temelini teĢkil eder(Paksoy,2006:60). 

Performansa dayalı ücret sisteminin iki temel amacı bulunmaktadır. Birincisi 

organizasyonun yönetsel farklılaĢma çabalarında sembol olarak değerlendirilmesidir. Ġkincisi, 
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daha iyi performansın, verimliliğin ve çalıĢanların daha fazla motivasyonunun aracı olarak 

kabul edilmesidir. Bu ücret sisteminin kriterleri Ģunlardır(Yüzer,2010:1534); 

 Objektif kriterlere sahip olmalıdır, 

 Ölçülebilir olmalıdır, 

 ÇalıĢanların performanslarını doğru olarak ölçebilecek bir değerlendirme 

sistemi ile bir arada bulunmalıdır, 

 Yalnızca üst yönetime değil, çalıĢanlara da uygulama neticelerini geri 

bildirecek düzenleme yapılmalıdır, 

 AnlaĢılabilirliği kolay olmalıdır, 

 Ücret kontrol edilebilirlikle alakalı bulunmalı, çalıĢanların kontrolü altında 

olmayan durumları dikkate almamalıdır. 

3- Özendirici Ücret Sistemleri 

Özendirici ücret sistemi iĢi yapan çalıĢanın verimliliğini artırmaya yöneliktir. Ücret ile 

üretilen miktar arasında direkt ilintinin kurulmasıdır. Belirli bir noktanın ötesindeki üretim 

miktarındaki artıĢın daha yüksek ücret artıĢı ile ödüllendirilmesi biçiminde tanımlanan bir 

ücret sistemidir(Güzel ve Yazıcılar,2013:53). 

4- TeĢvik Edici Ücret Sistemleri 

TeĢvik edici ücret sisteminde, çalıĢana belirli bir hizmeti yerine getirme karĢılığı 

olarak ödenen kök ücretin haricinde Ģahıs veya grupların sergilediği verimlilik, baĢarı ya da 

farklı edimlerin karĢılığında, personeli teĢvik edici ücret biçimleri uygulanmaktadır. Ġyi bir 

ücret teĢvik sisteminin amaçları Ģunlardır(Kuyzu,2007:56); 

 Üretim miktarını çoğaltmak,  

 ĠĢçilik maliyetlerinde azalma sağlamak,  
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 Makineleri, araç gereçleri daha yüksek verimle çalıĢtırmak,  

 Hammaddeden israf edilen kısmı azaltarak mümkün olduğunca daha fazla ürün 

elde etmek,  

 Pahalıya mal olan malzemelerin kullanımını azaltmak, 

 ĠĢçide daha verimli çalıĢma arzusu uyandırarak hem iĢçiye hem de iĢverene 

daha fazla gelir kazandırmak,  

 ĠĢletmeye ait sabit yatırımlarından, verimlilik artıĢıyla birlikte daha çok 

faydalanmak,  

 Normal üretim miktarının üzerinde üretim yapan iĢçileri ödüllendirmektir. 

5- Beceriye Dayalı Ücret Sistemleri 

Beceriye dayalı ücret sistemi, iĢletmenin değerini artıran becerilerin elde edilmesini ve 

kullanılmasını ödüllendiren bir ücret sistemidir. Bu ücret sistemi, çalıĢanların kazandıkları 

becerilerini (en önemlisi kazanılan bu becerileri iĢlerine uygulayabilme oranlarına göre) 

ücretlendiren bir sistemdir(Kaymaz ve Sayılar,2005:123). 

Beceriye dayalı ücretlendirme sisteminin diğer ücretlendirme sistemlerinden farkı iĢle 

ilgili sorumlulukların yerine iĢ karmaĢıklığıyla alakalı becerileri ön plana almasıdır. Etkili bir 

beceri temelli ücret sistemi, iĢ akıĢına destek olmakta, çalıĢanların tutumlarını iĢletme 

amaçlarına göre tahsis etmektedir. Söz konusu ücret sistemi oluĢturulurken, öncelikle hangi 

becerilerin ücret ile iliĢkilendirileceği belirlenmelidir(Ünsar,2009:50-51). 

Bu sistemin ana gayesi, öğrenmeyi öğrenilenleri de uygulamayı teĢvik etmek olup 

yalnızca ücretleme biçimi değildir. Bunun yanı sıra her kademedeki çalıĢanlar için öğrenmeye 

olanak tanıyan çeĢitli mekanizmaları barındırır. ÇalıĢanlar bakımından öğrenilen beceriler 

içsel tatmin oluĢturmaktadır. Öğrenmeyi, maddi olan ve olmayan ödüllerle desteklemek bu 

içsel tatmini ve oluĢan motivasyonu dıĢsal bir güç ile daha da pekiĢtirmek anlamındadır. 
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Beceriye dayalı ücret, kiĢisel becerilerin kazanımını ve geliĢimini temin edecek olan öğrenme 

faaliyetlerini teĢvik eden bir sistemidir(Kaymaz ve Sayılar,2005:124). 

Beceriye dayalı ücret sisteminin baĢarısı için üç koĢul bulunmaktadır. Birincisi, bu 

sistemde ücretlendirme tek baĢına bir unsur değil, insan kaynakları yönetiminin amacı 

biçiminde tatbik edilmelidir. Ġkincisi, ücretlendirme yeni becerilerin kazanıldığı zamanda 

devreye giren baĢarılı bir beceriye dayalı performans yönetiminin arkasından gelmelidir. 

Üçüncüsü, beceriye dayalı ücretlendirmede bir değiĢiklik olduğunda bu durumun 

ücretlendirmeyle olan bağlantısının derhal sağlanması gerekmektedir(Ünsar,2009:51). 

I.5.3.2.2. Gözetme Borcu 

ĠĢverenin iĢçiyi gözetme borcu geniĢ kapsamlı bir borç olup bu borcun içine hangi 

unsurların dahil olduğunu önceden sınırlı bir Ģekilde tespit etmek olası değildir. Bu borç 

kapsamında ilk olarak iĢçinin Ģahsiyetinin korunması vardır. ĠĢçinin Ģahsiyeti içerisinde 

bulunan hayat, sağlık ve beden bütünlüğünün korunması için gereken tedbirlerin alınması 

gözetme borcunun kapsamındadır. Bunun dıĢında, iĢçiye lüzumlu bilgilerin sunulması, yol 

gösterilmesi, yetkili mercilere süresinde bildirimde bulunulması, iĢçiye kendisi ile alakalı 

çeĢitli belgeleri inceleme imkanının verilmesi, ona ait araç gereçlerin korunması gibi unsurlar 

geniĢ manada gözetme borcunun içinde yer alır(Balkır,2012:72-73). 

 

ĠĢçiyi gözetme borcu iĢverene, iĢçinin çıkarlarına yönelik hareket etme, iĢçiyi koruma, 

iĢçiye yardımcı olma, iĢçiye zararı dokunabilecek hareketlerden kaçınma borcu yükler. Bunun 

haricinde iĢçiye bilgi vermek, yol göstermek, iĢçinin menfaatlerinin zarar görmemesi için 

iĢverene düĢen sorumlulukları yerine getirmektir(Akın,2006:152). 

 

ĠĢ iliĢkisinde iĢverenin iĢçiyi gözetme borcunun sınırları dürüstlük ve iyi niyet 

kaideleriyle belirlenir. ĠĢveren gözetme borcu kapsamında iĢçinin Ģahsiyetini korumak, iĢçinin 
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kiĢilik haklarına saygı göstermek yükümlülüğündedir. ĠĢçinin Ģahsiyetinin korunması, iĢçinin 

hayatının, sağlığının, bedensel ve ruhsal bütünlüğünün, Ģeref ve haysiyetinin, bireysel ve 

mesleki saygınlığının, özel yaĢamının, etik değerlerinin, genel olarak hürriyetinin, düĢünce 

özgürlüğünün ve sendikal örgütlenme hakkının korunmasını içerir(Balkır,2012:73). 

 

ĠĢverenin gözetme borcu geniĢ bir biçimde değil iĢverenin, öteki iĢçilerin, üçüncü 

Ģahısların haklı menfaatlerine uygun olacak Ģekilde belirlenmelidir. Koruma ve gözetme 

borcu, iĢverene yasa ile verilmiĢ haklarla, karĢı çıkarlarıyla sınırlandırılmıĢtır. Örneğin, 

iĢverenin iĢyerini karlılık koĢullarına göre iĢletmek için alacağı tedbirler sebebiyle iĢçileri 

iĢten çıkarması mümkündür. ĠĢverenin belli zaman dilimlerinde yapacağı sosyal yardımlarla 

gözetme borcu hukuki açıdan geniĢleyebilir. Yani gözetme borcunun sınırları 

değiĢkendir(Kaplan,2003:3). 

 

Gözetme ve koruma borcuna dayanarak iĢveren, iĢçinin emeğini, sınırsız bir Ģekilde 

kullanamaz. ĠĢçiye gözetme borcuna uygun olarak haftada bir gün serbest zaman ve yıllık 

ücretli izin verilmelidir. ĠĢçinin hastalıktan ya da kendinden kaynaklanmayan nedenlerle iĢini 

yapamaması durumunda, iĢveren iĢçinin yasal haklarını kullandırmalıdır. Gözetme borcu, 

iĢverenin iĢçinin kiĢilik haklarına ya da dürüstlük kuralına aykırı olan emir, direktiflerini 

kısıtlar ve bunları geçersiz hale getirir. Bunun neticesinde koruma ve gözetme borcu, 

iĢverenin haklarının sınırını çizer. ĠĢveren, iĢçinin haklı menfaatlerine aykırı olacak ve iĢçiye 

zararı dokunabilecek her türlü hareketten uzak durmakla yükümlüdür(Kaplan,2003:3). 
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I.5.3.2.3. EĢit Davranma Borcu 

 

EĢit davranma borcu eĢitlik ilkesinin iĢ hukukunda ortaya çıkmıĢ halidir. ĠĢ hukukunun 

bu ilkesi, iĢverenin iĢyerinde kendisine bağlı olarak çalıĢan tüm iĢçiler arasında keyfi bir 

Ģekilde ayırım yapmasını yasaklamaktadır(Akı,2009:136). 

 
ĠĢveren, eĢit haldeki iĢçiler arasında haklı ya da objektif sebep yok iken, tamamen 

keyfi ya da hukuken haklı görülemeyecek sebeplerle farklı davranıĢlarda bulunmamalıdır. 

Yönetim hakkını yerine getirirken iĢveren iĢçileri arasında farklı muamelede bulunabilir. 

ĠĢçiler arasındaki farklılıklar onların kıdemlerinden, deneyimlerinden, yaptıkları iĢin 

özelliğinden kaynaklanabilir(Yenisey,2006:66-67). 

 

EĢit davranma borcunda iĢveren, kiĢisel iĢ iliĢkilerinde çalıĢanlarına karĢı keyfi olarak 

farklı davranamayacak ve aynı statüdeki iĢçilerine farklı davranmayı haklı gösterecek objektif 

bir sebebi bulunmuyorsa, iĢçiler arasında ayırım yapamayacak, onlara eĢit ve adil 

davranacaktır. ĠĢverenin iĢçilerine eĢit davranma borcu, her Ģeyden önce iĢçi ile iĢveren 

arasında bir hukuki iliĢkinin, iĢ iliĢkisinin varlığını gerektirmektedir. ĠĢ iliĢkisinde iĢverenin 

yönetim hakkını kullanmasında ya da iĢ sözleĢmesinin sonlandırılmasında eĢit davranma 

borcundan bahsedilir. ĠĢyerine yeni iĢçi alımındaysa kural olarak eĢit muamele borcundan 

değil sözleĢme yapma serbestliğinden söz edilir(Akı,2009:137). 

 

ĠĢveren iĢçileri arasında farklı muamelelerde bulunurken tamamen keyfi veya kötü 

niyetli davranamaz. Burada önemli olan iĢverenin bu hakkını kullanırken dürüstlük 

kurallarına uymasıdır. Bu sebeple iĢçiler arasında farklı muamelenin legalleĢtirilmesi 

ayırımcılık yasaklarına kıyasla daha kolaydır. Örneğin iĢveren yapılan iĢin özelliği nedeniyle 

yalnızca bir bölümde iĢ gören iĢçilere prim verebilir. Bu hareketi iĢletme Ģartları ve yapılan 
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iĢin özelliğinden dolayı iĢverenin dar manada eĢit davranma borcuna aykırılık 

oluĢturmaz(Yenisey,2006:67).  

 

I.5.3.2.4. ĠĢçiyi Koruma Borcu 

 

ĠĢverenin iĢçiyi koruma borcu, iĢçinin çalıĢması sebebiyle karĢı karĢıya kalabileceği 

tehlikelerden korunması, bu konuda tedbir alınması ve onun menfaatlerine zarar verecek 

hareketlerden uzak durulması biçiminde ortaya çıkar. ĠĢçinin sadakat borcunun karĢısında 

bulunduğu kabul edilir. Koruma borcu tanımlanırken, borcun sınır ve içeriğinin kesin bir 

biçimde tespit edilmesinden uzak durulur. ĠĢverenin koruma borcu yalnızca iĢçinin hayatını, 

vücut bütünlüğünü ve sağlığını korumakla sınırlı değildir. Bu borç iĢçiyi bilgilendirmeyi, ona 

kılavuzluk etmeyi, iĢçinin menfaatlerinin zayi olmasını engellemek amacıyla gerekli çabayı 

sarf etmeyi de kapsar(Sevimli,2013:110). 

 

I.5.3.2.5. Diğer Borçlar 

 

ĠĢverenin borçlarından bir kısmı da Ģunlardır(web.beun.edu.tr); 

 ĠĢçiye iĢ yapması için alet ve malzeme sağlama borcu, 

 ÇalıĢma belgesi verme borcu, 

 Herhangi bir buluĢ ortaya koyan iĢçiye karĢılığını ödeme borcu, 

 Saklı olmasında iĢçinin iyiliğinin bulunduğu bilgileri deĢifre etmeme borcu, 

 ĠĢçiye ait özlük dosyası hazırlama borcu. 

 

I.5.4. ĠĢ SözleĢmesinin Sona Erme Sebepleri 

 

ĠĢ sözleĢmesinin sona erme sebepleri genel olarak; fesih, tarafların anlaĢması (ikale), 

belirli süreli iĢ sözleĢmesinin süresinin bitmesi ve ölüm olarak sıralanmaktadır. Sona erme 

sebepleri aĢağıda açıklanmıĢtır. 
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I.5.4.1. Fesih 

 

Fesih, diğer tarafa ulaĢtığı zaman hüküm ifade eden ve bozucu yenilik oluĢturan tek 

taraflı irade beyanı olarak tanımlanabilir. ĠĢ sözleĢmesinin fesih hakkı “hak sahibine, karĢı 

tarafa yöneltilmesi gereken tek taraflı bir irade beyanı ile iĢ sözleĢmesini derhal veya belirli 

bir sürenin geçmesiyle ortadan kaldırabilme yetkisi veren bozucu yenilik doğuran bir hak” 

biçiminde ifade edilebilir. Fesih iradesi diğer tarafa ulaĢtığı zaman hüküm ifade eden bozucu 

yenilik doğuran bir haktır. Bu andan itibaren fesihten vazgeçmekte kural olarak mümkün 

olmamakla birlikte söz konusu kural da mutlak bir kural değildir(Delikaya,2012:141). 

 

ĠĢ sözleĢmesinin feshi, iĢçi veya iĢveren tarafından tek taraflı irade beyanı ile iĢ 

sözleĢmesine son verebilme imkanı tanıyan hukuki bir iĢlemdir. ĠĢ sözleĢmesini feshetme 

hakkı, iĢçi ya da iĢverene diğer tarafa yöneltilmesi lazım gelen tek taraflı bir irade 

açıklamasıyla iĢ sözleĢmesini derhal veya belirli bir zamanın geçmesiyle sona erdirebilme 

imkanı tanıyan bir haktır. Fesih, iĢçi veya iĢverenin bu doğrultuda yapacağı irade beyanıyla 

hüküm ifade edecek hale gelir. Bu sebeple fesih açıklamasının karĢı tarafça kabulü 

gerekmemektedir. ĠĢ sözleĢmenin belirli bir zamanda bitimini sağlamak maksadıyla bu iradeyi 

diğer tarafa bildirmek yeterli olmaktadır(Manav,2010:1-2). 

 

ĠĢ sözleĢmesinin feshi iki türlü yapılmaktadır; birincisi süreli fesih (feshi ihbar), 

ikincisi haklı sebeple (derhal) fesihtir(Manav,2010:2).  

 
Süreli Fesih (Feshi Ġhbar); ĠĢ Yasası bakımından yalnızca belirsiz süreli sürekli iĢ 

sözleĢmelerinin feshinde uygulama imkanı bulan bir fesih çeĢididir(ġen,2006:33). 

 
Süreli fesih, iĢçi veya iĢverenin daha fazla bağlı kalmak istemedikleri bir sözleĢme ile 

bağlı kalmalarının kiĢi hürriyetini zedeleyeceği düĢüncesinden ortaya çıkmıĢtır. Bu suretle, 

iĢçi ile iĢveren arasında devamlı bir sözleĢme iliĢkisi oluĢturulacak diye Ģahıs hürriyeti feda 
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edilmiĢ olmayacaktır. Süreli fesihte iĢ sözleĢmesini bitirme hakkı hem iĢçi hem de iĢverene 

tanınmıĢtır. ĠĢçi ve iĢveren bu hakkı iĢ sözleĢmesinde veya sözleĢmede bu konuda hüküm 

bulunmuyorsa ĠĢ Kanunu‟nda belirtilen sürelere uymak kaydıyla her zaman kullanabilir. 

Yasadaki bildirim süreleri iĢçinin iĢyerindeki kıdemi esas alınarak tespit 

edilmektedir(Karaçöp,2013:70-71). 

 
Haklı nedenle fesih, dürüstlük kaideleri gereğince iĢ iliĢkisini devam ettirmesi 

kendisinden beklenemeyecek kesime belirli süreli ya da belirsiz süreli iĢ sözleĢmesini süre 

tanımadan ortadan kaldırabilme olanağı tanıyan bozucu yenilik doğuran bir 

haktır(Manav,2010:2). 

 
Derhal fesih veya olağanüstü fesih olarak da tabir edilen haklı nedenle fesih, iĢ 

sözleĢmesinin iĢçi veya iĢveren tarafından yasada öngörülen bir sebeple belirli ya da belirsiz 

iĢ sözleĢmesini karĢı tarafa zaman tanımadan sona erdirmesidir. Haklı sebebin fesih 

bildiriminde izah edilmesi ve varlığını iddia eden kesimin bunu ispatlaması gerekmektedir. ĠĢ 

sözleĢmesini feshetmiĢ olan iĢçi veya iĢveren fesih beyanında ortaya koyduğu haklı nedene 

bağlı olup daha sonra değiĢtiremez(GöktaĢ,2008:18). 

 

Haklı nedenle fesihte; edimi yerine getirmeyen, iĢ sözleĢmesine aykırı davranan, 

taraflar arasında güven unsurunu zedeleyen bir durumun varlığında iĢ sözleĢmesine devam 

etmek olanaksız hale gelmektedir. BaĢka bir deyiĢle; haklı sebeple feshe olanak veren 

unsurlar taraflar arasındaki bireysel iliĢkiyi ortadan kaldıran, bir taraftan sözleĢmeyi 

sürdürmenin dürüstlük kurallarına aykırı olduğu hallerdir. Haklı nedenle feshin temelinde, 

dürüstlük kaidesi ve beklenmezlik unsurunun var olması, her iki fesih çeĢidinin farklı 

muameleye tabi tutulmasını gerekli kılmaktadır(Alpagut,2006:72). 
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ĠĢverence geçerli bir neden gösterilmediği ya da bir neden gösterilmiĢ fakat nedenin 

mahkeme veya özel hakemce geçersiz olduğunun belirtildiği durumlarda iĢverenin iĢçiyi bir 

ay içinde iĢe baĢlatması gerekir. ĠĢveren iĢçiyi baĢvurmasına rağmen bir ay içerisinde iĢe 

baĢlatmazsa, iĢçiye en az dört en çok da sekiz aylık ücreti miktarında tazminat ödemekle 

yükümlüdür. ĠĢçi çalıĢmaya baĢlatılırsa, peĢinen iĢçiye ödenen söz konusu ücret ile kıdem 

tazminatı, yapılacak ödemeden mahsup edilmelidir. ĠĢe baĢlatılmayan iĢçiye bildirim zamanı 

tanınmamıĢ ya da bildirim zamanına ait ücret peĢin olarak ödenmemiĢse, söz konusu sürelere 

ait ücret de ayrıca ödenmelidir(Duran,2009:2439). 

 
I.5.4.2. Tarafların AnlaĢması (Ġkale) 

Ġkale, iĢçi ve iĢverenin ortak iradeleri ile iĢ sözleĢmesini sona erdirmek üzere 

anlaĢmalarıdır. Ġkale sözleĢmesi iki taraflı bir sözleĢmedir. Taraflar iĢ sözleĢmesini yaptıkları 

gibi ikale sözleĢmesi de yapabilirler(Gerek,2011:44-45). 

Ġkale sözleĢmesinin oluĢturulmasında, iĢ sözleĢmesinin çeĢidi önem arz etmez. ĠĢ 

sözleĢmesi belirli süreli, belirsiz süreli olabileceği gibi mevsimlik iĢ sözleĢmesi biçiminde de 

olabilir. Aynı Ģekilde iĢ sözleĢmesinin kısmi süreli ya da çağrı üzerine yapılan sözleĢme 

olmasının da önemi yoktur. Sürekli veya süreksiz iĢ sözleĢmesi olmasının önemi de 

bulunmamaktadır(Ġnce,2010:88). 

Ġkale sözleĢmesinin bir tarafı kendisiyle iĢ sözleĢmesi imzalanan iĢçi olacaktır. ĠĢ 

yaĢamında iĢveren değiĢebilmektedir. Ġkale sözleĢmesi düzenlenirken iĢveren, iĢçi ile iĢ 

sözleĢmesini yapan iĢveren olabileceği gibi, iĢyerini devralan yeni iĢveren de olabilmektedir. 

ĠĢ hukuku bakımından ikale sözleĢmelerinin diğer bir özelliği, Ģekil Ģartının bulunmamasıdır. 

Kanunda bu tür bir sözleĢme düzenlenmediği için Ģekil Ģartı da bulunmamaktadır 

(Gerek,2011:45). 
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Ġkale sözleĢmesi, iĢ sözleĢmesi yapılmasının ardından herhangi bir sürede yapılabilir. 

Bu sözleĢmenin yapılma zamanına taraflar karar vermektedir. Burada dikkat edilmesi gereken 

husus, iĢ sözleĢmesinin önceden herhangi bir biçimde bitmemiĢ olmasıdır(Ġnce,2010:88). 

I.5.4.3. Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmesinin Süresinin Bitmesi 

Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri özellikleri icabı hangi zaman ve durumda biteceği belli 

olan sözleĢmeler olduklarından belirsiz süreli iĢ sözleĢmeleri gibi değildirler. Belirli süreli 

sözleĢmelerde aksi belirtilmediği sürece, sözleĢmenin biteceği zaman belirlendiğinden, 

sürenin bitmesiyle sözleĢme de sona erecektir(Camkurt,2008:71).  

 

Belirli süreli iĢ sözleĢmesi söz konusu iĢin bitmesi, belirli bir olgunun ortaya çıkması 

tarzı Ģartlara bağlı olarak kendiliğinden biter. ĠĢ sözleĢmede belirtilmiĢ olan sürenin bitmesine 

rağmen iĢçi çalıĢmaya devam eder, iĢverende bu duruma karĢı çıkmazsa sözleĢme aynı süre 

ama en fazla bir yıl için yenilenmiĢ sayılmaktadır. ĠĢ sözleĢmesinde bir süre belirtilmekle 

birlikte sözleĢmenin bitmesi, bu durumun belirli bir süre önceden bildirilmesine bağlı 

kılınabilir. Bu durumda bildirimde bulunulmazsa sözleĢme tekrarlanmıĢ kabul edilir 

(MEGEP,2008:27). 

ĠĢ sözleĢmesinin belirlenmiĢ bir zaman için düzenlendiği veya açık bir süre 

zikredilmemiĢ olmakla beraber hedeflenen gayeden bir sürenin anlaĢıldığı hallerde, zamanın 

bitmesiyle sözleĢme kendiliğinden sona erer. ĠĢçi ve iĢveren tarafından tersi 

kararlaĢtırılmadıkça, sürenin bitiminden önce sözleĢmenin biteceğine dair bildirimde 

bulunulması gerekmemektedir. Belirli süreli iĢ sözleĢmesinde süre veya tarih 

kararlaĢtırılmayıp, sözleĢmenin süresinin, belirli bir iĢin bitirilmesi veya belirli bir durumun 

ortaya çıkmasına bağlı olduğu hallerde, sözleĢme belirtilen koĢulun gerçekleĢmesi halinde 

biter(Camkurt,2008:72). 
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I.5.4.4. Ölüm 

Yasadan kaynaklanan kendiliğinden sona erme sebeplerinden biri de iĢçinin ölümüdür. 

ĠĢ sözleĢmesi iĢçinin vefatı halinde biter. Mirasçıların veya iĢverenin ayrıca iĢ sözleĢmesinin 

feshi bildiriminde bulunmaları gerekmemektedir. Kıdem tazminatı hakkı, iĢçinin ölümü 

durumunda varlığını yitirmemekte, vefat eden iĢçinin mirasçılarına geçmektedir 

(Uyan,2006:98). 

ĠĢçinin ölmesi durumunda, iĢ sözleĢmesi baĢka bir iĢleme gerek kalmadan, yasadan 

dolayı kendiliğinden sona erer. ĠĢçinin ölümü yasa tarafından iĢçiye tanınmıĢ olan sona erme 

sebeplerinden bir tanesidir. ĠĢçinin ölümü durumunda, iĢ görme borcu mirasçılara geçmez, 

iĢvereninde söz konusu iĢin yapılmasını mirasçılardan talep etme hakkı söz konusu değildir 

(Kulat,2011:56). 

ĠĢverenin ölümü durumunda iĢverenin gerçek Ģahıs olması nedeniyle iĢ sözleĢmesi 

kural olarak sonlanmaz. SözleĢmeden kaynaklanan hak ve borçlar iĢverenin mirasçılarına 

intikal eder. Mirasçıların ya da iĢçinin iĢ sözleĢmesini sona erdirmek istemeleri durumunda iĢ 

sözleĢmesi sadece normal Ģekilde, yani sözleĢmede kararlaĢtırılmıĢ olan veya kanunda 

belirtilen Ģartlara uygun olarak sonlandırılabilir. Yasa bu kuralın istisnasını belirtmiĢ olup 

sözleĢmenin iĢverenin kiĢiliğinin göz önüne alınarak yapılması durumunda, iĢverenin ölümü 

ile sonlanacağını ifade etmiĢtir. Bu halde, sözleĢmenin süresi belirli olsa bile sözleĢme her 

halükarda sonlanır. Fakat sözleĢmenin zamanın bitiminden önce sonlanması durumunda 

iĢçinin zarar görmesi mümkündür. Yasa iĢçinin zarar görmesi durumunda, iĢverenin 

mirasçılarından tazminat talep edebileceğini kararlaĢtırmıĢtır(Uyan,2006:99). 

ĠĢverenin ölümü halinde iĢyerinin ve iĢyerinde çalıĢan iĢçilerin mirasçıya intikali 

açısından dikkat edilmesi gereken noktalar Ģunlardır(Akyiğit,2011:40): 
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 ĠĢverenin ölümü halinde iĢyeri ve iĢçilerin mirasçılarına intikali ancak kanuna 

uygun olarak mirası reddetmemiĢ ve mirastan men edilmemiĢ mirasçılar 

açısından söz konusu olabilir, 

 ĠĢverenin mirasçısı tek kiĢi ise iĢveren konumu da sadece ona ait olur ama 

mirasçıların birden fazla olması durumunda iĢveren sıfatı da mirasçıların 

tamamındadır,  

 Mirası kabul edenler açısından iĢveren murisin vefatıyla beraber iĢyeri de tüm 

hak ve borçlarıyla mirasçılara intikal eder,  

 Muris iĢverenin ölümünden itibaren hukuken süren iĢ sözleĢmelerinin 

mirasçılarına geçmiĢ tüm hak ve borçlarla beraber intikal edeceği kabul 

edilmektedir. 

I.5.5. ĠĢ SözleĢmesinin Sona Ermesinin Hukuki Sonuçları 

ĠĢ sözleĢmesinin sona ermesinin hukuki sonuçları genel olarak; kıdem tazminatı, 

çalıĢma belgesi, iĢçiden ibraname alınması olarak sıralanmaktadır. Bunlar aĢağıda kısaca 

açıklanmıĢtır. 

I.5.5.1. Kıdem Tazminatı 

Bir iĢyerinde, iĢverenin emrinde ya da belirli bir meslekte uzun zaman çalıĢmıĢ olan 

iĢçinin iĢini kaybetmesi durumunda iĢçinin iĢyerine katkı yapmıĢ olması, çalıĢma hayatında 

yıpranması, yeni bir iĢ bulmada karĢılaĢacağı zorluklar göz önünde bulundurularak, 

geçmiĢteki emeklerine karĢılık iĢveren tarafından iĢçiye ödenen meblağ vardır ki bu kıdem 

tazminatını oluĢturur(Çil,2009:59). 

ĠĢ sözleĢmesinin sona ermesinin hukuki neticelerinden biri kıdem tazminatıdır. Kıdem 

tazminatının kendisine mahsus hukuksal özelliği vardır. Kıdem tazminatının iĢsizlik sigortası 

ve iĢ güvencesiyle iliĢkisi olmakla beraber, kıdem tazminatı iĢsizlik sigortasının alternatifi 
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değildir. Kıdem tazminatı hukuksal anlamda da ekonomik anlamda da iĢ güvencesi ile denk 

bir kavram olmamaktadır(Topaloğlu ve Camkurt,2007-2008:41). 

Kıdem tazminatı tanımında yer alan baĢlıca unsurlar Ģunlardır(Akbıyık ve 

Koç,2011:255); 

 Yasa dahilinde iĢçinin ve iĢyerinin varlığı,  

 Belirli sebeplerle iĢ sözleĢmesinin feshedilmesi,  

 Belirli bir hizmet süresinin bulunması,  

 ĠĢçiye ödenen ücret miktarıyla paralellik arz etmesi,  

 ĠĢ sözleĢmesi biten iĢçinin gelir kaybının giderilmesine yönelik olması,  

 ĠĢçinin iĢverene sadakatinin mükafatının olması.  

Kıdem tazminatı iĢçiye iĢten çıkıĢ ya da ayrılma tazminatı olarak ödenen meblağdır. 

ĠĢçinin iĢini yaptığı her 1 tam yıl için 30 günlük ücreti miktarınca ödeme yapılır. Kıdem 

tazminatının iĢçiye ödenmemiĢ olması durumunda iĢçi 10 yıllık süre içerisinde mahkemeye 

baĢvurup dava açabilir. 10 yıllık süre zaman aĢımı süresidir. En az bir yıl çalıĢmıĢ bulunan 

iĢçinin ölümü halinde kıdem tazminatına yasal mirasçıları hak kazanırlar 

(Sevüktekin,2012:30). 

1475 sayılı ĠĢ Yasası‟nın 14.maddesinin birinci fıkrasında kıdem tazminatı ödenmesini 

gerektiren koĢullar belirtilmiĢtir. Bunlar(AĢçı,2011:59-60); 

 ĠĢveren tarafından iĢ sözleĢmesinin 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 25 inci 

maddesinin (II) numaralı fıkrasında sayılan nedenler (Ahlak ve iyi niyet 

kurallarına aykırı durumlar ve benzerleri) haricinde feshedilmiĢ olması, 

 ĠĢ sözleĢmesinin iĢçi tarafından 4857 sayılı ĠĢ Yasası‟nın 24. maddesinde 

belirtilen nedenlerle feshedilmiĢ olması, 

 Muvazzaf askerlik nedeniyle iĢ sözleĢmesinin feshedilmiĢ olması, 



50 
 

 
 

 ĠĢ sözleĢmesinin yaĢlılık, emeklilik, malullük aylığı ya da toplu ödeme almak 

maksadıyla feshedilmiĢ olması, 

 ĠĢ sözleĢmesini kadın iĢçinin evlilik sebebiyle feshetmiĢ olması, 

 ĠĢ sözleĢmesinin iĢçinin ölmesi veya hakkında gaiplik kararı verilmesi 

nedeniyle sona ermesi, 

Kıdem tazminatının kendine has bir karakteri vardır. Genel ve teknik manada 

tazminata ait kaideler kıdem tazminatına tatbik edilemez. ĠĢverenin kusuruna ya da iĢçinin 

kusursuzluğuna dayanmayan bir tazminat çeĢidi olan kıdem tazminatı, iĢçinin herhangi bir 

zarara uğraması koĢuluna da bağlı bulunmamaktadır. Kıdem tazminatının hesaplanmasında 

iĢçinin aldığı son ücret dikkate alınır. Bu ücret iĢ sözleĢmesinin feshedildiği anda geçerli olan 

ücrettir. Kıdem tazminatı, iĢçinin net ücreti üzerinden değil sigorta primi, vergi, sendika aidatı 

vb. kesintiler olmaksızın belirlenen brüt ücreti üzerinden hesaplanır(Çil,2009:59-60). 

Kıdem tazminatı ödeme yükümlüğündeki iĢveren, iĢyerini ya da iĢyerinin bir kısmını 

hukuki bir muameleye dayalı bir Ģekilde bir baĢkasına devrettiğinde, devir tarihinde iĢyerinde 

veya bir kısmında var olan iĢ sözleĢmeleri tüm hak ve borçları ile beraber devir alan iĢverene 

geçmektedir. Devir zamanından önce bulunan ve devir tarihinde ödenmesi lazım gelen 

borçlardan iĢyerini devreden iĢverenin sorumluluğu 2 yıl ile sınırlandırılmıĢtır. Asıl iĢverenin 

iĢin bir bölümünü alt iĢverene (taĢerona) devretmesi durumunda iĢ akdi feshedilmiĢ olan 

iĢçinin kıdem tazminatının ödemesinden asıl iĢveren ile alt iĢveren müteselsilen 

sorumluluğudur. Bu husus Yargıtay içtihatları ile açık hale getirilmiĢtir(Suna,2013-2014:37). 

I.5.5.2. ÇalıĢma Belgesi 

 
ĠĢ sözleĢmesi sona eren iĢçiye (iĢçinin vefatı dıĢında kalan bir sebeple) iĢverence 

düzenlenip verilen belgedir. Bu belgenin içeriğinde iĢçinin yaptığı iĢin çeĢidi, süresi ve iĢçiye 

ait nitelikler belirtilir. ÇalıĢma belgesi, her türlü resim ve harçtan muaf olan aynı zamanda 
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iĢçinin yeni bir iĢ araması durumunda, söz konusu iĢteki deneyimini ispata yarayan 

belgedir. Yani çalıĢma belgesi iĢçinin yeni iĢ araması sırasında vizite kartına benzetilebilir. 

ĠĢveren iĢçiyi koruma ve gözetme borcu gereği iĢçisine çalıĢma belgesi düzenleyip 

vermelidir(www.alomaliye.com,2014). 

 

I.5.5.3. ĠĢçiden Ġbraname Alınması 

 

ĠĢ sözleĢmesinin sona ermesiyle birlikte, iĢverenler genellikle iĢçilerin ilerleyen bir 

zaman diliminde kendisine karĢı davacı olmalarına mani olmak gayesiyle yasadan ve 

sözleĢmeden kaynaklanan her türlü hakkını almıĢ olduğunu gösteren bir belge alırlar ki bu 

belge ibraname olarak adlandırılır. Ġbraname olarak isimlendirilen ve pratikte yaygın olarak 

iĢçiden alınan söz konusu belgenin hukuki neticeleri konusunda ĠĢ Yasası‟nda hüküm 

bulunmamaktadır. Bu belgenin hüküm ifade etmesi için belgenin iĢ sözleĢmesinin devamı 

sürecinde alınmamıĢ olması lazımdır(web.beun.edu.tr,2014).  

 

Borçlar Hukuku‟nda ibra borcu bitiren sebeplerden biri olarak düzenlenir. 

Ġbranamenin amacını yerine getirebilmesi için hizmet sözleĢmesinin bitmesinden sonra 

hazırlanması gerekir. Çoğu zaman iĢveren tarafından iĢçinin iĢe baĢlaması esnasında ya da 

iĢçinin çalıĢtığı süreçte boĢ kağıda ve matbu ibranameye iĢçinin imza atması sağlanarak ilerde 

iĢçiye iliĢkin olarak yüz yüze kalınabilecek sorunların giderilmesi amaçlanmaktadır. ĠĢçi iĢe 

baĢlarken veya iĢ sözleĢmesi bitmeden önce iĢçi tarafından iĢverene ibraname verilmesi, 

iĢveren karĢısında daha zayıf olan iĢçinin gerçek iradesini ifade etmemektedir. ĠĢ sözleĢmesi 

bitmeden hazırlanacak ibraname doğmamıĢ olan hak ve alacağın ibrası olarak ibranamenin 

varlığını tartıĢılır konuma getirmektedir(www.lutfiinciroglu.com,2014). 
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I.6. SENDĠKA   

Sendikalar, iĢçilerin veya iĢverenlerin çalıĢma yaĢamlarında ortak ekonomik, sosyal 

hak ve menfaatlerini gözetmek ve güçlendirmek amacıyla oluĢturdukları tüzel kiĢiliğe haiz 

kuruluĢlardır(Yücesoy ve Demir,2011:5). 

 

Sendikalar, özel hukuk tüzel kiĢiliğine haiz, kiĢi topluluğu biçiminde organize edilen, 

üyelerinin ekonomik, sosyal imkanları ile iĢ yaĢamını iyileĢtirme gayesi güden, iĢçi ve 

iĢverenler tarafından kurulan örgütlerdir(Yiğit,2013:34). 

Yürürlükten kaldırılmıĢ olan 2821 sayılı Sendikalar Yasası Sendikayı: “ĠĢçilerin veya 

iĢverenlerin çalıĢma iliĢkilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve 

geliĢtirmek için meydana getirdikleri tüzel kiĢiliğe sahip kuruluĢlara denilir” biçiminde ifade 

etmektedir(2821/2). 

 6356 sayılı Yasa ise sendika olgusunu Ģöyle belirlemiĢtir; “ĠĢçilerin veya iĢverenlerin 

çalıĢma iliĢkilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve çıkarlarını korumak ve geliĢtirmek için 

en az yedi iĢçi veya iĢverenin bir araya gelerek bir iĢkolunda faaliyette bulunmak üzere 

oluĢturdukları tüzel kiĢiliğe sahip kuruluĢları ifade eder”(6356/2). 

Sendikalar iĢçi ile iĢverenlerin iĢ yaĢamında ortak olan ekonomik, sosyal hak ve 

menfaatlerini korumak, geliĢtirmek için oluĢturulan mesleki örgütlerdir. Sendikalar gerek 

iĢçilerin ve gerekse de iĢverenlerin oluĢturabilecekleri örgütler olmalarına karĢın iĢçilerin 

iĢverenler karĢısındaki hak ve menfaat mücadeleleri neticesinde ilk olarak iĢçiler tarafından 

kurulan örgütlerdir(Uçar,2010:20). 

Sendika üyeliği iĢçilerde sınıf bilincini ortaya çıkaran önemli bir unsur olarak ele 

alınmaktadır. Hymann‟a göre sendikaların pek çok iĢlevi bulunmakta olup bunlar; emek 

piyasasında düzenleyici iĢleve sahip olmak, iĢçilerin konumlarını iyileĢtirmek, toplumsal 
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adalete katkı sağlamak biçiminde ifade edilebilecek toplumsal, politik ve ideolojik iĢlevlerdir. 

Tüm bu özelliklerin yanında, sendikalar aynı anda iĢçi sınıfı menfaatlerini korumada ve 

kolektif iĢçi bilincinin oluĢumunda aktif rol alan kurumlardır(Yılmaz,2013:364). 

 

Sendika hareketinin tarihsel süreçte benimsediği üç ana sorumluluk kapsamındaki 

baĢarısı iĢçi sendikacılığının kuvvetini ve etkinliğini belirtmektedir. ĠĢçi sendikacılığının 

kuvvetini ve etkinliğini somut hale getiren unsurlarsa; sendika yoğunluğu, iĢgücünü hareketli 

hale getirebilme becerisi, kurumsal yetkinlik ve sendikal örgütlenmedir. Söz konusu bu dört 

etken kapsamında sendikal hareketin gücü ve etkinliği ele alındığında, iĢçi sendikacılığının 

tarihsel geliĢim sürecinde önemli bir kuvvet ve etkinliğe sahip olduğunu ifade etmek yanlıĢ 

olmamaktadır(Selamoğlu,2003:65). 

 

YaĢadığımız çağda iĢçi ve iĢveren sendikaları, üye sayılarının fazlalığı ve büyük 

meblağlara varan malvarlıklarıyla, toplu iĢ sözleĢmesi, grev-lokavt haklarıyla, toplumun 

iktisadi, sosyal ve siyasal durumuna etki eden kuruluĢlardır. Sosyal devlet kavramının belirgin 

bir unsuru olan sendikalar, anayasalar ile kanunlarda iĢaret edilen görev ve yetkileriyle, bir 

taraftan imzaladıkları toplu iĢ sözleĢmeleriyle iĢkolları bazında sosyo-ekonomik hayata etki 

etmektedir. Aynı zamanda sendikalar birtakım devlet kurumlarının sosyo-ekonomik 

kararlarına ve çalıĢma mevzuatının düzenlenmesine verdikleri katkılarla da devlet yaĢamına 

etki etmektedirler. Bu sebeple zamanımızda sosyal devlet kavramının örgütsel yapısı 

dahilinde yer alan sendikalar, toplumsal yaĢamda kamu yönetimine katılan ve kamusal 

fonksiyonlar yerine getiren resmi kuruluĢ addedilmektedir(Demir,2013:19). 

SanayileĢme olgusuyla beraber toplumsal hayat içinde etkin bir sosyal taraf olarak 

kendini hissettiren sendikacılık hareketinin tarihsel sorumluluğu üç temel fonksiyondan 

oluĢmaktadır. Bu fonksiyonlar; ekonomik, demokratik temsil ve sosyal fonksiyondur. 

Ekonomik fonksiyon; iĢyeri, iĢkolu ve ulusal boyutta oluĢturulan ekonomik değerin toplu 
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pazarlık aĢamasında adalet ve eĢitlik kavrayıĢı dahilinde paylaĢılmasıdır. Demokratik temsil 

fonksiyonu; çalıĢanların iĢyeri kapsamında çalıĢma koĢulları ve toplumsal boyutta da 

ekonomik ve sosyal politikalar üzerine söz hakkını belirtir. Sosyal fonksiyon; emeğin 

dayanıĢma bilincinin kuvvetlenmesini, ortak değerler ve amaçların izah edilmesini, iĢgücünün 

sosyal risklerinin kontrol altında olmasını, sosyal risklerin muhtemel neticelerinin 

yönetilmesini, sosyal dıĢlanma ve yoksullukla savaĢmayı belirtir(Selamoğlu,2003:64). 

 

Sendikalar Yasası‟na göre iĢ sözleĢmesi ile çalıĢan tüm bireyler, iĢçi sayılırlar ve 

sendikaya üye olabilirler. ĠĢ Yasası kapsamı haricinde iĢ yapan tüm iĢçiler ise, Sendikalar 

Kanunu kapsamındadır. Kamu yahut özel iĢyerinde iĢ sözleĢmesine dayanarak çalıĢan 

iĢçilerin iĢçi sendikalarına üye olma hakları vardır. ĠĢçilerin üye olabilmeleri için yalnızca 

onaltı yaĢını tamamlamıĢ olma zorunluluğu bulunmaktadır. Onaltı yaĢını tamamlamamıĢ 

iĢçilerin üyeliği kanuni temsilcilerinin yazılı iznine tabi kılınmıĢtır. Sendika üyeliği anayasal 

güvence altına alınmıĢtır. Hiç kimse sendika üyeliği konusunda baskı altına alınamaz. 

Anayasamızda 2010 yılında yapılan değiĢiklik ile “iĢçi veya iĢverenlerin aynı zamanda ve 

aynı iĢkolunda birden çok sendikaya üye olamayacakları” hükmü kaldırılmıĢ ve iĢçilerin 

birden fazla sendikaya üye olmaları mümkün hale getirilmiĢtir(Yücesoy ve Demir,2011:13). 

 

Sendikaların iĢ yaĢamına yönelik faaliyetleri Ģunlardır(www.isguygulama.com,2014); 

 ĠĢçi ve iĢveren arasındaki toplu iĢ sözleĢmesi gerçekleĢtirmek, 

 Toplu iĢ anlaĢmazlıklarında ilgili makama, arabulucuya, hakem kurullarına, iĢ 

mahkemelerine ve konuyla ilgili diğer mercilere baĢvuruda bulunmak, 

 ĠĢ yaĢamıyla alakalı konularda, üyelerini ve onların mirasçılarını temsilen 

davaya ve bu suretle açtığı davadan dolayı husumete taraf olmak, 

 ĠĢyerinde grev kararı almak ve grevi idare etmek. 
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Sendikaların aracılık ettiği toplu iĢ sözleĢmesi, iĢ sözleĢmesinin yapılması, içeriği ve 

bitmesi ile ilgili hususları belirlemek üzere iĢçi sendikası ile iĢveren sendikası veya sendika 

üyesi olmayan iĢveren arasında düzenlenen sözleĢmedir. Toplu iĢ sözleĢmesinin ana gayesi, 

iĢçiyle iĢveren arasında iĢ sözleĢmesinin gerçekleĢtirilmesi, muhtevası ve bitimine iliĢkin 

esasların belirlenmesidir(www.isguygulama.com,2014). 

 

Üç türlü toplu iĢ sözleĢmesi bulunmaktadır. Yalnızca iĢyeri bazında toplu iĢ 

sözleĢmelerini öngören 2822 sayılı Yasa‟da tek bir iĢverenin tek bir iĢyeri için düzenlenen 

“iĢyeri toplu iĢ sözleĢmesi”, farklı iĢverenlerin aynı iĢkolundaki birden fazla iĢyeri için 

düzenlenen “iĢyerleri toplu iĢ sözleĢmesi (grup toplu iĢ sözleĢmesi)” ve bir iĢverenin veya bir 

iĢveren kabul edilen kamu kuruluĢlarının aynı iĢkolunda var olan birden çok iĢyerini 

kapsayacak Ģekilde düzenlenen “iĢletme toplu iĢ sözleĢmesi” olmak üzere üç çeĢit toplu iĢ 

sözleĢmesi belirtilmiĢtir(Cengiz Urhanoğlu,2010:133).  

 
ĠĢyeri toplu iĢ sözleĢmesi aynı iĢkolunda bir ya da birden fazla iĢyerini kapsamına 

alabilir. ĠĢyeri toplu iĢ sözleĢmesi belirli bir iĢyeri baz alınmak suretiyle yapılır. ĠĢçi sendikası 

toplu iĢ sözleĢmesi düzenleyebilmek için gereken Ģartları oluĢturmuĢsa, bu iĢyerinde hüküm 

ifade edebilecek toplu iĢ sözleĢmesi yapılabilir. Bu halde yalnız bir iĢyerini kapsayan toplu iĢ 

sözleĢmesinden bahsedilir. ĠĢletme toplu iĢ sözleĢmesi 6356 sayılı Yasa gereğince, aynı 

iĢkoluna ait birden fazla iĢyerinin var olduğu iĢyerlerinde, bir gerçek ve tüzel kiĢi ya da bir 

kamu kurum ve kuruluĢu tarafından, toplu iĢ akdi ancak iĢletme düzeyinde 

düzenlenebilir(Gerek,2013:165). 

 

Grup toplu iĢ sözleĢmesi ifadesi ilk kez 6356 sayılı Yasada zikredilmiĢ olup, söz 

konusu iĢ sözleĢmesinin iĢveren sendikası ile iĢçi sendikası arasında aynı iĢkolunda kurul olan 

birden fazla iĢverene ait iĢyerleri ve iĢletmeleri kapsamak üzere düzenlenebileceği hükmü 

bulunmaktadır. Gerekçedeki izaha göre, taraflar grup toplu iĢ sözleĢmesi düzenlemek üzere 
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sözleĢmeyi her zaman hazırlayabileceklerdir. Bu bağlamda sözleĢmenin yetki tespiti 

baĢvurusundan önce yapılmıĢ olması durumunda bakanlık iĢçi sendikasına çoğunluğa sahip 

olduğu iĢyerlerini baz alarak grup toplu iĢ sözleĢmesi yapma yetki belgesi düzenleyip 

verecektir. Taraflar iĢçi sendikasının iĢyerleri için ayrı ayrı aldığı yetki belgesi ile grup toplu 

iĢ sözleĢmesi düzenleyebileceklerdir. Taraflar grup toplu iĢ sözleĢmesi yapma hususunda 

sözleĢme yaptıkları tarihten sonra tek toplu iĢ sözleĢmesi düzenlenmesine ait süreç baĢlamıĢ 

olacaktır. Grup toplu iĢ sözleĢmesi yapılması esnasında çıkan uyuĢmazlıklarda tek arabulucu 

görevlendirilecek, tek grev ve lokavt kararı verilecektir(Dereli,2013:55). 

 

Çerçeve iĢ sözleĢmesinde de grup toplu iĢ sözleĢmesinde olduğu üzere, sözleĢmenin 

tarafları iĢçi ve iĢveren sendikasıdır; özellikle iĢveren kesiminde sendika üyesi olmayan 

iĢveren veya iĢverenler çerçeve iĢ sözleĢmesinde taraf olamazlar(Eyrenci,2013:120). 

 

I.7. Ġġ SAĞLIĞI VE GÜVENLĠĞĠ 

 

ĠĢçi sağlığı ve iĢ güvenliğinin gerek iĢçiler gerekse iĢverenler bakımından önemi 

büyüktür. ĠĢçinin sanayileĢmenin neden olduğu tehlikelerden, sağlığına yönelen tehditlerden 

ve zararlardan korunması gerekmektedir. ĠĢ kazası ve meslek hastalıkları iĢçiyi gelirinden 

mahrum bırakmaktadır. Aynı zamanda iĢ kazası ve meslek hastalığı iĢçinin iĢsiz kalmasına 

sebep olabilmektedir. ĠĢçinin iĢ kazası veya meslek hastalığı neticesinde sakat kalması veya 

vefatı halinde ailesi de maddi ve manevi zorluklar yaĢayacaktır. ĠĢçinin sağlık ve güvenliğinin 

korunması; çevresel kirlilikler, yüksek gürültü seviyeleri, korumasız araç gereç, radyasyon vb. 

tehditlerden koruyan bir çalıĢma ortamı oluĢturmayı öngörmektedir(Karacan ve 

Erdoğan,2011:104). 

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin temini hem insani bir gereklilik hem de yasal bir 

sorumluluktur. ĠĢ güvenliğini gerçekleĢtirerek iĢ kazalarının önüne geçmek, oluĢacak 
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kayıplara bedel ödemekten çok daha kolay ve insancıl bir tutumdur. Önemli boyutlarda olan 

iĢ kazalarını asgariye indirerek daha güvenli çalıĢma ortamı oluĢturmak mümkündür. Bu 

sayede çalıĢanların çalıĢma zamanlarının bitimine kadar sıhhatli yaĢamaları sağlanabilir. 

ĠĢyerlerinin iĢ kazaları nedeniyle oluĢan kayıplarını azaltmak, üretimin devamlı yapılmasını 

sağlamak, iĢçi devrini düĢürmek, iĢgücü performansında ve toplam verimdeki yükseliĢlerle 

ülke kalkınmasına yardımcı olmak tüm kesimlerin faydasınadır(TMMOB,2012:67). 

 
Kazanın pek çok tanımı yapılmıĢtır. Bu tanımlardan bazıları aĢağıda belirtilmiĢtir. 

 
ĠĢ kazası, iĢyerinde iĢ yapılırken çalıĢanın yaptığı iĢle alakalı bir sebeple oluĢmasıdır. 

ĠĢ kazasında önemli olan, çalıĢanın derhal veya daha sonra fiziksel ve psikolojik açıdan bir 

hastalıkla yüz yüze gelmesidir. Öğretide iĢ kazası, sigortalı iĢçinin iĢverenin emri altında 

olduğu bir zamanda yaptığı iĢ ya da iĢin doğası gereği birden bire ve dıĢarıdan gelen bir 

etkenle iĢçiyi bedenen veya ruhen zarara sokan olay olarak ifade edilir(Karakulle,2012:27). 

 

Kaza, beklenilmeyen veya tahmin edilemeyen bir durumun ortaya çıkmasıdır. Bireye, 

makinalara, araç gerece veya mala zarar gelmesiyle neticelenir. Kaza, ihmalin varlığı, yeterli 

tedbirin alınmaması, dikkatsizlik ya da herhangi bir iĢte yetkinliğin bulunmaması neticesinde, 

birden bire ve istenmeden oluĢan, sonucunda maddi ve manevi bir kayba sebep olan hadisedir 

(Karaman,Çivici ve Kale,2011:87). 

 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) iĢ kazasını “belirli bir zarar ya da yaralanmaya 

neden olan, beklenmeyen, önceden planlanmayan bir olay” biçiminde ifade etmiĢtir. Dünya 

Sağlık Örgütü (WHO) ise iĢ kazasını tanımını Ģu Ģekilde yapmaktadır: “Önceden 

planlanmamıĢ ve çoğu zaman, kiĢisel yaralanmalara, teçhizatın zarar görmesine, üretimin bir 

süre durmasına yol açan olaydır.”(TMMOB,2011:10-11). 
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ĠĢ kazasının pek çok unsuru bulunmaktadır. ĠĢ kazasının unsurlarından bazıları 

Ģunlardır(Müngen,2011:16): 

 Sigortalı çalıĢan iĢçinin iĢyerinde bulunduğu esnada,  

 ĠĢveren tarafından görülmekte olan iĢ sebebiyle çalıĢan kendi nam ve hesabına 

bağımsız faaliyette bulunuyorsa yapmakta olduğu iĢ sebebiyle, 

 ĠĢverene bağlı olarak çalıĢmakta olan sigortalının, iĢyeri haricinde bir baĢka 

yerde görevlendirilmesi sebebiyle asıl iĢini yapmadan geçirdiği sürelerde, 

 Bebeğini emziren kadın sigortalının, iĢ mevzuatı gereğince çocuğuna süt 

vermek için ayrıldığı sürelerde,  

 Sigortalıların, iĢverenin tahsis ettiği taĢıtla iĢin yapıldığı yere gidiĢ geliĢi 

esnasında oluĢan, sigortalıyı derhal veya daha sonra fiziksel ve ruhen zarara 

uğratan olaydır. 

ĠĢ kazaları üç grupta incelenebilir. Bunlar(Seber,2012:30): 

 Güvenli olmayan davranıĢlar: ĠĢ kazalarının yaklaĢık yüzde 50‟sine tekabül 

eden bu tarz davranıĢlar çalıĢan iĢçiler tarafından sergilenmektedir. 

 Güvenli olmayan durumlar: Makinelerin ya da kullanılan araç ve gereçlerin 

güvenli bulunmaması, iĢyeri teçhizatının uygun olmaması nedeniyle oluĢan 

kazalar iĢ kazalarının yüzde 48‟ini oluĢturmaktadır. 

 Tabiattan gelen kazalar: ĠĢ kazalarının toplamı içinde bu kaza türü yüzde 2‟lik 

bir orana sahiptir. Bazı durumlarda bu tarz kazaları engelleme olanağı 

bulunmamaktadır. 

 

Hemen hemen tüm iĢyerlerinde, yapılan iĢin özelliğine göre bir takım sağlık ve 

güvenlik tehditleri vardır. ĠĢyerinde var olan ve iĢçinin iĢini yaparken karĢılaĢtığı/maruz 

kaldığı etkilerle ortaya çıkan hastalıklar meslek hastalığı olarak tanımlanabilir. Meslek 

hastalıklarında hastalığa sebep olan faktör iĢyerinde var olduğu için bu hastalıklarda yapılan iĢ 
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ile hastalık arasında bağlantı bulunmaktadır. Diğer bir deyiĢle meslek hastalıkları iĢe has 

rahatsızlıklardır. Bu durumda meslek hastalığı belirli iĢleri yapan çalıĢanların hastalığı 

olmaktadır(Bilir,2011:148). 

 
Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu‟na göre meslek hastalığı, 

“sigortalının çalıĢtığı veya yaptığı iĢin niteliğinden dolayı tekrarlanan bir sebeple veya iĢin 

yürütüm Ģartları yüzünden uğradığı geçici veya sürekli hastalık, bedensel veya ruhsal 

özürlülük halleridir.” biçiminde belirtilmiĢtir(TMMOB,2011:11). 

 
Meslek hastalıkları, ani bir biçimde ortaya çıkmayan belirli bir zaman diliminde 

varlığını gösteren hastalıklardır. Meslek hastalığı; iĢçinin, iĢverenin emri altında iken iĢin 

özelliğine ve gerçekleĢtirme koĢullarına göre yenilenen nedenlerle maruz kaldığı bedeni veya 

ruhi hastalık biçiminde ifade edilir. Meslek hastalığı mesleki riskler neticesinde bir iĢe emek 

vermiĢ olmanın neticesinde var olan hastalıktır. ĠĢyerindeki çalıĢma koĢulları meslek 

hastalıklarının baĢlıca sebebidir. Söz konusu hastalıklar çalıĢma Ģartları iyileĢtirildiğinde 

önüne geçilebilir hastalıklardır. Belirli bir takım iĢlerde uğraĢ veren sigortalılarda, belirli 

çalıĢma süreleri neticesinde yerine getirdikleri iĢlerle alakalı rahatsızlıklar ortaya 

çıkabilmektedir(Karakulle,2012:34). 

ĠĢ kazaları ve meslek hastalıkları üzerinde önemle durulması gereken konulardır. 

Çünkü, iĢ kazaları ve meslek hastalıklarının iĢçi, iĢletme-iĢveren ve ülke açısından oldukça 

yüksek maliyetleri olabilmektedir(Andreonı,1986:2). 

 
Bu sebeple iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda gerekli tedbirler alınmalıdır. Gerek iĢçi 

gerekse iĢveren bu konuda bilgi sahibi olmalıdır.  

 

Dar anlamda iĢ sağlığı ve güvenliği, iĢin yapılması esnasında iĢten, çalıĢma 

ortamından, iĢ yapmaktan kaynaklanan tüm riskler karĢısında iĢçinin bedensel ve ruhi 
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bütünlüğüne zarar verebilecek tehlikelere karĢı iĢçinin güvenlik ve sağlığının korunmasını 

belirtir. GeniĢ anlamda iĢ sağlığı ve güvenliği ise iĢ sözleĢmesinin sosyal karakterinden yola 

çıkarak, kanun koyucunun iĢ iliĢkisinin iĢçinin faydasına oluĢturulması ve daha iyiye gitmesi 

için elindeki tüm olanakları kullanmasını ifade eder. GeniĢ anlamda iĢ sağlığı ve güvenliği 

tedbirleri ile tüm hayat alanı göz önünde bulundurularak korumanın gerçekleĢtirilmesi 

amaçlanmaktadır(Kılıç,2011:92-93).  

 

ĠĢ sağlığı, çalıĢan personelin çalıĢma Ģartları ile kullanmakta oldukları araç ve 

gereçlerden dolayı oluĢabilecek tehlikelerden arındırıldığı ya da bu tehlikelerin minimum 

seviyeye indirildiği bir iĢ ortamında huzurlu biçimde iĢini yapabilmesidir(Akpınar ve 

Çakmakkaya,2014:275). 

 

ĠĢ güvenliği, iĢin yerine getirilmesi esnasında personelin karĢı karĢıya kaldıkları 

tehlikelerin yok edilmesi veya minimum hale getirilmesi hususunda, iĢverene yüklenen 

yükümlere ait teknik kaidelerin tamamıdır. ĠĢveren, iĢyerinde iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliğinin 

gerçekleĢtirilmesi için her türlü tedbirleri almak, araç ve gereçleri eksiksiz bulundurmak 

sorumluluğu altındadır(www.isguygulama.com,2014). 

 

ĠĢ güvenliği aynı zamanda iĢçilerin iĢyerinde maruz kalabilecekleri tehdit ve 

tehlikelerin ortadan kaldırılması veya azaltılması için oluĢturulan yükümlülüklerden meydana 

gelen teknik kaidelerin tamamını ifade eden, iĢ kazalarını ve meslek hastalıklarını asgariye 

çeken bir bilim dalını da ifade eder(TMMOB,2011:10).  

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin bir takım amaçları bulunmakta olup amaçlarından bazıları 

Ģunlardır(www.isguygulama.com,2014); 

 ÇalıĢma ortamının sağlıklı ve güvenli olmasını temin etmek,  
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 ĠĢçileri çalıĢma ortamının sebep olabileceği sağlık ve güvenlik riski 

faktörlerine karĢı korumak, 

 ĠĢçilerin sağlık, güvenlik ve refahına katkıda bulunmak ve yükseltmek, 

 ĠĢyerinde üretimin sürekliliğini gerçekleĢtirmek, 

 ĠĢyerinde verimliliği yükseltmek. 

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği aktivitesinde ilk adım, iĢyeri ortamından ve üretim 

prosedürlerinden oluĢan tehlikelerin tespit edilmesidir. ĠĢ kazalarının meydana gelmesine 

sebep olan tehlikeli durumların belirlenmesi için iĢyerinin, üretim teknolojisinin, üretim 

araçlarının, hammadde ve yardımcı maddelerin, enerji kaynaklarının, makine ve araç 

gereçlerin özellikleri analiz edilmelidir(TMMOB,2012:68). 

 
ĠĢ kazalarının önlenmesi açısından iĢ doyumu da önemli bir faktör olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. ĠĢ tatmini düĢük olan iĢçilerin iĢ tatmini yüksek olan iĢçilere kıyasla iĢ kazası 

sebeplerini dıĢsal faktörlerde gördükleri ve daha fazla iĢ kazasına maruz kaldıkları tespit 

edilmiĢtir(Gyekye,2010:408).  

 
 Üretim sürecinden ya da yapılmakta olan iĢin özelliğinden oluĢabilecek tehlikeler 

tespit edilmeli, önem ve önceliğine göre sıralanmalıdır. Kaza istatistikleri incelenmeli ve 

gereken analizler hazırlanmalıdır. Önceki yıllara ait kaza istatistikleri analiz edilerek kazaların 

nasıl, niçin ve hangi sebeplerden ortaya çıktığı belirlenmelidir(TMMOB,2012:68). 

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği kanunu, iĢverenin iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili 

yükümlülüklerini yerine getirirken iki hususu özellikle vurgulamaktadır. Ġlki, iĢ sağlığı ve 

güvenliği ile alakalı riskleri kaynağında ortadan kaldırmaktır. Ġkincisi ise kaçınılamayacak 

risklerin varlığı durumunda bu risklerin analizlerini yaparak iĢçileri bu risklere karĢı koruma 

altına almaktır. ĠĢverenler, iĢyerinde ortaya çıkabilecek her türlü riskten çalıĢanlarını 
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korumakla yükümlüdürler. Yasa, iĢverene iĢ sağlığı ve güvenliği hususunda çok geniĢ 

sorumluluk yüklemiĢtir(Korkmaz ve Avsallı,2012:159). 

 
6331 sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yasası ile iĢverenlere ait olan yükümlülüklerin 

hepsi, personelin iĢ sağlığı ve güvenliği hakkının yerine getirilmesi gayesiyle konulmuĢtur. 

Bu sebeple 6331 sayılı yasaya dayanılarak yürürlüğe konulan yönetmeliklerde hazırlanan 

sorumlulukların hepsi aynı zamanda personelin haklarını oluĢturmaktadır(Baycık,2013:112). 

 

ĠĢverenin iĢyerinde iĢ sağlığı ve güvenliği sorumluluklarını yerine getirirken alması 

gereken tedbirler Ģunlardır(Tuncay,2008:57); 

 
 Riskleri belirleme ve risklerden uzak durma, 

 Kaçınılamayacak riskleri analiz etme, 

 Risklerle oluĢtuğu yerde mücadele etme, 

 ĠĢin çalıĢanlara uyumlu hale getirilmesi, bu maksatla iĢyerlerinin dizaynında iĢ 

teçhizatın, çalıĢma biçim ve üretim yöntemlerinin tespitinde itina gösterilmesi, 

 Teknik geliĢmelere ayak uydurma, 

 Tehlikeli olguları tehlikesiz veya daha az tehlikeli olgularla değiĢtirme, 

 Teknoloji, iĢ organizasyonu, çalıĢma koĢulları gibi unsurların etkilerini içine 

alan genel bir öngörme ve önleme politikası oluĢturma, 

 Bireysel korunma tedbirlerine öncelik verme, 

 Personele uygun direktif verme. 

 

ĠĢveren, personelin iĢiyle alakalı sağlık ve güvenliğini koruyup kollamakla 

yükümlüdür. ĠĢveren mesleki risklerin giderilmesi, eğitim ve bilgi verilmesi da dahil her türlü 

önlemin alınması, örgütlenmenin gerçekleĢtirilmesi, gereken araç ve teçhizatın temin 

edilmesi, sağlık ve güvenlik önlemlerinin değiĢen koĢullara uygun hale getirilmesi ve var olan 
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durumun daha iyi hale getirilmesinden sorumlu tutulmuĢtur. ÇalıĢanların, iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda gördükleri eğitim, iĢverenin bu husustaki emir ve talimatları 

doğrultusunda kendileri ile çalıĢma arkadaĢlarının sağlık ve güvenliklerini tehlikeye 

atmamakla yükümlü tutulmuĢlardır(Korkut ve Tetik,2013:462-463). 

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği kanunu iĢçiler açısından bir takım hususları düzenlemiĢ olup 

kanunun iĢçiler açısından getirdiği özellikler Ģunlardır(ÇSGB,2012:33); 

 
 Sayı kısıtlaması olmadan iĢ sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin tamamından 

yararlanma hakkı, 

 ĠĢyerlerinde uygulanan iĢ sağlığı ve güvenliği hizmetleriyle alakalı olarak 

görüĢ bildirme ve aktif katılımı sağlama, 

 Ciddi ve yakın tehlike ile karĢılaĢılması halinde, gereken önlemler alınıncaya 

kadar çalıĢmaktan imtina etme, 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği konularında bilgi edinme ve eğitim alma, 

 ĠĢ sağlığı ve güvenliği konularında temsil edilebilme, 

 Kendisinin ve diğer çalıĢan arkadaĢlarının sağlık ve güvenliklerini tehlikeye 

atmama, 

 ÇalıĢanlara tahsis edilen üretim ve korunmayla alakalı her türlü araç gereç ve 

donanımları usulüne uygun kullanma.  

 

4857 sayılı Yasaya göre, en az elli iĢçi istihdam eden, altı aydan uzun sürekli iĢlerin 

yürütüldüğü iĢyerlerindeki tüm iĢverenler iĢ sağlığı ve güvenliği kurulu oluĢturmakla 

sorumludur. Sürekli biçimde en az elli iĢçi istihdam eden iĢverenler çalıĢtırdıkları iĢçi 

sayısına, iĢin tehlike derecesine göre bir veya daha çok iĢyeri doktoru istihdam etmek ve bir 

iĢyeri sağlık birimi kurmakla sorumludur. Sanayiden kabul edilen, sürekli olarak en az elli iĢçi 

istihdam eden ve altı aydan çok devamlı iĢlerin yapıldığı iĢyerlerinde iĢverenler, iĢyerinin iĢ 
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güvenliği tedbirlerinin alınması, iĢ kazalarının ve meslek hastalıklarının önüne geçmek için 

alınacak tedbirlerin tespit edilmesi ve yürütümünün takip edilmesi iĢlemlerini gerçekleĢtirmek 

üzere iĢyerindeki çalıĢan adedine, iĢyerinin özelliğine ve tehlike durumuna göre bir ya da 

daha çok mühendis veya teknik elemanı istihdam etmekle sorumludur(Baradan,2006:93). 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği hususunda iĢyeri dıĢındaki uzman kiĢi veya kuruluĢlardan 

hizmet alınması, iĢverenin yükümlülüğünü sonlandırmaz. ĠĢçilerin iĢ sağlığı ve güvenliği 

kapsamındaki yükümlülükleri iĢverenin sorumluluklarına etki etmez. ĠĢveren, personelin iĢe 

giriĢlerinde, iĢ değiĢikliğinde, iĢ kazası, meslek hastalığı ya da sağlık sebebiyle tekrar eden 

iĢten uzaklaĢmalarının ardından iĢe tekrar dönüĢlerinde talepte bulunmaları durumunda ve iĢin 

devamı boyunca, personelin ve iĢin niteliği ile iĢyerinin tehlike sınıfına göre ÇalıĢma ve 

Sosyal Güvenlik Bakanlığı‟nca belirlenen zaman aralıklarında sağlık kontrollerinin 

yapılmasını sağlamalıdır(Baloğlu,2014:111-112). 
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BÖLÜM II. ASIL ĠġVEREN-ALT ĠġVEREN (TAġERON) 

 

II.1. ASIL ĠġVEREN-ALT ĠġVEREN KAVRAMLARI 

 

1970‟lerde ortaya çıkan teknolojik, kültürel ve politik değiĢimler ulusların ekonomik 

yapılarında, çalıĢma hayatlarında değiĢikliklere neden olmuĢtur. Esnek üretim olarak 

nitelenen yeni üretim Ģekli istihdamda azalmalara, taĢeronlaĢmaya, yarı zamanlı ve düzensiz 

iĢlerin önem kazanmasına sebebiyet vermiĢtir. Üretim süreçlerinde görülen değiĢim ile alt 

iĢverenlik yaygın bir Ģekilde kullanılmaya baĢlanmıĢtır. ĠĢletmeler sendikasız ve ucuz iĢgücü 

istihdam ederek maliyetlerini azaltma yoluna gitmiĢlerdir. Öte yandan kamuda da taĢeron 

kullanımı önemli miktarda artıĢ göstermiĢtir(ÖzĢuca,2011:32).    

 

ĠĢ hukukunda iĢverenin iĢçileri ile iĢlerini yürütmesi asıl olmakla berber, 1980‟li 

yıllarda hız kazanan globalleĢme ve teknolojik geliĢmeler neticesinde iĢletmeler uluslararası 

pazarlarda rekabet Ģartlarına ayak uydurmaya çalıĢmıĢlar, esneklik aracı olarak da üretim ve 

istihdamı dıĢ kaynaklardan sağlama yoluna gitmiĢlerdir(Güzel,2010:16).  

 

DıĢ kaynaklardan yararlanma, dıĢ kaynak tedarikçiliği yapan bir diğer iĢletmeden 

değer kazandıran iĢlemlerin ve süreçlerin temini olarak tanımlanabilir. ĠĢletmeler kendileri 

için uygun olan kaynak ve hizmetleri diğer bir iĢletmeden satın almakta ve bu süreci karĢıdaki 

iĢletme ile yaptığı sözleĢme vasıtasıyla yönetmektedir(Stacey,1998:14). 

 

ĠĢverenlerin iĢyerlerinde kendi iĢçileri vasıtasıyla yürütecekleri mal ve hizmet 

sunumunu, kendi çalıĢanlarıyla değil de, baĢka iĢverenler ve onların iĢçileriyle yürütmeyi 

amaçladıkları taĢeron kullanımı da, bir iĢyerindeki mal ya da hizmet üretimini dıĢ 

kaynaklardan sağlamanın bir örneği olmaktadır(Güzel,2010:16). 
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ĠĢ dünyasında üretim miktarının çoğalması, çeĢidinin artması, bir takım iĢlerin özel 

uzmanlık istemesi, kalitenin artırılmak istenmesi ve maliyetleri minimum seviyeye indirerek 

üretim gerçekleĢtirmek ya da hizmet sağlama gayreti gibi pek çok sebebin yanı sıra 

iĢverenlerin yeni sektörlere girerken veya mevcut iĢlerini büyütürken diğer iĢverenlerden 

hizmet satın almaları “taĢeron” ya da 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟ndaki deyiĢle “alt iĢveren” 

kavramının ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur(Kunt,2013:127). 

ĠĢ hayatında bir takım iĢler taĢerona verilmek suretiyle, alt iĢverenin iĢçileri tarafından 

yerine getirilmektedir. Böylelikle iĢletmeler birtakım uzmanlık gerektiren iĢleri alt iĢverenlere 

devrederek yüksek ücret ödeme durumundan kurtulmaktadır. Aynı zamanda iĢletmeler asıl 

iĢlerinin yanında yabancı iĢleri yapmıĢ olmanın getireceği bir takım riskleri de üstlenmemiĢ 

olmaktadırlar. Bu Ģekilde yerine getirilen iĢler; nakliye, ambalaj, güvenlik, temizlik, yemek, 

servis gibi hizmetlerde gözlemlenmektedir(Demir ve GerĢil,2008:71-72). 

ĠĢveren kendi iĢçileriyle kendi ürettiği mal ve hizmetten değil de iĢletmenin dıĢındaki 

bir iĢveren vasıtasıyla ürettiği mal veya hizmetten kazanç sağlamaktadır. Bu sebeple 

globalleĢmenin, ekonomik ve teknolojik geliĢmelerin bir anlamda zorunlu kıldığı bu üretim 

biçimini hukuk sistemleri, taĢeron ve diğer atipik istihdam modelleri olarak ele almıĢ, 

düzenlemeler yapıp, iĢletmelere de bu üretim sistemini kullanma imkanını sunmuĢtur. ĠĢ 

Hukuku hükümleri tarafından yasaklanmamakla beraber, taĢeron vasıtasıyla üretim yapma 

hukuk sistemlerince temel bir kaide olarak değil, bir istisna olarak kabul edilmektedir. Bu 

istihdam Ģekli kapsamında iĢçilerin korunması gayesiyle önemli güvenceler ve kısıtlamalar 

düzenlenmektedir(Güzel,2010:16). 

II.1.1. Asıl ĠĢveren  

Asıl iĢveren; organizasyonda yerine getirilen mal ya da hizmet üretimine ait yardımcı 

nitelik taĢıyan iĢleri veya asıl iĢin bir kısmında iĢletmenin ve iĢin niteliği icabı teknolojik 
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sebeplerle uzmanlık isteyen iĢleri diğer iĢverene bırakan, asıl iĢte ise kendisi de iĢçi istihdam 

eden gerçek ya da tüzel kiĢiyi yahut tüzel kiĢiliği bulunmayan kurum ve kuruluĢları belirtir 

(TĠSK,2012:12).  

          Asıl iĢveren sıfatının edinilebilmesi için en gerekli ve öncelikli Ģart iĢçi çalıĢtırmaktır. 

ĠĢçi çalıĢtırmayan birinin, iĢyerinde yerine getirdiği iĢleri baĢka bir iĢverene vermesi 

durumunda, diğer Ģartlar var olsa da asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi oluĢturulamayacaktır. Bu 

durumda da asıl iĢveren sıfatından söz edilemeyecektir. Bir baĢka nokta ise, asıl iĢverenin, 

iĢlerini kendisine ait iĢyerinde yerine getirmesidir. Asıl iĢveren iĢyerinde yerine getirdiği iĢleri 

alt iĢverene verebilir. Bir baĢkasına ait olan iĢyerinde iĢlerini yerine getiren ve alt iĢveren 

sıfatını da elde edememiĢ bir iĢveren asıl iĢveren sıfatına sahip olamayacaktır. Diğer bir husus 

ise, asıl iĢveren sıfatının edinilebilmesi, alt iĢverene yaptırılacak olan iĢin, asıl iĢverenin 

yerine getirdiği mal veya hizmet üretimine ait yardımcı iĢlerde ya da iĢletmenin ve iĢin gereği 

ile teknolojik sebeplerle uzmanlık isteyen iĢlerde söz konusu olmasıdır 

(tuzehukukburosu.com,2014). 

            II.1.2. Alt ĠĢveren (TaĢeron) 

4857 sayılı ĠĢ Yasası‟nda baĢlı baĢına bir “alt iĢveren” tanımına yer verilmemiĢ 

olmakla birlikte, 2.maddede “asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi” ifade edilmekte ve yapılan bu 

düzenleme ile “alt iĢveren” ifadesi tüm yönleriyle sunulmaktadır. Söz konusu maddeye göre: 

“Bir iĢverenden, iĢyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerinde 

veya asıl iĢin bir bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği, teknolojik nedenlerle uzmanlık 

gerektiren iĢlerde iĢ alan ve bu iĢ için görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu iĢyerinde aldığı iĢte 

çalıĢtıran diğer iĢveren ile iĢ aldığı iĢveren arasında kurulan iliĢkiye asıl iĢveren-alt iĢveren 

iliĢkisi denir”. Bir iĢyerinde yerine getirilen mal ve hizmet üretimiyle alakalı “asıl iĢin bir 

bölümünde” veya “yardımcı iĢlerinde” iĢi yerine getiren diğer iĢverenler, iĢçilerini yalnızca bu 
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iĢyerinde çalıĢtırdıklarında asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi kurulmuĢ olmaktadır 

(ġafak,2004:114). 

Alt iĢverenliğin, Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği‟nde ve Sosyal Güvenlik Mevzuatı‟nda da 

tanımları yapılmıĢtır. 

Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği‟ne göre alt iĢveren; bir iĢverenden, iĢyerinde imal edilen 

mal ya da hizmet edimine ait yardımcı iĢlerde veya asıl iĢin bir kısmında iĢletmenin ve iĢin 

icabı gereği ile teknolojik sebeplerle uzmanlığın gerekli olduğu iĢlerde iĢ üstlenen ve söz 

konusu iĢ için istihdam ettiği iĢçilerine yalnızca bu iĢyerinde aldığı iĢte iĢ yaptıran gerçek 

veya tüzel Ģahsı ya da tüzel kiĢiliği bulunmayan kurum ve kuruluĢları da ifade eder. Sosyal 

Güvenlik Mevzuatı bakımından; bir iĢverenden, iĢyerinde yaptığı mal ve hizmet üretimiyle 

alakalı bir iĢte veya iĢin bölüm ya da ek kısımlarında iĢ alan ve bu iĢ için görev verdiği 

sigortalı iĢçileri çalıĢtıran üçüncü Ģahıstır. Sigortalı çalıĢanlar, üçüncü bir Ģahsın vasıtasıyla iĢe 

girmiĢ ve onlarla sözleĢme yapmıĢ olsalar bile asıl iĢveren, bu yasanın iĢverene yüklediği 

sorumluluklar nedeniyle alt iĢveren ile birlikte sorumlu tutulmuĢlardır(TĠSK,2012:13). 

Sosyal güvenlik alanında alt iĢveren kavramı iĢ hukukuna kıyasla daha geniĢ 

tutulmuĢtur. Alt iĢverenlik iliĢkisi, hem iĢ hukukunda hem de sosyal güvenlikte bir takım 

Ģartların varlığına bağlı kılınmakla birlikte sosyal güvenlikte bahsi geçen alt iĢverenlik iĢ 

hukukundaki bahisten daha geniĢtir. Sosyal güvenlik alanında bir iĢverenden iĢyerinde ürettiği 

mal veya hizmete ait bir iĢte veya iĢin bölümünde veya eklentilerinde iĢ üstlenen ve bu iĢ için 

istihdam ettiği sigortalıları çalıĢtıran üçüncü Ģahıs alt iĢveren olarak tanımlanmaktadır. Sosyal 

güvenlik alanındaki alt iĢveren tanımının daha geniĢ kapsamlı olmasının temel sebebi, prim 

tahsilatını bir bakıma garantiye alma ve çalıĢanların sosyal güvenliğini daha etkin kılma 

gayesidir(www.meslektebirlik.org.tr,2014). 
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BirleĢmiĢ Milletler Sanayi Kalkınma Örgütü (UNIDO) Uzmanlar Kurulu‟na göre alt 

iĢverenlik(Ekin,2002:90): 

 Asıl iĢverenin sipariĢine uygun olarak, alt iĢveren tarafından parçaların, alt-

montajı ve montajının yapılması ve bunların daha sonra asıl iĢverenin iĢyeri 

tarafından satıĢa sunulan herhangi bir üründe kullanılması yani her iki 

iĢverenin de üretime katılımının sağlanması, 

 Asıl iĢverenin iĢyeri için malzemelerin, asıl iĢverenin iĢyeri tarafından tedarik 

edilip edilmediğine bakılmaksızın iĢlem görmesi, asıl iĢveren iĢyeri tarafından 

tedarik edilen ve tekrar asıl iĢverenin iĢyerine dönen unsurların son 

iĢlemlerinin yerine getirilmesi amacıyla asıl iĢveren ile taĢeron iĢveren 

arasında yapılan bir sözleĢme biçimidir. 

Yukarıdaki bu tanımın ana öğeleri Ģunlardır(ġen,2011:40-41): 

 Alt iĢverenlik tanımında endüstri üretimi baz alınmıĢ olup endüstri dıĢındaki 

sektörler ele alınmamıĢtır, 

 Alt iĢverenlik iliĢkisinde kullanılacak malzemelerin taraflardan hangisinin 

temin ettiğinin önemi bulunmamaktadır, 

 Alt iĢveren tarafından yürütülen parça veya montaj iĢleri esas Ģirketin asıl 

iĢinde girdi vazifesi görmektedir, 

 Ana Ģirketin sipariĢ durumuna göre alt iĢveren iĢ yapmalıdır. 

Yasada “alt iĢveren” olarak ifade edilen iĢveren çeĢidi, pratikte “taĢeron” olarak 

isimlendirilmektedir. Alt iĢverenden bahsedebilmek için, “asıl iĢveren” olarak ifade edilen bir 

iĢveren tarafından yapılmakta olan bir iĢin bir kısmında ya da eklentilerinde iĢ yüklenen ve bu 

iĢyerinde kendi iĢçilerini çalıĢtıran bir iĢverenin varlığı gereklidir. ĠĢin tamamının yapılması 

üzerine anlaĢılmıĢ ise alt iĢverenden söz edilemez. Yine alınan iĢ, iĢi alan tarafından iĢçi 
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çalıĢtırmadan bizzat yürütülüyorsa bu durumda da alt iĢverenden söz 

edilemeyecektir(ġakar,2010:97). 

Alt iĢveren, taĢeronun yanı sıra müteahhit, alt müteahhit, yüklenici olarak da 

isimlendirilmektedir. Uygulamada, yasada belirtilen Ģartların bulunması asıl iĢveren-alt 

iĢveren iliĢkisinin varlığı için yeterli olup tarafların alt iĢvereni hangi Ģekilde 

isimlendirdiklerinin bir önemi bulunmamaktadır(GöktaĢ,2012:57). 

Alt iĢveren çalıĢmaya iliĢkin özelliklerden bazıları Ģunlardır(Gün,2013:64-65); 

 Alt iĢverenlik sisteminde iĢ değiĢtirme hızı fazla, ücretler düĢük, çalıĢma 

Ģartları ağır, sosyal güvence eksik, iĢ sağlığı ve iĢ güvenliği tedbirleri yetersiz 

olmakta dolayısıyla da iĢçiler hak kayıplarına maruz kalmaktadır, 

 Alt iĢverenlik, üretim sürecinin ayrıĢmasının bir sonucudur. Bu ayrıĢma, asıl 

iĢveren ile taĢeron iĢveren arasında bağımlılık iliĢkisi ve baskı Ģartları 

oluĢturur. TaĢeron iĢveren, asıl iĢverenin iĢini üstlenebilmek için ücretlerini ve 

çalıĢma Ģartlarını en katı Ģekliyle uygulamaktadır, 

 TaĢeron çalıĢma, iĢçiler arasında parçalanmalara neden olarak hiyerarĢik baskı 

Ģartlarını oluĢturmaktadır. Üretim sürecinin bölünmesi ve hiyerarĢi, iĢçi 

örgütlenmelerine zarar vermekte hatta örgütsüzleĢmeye sebep olmaktadır. 

Alt iĢveren, kendi iĢçilerine karĢı bağımsız bir iĢverendir. ĠĢ yapılan iĢyeri, fiziksel 

anlamda asıl iĢverene ait iĢyeri ile aynı olsa bile, alt iĢveren ve istihdam ettiği iĢçiler açısından 

hukuki kapsamda bağımsız bir iĢyeri olmaktadır. Alt iĢverenin çalıĢtırdığı iĢçilere iĢin 

yapılmasıyla alakalı emir ve direktifleri verme yetkisi alt iĢverene aittir. Bu durum, her iki 

taraf arasında gerçek bir asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin var olup olmadığı belirlenmeye 

çalıĢılırken dikkatle değerlendirilmelidir. Bunun sebebi ise, iĢin yürütülmesiyle alakalı emir, 

talimat verme yetkisi asıl iĢverene devredildiği oranda gerçek bir alt iĢverenlikten bahsetme 
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imkanın azalmasıdır. Bu durumun varlığı, alt iĢveren olarak isimlendirilen Ģahsın gerçek bir 

giriĢimci kabul edilemeyeceğine, yalnızca yapay bir iĢveren olacağına dair Ģüpheleri 

güçlendirir. Önemli olan nokta, asıl iĢverenin, alt iĢveren çalıĢanlarına iĢin yürütülmesine 

iliĢkin değil ”iĢyerinin düzeni ile ilgili” emir ve direktifler verebilecek olmasıdır 

(Soyer,2006:17). 

II.2. ALT ĠġVERENLĠĞĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Sanayi devrimi öncesi Avrupa kıtasında bir takım malların üretiminde taĢeron yoğun 

olarak kullanılmıĢtır. Buradaki uygulamada alt iĢverenlik yalnız maliyet düĢüren bir unsur 

değil mühim bir örgütsel esneklik unsurudur. Londra, Paris ve Amsterdam gibi Avrupa 

Ģehirlerinde giderek artıĢ gösteren lüks mal talebi, sayıları günden güne artan taĢeronların 

kullanılması biçiminde karĢılanmaktaydı. Modern manada alt iĢverenlik 17. yüzyıl 

sonlarından itibaren uygulanmıĢtır. Modern burjuvazinin doğmasıyla birlikte üretim 

sistemlerinde kısa zamanda bir devrim gerçekleĢmiĢ, teknolojik yeniliklerin yanında alt 

iĢverenlik uygulamasında da bir devrim yaĢanmıĢtır. Bu dönemde alt iĢverenlik 

uygulamalarının nedenleri, taĢeron firmaların piyasanın talebi doğrultusunda esneklikten 

faydalanması, asıl iĢverenin bu sayede yeni koĢullara hızlı bir Ģekilde ayak uydurabilmesi ve 

kendisinde olmayan çok çeĢitli uzmanlık bilgilerine ulaĢabilmesidir(Sönmez,2011:13-14). 

Batı‟da 12. yüzyıldan itibaren ticaretin artması, el zanaatlarına alternatif 

oluĢturabilecek bir üretim biçiminin ortaya çıkmasını zorunlu hale getirmiĢtir. Bu doğrultuda 

ortaya çıkan yeni üretim biçimi 14 ve 18. yüzyıllar arasında yaygınlaĢmıĢ, böylece ticaret 

sermayesi malları direkt üreticilerden alınıp pazarlanmıĢ ve bu durumda "eve iĢ verme" 

biçimini ortaya çıkarmıĢtır. Zanaatkarlıktan fabrikaya geçiĢin olduğu bu süreçte, bir aracının 

evlerinde ya da iĢyerlerinde çalıĢan iĢçilere hammaddeleri vermesi ve yapılmasını istediği 

iĢleri belirterek parça baĢına ücret vermesiyle birlikte bu uygulamada yaygınlaĢmıĢtır. Bu 
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süreçte iĢ bölümü artmıĢ, üretim birden çok parçaya ayrılmıĢtır. Bu Ģekilde üretimin birden 

fazla yerde yapılması sonucunda entegrasyonun sağlanamaması sorunu ortaya çıkmıĢtır. Bu 

durumu ortadan kaldırmak için fabrikalar kurulmuĢtur. 1960‟lı yıllardan itibaren talepteki 

değiĢikliklerle birlikte piyasa Ģartları, iĢyerlerinde farklı çalıĢma tiplerini zorunlu hale 

getirmiĢtir(www.ekodialog.com,2014). 

          1970‟li yıllardan itibaren devamlılık arz eden ekonomik kriz, değiĢmekte olan insan 

kaynakları yönetimi ile sürekli geliĢen teknoloji, yeni yeni uzmanlık sahaları oluĢturmak ve 

uzmanlaĢmaya yönelmenin yanı sıra çalıĢanlarda esneklik ihtiyacının da ortaya çıkmasına 

sebep olmuĢtur. Ekonomik sebepler ve iĢverenlerin özel uzmanlık isteyen sahalarda 

kendisinin çalıĢan istihdamı yerine, yürütülmesi gereken iĢleri, konusunda uzman bir kuruluĢ 

aracılığıyla yerine getirme istekleri gibi iĢgücü maliyetlerini azaltma ya da sorunsuz ve 

genellikle ucuz, devamlı istihdam düĢüncesi iĢverenleri taĢeron iĢçi kullanma yoluna 

yönlendirmiĢtir(Akyiğit,2010:216). 

TaĢeronluk uygulamaları 20. yüzyıl boyunca aralıklı da olsa varlığını sürdürmüĢ 

çünkü taĢeronluğu kolay hale getiren Ģartlar var edilmiĢtir. Burada büyük sermayenin serbest 

dolaĢımı etkili bir faktör oluĢturmuĢtur. Küçük iĢyerleri ve taĢeronluk bir üretim biçimi halini 

almıĢtır. 1980‟li yıllardan itibaren liberal politikaların etkisiyle kamu ve özel sektörde, 

iĢverenler sendikasızlaĢtırma çalıĢmalarına baĢlamıĢlardır. SözleĢmeli personel, taĢeron iĢçi, 

mevsimlik iĢçi, part-time iĢçi çalıĢtırma da artıĢ yaĢanmıĢtır. Üretimin iĢyeri dıĢında 

yaptırılması ve insan kaynakları alanında çeĢitli uygulamalar yayılma göstermiĢtir. 1980‟li 

yıllarda taĢeron sistemi yaygınlaĢmıĢ, öncelikle belediyelerin temizlik hizmetlerini taĢeron 

firmalara vermeleriyle baĢlamıĢ, daha sonra bu durum yalnızca kamuda değil özel sektörde de 

yaygınlık kazanmıĢtır(TaĢkıran,2011:139-141). 
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Türk ĠĢ Hukuku‟nda asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi ilk kez 1936 tarihli ve 3008 sayılı 

Yasa m.1/4 ile ele alınmıĢ ve düzenlenmiĢ, 931 sayılı Yasa‟da sorumluluk hukuku 

bakımından iĢveren statüsü belirtilmiĢ ve bu yasada bulunan hükme benzeyen düzenlemeye 

1475 sayılı Yasada da yer verilmiĢtir. 4857 sayılı ĠĢ Yasasıyla önceki zamanlarda yaĢanan 

sorunlara çözüm sunacak ve muvazaalı iĢlemlere engel olacak düzenlemeler yapılmıĢtır(Tatar 

Sönmez,2011:44). 

TaĢeronluk, uzun vadede iĢverenlerin ekonomik ve teknolojik koĢullara uygun olarak 

çalıĢmalarını sağlamak kısa vadedeyse devletin finansman ihtiyacını gidermek için 

Türkiye‟de uygulama olanağı bulan bir yönetim Ģeklidir. 1475 sayılı ĠĢ Yasası‟nın yürürlükte 

olduğu zamanda kamuya ait iĢyerlerinde yoğun bir Ģekilde taĢeron uygulaması yapılmıĢ ve 

birtakım iĢyerlerinde asıl iĢverenin iĢçisinden daha fazla alt iĢveren iĢçisi çalıĢtırılmıĢtır 

(Baki,2011:48). 

Avrupa Birliği‟ne uyum süreciyle birlikte 2003 senesinde yürürlüğe konulan 4857 

sayılı ĠĢ Kanunu‟nda esnek çalıĢma biçimleriyle alakalı konulara değinilmiĢtir. Yine bu 

kanunda asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisine ait düzenleme katı bir biçimde ele alınmıĢtır. Bunun 

sebebinin, 1475 sayılı ĠĢ Kanunu zamanında asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinde oluĢan 

sorunların giderilmeye çalıĢılması olduğu ifade edilebilir(Baybora,2010:21). 

ĠĢçi haklarını korumak için 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile bazı önlemler alınmıĢtır. 

Bunlardan bazıları Ģunlardır(ġakar,2010:31); 

 Ġlk olarak, asıl-yardımcı iĢ ayırımı yapılarak, yardımcı iĢlerde taĢeron 

kullanımına limit getirilmemiĢ, asıl iĢlerde taĢeron kullanımını yalnızca 

iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik uzmanlık gerektiren iĢlerde olacağı 

belirtilmiĢtir, 
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 Asıl iĢverenin iĢçilerinin taĢeron iĢveren tarafından iĢe alınarak iĢçilik 

haklarının sınırlandırılamayacağı belirtilmiĢtir, 

 Önceden o iĢyerinde istihdam edilen iĢçi ile alt iĢveren iliĢkisi kurulamayacağı 

yasada ifade edilmiĢtir. Aksi durumda ve genel olarak da asıl iĢveren-alt 

iĢveren iliĢkisinin muvazaalı iĢlemle yapıldığının tespit edildiği durumlarda, 

alt iĢveren iĢçileri iliĢkinin baĢından itibaren asıl iĢverenin iĢçisi kabul 

edilecek ve ona göre muameleye tabi tutulacakları ifade edilmiĢtir. 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda 01.07.2006 tarihli ve 5538 sayılı Kanunla ilave edilen 

hükümlerle kamu kurum ve kuruluĢlarından iĢ alanlar açısından düzenlemelere gidilmiĢtir. 

15.05.2008 tarihli ve 5763 sayılı Kanunla ĠĢ Kanunu‟na ilave edilen hükümlerle taĢeron 

iĢverenin kendi iĢyerinin tescili için, asıl iĢverenden temin edeceği yazılı olarak düzenlenen 

alt iĢverenlik sözleĢmesiyle alt iĢverenin iĢyerini bildirme sorumluluğu düzenlenmiĢtir. Daha 

önceki düzenlemelerde de taĢeron iĢverenlerin iĢyeri bildirimi yükümlülüğü vardı. Bu 

maddede yeni olan hüküm ise alt iĢverenlik sözleĢmesinin yazılı olarak yapılmasının yasada 

belirtilmesidir. 2008 yılında düzenlenen Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği‟nde detaylı düzenlemeler 

yapılmıĢtır(Baybora,2010:21). 

Türkiye‟de taĢeronluk sisteminin hukuksal açıdan geliĢimi yıllar itibariyle Ģu Ģekilde 

belirtilebilir(TĠSK,2012:8-9): 

 1936: TaĢeron iĢveren ilk olarak 3008 sayılı ĠĢ Kanunu ile düzenleme olanağına 

kavuĢmuĢtur. 

1950: 3008 sayılı yasadaki hüküm tekrar düzenlenmiĢ ve asıl iĢverenin alt iĢverenle 

beraber sorumlu olduğu açıkça belirtilmiĢtir.  

1960: “Bir Amme Makamı Tarafından Yapılan Mukavelelere Konulacak ÇalıĢma 

ġartlarına Müteallik 94 sayılı ILO SözleĢmesi” ülkemizce kabul edilmiĢtir. SözleĢmede kamu 
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kurumlarının iĢyerlerinde diğer iĢverenlere iĢ yaptırmaları halinde alt iĢveren iĢçilerinin 

korunması için düzenlemeler yer almıĢtır.  

1967: 931 sayılı ĠĢ Yasası ile asıl iĢverenin sorumlu kabul edilmesi için alt iĢveren 

iĢçilerinin “münhasıran” çalıĢtırılmaları zorunlu hale getirilmiĢ fakat bu hüküm Anayasa 

Mahkemesince Ģekil açısından iptal edilmiĢtir.  

1971: 1475 sayılı ĠĢ Kanunun 1.maddesi “bir iĢverenden belli bir iĢin bir bölümünde 

veya eklentilerinde iĢ alan ve iĢçileri münhasıran o iĢyerinde çalıĢtıran diğer bir iĢverenin 

kendi iĢçilerine karĢı o iĢyeri ile ilgili ve bu kanundan doğan yüklemlerinden asıl iĢveren de 

birlikte sorumludur.” biçiminde hazırlanmıĢtır. 

1988: “Kamu KuruluĢlarında Yaptırılacak ĠĢlerde ĠĢçilerin ÇalıĢma ġartları Ġle Ġlgili 

Genel Esaslar” hususunda Bakanlar Kurulu Kararı çıkarılmıĢtır.  

2003: 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile asıl-alt iĢveren iliĢkisi yeniden ele alınmıĢ ve pratikte 

karĢılaĢılabilecek kötüye kullanmaların önlenmesine çalıĢılmıĢtır.  

2006: 5538 sayılı Kanun ile 4857 sayılı Kanun‟un 2‟nci maddesine iki yeni fıkra 

eklenmiĢ ve kamu kurumlarında alt iĢveren uygulamasına dair düzenlemelere gidilmiĢtir.  

2008: 5763 sayılı Kanun ile 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 3‟üncü maddesine yapılan ek 

ile taĢeron iĢverenin iĢyerini bildirme zorunluluğuna ait düzenleme yapılmıĢtır. 

II.3. ALT ĠġVEREN UYGULAMASINA NEDEN OLAN FAKTÖRLER 

Asıl iĢverenlerin alt iĢverenlere iĢ yaptırmaları biçiminde ortaya çıkan taĢeronluk 

uygulamaları çalıĢma hayatının zorunluluklarından doğmuĢtur. Asıl iĢveren-alt iĢveren 

iliĢkisinin temelinde, herhangi bir iĢletmede bir takım uzmanlık isteyen iĢlerin söz konusu 

iĢlerde uzmanlaĢmıĢ kiĢi ya da kuruluĢlara yaptırılması ihtiyacı bulunmaktadır. Bu durumda 
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asıl iĢveren kendi imkanlarıyla teknik olarak yapamayacağı bir iĢi alanında uzman bir kiĢi 

veya kuruluĢa yaptırabilecektir. ĠĢveren kendi imkanlarıyla daha yüksek maliyetle 

yapabileceği bir iĢi de daha az maliyetle yerine getirebilecek baĢka kuruluĢa yaptırabilecektir. 

Dolayısıyla uzmanlık, teknik bir problemi çözmek, maliyet üstünlüğü sağlamak ya da her iki 

olguyu da bir arada gerçekleĢtirmektir. Zamanla iĢletmeler kendi iĢyerlerinde yerine 

getirdikleri asıl ve yardımcı karakterdeki iĢlerin bir kısmını diğer iĢverenlere yaptırmalarının 

yanı sıra asıl iĢverenlerden iĢ alan müteahhitlerin de yapacakları iĢleri bölerek, her bir parçayı 

baĢka müteahhitlerle paylaĢıp yapmaları biçimindeki uygulamalar var olmuĢtur(Gerek ve 

Oral,2006:29). 

TaĢeron uygulamalarının ana sebepleri, ekonomik konjonktüre, teknolojik ilerlemelere 

bağlı sebepler, iĢgücü maliyetlerinin düĢürülmesi, sendika, toplu iĢ sözleĢmesi ve grev 

haklarının sebep olduğu geliĢmeler biçiminde ifade edilebilir(Çankaya ve Çil,2006:54). 

Günümüz Ģartlarında artan rekabet, iĢyerlerini en verimli üretim biçimlerine sevk 

etmektedir. DıĢ kaynak kullanımıyla iĢletmeler kendileri yerine getirdikleri bir takım iĢleri 

alanlarında uzman kuruluĢlara devretmektedirler. Bu sayede maliyet ve zaman tasarrufu 

sağlamakta, üretimde etkinlik, kalite de artıĢ elde etmektedirler. ĠĢletme bu Ģekilde, tüm 

eforunu kendi uzmanlık alanlarına aktararak etkinliğini artırmakta ve rekabet gücü 

kazanmaktadır(TĠSK,2012:7). 

GloballeĢme ve neo-liberal politikalar nedeniyle kamusal alanda da özel sektör 

alanında da rekabet artmıĢtır. Artan rekabetle birlikte iĢletmeler dıĢ kaynak kullanımı 

vasıtasıyla alt iĢveren uygulamalarına baĢvurmuĢlardır. Fordist üretim yapan iĢletmeler 

giderek azalmıĢtır. Böylelikle, tam zamanlı istihdam azalmıĢ, geçici iĢçi istihdamı artmıĢ, 

kısmi zamanlı iĢçi çalıĢtırma, taĢeron iĢçi çalıĢtırma tarzı modeller insan kaynağı istihdamının 

yeni yöntemlerini oluĢturmuĢtur. Bu geliĢmeler, alt iĢveren iliĢkisini zorunlu hale getirmiĢ ve 
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bu durum taĢeronlaĢmayı arttırmıĢtır. TaĢeronlaĢmanın ana sebepleri arasında en önemlisi 

iĢgücü maliyetlerini azaltması neticesinde rekabet avantajı sağlamasıdır(Koçak ve 

Kavi,2011:4). 

Teknolojinin geliĢmesi ve uluslararası ticarette var olan engellerin giderilmesi ile 

rekabet uluslararası boyut kazanmıĢ ve bu süreçte iĢletmeler hem ulusal hem de uluslararası 

alanda yüksek kaliteli, düĢük maliyetli üretim sistemlerini geliĢtirmek durumunda 

kalmıĢlardır. ĠĢletmeler mal ve hizmet üretimi yapmak için pek çok yardımcı üretim 

iĢlemlerini yapmak zorunda kalmıĢlardır. Bu durum zamanla iĢletmelerin aĢırı Ģekilde 

büyümesine ve hantallaĢmasına sebebiyet vermiĢtir. Bu durumda iĢletmelerin izleyebileceği 

yollardan biri de, iĢletmelerin asıl iĢlerinde uzmanlaĢmaları, asıl iĢe yardımcı iĢlerde uzman 

olan baĢka iĢletmelere iĢ vermek suretiyle küçülme stratejisidir. Bu yöntem, iĢletmelere 

maliyet ve zaman tasarrufu sağlamakla birlikte üretimde de verimlilik ve kalite artıĢı, öz 

yetenekleri geliĢtirme, riskin düĢürülmesi, dağıtılması ve geliĢen teknolojinin takip edilmesi 

gibi avantajlar sağlamaktadır. Tüm bu sebepler, iĢletmeler için taĢeron kullanımını ihtiyaç ve 

zorunluluk haline sokmuĢtur(GörmüĢ,2013:143-144). 

 TaĢeron uygulaması, globalleĢme ve bölgesel bütünleĢmelerin iĢ yaĢamına getirdiği 

önemli bir çalıĢma problemidir. Batı toplumlarında taĢeron sistemi teknolojik ve ekonomik 

geliĢmelere paralel olarak artmıĢtır ve çeĢitlenmiĢtir. TaĢeron uygulamasında iĢletmeler 

bakımından önemli olan, kaliteyi yükseltirken maliyetleri azaltmaktır. Maliyetlerin 

azaltılmasıyla beraber kalitenin de elde edilmesi durumunda ekonomik olarak bir üstünlük 

sağlanacaktır(Ekin,2002:58). 

 TaĢeron uygulamaları neticesinde iĢletmeler ciddi manada rekabet üstünlüğü 

sağlamaktadır. Diğer taraftan taĢeron uygulaması sonucunda ana iĢletmeler iĢgücü yoğunluklu 

üretim sistemlerinden teknoloji yoğunluklu üretim sistemlerine geçerek iĢgücü maliyetlerinde 
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önemli ölçüde tasarruf sağlamaktadırlar. Alt iĢverenlik sözleĢmeleri tam zamanında üretim 

sisteminin uygulandığı bir anda iĢletme sermayesine duyulan ihtiyacı düĢürmektedir. Aynı 

zamanda da iĢletmenin alacaklarını daha kısa zamanda tahsil etmesine imkan tanıyarak büyük 

bir ekonomik üstünlük oluĢturmaktadır(Özveri,2010:119). 

 Alt iĢveren uygulaması(Ekin,2002:77): 

 Ekonomik sebeplere ve konjonktürel değiĢmelere bağlı olarak artmaktadır, 

 Teknoloji alanındaki yenilik ve değiĢimlere bağlı olarak uygulanmaktadır,  

 Uygulamaya konulan ekonomik ve sosyal politikalar iĢletmelerin 

küçülmelerini, yaptıkları iĢlerin bazı kısımlarını alt iĢverene bırakmalarını 

mümkün kılmaktadır,  

 Alt iĢverene iĢ yaptırılmasını gerekli kılan iĢlerde olduğu için alt iĢveren 

kullanımından vazgeçilememektedir,  

 ĠĢçilik maliyetlerinin azaltılması amacıyla alt iĢveren kullanılmaktadır. 

TaĢeron kullanılmasının bir nedeni de, küçük iĢletmelerin teĢvik edilmesi neticesinde 

bu iĢletmelerin sayısının çoğalmasıdır. Küçük iĢletmeler artan maliyet baskısı sebebiyle kayıt 

dıĢı istihdama, sendikasız ve ucuz iĢgücüne yönelmiĢlerdir. TaĢeron iliĢkisinin kurulma 

gayelerinden bir tanesi de, sendikal örgütlenmelerin önüne geçebilmek, bir takım yasal 

sorumluluklardan sıyrılabilmek ve daha ucuz iĢgücü imkanı elde edebilmektir 

(Aykaç,2010:23). 

TaĢeron sistemi en fazla inĢaat, temizlik, ulaĢım, turizm ve gemicilik alanlarında 

uygulanmakla birlikte günümüzde neredeyse tüm sektörlerde uygulanmaktadır. Alt iĢverenlik 

iĢletmeler açısından konusunda uzman kiĢilerin esnek iĢgücü olarak kullanılmasına sebep 

olmaktadır. Bunun yanı sıra ekonomik faaliyetlerin artmasına ve neticesinde istihdam 

oluĢturulmasına sebebiyet vermektedir. Bu uygulamada en önemli unsur, taĢeronluğun 
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iĢletmelere baĢarı sahibi oldukları iĢi yürütme ve diğer iĢletmelerce daha etkin bir biçimde 

yapılabilecek iĢlerin de söz konusu iĢletmelere yaptırılması olanağı vererek verimliliği 

artırmak için esneklik sağlamasıdır. Uzmanlık isteyen iĢlerin söz konusu olduğu hallerde, 

örneğin ani talep yükseliĢlerinde mal veya hizmetlerin üretim sürecinde kapasite sorunlarının 

ortaya çıkması durumunda iĢletmeler alt iĢverenlik hizmeti alma yoluna gitmektedirler 

(Aktekin,2009:272).  

II.4. ASIL ĠġVEREN-ALT ĠġVEREN ĠLĠġKĠSĠNĠN HUKUKĠ NĠTELĠĞĠ 

Asıl-alt iĢveren iliĢkisinin varlığından bahsedebilmek için asıl iĢverene ait belirli bir 

iĢin yürütülmesi iĢinin taĢeron tarafından yüklenilmesi gereklidir. Bu durumun neticesi olarak 

asıl iĢverenle alt iĢveren arasında belirlenmiĢ bir iĢin yerine getirilmesine dair bir sözleĢmenin 

var olması gerekir. Asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında “sözleĢmesel bir iliĢki” bulunduğundan 

söz konusu durum serbest irade beyanı ile kabul görmüĢ hukuki bir borç iliĢkisinin 

bulunmasını gerekli kılar(Canbolat,2010:13). 

Asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin oluĢturulabilmesi için hem asıl iĢverenin hem de alt 

iĢverenin ortak iradelerinin olması gereklidir. Bu sebeple, asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında 

gerçekleĢtirilen eylem, öncelikle iki taraflı bir sözleĢme olmaktadır. Asıl iĢveren ile alt iĢveren 

arasındaki iliĢkiyi kuran sözleĢmeler, asıl iĢverene de alt iĢverene de borç yükleyen 

sözleĢmelerdir. Taraflardan bir tanesi bir mal veya hizmet üretimi iĢini üstlenirken diğeri 

yerine getirilen iĢ mukabilinde diğer tarafa bir edimde bulunma yükümlülüğünü 

üstlenmektedir(Aydın,2006:69). 

Örneğin asıl iĢveren ile-alt iĢveren arasında düzenlenecek olan eser sözleĢmesinde alt 

iĢverenin borcu eseri ortaya koymak, asıl iĢverenin borcu ise yerine getirilen bu iĢin karĢılığı 

olan ücreti ödemektir(tuzehukukburosu.com,2014). 
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Asıl-alt iĢveren iliĢkisi hukuki özelliği itibariyle üçlü bir iĢ iliĢkisi olmaktadır. Alt 

iĢveren iliĢkisi, sadece asıl iĢveren ile alt iĢveren arasındaki iliĢkiyi belirtmemektedir. Aynı 

zamanda asıl iĢveren-alt iĢveren ve alt iĢveren iĢçisi arasındaki üçlü iliĢkiden oluĢmaktadır. 

Asıl-alt iĢveren iliĢkisinin üçlü bir iĢ iliĢkisi olarak özelliği, alt iĢveren ve alt iĢveren iĢçisi 

arasındaki iĢ iliĢkisine ikinci bir iĢverenin katılması ile kurulur. Üçlü iĢ iliĢkisi olarak ifade 

edilen iĢyeri devri ve iĢ sözleĢmesinin devri yalnızca bu iliĢkilerin yapıldığı sırada üçlü bir 

iliĢki ortaya koymasına rağmen alt iĢveren iliĢkisi bu iliĢkinin varlığı süresince bu niteliği 

korur(Aykaç,2010:42). 

Bir iĢ iliĢkinin alt iĢverenlik iliĢkisi olarak kabul edilebilmesi için(Kızıloğlu,2009:97): 

 Alt iĢverenin yapacağı iĢin asıl iĢverenin iĢyerinde yerine getirdiği mal veya 

hizmet üretimine ait yardımcı iĢlerden olması ya da asıl iĢin bir bölümünde 

olması, 

 Yapılacak iĢin iĢyerinde iĢçi istihdam eden bir asıl iĢverenden alınmıĢ olması, 

 Alınacak olan iĢin, iĢverenin iĢyerinde yaptığı mal ve hizmet üretimiyle alakalı 

bir iĢ olması, 

 Yapılacak iĢin asıl iĢverene ait olan iĢyerinde yürütülmesi, 

 TaĢeronun aldığı iĢ için görev verdiği iĢçilerini yalnızca söz konusu iĢte 

çalıĢtırması, unsurlarının bulunması gerekmektedir. 

             TaĢeronluk iliĢkisinde asıl iĢveren ile taĢeron iĢçileri arasında sözleĢme bazında bir 

iliĢki bulunmamaktadır. Söz konusu iĢçiler alt iĢverenin iĢçileri olmaktadırlar. Alt iĢverenlik 

iliĢkisi bağlamında öncelikle alt iĢverenin yapılacak olan iĢi, esasen bu iĢ sebebiyle iĢveren 

sıfatına haiz olan bir baĢka iĢverenden almıĢ olması zorunludur. Bir baĢka deyiĢle, alt 

iĢverenin iĢ aldığı kimsenin iĢveren sıfatının bulunması, kendine iĢ sözleĢmesiyle bağlı olan 

iĢçi istihdam etmesi ve bu iĢçi istihdamının da iĢyerinin bir kesiminde ya da eklentilerinde alt 
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iĢverene verdiği iĢin hepsinde olması gerekir. Bu sebeple anahtar teslimi yapılan iĢler, ihale 

verenin iĢin tümünü bir veya daha fazla müteahhide birlikte veya parçalara ayırarak verdiği 

hallerde asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin varlığından söz edilemez(Tatar Sönmez,2011:45). 

Asıl iĢveren ile taĢeron iĢveren arasında kurulan iliĢkinin hangi sözleĢme türünde 

olacağı konusu yasada belirtilmemiĢtir. Asıl iĢveren ile taĢeron iĢveren arasındaki iliĢkide asıl 

olan kanunun belirlediği nitelikte bir iĢin varlığıdır. Her iki iĢveren arasında yapılacak olan 

sözleĢmenin hukuksal niteliği sözleĢmeden doğacak hak ve ödevlerin tespitinde önem arz 

edecektir. Çünkü tarafların birbirlerine karĢı ileri sürecekleri talepler konusunda sözleĢme baz 

alınacaktır(Yüksel Bozkurt,2008:48).  

Asıl iĢveren ile alt iĢverenle arasında bulunan hukuki iliĢki istisna akdi olmaktadır. 

Bunun yanı sıra bu iliĢki kira veya taĢıma sözleĢmeleri gibi sözleĢme türlerinde de 

kurulmaktadır. Alt iĢverenin kendi iĢçisiyle arasındaki iliĢki hizmet akdine dayalıdır. Asıl 

iĢverenle ile alt iĢverenin iĢçisi arasında ise hizmet akdi iliĢkisinin kurulması söz konusu 

olmamaktadır. TaĢeron iĢçisinin hizmet akdi ile bağlı olduğu tek iĢveren alt iĢveren 

olmaktadır. Asıl iĢverenden alınarak yapılan iĢ asıl iĢverenin iĢyerinin coğrafi sınırları 

dahilinde olsa bile iĢyeri alt iĢverenin iĢyeri kabul edileceğinden alt iĢverenin iĢyerinde iĢ 

yapıldığı belirtilmektedir. Asıl iĢverenin taĢeron iĢçiler üzerinde yönetim hakkı bulunmadığı 

gibi onlardan iĢin yapılmasını isteme hakkı da bulunmamaktadır. ĠĢçi sağlığı ve güvenliği ile 

ilgili konularda ise asıl iĢveren alt iĢveren iĢçilerine genel içerikli emir ve direktifler 

verebilecektir(Çankaya,2002). 

II.5. ALT ĠġVERENLĠK SÖZLEġMESĠ 

Alt iĢverenlik iliĢkisi, kendi iĢyerinde iĢçi istihdam eden asıl iĢveren ile bu iĢyerinin 

bir bölümünde iĢ yapmak üzere alt iĢverenle iĢ iliĢkisi kuran ve alt iĢverenin yürütmek üzere 

aldığı iĢte iĢçilerini çalıĢtırma mecburiyeti bulunan sözleĢmeye dayanan iĢ iliĢkisidir. 
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27.09.2008 tarihine kadar mevzuatta alt iĢverenlik sözleĢmesinin içeriği, süresi ve türü ile 

ilgili bir düzenleme bulunmazken bu tarihte Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği çıkartılmıĢ ve 

belirsizlikler yok edilmiĢtir. Düzenlenen alt iĢverenlik yönetmeliği alt iĢverenlik iliĢkisini 

belirli Ģartlara bağlamıĢ ve alt iĢverenle asıl iĢveren arasında hazırlanacak olan sözleĢmenin 

unsurlarını da belirtmiĢtir(Binici,2010:15). 

Asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında yazılı olarak yapılan sözleĢmenin içeriği Ģu 

unsurlardan oluĢmalıdır(www.hizmetinadresi.com): 

 Asıl iĢveren ve alt iĢverenin iĢyerlerinin unvanları ve adresleri, 

 Asıl iĢveren ile alt iĢverenin tüzel kiĢilik olduğu veya tüzel kiĢiliği olmayan 

kurum ve kuruluĢ olmaları durumunda iĢveren vekillerinin ad, soyad ve 

adresleri, 

 ĠĢverene ait olan iĢyerinde yerine getirilen asıl iĢin ne olduğu, 

 Alt iĢverene yerine getirmesi için verilen iĢin ne olduğu. 

Alt iĢverene asıl iĢin bir bölümünün verilmesi halinde ise(ÇSGB,2012:16-17): 

 Alt iĢverene yapılmak üzere verilen iĢin iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik 

nedenlerle uzmanlık gerektirme Ģartlarına iliĢkin teknik izahat,  

 Taraflarca kararlaĢtırılmıĢ olması halinde yürütülecek iĢin baĢlama ve bitiĢ 

tarihleri,  

 Alt iĢverenin üstlenip yürüteceği iĢlerin iĢyerinin hangi bölümünde yerine 

getirileceği, 

 Asıl iĢverenin, alt iĢveren iĢçilerine karĢı söz konusu iĢyeriyle alakalı olarak 

yasadan, iĢ sözleĢmesinden ya da alt iĢverenin tarafı olduğu toplu iĢ 

sözleĢmesinden ortaya çıkan sorumluluklardan, alt iĢveren ile beraber sorumlu 

tutulacağı,  
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 Alt iĢverenlik sözleĢmesi düzenlenmeden önce asıl iĢverence istihdam edilen 

iĢçilerin alt iĢverence iĢe alınmaları durumunda bu iĢçilerin haklarına herhangi 

bir sınırlama getirilemeyeceği,  

 Alt iĢverene yerine getirmesi için bırakılan iĢin taraflar bakımından yapılma 

esasları,  

 Asıl iĢveren veya asıl iĢveren vekili ile alt iĢveren veya alt iĢveren vekilinin 

imzası, konularına değinilir. 

Kamusal alanda asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında yapılan alt iĢverenlik sözleĢmesi 

genellikle bir yıllık olarak düzenlenmektedir. Alt iĢverenlik sözleĢmesi her yıl yenilenebilir ya 

da istendiği takdirde baĢka bir alt iĢverenle yeni bir sözleĢmede düzenlenebilir. Bu zaman 

diliminde iĢçinin iĢ sözleĢmesi sonlandırılmıyor, iĢçi aynı iĢi yapmaya devam ediyorsa, söz 

konusu iĢçi için kıdem tazminatı ve ücretli izin hakkı devamlılık arz eder  

(www.tekgida.org.tr,2014). 

Asıl iĢverenden yürütmek üzere aldığı iĢ sona eren alt iĢveren Ģu yolları izleyebilir 

(Sümer,2009:109-110): 

 Belirli bir süre için yürütülen ve süresinin bitimi halinde ya da süreye bağlı 

bulunmamakla beraber herhangi bir nedenle sonlanan asıl iĢveren-alt iĢveren 

iliĢkisinin sonunda, taĢeron iĢçilerinin tamamının iĢ sözleĢmelerini 

feshedebilir. Bunun neticesinde de iĢçilere kıdem tazminatlarını verebilir, 

 Alt iĢveren iliĢkisinin bitiminden sonra, önceki alt iĢveren çalıĢtırdığı iĢçilerini 

kendisine ait olan baĢka bir iĢyerine kaydırabilir. Bu halde iĢyeri değiĢikliği iĢ 

sözleĢmesinin bitmesine neden olmaz ve iĢçi yeni iĢyerinde çalıĢmaya devam 

eder, 
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 Hukuki muameleye dayanarak önceki alt iĢveren iĢyerini yeni taĢerona 

devretme hakkına sahiptir, 

 Yeni alt iĢverene önceki alt iĢveren iĢçilerden bir kısmının iĢ sözleĢmelerini de 

devredebilir. ĠĢ sözleĢmesinin devri, sözleĢmenin tamamını kapsayacak 

Ģekilde baĢka bir iĢveren tarafından kabul edilmesidir. 

 Alt iĢveren iliĢkisinin bitmesinden sonra önceki iĢverenin, yukarıda sıralanan 

yöntemlerden herhangi birini takip etmemiĢ ve alt iĢveren iliĢkisinin bitiminden sonra iĢyerini 

terk etmiĢ olması halinde karĢılaĢılabilecek bir durumdur. Yani alt iĢveren iliĢkisi bitmiĢ 

olmasına rağmen iĢçisinin iĢ sözleĢmesini feshetmemiĢ veya iĢyerini ya da bir kısım iĢçilerin 

iĢ sözleĢmelerini devretmemiĢ olması halinde iĢçiler yeni alt iĢverene bağlı olarak iĢlerine 

devam edebilirler(Sümer,2009:110). 

II.6. ASIL ĠġVEREN-ALT ĠġVEREN ĠLĠġKĠSĠNĠN UNSURLARI 

Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinin unsurları genel olarak; asıl iĢveren ve alt iĢverenlerin 

varlığı, iĢin iĢyerinde yürütülen mal veya hizmet üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerde veya asıl 

iĢin bir bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren 

iĢlerden olması, iĢin asıl iĢverene ait iĢyerinde yapılması, alt iĢverenin asıl iĢverenden aldığı 

iĢte kendi iĢçilerini çalıĢtırması olarak sıralanmaktadır. Bu unsurlar aĢağıda açıklanmıĢtır.  

II.6.1. Asıl ĠĢveren ve Alt ĠĢveren Varlığı 

Asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin ana özelliklerinden bir tanesi her iki tarafın da 

iĢveren sıfatının bulunmasıdır. TaĢeron da iĢverendir ve bu sebeple iĢveren vekili olarak kabul 

edilmez. TaĢeron yerine getirmek için aldığı iĢi, asıl iĢveren namına değil kendi nam ve 

hesabına, bağımsız bir Ģekilde yürütür. Alt iĢverenin kendi iĢçileri ile iliĢkisi iĢ 

sözleĢmesinden kaynaklanan bir iliĢkidir. Ġstihdam ettiği iĢçiler ile iĢ sözleĢmesi kendi 

aralarında yapılmakta ve iĢ sözleĢmelerinden kaynaklanan sorumluluklar her iki tarafı da 
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ilgilendirmektedir. Ġlk olarak taĢerondan bahsedebilmek için, söz konusu olan iĢyerinde iĢçi 

çalıĢtıran bir iĢverenden iĢ alınmalıdır. Bir iĢin tümünün bir iĢverene devri durumunda asıl 

iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi bulunmamaktadır(Yılmazer,2010:9). 

Alt iĢveren ve asıl iĢveren ifadeleri, “iĢveren” sıfatı bulunan iki bireyin aralarında 

belirli nitelikler barındıran bir hukuki iliĢki oluĢturmaları neticesinde sahip oldukları ikinci bir 

özelliktir. Hem alt iĢveren hem de asıl iĢveren kendi çalıĢanlarına karĢı tüm hak ve 

yükümlülükleriyle iĢveren durumundadırlar. ĠĢ Yasası‟nda da asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi 

ifade edilirken, alt iĢverenin “diğer iĢveren” biçiminde belirtilmesi bu hususu teyit eder 

niteliktedir. Bu durumda asıl iĢveren veya alt iĢveren özelliği, öncelikle birbirlerine bağlı 

olmadan “iĢveren” sıfatına sahip olmayı gerekli kılar. Buna karĢın asıl iĢveren ile alt iĢverenin 

“iĢveren” nitelikleri, yalnızca kendi çalıĢanlarına yöneliktir. Bir baĢka ifadeyle asıl iĢveren ve 

alt iĢveren, taĢeronun çalıĢanlarına karĢı “birlikte iĢveren” niteliğine sahip olmazlar 

(Aykaç,2010:4). 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda iĢveren, iĢ sözleĢmesine dayanarak iĢçi istihdam eden 

gerçek veya tüzel kiĢi yahut tüzel kiĢiliği bulunmayan kurum ve kuruluĢlar biçiminde ifade 

edilmiĢtir. Asıl iĢveren taĢeron iliĢkisinin varlığından bahsedebilmek için ilk önce mal ya da 

hizmet üretiminin yapıldığı iĢyeri sahibi olan asıl iĢverenin var olması gerekir. Bunun 

haricinde asıl iĢverene ait olan iĢyerinde iĢ üstlenen ikinci bir iĢverenin varlığı zorunludur. Bu 

durumda asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinden bahsedilebilir. Fakat alt iĢverenin baĢlangıçta bir 

iĢyerinin bulunma zorunluluğu yoktur. Çünkü alt iĢveren, iĢveren sıfatını ilk olarak asıl 

iĢverenden yerine getirmek üzere aldığı iĢ ve bu iĢin yapıldığı iĢyeri nedeniyle 

edinir(Çankaya,2014:10). 

Bir Ģahsın asıl iĢveren olarak kabul edilmesi için ĠĢ Kanunu‟nun ikinci maddesindeki 

tanıma uygunluğu yeterli olmaktadır. Ayrıca iĢyerini ve çalıĢanlarını ilgili mercilere 
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bildirmesi Ģartı bulunmamaktadır. Bildirimde bulunulmasa bile ĠĢ Kanunu‟na bağlı olarak 

iĢler yürütüldüğü takdirde yasa gereği iĢveren sıfatını kazanır. ĠĢ sözleĢmesine göre taĢeron da 

iĢçi çalıĢtırması sebebiyle iĢverendir ve hukuki niteliği açısından asıl iĢverenden farkı yoktur. 

ĠĢveren tanımına ait tüm hususlar alt iĢveren için de geçerli bulunmaktadır. Yani iĢçi istihdam 

etmeyip iĢi bizzat kendisi yürüten Ģahsın iĢveren niteliği olmadığından, alt iĢveren olarak da 

kabul edilemez(ġen ve Naneci,2009:26). 

Alt iĢverene yerine getirmesi için iĢ vermiĢ olan Ģahıs yani asıl iĢveren, kendisine ait 

olan iĢyerinde mal veya hizmet üreten, iĢçi istihdam eden iĢverendir. Asıl iĢverenin 

yürütmekte olduğu mal veya hizmet üretimi devamlılık gösteren bir iĢ olmalıdır. Örneğin, 

anahtar teslimi iĢ verilmesi halinde, iĢveren olarak kabul edilmeyen ihale makamından iĢ 

üstlenilmesi halinde alt iĢveren iliĢkisi oluĢmayacaktır(Gerek ve Oral,2006:31). 

Asıl iĢveren sıfatının kazanılabilmesi için, taĢerona yürütülmek üzere verdiği iĢ 

sebebiyle iĢveren özelliği elde etmesi, kendi hesabına söz konusu iĢyerinde geri kalan iĢlerde 

iĢçi istihdamını gerekli kılmaktadır. ĠĢveren sıfatı olmayan ya da alt iĢverene yapılmak üzere 

verdiği iĢ değil de baĢka bir iĢ nedeniyle iĢveren sıfatı olan kiĢinin asıl iĢveren özelliği yoktur. 

Özetle, asıl iĢverenin iĢveren sıfatının, bir parçasını alt iĢverene bıraktığı asıl iĢin geri kalan 

bölümünde ya da alt iĢverenlik yardımcı iĢlerde ise bunun haricindeki kısımda kendi namına 

iĢçi çalıĢtırmaktan kaynaklanması Ģarttır(Akyiğit,2010:146-147). 

Alt iĢverenlikten söz edilebilmesi için, iĢyerinde taĢeronunda iĢçi istihdam etmesi 

gereklidir. Alt iĢveren çalıĢtırdığı kendi iĢçilerinin iĢvereni olmaktadır. Ġstihdam edilen iĢçiler 

alt iĢverene bağlı Ģekilde çalıĢırlar, alt iĢverenin iĢçilerini çalıĢtırdığı iĢyeri kesimi de alt 

iĢveren ve iĢçileri açısından ayrı bir iĢyeri olmaktadır. Bir iĢverenden yürütmek üzere iĢ 

üstlenen, fakat üstlendiği iĢi kendisine ait iĢyerinde fason üretim Ģeklinde iĢ yapan iĢveren, alt 

iĢveren olarak kabul edilmeyecektir(Eraltuğ Kökkılınç,2009:117). 
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II.6.2. ĠĢin ĠĢyerinde Yürütülen Mal Veya Hizmet Üretimine ĠliĢkin Yardımcı 

ĠĢlerde veya Asıl ĠĢin Bir Bölümünde ĠĢletmenin ve ĠĢin Gereği Ġle Teknolojik 

Nedenlerle Uzmanlık Gerektiren ĠĢlerden Olması 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟na “Bir iĢverenden, iĢyerinde yürüttüğü mal veya hizmet 

üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerinde veya asıl iĢin bir bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği ile 

teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢlerde iĢ alan” hükmü konularak, oluĢturulacak 

olan iliĢkinin hangi iĢler için ve nasıl kurulacağı belirtilmiĢtir. Kanunun ilgili maddesinde 

düzenleme ayrıntılı olarak ele alınmıĢtır. Bu durumun sebebi ise, daha önceleri görülmüĢ olan 

muvazaalı asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin yapılmasını engellemektir. Bu hüküm ile 

çalıĢtırılan iĢçinin istismarının önüne geçilmek arzu edilmiĢtir(tuzehukukburosu.com,2014). 

4857 sayılı ĠĢ Yasası‟nın 2.maddesinde düzenlenen asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinde 

“yardımcı iĢ” ve “asıl iĢ” ayırımı esas alınmıĢ, asıl iĢin bir kısmının alt iĢverene bırakılması 

belirli Ģartlara bağlanmıĢtır. Yine aynı madde de asıl-alt iĢveren iliĢkisinin geçerlilik Ģartları 

ve sınırları ayrıntılı olarak tanzim edilmiĢ ve taĢeron iĢçilere karĢı asıl iĢvereninin müteselsil 

sorumluluğu açıkça belirtilmiĢtir(GörmüĢ,2013:144-145)..  

4857 sayılı ĠĢ Yasası‟nın 2.maddesinde alt iĢverenlik, “Bir iĢverenden, iĢyerinde 

yürüttüğü mal veya hizmet üretimine iliĢkin yardımcı iĢlerinde veya asıl iĢin bir bölümünde 

iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢlerde iĢ alan ve bu iĢ 

için görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu iĢyerinde aldığı iĢte çalıĢtıran diğer iĢveren ile iĢ 

aldığı iĢveren arasında kurulan iliĢkiye asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi denir.” Ģeklinde 

düzenlenmiĢtir(4857/2).  

Kanunun ilgili maddesinde, iĢverenden yürütülmek üzere iĢ üstlenen herkes alt iĢveren 

olarak kabul görmemiĢtir. “Buna göre, iĢyerinde yürütülen mal veya hizmet üretimine iliĢkin 

“asli iĢin bir bölümünde” veya “yardımcı iĢlerinde” iĢ alan diğer iĢverenler, iĢçilerini sadece 
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bu iĢyerinde çalıĢtırdıklarında asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi doğmuĢ olacak, buna karĢı 

iĢyerinde yürütülen asli ve yardımcı iĢler dıĢında iĢ alan bir iĢveren, örneğin iĢyerinde bir ek 

inĢaat yapılması ya da bina onarım iĢi alan diğer iĢverenin alt iĢveren kapsamında 

değerlendirilmesi mümkün olmayacaktır.” Ģeklinde belirtilmiĢtir. Alt iĢverenlik kavramı iĢ 

hukuku kapsamında ele alınmıĢtır(GörmüĢ,2013:144-145). 

Yardımcı iĢler “iĢyerinde yürütülen mal veya hizmet üretimine iliĢkin olmakla beraber 

doğrudan üretim organizasyonu içerisinde yer almayan, üretimin zorunlu bir unsuru olmayan 

ancak asıl iĢ devam ettikçe devam eden ve asıl iĢe bağımlı olan” iĢleri belirtmektedir. 

Yardımcı iĢler açısından önemli olan husus bu iĢlerin üretim sistemi içerisinde 

bulunmamaları, asıl iĢe bağımlı bulunmaları ve bu sebeple asıl iĢ sürdükçe ihtiyaç duyulan 

iĢleri kapsamalarıdır. Söz konusu olan iĢlerin sürekli iĢ olması zorunluluğu yoktur. Geçici 

olarak nitelenen iĢler de yardımcı iĢ olarak yerine getirilmek üzere alt iĢverene bırakılabilir. 

Ekonomi alanında yardımcı iĢler “asıl iĢ olan mal ve hizmet üretimi sürecine göre, üretimin 

satıĢa arz edilecek duruma girmesine kadar organize edilen üretim süreci dıĢında iĢler” olarak 

tanımlanmıĢtır. Bu kapsamda yardımcı iĢ, mal ya da hizmetin imalatından bireylere iletimine 

kadar geçen sürecin haricinde olan iĢler olarak nitelenebilecektir. Bu iĢler herhangi bir 

sınırlama olmaksızın taĢerona bırakılabilecektir(Kunt,2013:133-135). 

Kanun maddesinde bulunan “asıl iĢin bir bölümü” ifadesi; “belirli bir iĢleve sahip olan 

ve bu iĢlevini ayrıldığı iĢyerinden bağımsız Ģekilde devam ettirebilen bir organizasyon birimi” 

olarak ifade edilebilecek “iĢyeri bölümlerinde” idame ettirilen iĢleri belirtmektedir. Asıl iĢin 

bölünmesi, bu bölümlerle kısıtlanmaktadır. Bu bölümlerde yapılan iĢin bütünlüğünü 

zedeleyecek Ģekilde bölünmesi söz konusu olmamaktadır. Kanunun, “asıl iĢin bir bölümünde 

alt iĢverenin iĢ alabileceğine” dair olan hükmü ile “iĢlerin bölünme suretiyle bir kısmının asıl 

iĢverence, diğer kısmının alt iĢverence yürütülmesine madde düzenlemelerinin imkan 

vermediğini” belirten madde gerekçesi beraber değerlendirildiğinde bu neticeye varmak 
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kaçınılmaz olmaktadır. Diğer koĢulların bulunması Ģartıyla, asıl iĢ bölümlerden oluĢmaktaysa 

bu bölümlerin her biri de ayrı ayrı olarak yalnızca bir bütün olacak Ģekilde alt iĢverene 

bırakılabilecektir. Asıl iĢ tek bir süreçten oluĢuyorsa bölümlere ayrılarak alt iĢverene 

bırakılamayacaktır(ġafak,2004:116-117). 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟na göre; asıl iĢin bir kısmında iĢletmenin ve iĢin gereği ile 

teknolojik sebeplerle uzmanlık isteyen bir iĢin alınması durumunda asıl iĢveren-alt iĢveren 

iliĢkisinin varlığından söz edilecektir. 2003 yılında kabul edilen 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nun 

ilgili maddesinde “ile” nin “ve” mi “veya” mı anlaĢılması gerektiği uzun süre tartıĢma konusu 

olmuĢtur. Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği‟nin yayımlanmasından sonra “ile” nin “ve” anlamında 

anlaĢılması gereği belirtilmiĢtir. Yani üstlenilen iĢin, asıl iĢin bir kesiminde iĢletmenin ve iĢin 

gereği olması aynı zamanda da teknolojik sebeplerle uzmanlık isteyen bir iĢ olması 

zorunludur(Baybora,2010:22). 

Doktrindeki bazı görüĢler ĠĢ Kanunu‟nda belirtilen “iĢletmenin ve iĢin gereği ile 

teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢler” ifadesindeki “ile” kelimesinin taĢerona 

verilen iĢin, iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik uzmanlık isteyen bir iĢ olması gerektiği 

biçiminde değerlendirilmesi ve ”ile” kelimesinin “olarak” Ģeklinde algılanması gerektiğini, 

bazıları ise “veya” biçiminde algılanması gerektiğini belirtmiĢlerdir. Ġlk görüĢe göre, alt 

iĢverene verilebilmesi bakımından bir iĢin iĢletmenin ve iĢin gereği olması yeterli değildir. 

Aynı zamanda iĢletmenin ve iĢin gereği olacak Ģekilde uzmanlık isteyen bir iĢ olması 

zorunludur. Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği‟nde bu durum kümülatif olarak ele alınmıĢtır. 

Yargıtay da asıl iĢin alt iĢverene bırakılmasında, iĢin ve iĢletmenin teknolojik sebeplerle 

uzmanlık gerektirme Ģartlarının beraber var olması gerektiğini belirtmektedir. ĠĢyerinde yerine 

getirilen mal ve hizmet üretimine ait yardımcı iĢler, üretime ait olmakla beraber ikinci planda 

kalan iĢleri kapsamaktadır. Yardımcı iĢlerin ĠĢ Kanunu‟nda tanımı yapılmamıĢtır. Alt 

ĠĢverenlik Yönetmeliği‟nde yardımcı iĢ tanımı; söz konusu iĢyerinde yapılan mal ve hizmet 
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üretimine ait olmakla beraber direkt olarak üretim sistemi içinde bulunmayan üretimin zaruri 

bir unsuru olarak kabul edilmeyen ancak asıl iĢ var oldukça varlığı olan ve asıl iĢe bağımlı 

olan iĢ biçiminde yapılmıĢtır(Tatar Sönmez,2011:46). 

II.6.3. ĠĢin Asıl ĠĢverene Ait ĠĢyerinde Yapılması 

Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinin varlığından söz edebilmek için alt iĢverence 

yürütülen asıl iĢin, asıl iĢverene ait olan iĢyerinde yapılması gereklidir. Asıl iĢin tümünün 

taĢerona bırakılması mümkün değildir. Böyle bir durumda asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi 

kurulmamakta ancak iĢyeri devri mümkün olmaktadır(Çankaya,2014:11). 

Asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin oluĢumunda aranacak ilk temel Ģart, asıl iĢverene ait 

bir iĢyerinin varlığı ve bu iĢyerinde iĢçi çalıĢtırılıyor olmasıdır. ĠĢ Kanunu‟na göre, iĢçi 

istihdam eden gerçek veya tüzel ya da tüzel kiĢiliği bulunmayan kurum ve kuruluĢlar iĢveren 

olarak tanımlanır. ĠĢyerinin varlığını zorunlu kılan iĢçi istihdamıdır. ĠĢ Kanunu‟nda iĢyeri; 

“iĢveren tarafından mal veya hizmet üretmek amacıyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile 

iĢçinin birlikte örgütlendiği birim” olarak ifade edilmiĢtir. ĠĢyerinin, iĢyerine bağlı olan 

kısımlar, eklentiler ve araçlar ile bir bütün oluĢturduğunu belirtmiĢtir. Asıl iĢveren-alt iĢveren 

iliĢkisinin temel Ģartı, belirtilen unsurlar bazında, asıl iĢverene ait iĢyerinin olması ve 

kendisine ait bu iĢyerinde iĢçi istihdam etmesidir. Buna göre bir kiĢi kendisine ait bir iĢi, iĢçi 

çalıĢtırmadan tamamıyla bir baĢka iĢverene bırakmıĢsa, ĠĢ Kanunu kapsamında asıl iĢveren-alt 

iĢveren iliĢkisi bulunmamaktadır(Güzel,2004:39-40). 

Asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisinin kurulabilmesi için alt iĢverence yürütülen iĢin asıl 

iĢverene ait iĢyerinde yürütülmesi zorunludur. Bu sebeple örneğin fason imalat biçiminde bir 

iĢverenden iĢ alan ve söz konusu bu iĢi kendine ait iĢyerinde yerine getiren kimselerle iĢveren 

arasında asıl iĢveren taĢeron iliĢkisi kurulamaz(Çankaya ve Çil,2006:57). 
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ĠĢçilerin yalnızca asıl iĢverenin iĢyerinde çalıĢtırılmaları Ģartı, birden fazla iĢverenden 

iĢ yüklenilmesi durumunda alt iĢveren iliĢkisinin hiçbir Ģekilde oluĢturulamayacağı sonucunu 

doğurmaz. Birden fazla iĢverenden iĢ alan bir kiĢi, iĢçilerinden hiçbirini bu iĢyerlerinde 

çalıĢtırmıyor, örneğin iĢçilerini söz konusu iĢyerlerinde dönüĢümlü olarak istihdam ediyorsa, 

iĢ yasası kapsamında asıl iĢveren-taĢeron iliĢkisi bulunmamaktadır. Ama aynı kimse 

iĢçilerinden birini veya birden fazlasını bu iĢyerlerinden bir tanesine ”tahsis” etmiĢse, bu 

durumda o iĢyerinin iĢvereni karĢısındaki konumu alt iĢverenliktir. Asıl iĢveren-alt iĢveren 

iliĢkisinden söz edebilmek için alt iĢverenin iĢçilerinin yalnızca asıl iĢverenin iĢyerinde 

çalıĢtırılmaları Ģartının varlığına bakılması son derece mantıklıdır. Çünkü yalnızca bu 

olasılıkta taĢeron iĢçileriyle asıl iĢveren arasında müteselsil sorumluluk hükümlerinin 

uygulanmasını haklı kılan fiili bir iliĢkinin varlığı kabul edilebilir. Yalnızca böyle bir durum 

asıl iĢvereni alt iĢverenin iĢçileri hususunda sorumlu kılmanın mantıklı bir açıklaması olarak 

belirtilir(Soyer,2006:21). 

II.6.4. Alt ĠĢverenin Asıl ĠĢverenden Aldığı ĠĢte Kendi ĠĢçilerini ÇalıĢtırması 

ĠĢ Kanunu açısından alt iĢverenin varlığından bahsedebilmek için, alt iĢverenin asıl 

iĢverenden iĢ alması ve alınan bu iĢte bu iĢ için görev verdiği iĢçilerini çalıĢtırıyor olması 

zorunludur. Bu sebeple bir iĢin tamamını üstlenen ya da aynı iĢçilerini aynı zaman diliminde 

farklı iĢyerlerinde çalıĢtıran kimse alt iĢveren olarak kabul edilmez. Bununla beraber bir 

iĢverenden aldığı iĢi, iĢçi çalıĢtırmaksızın kendisi yerine getiren kimse de alt iĢveren olarak 

ifade edilemez(Yılmazer,2010:25). 

Alt iĢveren kendisine ait iĢçileri çalıĢtırmalıdır. Alt iĢveren hiç iĢçi çalıĢtırmıyorsa 

örneğin memur çalıĢtırıyorsa ya da hizmet akdiyle kendisine bağlı bulunmayan kiĢilerle 

birlikte yürütüyorsa alt iĢveren sıfatını kazanamaz. ĠĢçilerin tamamının hizmet akdiyle 

çalıĢtırılıyor olması gerekliliği tartıĢma konusu olabileceği gibi iĢçilerin tamamının yalnızca 
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bu iĢyerinde mi çalıĢacakları soru iĢaretlerine neden olabilir. ĠĢ Kanunu‟ndan yola çıkılarak 

iĢverenden alınan iĢ de alt iĢverene hizmet akdiyle bağlı iĢçilerin çalıĢtırılması zorunluluğu ve 

iĢçilerin yalnızca o iĢe has bir Ģekilde çalıĢtırılmaları gerektiği neticesi elde edilebilir. Ama 

iĢyerinde tamamı olmamakla birlikte ödünç iĢçi de çalıĢtırılabilir(AĢçı,2011:11). 

Alt iĢveren, üstlendiği iĢte kendisiyle aralarında hizmet akdi bulunan bir tek kiĢi bile 

çalıĢtırmıyorsa alt iĢveren sıfatını elde edemez. KiĢinin baĢka iĢyerlerinde iĢçi çalıĢtırıyor 

olması yeterli görülmemektedir. Fakat, taĢeronun çalıĢtırdığı iĢçilerin hepsinin kendisi ile 

hizmet akdinin var olmasının gerekip gerekmediği, iĢyerinde çalıĢan iĢçilerin tamamı 

kendisine ait iĢçi olsa dahi iĢçilerini yalnız üstlendiği bu iĢte çalıĢtırmasının gerekli olup 

olmadığı tartıĢmalıdır. TaĢeron iĢçilerinin yalnızca asıl iĢverenin iĢyerinde çalıĢtırılması 

Ģartının gerekliliği, alt iĢveren sıfatının elde edilmesi ile değil asıl iĢverenin taĢeronun 

iĢçilerine karĢı müteselsil sorumluluğuyla alakalıdır. ĠĢçilerin diğer iĢverenlerin iĢyerlerinde 

de çalıĢtırılması durumunda bu sorumluluğun paylaĢılma gerekçesi bulunmamaktadır 

(Çankaya,2002). 

Aynı taĢerona bağlı olan iĢçinin birbirinin ardı sıra farklı asıl iĢverenlere ait 

iĢyerlerinde istihdamları durumunda, birden çok asıl iĢveren-taĢeron iliĢkisi her bir asıl 

iĢveren açısından ayrı ayrı kurulmuĢ kabul edilecektir. Benzer biçimde birden çok iĢyerinde 

temizlik iĢini alan iĢletme, iĢçilerini iĢ aldığı farklı iĢyerlerinde dönüĢümlü biçimde 

çalıĢtırmaları durumunda, alt iĢveren olarak kabul görmeyecektir. TaĢeronun iĢçisinin, asıl 

iĢverenden üstlenilen iĢin yanı sıra hizmet içi eğitime tabi tutularak asıl iĢverenin iĢinde 

çalıĢtırılması durumunda söz konusu iĢçi açısından asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinden 

bahsedilemeyecek asıl iĢverenin iĢçisi sayılacaktır(Eraltuğ Kökkılınç,2009:124). 
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II.7. ALT ĠġVERENLĠĞĠN SINIFLANDIRILMASI 

Alt iĢverenlik; ekonomik alt iĢverenlik, kapasite alt iĢverenliği ve uzmanlık alt 

iĢverenlik olmak üzere sınıflandırılmaktadır. Bunlar aĢağıda kısaca açıklanmıĢtır. 

II.7.1. Ekonomik Alt ĠĢverenlik 

Ekonomik alt iĢverenlik nihai üründe kullanılacak olan birimlerin üretimlerinin veya 

üretim için gereken iĢlemlerin iĢletme dıĢından sağlanmasının ekonomik olarak daha avantajlı 

olduğu tüm taĢeron iĢverenlik durumları için söz konusu olmaktadır(ġen,2011:41). 

Ölçek ekonomisi olarak ifade edilen bu husus asıl iĢletmenin iĢyerinde kullanacağı 

parça veya malzemeyi dıĢarıdan temin etmek yerine kendisinin üretmesi halinde geçerli 

olmayabilir. Ġmalat sektöründe daha fazla rastlanılan bu gibi hallerde alt iĢverenlik 

uygulamaları maliyetlerde önemli azalıĢlara neden olmaktadır. Bunun sebebi ise alt 

iĢverenlerin iĢletmelere bu gibi durumlarda cazip ekonomik öneriler sunmasıdır. Alt 

iĢverenler tarafından verilen çekici rakamların düĢük iĢgücü maliyetlerinden geldiği 

belirtilmektedir. Küçük iĢverenlerde büyük iĢverenlerde iĢçilerine aynı miktarda ücret 

ödemesi yapsalar dahi, küçük iĢletmelerde sosyal yardım vb. ödemelerin daha düĢük olması 

sebebiyle maliyetler büyük iĢletmelere kıyasla daha az seviyede 

gerçekleĢmektedir(ġen,2006:76-77). 

II.7.2. Kapasite Alt ĠĢverenliği (Talebe Bağlı Alt ĠĢverenlik) 

Kapasite alt iĢverenliği iĢletme bir takım üretim faaliyetlerini gereken zamanda, ek 

süre verilse bile, kendi organizasyonu dahilinde gerçekleĢtirmeyi imkansız veya aĢırı masraflı 

bulduğu zaman uygulanan bir durumdur. Kapasite alt iĢverenliği, genellikle makine ve 

teçhizatın arıza yapması, yetersiz kalması, malzemelerin hatalı olması, iĢçilerin üretim ve 

performans problemleri, devamsızlık yapmaları gibi durumların söz konusu olduğu hallerde 
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baĢvurulan bir yöntem olmaktadır. Bazı durumlarda ise firmalar kapasitelerinin çok üstünde 

sipariĢler alabilmekte, teslimatı gerçekleĢtiremeyecekleri erken bir tarih vermek gibi 

durumlarla karĢı karĢıya kalabilmekte, sipariĢleri yetiĢtirebilmek için alt iĢveren uygulamasına 

gitmektedirler(Ekin,2002:111). 

Kapasite alt iĢverenliği ana iĢletmede yapılacak iĢ için uygun kapasitenin bulunmadığı 

veya söz konusu iĢin iĢletme içinde yapılması halinde fazla çalıĢma ücretleriyle ya da 

makinelerin üretime göre ayarlanma gerektirmesi gibi maliyet artırıcı unsurların bulunması 

halinde uygulanmaktadır. Bu sebeple kapasite alt iĢverenliğinin uygulanması ekonomik alt 

iĢverenlik olarak da değerlendirilebilir. Bu alt iĢverenlik çeĢidinde en önemli Ģey zamandır. 

Büyük iĢletmeler açısından en önemli Ģey iĢin öngörüldüğü Ģekilde teslimatı olup ücret ikinci 

plandadır. Bu sebeple kapasite alt iĢverenliği özellikle küçük iĢletmeler açısından çok karlı 

sonuçlar doğurmaktadır(ġen,2011:42). 

Bu tip alt iĢverenlik uygulamaları talepteki konjonktürel ve mevsimlik değiĢikliklere 

bağlı olarak uygulanmaktadır. Bu sebeple de geçicidir. Kapasite taĢeronluğu, ana iĢletmeleri 

talep değiĢikliklerine karĢı koruyan bir tampondur. SipariĢlerdeki az bir daralma ya da 

istenilen büyük miktardaki sipariĢi karĢılayamama, kapasite taĢeronluğun sona ermesine 

neden olabilir(Ekin,2002:111). 

II.7.3. Uzmanlık Alt ĠĢverenliği (Teknik Alt ĠĢverenlik) 

Büyük firmalar belli baĢlı üretim problemlerini giderecek teknik imkanları 

bulunmadığı zaman söz konusu iĢi baĢka iĢletmelere verdikleri zaman ortaya çıkan alt 

iĢverenlik çeĢidi uzmanlık alt iĢverenliğidir. SanayileĢmeye paralel olarak geliĢen uzmanlık 

alt iĢverenliği, daha fazla geliĢmiĢ ülkelerde uygulanan bir alt iĢverenlik yöntemidir. 

Uzmanlık alt iĢverenliği yalnızca alt iĢverene ürettirilen kısımlara yeni bir teknik nitelik 

kazandırmak için uygulanmaktadır. Aynı zamanda asıl iĢletmede bu iĢi yapacak ekipman ve 
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yeteneklerin bulunmadığı durumlarda da baĢvurulan bir yöntem olmaktadır. Uzmanlık alt 

iĢverenliğin bir de ekonomik boyutu bulunmaktadır. Uzmanlık alt iĢverenliğe baĢvurmanın 

ana sebebi alt iĢverenin değiĢik üretim iĢlemleri yapan ana iĢletmeye göre belirli bir iĢte veya 

üretim dalında uzmanlaĢmasıdır(Baki,2011:48). 

II.8. Alt ĠĢverenlik ĠliĢkisinin Diğer ĠliĢkilerden Farkı 

Alt iĢverenlik iliĢkisinin; iĢçi ve iĢveren vekilinden, iĢ aracılığından, takım 

sözleĢmesinden, ödünç iĢ iliĢkisinden, iĢçi devri sözleĢmesinden farklı yönleri bulunmaktadır. 

II.8.1. ĠĢçi ve ĠĢveren Vekilinden Farkı 

Alt iĢverenliğin hem iĢçiden hem de iĢveren vekilinden pek çok farklı yönleri 

bulunmaktadır. 

Alt iĢverenin iĢçiden farklı olan yönleri Ģunlardır(Baybora,1995:21); 

 Alt iĢveren, asıl iĢverenden yerine getirmek üzere aldığı iĢte kendi namına iĢçi 

istihdam etmesi sebebiyle bağımsızdır. ĠĢçi iĢveren için ve iĢverene bağımlı 

olarak çalıĢan kiĢidir. Alt iĢveren gerçek veya tüzel kiĢi olabiliyorken iĢçi 

sadece gerçek kiĢi olabilmektedir, 

 ĠĢçi ile iĢveren arasındaki iliĢki ĠĢ Kanunu‟nda belirtilmiĢ olup aralarındaki 

iliĢki hizmet akdine dayanmalıdır. Asıl iĢverenle taĢeron arasında hizmet 

akdine dayalı bir iliĢki olması zorunlu değildir. Asıl iĢverenle taĢeronun 

arasındaki iliĢki; istisna, kira veya nakliye akdine dayalı olarak düzenlenebilir, 

 ĠĢçi ile iĢveren arasında hizmet akdinin varlığı sebebiyle iĢçi ve iĢveren 

arasında bulunan bağımlılık iliĢkisine dayanarak iĢveren iĢçisine emir ve 

talimat verme hakkına sahiptir. Asıl iĢverenle alt iĢveren arasındaki hukuki 
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iliĢkinin hizmet akdine dayanma gereği olmaması sebebiyle, asıl iĢverenin alt 

iĢverene emir ve talimat verme hakkı bulunmamaktadır. 

TaĢeronun asıl iĢveren karĢısındaki durumu iĢçi ya da iĢveren vekilliği olmamakta, 

bağımsız bir iĢverenlik olmaktadır. Alt iĢveren söz konusu iĢi iĢçi niteliğiyle ve iĢ sözleĢmesi 

ile değil bağımsız hizmet veren iĢveren niteliğiyle üstlenmektedir. Asıl-alt iĢveren arasında 

genellikle eser, nakliye, kira gibi bir hukuki iliĢki bulunmaktadır. Alt iĢveren, asıl iĢverenin 

emir ve direktiflerine göre değil sözleĢmede belirtilen unsurlar doğrultusunda iĢi yürütür. Alt 

iĢveren gerçek kiĢi veya tüzel kiĢi olabilmekteyken iĢçinin tüzel kiĢi olması söz konusu 

değildir. Alt iĢveren asıl iĢveren karĢısında bağımsız olmakta, iĢi asıl iĢveren adına değil kendi 

namına yürütmesi ve istihdam ettiği iĢçilere karĢı kendine ait bağımsız bir iĢveren yetkisiyle 

hareket etmesi de onun asıl iĢverenin iĢveren vekili olarak kabulüne imkan vermediğini 

belirtmektedir(Sönmez,2009:58). 

Alt iĢverenin iĢveren vekilinden farklı yönleri Ģunlardır(Baybora,1995:23); 

 Alt iĢveren üstlendiği iĢte kendi namına iĢçi çalıĢtırması sebebiyle iĢveren 

sıfatına haizdir. Fakat iĢveren vekili için böyle bir durum bulunmamaktadır. 

Alt iĢveren gerçek kiĢi olabileceği gibi tüzel kiĢi de olabilir fakat iĢveren 

vekilinin sadece gerçek kiĢi olması gerekmektedir, 

 ĠĢveren vekili iĢyerinde iĢveren namında hareket eden iĢ yönetiminde 

görevlendirilen kiĢilerdir. Alt iĢverenler kendi adlarına hareket ederler ve 

belirlenmiĢ bir iĢin yerine getirimini üzerlerine alırlar, 

 Alt iĢverenle asıl iĢveren arasında kurulan hukuki iliĢki; istisna, kira veya 

nakliye sözleĢmesi Ģeklinde kurulmaktadır. ĠĢveren ile iĢveren vekili arasında 

kurulan iliĢki genellikle hizmet akdine dayanmakta ama bazen de temsil yetkisi 

veren vekalet sözleĢmesi Ģeklinde olmaktadır, 
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 ĠĢveren vekilinin iĢçilere karĢı olan davranıĢ ve yükümlülüklerinden doğrudan 

doğruya iĢveren sorumlu olmaktadır. Alt iĢveren asıl iĢverenden aldığı iĢlerde 

iĢçilerini iĢyerinde çalıĢtırması halinde iĢçilerine karĢı asıl iĢverenle birlikte 

sorumlu tutulmaktadır. 

II.8.2. ĠĢ Aracılığından Farkı 

Alt iĢverenlik ile pratikte en sık karıĢtırılan iĢ aracılığıdır. Aslında bu iki ifade 

birbirinden farklı anlamlar içermektedir. ĠĢ aracılığı, iĢ arayan iĢçiye iĢ, iĢçi arayan iĢverene 

ise iĢçi sağlamaya dönük bir faaliyettir. Bu faaliyet yurtiçi yurtdıĢı, aralıklı ya da sürekli, ücret 

karĢılığı ya da ücretsiz olarak devlet, tüzel veya gerçek kiĢi ve kuruluĢlarca yürütülen bir 

faaliyettir. ĠĢ aracılığı yapan kiĢinin iĢi iĢ arayan ile iĢçi arayanı bir araya getirmek suretiyle 

sona erer ve aralarında hizmet akdinin düzenlenme Ģartı bulunmamaktadır. Aracı olan ile 

taraflardan herhangi biri arasında hizmet ya da istisna akdi oluĢturulmamaktadır. Aracılık 

yapan kiĢinin sonradan aracılığını yaptığı hem iĢçiye hem de iĢverene karĢı bir edimde 

bulunması söz konusu olmamaktadır(Çankaya,2002). 

Alt iĢverenlik uygulamasında, asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında yapılan sözleĢme 

gereği bir süre öngörülmesi durumunda söz konusu süre için devamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

Alt iĢverenin kendi iĢçisi ile aralarındaki iliĢkinin sürekli bir iliĢki olan iĢ sözleĢmesi özelliği 

belirgindir. Alt iĢverenin iĢçisinden ücret, masraf adı altında maddi bir fayda elde etmesi 

mümkün değildir. Aksine alt iĢveren iĢçisine ücretini ve diğer mali haklarını ödemek 

zorundadır. Asıl iĢveren de alt iĢverenin iĢçisine karĢı belli oranda müteselsilen sorumludur. 

Oysa iĢ aracısının aracılığıyla iĢ bulan iĢçiye karĢı aracının sorumluluğu bulunmamakta olup 

yalnızca iĢveren sorumluluğu bulunmaktadır(Kılıç,2007:46). 

TaĢeron, asıl iĢverenin iĢyerinin bir kısmında ya da eklentilerinde iĢ üstlenmekte ve 

üstlendiği bu iĢi kendi iĢçileri ile yürütmektedir. Alt iĢverenin gayesi kendine ait iĢçilerle asıl 
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iĢveren arasında hizmet akdinin yapılması değildir, asıl iĢveren de bunu istememektedir. Alt 

iĢverenliğin giderek daha fazla kullanılmasının sebebi iĢin gerçek sahibi olan asıl iĢverenin 

iĢin bir kısmında veya eklentilerinde kendisi ile hizmet akdi iliĢkisi kurulmayan iĢçiler ile 

diğer bir deyiĢle taĢeron iĢçileri aracılığıyla iĢlerin yürütülmesini 

gerçekleĢtirmektir(Çankaya,2002). 

II.8.3. Takım SözleĢmesinden Farkı 

ĠĢ Kanunu‟nda yer alan takım sözleĢmesi; bir grup iĢçi adına söz konusu iĢçileri temsil 

eden aynı takımda yer alan bir iĢçinin iĢverenle aynı zamanda kendisi ve takım üyeleri namına 

imza attığı sözleĢmedir. Takım lideri olan iĢçi de, liderliğini yaptığı takımda bulunan adlarına 

sözleĢme imzaladığı takım üyeleri de iĢini yürüttükleri iĢverene karĢı iĢçi vasfına sahiptirler. 

Bu iĢçiler iĢverenle devamlı bir iliĢki içerisindedirler. Alt iĢverenlikle asıl-alt iĢveren arasında 

katiyetle iĢ sözleĢmesi bulunmamaktadır. Kanun iĢçilik haklarını korunması için asıl iĢvereni 

de alt iĢverenle birlikte müteselsilen sorumlu kılmıĢtır. Takım liderinin takımı oluĢturan 

iĢçilere karĢı iĢçilik haklarından dolayı yükümlülüğü bulunmamaktadır. Takım sözleĢmesi ve 

takım lideri olan iĢçi ile alt iĢverenlik iliĢkisi ve alt iĢveren arasında paralellik arz eden bir 

durum yoktur. Aralarındaki benzerlik her iki iliĢkinin de iĢ hukukuna ait üçlü bir iliĢki 

olmasıdır(www.tuhis.org.tr,2014). 

II.8.4. Ödünç (Geçici) ĠĢ ĠliĢkisinden Farkı 

Hukuki özelliği bakımından geçici iĢ iliĢkisi, iĢ sözleĢmesinin tarafları olan esas 

iĢveren, geçici iĢ iliĢkisi ile iĢçi istihdam eden geçici iĢveren ve geçici iĢçi arasında 

oluĢturulan bir çeĢit üçlü sözleĢme iliĢkisidir. Bu iliĢkide geçici iĢçi ile geçici iĢveren arasında 

bir iĢ iliĢkisi oluĢturulmamaktadır. ĠĢçinin iĢvereni ile arasında yapılan iĢ sözleĢmesinin baĢka 

bir iĢverene devride bulunmamaktadır. Geçici iĢ iliĢkisi, üç ayrı hukuki iliĢkiyi 

barındırmaktadır. Ġlk iliĢki geçici iĢçi ile esas iĢveren arasında kurulan iĢ sözleĢmesi, diğeri 
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esas ve geçici iĢverenler arasında kurulan iĢçi temini sözleĢmesi, sonuncusu ise geçici iĢçi ile 

geçici iĢveren arasında oluĢturulan iliĢkidir(Ġren,2011:284). 

Geçici iĢ iliĢkisinin varlığı durumunda iĢçi, geçici bir zaman dilimi için baĢka bir 

iĢverene ait olan iĢyerinde çalıĢmaktadır. ĠĢçi söz konusu iĢveren nam ve hesabına emeğini 

sarf etmektedir. ĠĢçinin bir baĢka iĢverenin iĢyerinde çalıĢmasına rağmen kendi iĢvereninin 

adına iĢini yapması durumunda ise geçici iĢ iliĢkisi oluĢmaz(Özkaraca,2008:104). 

Alt iĢveren iliĢkisinde asıl-alt iĢveren arasında kurulan iliĢkinin konusu asıl iĢverenden 

yapılmak üzere alınan iĢin alt iĢverenin iĢçileri ile yürütümüdür. Ödünç iĢ iliĢkisinde ödünç 

verenin ödünç alana karĢı bir iĢin yerine getirilme sorumluluğu bulunmamaktadır. Alt iĢveren 

iliĢkisinde eser ya da baĢka bir sözleĢme iliĢkisi kurulmaktadır. Ödünç iĢ iliĢkisinde ödünç 

veren ile ödünç alan arasında iĢçi ödünç verme sözleĢmesi oluĢturulmaktadır. Hak ve yetkiler 

yalnızca alt iĢverendedir, iĢveren konumunda bölünme bulunmamaktadır. Ödünç iĢ iliĢkisinde 

iĢçi iĢin yerine getirilmesiyle ilgili konularda ödünç alanın yönetim yetkisini altındadır. ĠĢçi, 

ödünç alan iĢverene karĢı belli oranda sorumludur ve sadakat yükümlülüğü altındadır. Bunun 

yanı sıra ödünç veren iĢverenin de iĢin yerine getirilmesini isteme hakkı sınırlı da olsa sürer. 

ĠĢçinin ödünç iĢverene karĢı sadakat borcu devam eder. Ödünç iĢ iliĢkisinde iĢverenlerin 

iĢlevlerinde bölünme vardır(www.tuhis.org.tr,2014). 

II.8.5. ĠĢçi Devri SözleĢmelerinden Farkı 

ĠĢçi devri çalıĢma hayatında, iĢçilerin iĢlerini yürüttükleri iĢyeri iĢvereninin, baĢka bir 

iĢyeri iĢvereni ile anlaĢma sağlayarak ve çalıĢacak iĢçinin rızası alınarak, üçlü bir anlaĢmayla 

iĢçiyi verdikleri, iĢçiyi alan yeni iĢverenin, aldığı iĢçinin önceki iĢveren yanındaki kıdem 

süresinin ve diğer haklarının da devrini kabul ettiği anlaĢmadır. Bu tür sözleĢmeler ile alt 

iĢverenlik sözleĢmesi birbirlerinden çok farklıdırlar. Devir eden ile devir alan iĢverenlerin 

iĢyerleri hukuksal ve fiziksel olarak tamamen farklı olmaktadır. Devir anlaĢmasıyla birlikte 
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iĢçinin devreden iĢverenle hizmet akdi bitmekte devralan iĢverenle hizmet iliĢkisi 

baĢlamaktadır. Alt iĢverenlik antlaĢmasında ise taĢeron iĢçisi ile asıl iĢveren arasında hizmet 

akdi oluĢturulmamaktadır(Çankaya,2002).   

II.9. ASIL ĠġVEREN-ALT ĠġVEREN ĠLĠġKĠSĠNDE SINIRLAMALAR 

Asıl iĢveren ile alt iĢveren iliĢkisinde sınırlamalar; asıl iĢveren iĢçilerinin alt iĢverence 

çalıĢtırılamaması, daha önce asıl iĢverene ait iĢyerinde çalıĢtırılan asıl ile alt iĢveren iliĢkisinin 

kurulamaması, asıl iĢin bölünerek alt iĢverene verilememesi olarak sıralanmaktadır. Bu 

sınırlamalar aĢağıda açıklanmıĢtır. 

II.9.1. Asıl ĠĢveren ĠĢçilerinin Alt ĠĢverence ÇalıĢtırılamaması 

ĠĢ Kanunu‟nda, asıl iĢveren iĢçilerinin taĢeron tarafından iĢe alınmak suretiyle 

çalıĢtırılmaya devam ettirilmeleriyle haklarının sınırlandırılamayacağı belirtilmiĢtir. Söz 

konusu kanun maddesi ile, asıl iĢveren iĢçilerinin alt iĢverence çalıĢtırılmasının iĢçilerin 

haklarını sınırlayacak biçimde olamayacağı belirtilmiĢtir. Hak sınırlama halinin söz konusu 

olmaması durumunda ise bu imkanın engellenmediği neticesine varmaya elveriĢli gibi 

durmakta ise de, bu maddeyle, çalıĢmayı devam ettirmenin her durum ve Ģartta hak 

kısıtlamasına neden olduğunun kabul edildiği, bu durumun önlenmeye çalıĢıldığı ifade 

edilebilecektir. Yasanın diğer düzenlemeleri dikkate alındığında, getirilen hükmün bazı 

itirazlara açık olduğu ve iyi niyetli uygulamalara da engel olabileceği 

belirtilmektedir(Çelik,2010:9). 

Bu konuda yapılan sınırlandırmanın gayesi, taĢeronun asıl iĢverenin iĢçilerini hiçbir 

surette iĢe alarak istihdam edememesi olarak algılanmamalıdır. Yasa yapıcının ana gayesi, asıl 

iĢverenin emrinde çalıĢan iĢçilerin haklarının hiçbir surette alt iĢveren yanındaki çalıĢmasında 

ihlal edilerek hak kayıplarının oluĢmamasıdır. Asıl iĢverenin iĢçilerinin alt iĢverenin yanında 

iĢleri yürütürken kazandıkları iĢçilik haklarını aynı biçimde ve hatta daha üst seviyede alt 
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iĢveren çalıĢmasında da elde etmesi olarak anlaĢılmalıdır. Yasa koyucu, bu hükmü hayata 

geçirmek suretiyle, ücret seviyeleri veya diğer iĢçilik hakları belirli bir seviyeye varmıĢ olan 

iĢçilerini, aynı iĢyerinde alt iĢverene bağlamak suretiyle iĢçilik haklarının kısıtlanması 

Ģeklinde, sorumluluklardan kaçınılmasını ortadan kaldırmayı amaç 

edinmiĢtir(Yılmazer,2010:65). 

II.9.2. Daha Önce Asıl ĠĢverene Ait ĠĢyerinde ÇalıĢtırılan Asıl Ġle Alt ĠĢveren 

ĠliĢkisinin Kurulamaması 

ĠĢ Kanunu‟nun tartıĢmalara sebep olan düzenlemelerinden bir tanesi de “daha önce o 

iĢyerinde çalıĢtırılan kimse ile alt iĢveren iliĢkisi kurulamaz” Ģeklindeki hükmüdür. Bu kuralın 

getirilme gayesi, pratikte çok sık karĢılaĢılan, iĢverenin daha önce kendi iĢçisi statüsündeki bir 

iĢçiyle alt iĢveren iliĢkisi oluĢturarak, daha az ücret ile iĢçi çalıĢtırma biçiminde ortaya 

çıkabilecek uygulamaları engellemektir. Bu kural, mutlak emredici nitelikte bir kural olup 

herhangi bir istisna ya da süre sınırlaması barındırmamaktadır. Asıl iĢveren–alt iĢveren 

iliĢkisinin oluĢturulmak istendiği tarihte asıl iĢverenin iĢyerinde iĢ yapmakta olan bir iĢçi ile 

alt iĢveren iliĢkisi oluĢturulması kabul edilmemektedir. Bunun yanı sıra söz konusu tarihte bu 

iĢyerinde artık çalıĢmayan fakat daha önceki bir zaman diliminde çalıĢmıĢ olan mesela, 

emekli edilmiĢ bulunan bir iĢçi ile de alt iĢveren iliĢkisi kurulması da kabul edilmemektedir 

(Güzel,2004:58-59). 

TaĢeron iĢveren iliĢkisinin pratikte kötüye kullanılma yolu daha önce söz konusu 

iĢyerinde çalıĢtırılan kiĢi ile alt iĢverenlik iliĢkisinin kurulması Ģeklinde olduğundan, iĢyerinde 

istihdam edilen kiĢinin iĢten ayrıldıktan sonra temin etiği iĢçilerle birlikte iĢ üstlenmesi ve bu 

Ģekilde sendikasız, ucuz iĢçi istihdamının önüne geçilmek istenmiĢtir. Kanun koyucunun 

gayesi, asıl-alt iĢveren iliĢkisinin istismar edilmemesini ve bu iliĢkide çalıĢanların hak 

kayıplarının oluĢmamasını sağlamaktır(Sayın,2011:25). 



102 
 

 
 

Kanunda yer alan düzenlemeyi, daha önceleri iĢyerinde çalıĢmıĢ olan iĢçi ile hiçbir 

zaman alt iĢveren iliĢkisi oluĢturulamayacağı biçiminde ifade etmek doğru değildir. Söz 

konusu olan iĢçi, iĢyerinden ayrıldıktan sonra belirli bir dalda uzmanlaĢmıĢ, uzmanlaĢtığı dal 

da taahhüt iĢleri almaya ve bu iĢle alakalı kendisine bağlı bir iĢçi çalıĢtırmaya baĢlamıĢ ise, 

eski iĢvereniyle aralarında asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi kurulabilecektir. Kanun maddesinin 

gayesi yalnızca muvazaalı asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisine imkan vermemektir. Bu durum, 

daha önce iĢyerinde istihdam edilip çalıĢan bir iĢçi ile alt iĢveren iliĢkisinin oluĢturulduğu 

durumda bu iliĢkinin genel olarak muvazaalı iĢleme dayandığının varsayılacağını öngören 

yasa hükmünün ifadesinden de kavranılmaktadır(Soyer,2006:23). 

II.9.3. Asıl ĠĢin Bölünerek Alt ĠĢverene Verilememesi 

Alt iĢverenlik yönetmeliğince asıl iĢ, “Mal veya hizmet üretiminin esasını oluĢturan iĢ” 

olarak ifade edilmiĢtir. Asıl iĢ; iĢyerinin teknik gayesinin yerine getirilmesi ile yani 

hedeflenen mal veya hizmet üretimi ile direkt ilgisi olan, söz konusu teknik hedefin 

gerçekleĢmesine yönelik sürece doğrudan katılan iĢlemleri belirtir. Söz konusu hükümdeki 

koĢullar oluĢmadan asıl iĢin bölünerek alt iĢverene bırakılması durumunda asıl iĢveren-alt 

iĢveren iliĢkisi geçersiz bir iliĢki olacağından, geçerli olmayan bir sözleĢmesinin feshi de 

geçersiz olacaktır denilmiĢtir. Yani iĢletmenin ve iĢin gereğinin sadece yeterli olmadığını ve 

bu durumun yalnızca teknolojik sebeplerin bulunması halinde dikkate alınacağı hükmü 

getirilmiĢtir. Keza aksi halde asıl iĢin bir bölümü, “iĢletmenin gereği”, “iĢin gereği” ve 

“teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektirmesi” durumlarından herhangi biri sebebiyle taĢerona 

bırakılabilir. Yargıtay‟ın kararına göre; asıl iĢ yalnızca iĢin veya iĢletmenin gereği olarak 

teknolojik sebeplerle uzmanlık istemesi durumunda alt iĢverene bırakılabilir(ġen ve 

Naneci,2009:29-30). 
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II.10. ASIL ĠġVEREN ALT ĠġVEREN ĠLĠġKĠSĠNDE SORUMLULUK     

Asıl iĢveren taĢeron iĢveren iliĢkisinin oluĢumu ile asıl iĢveren açısından iliĢkinin karĢı 

tarafı olan taĢeron iĢverene ve taĢeron iĢverenin iĢçisine karĢı olmak üzere iki çeĢit 

sorumluluk doğmaktadır. Alt iĢverene karĢı olan sorumluluk sözleĢmeden kaynaklanan 

yükümlülüktür. Alt iĢverenin iĢçisine karĢı sorumluluk sözleĢmeden kaynaklanan bir 

sorumluluk değil yasadan kaynaklanan bir sorumluluk olmaktadır. Çünkü asıl iĢveren ile alt 

iĢverenin iĢçisi arasında bir sözleĢme oluĢturulmamaktadır. Bu sebeple asıl iĢveren ile alt 

iĢverenin iĢçisi arasında ortaya çıkabilecek anlaĢmazlıkların yasadan kaynaklanan kusursuz 

sorumluluk hükümleri dahilinde giderilmesi gereği vardır(GöktaĢ,2012:58). 

Asıl iĢveren, alt iĢverene ait iĢçi ücretlerinin iĢçilere ödenip ödenmediğini, yıllık izin 

haklarının kullandırılıp kullandırılmadığını ve iĢ sözleĢmesi sona eren iĢçilere hak etmiĢ iseler 

kıdem tazminatlarının ödenip ödenmediğini kontrol etmek durumundadır 

(www.okul.pwc.com.tr,2014). 

Alt iĢveren, bir baĢka iĢverenden yürütmek üzere aldığı iĢte iĢçi istihdam edip 

çalıĢtıran iĢverendir. ĠĢ Kanunu‟nda yer alan ve iĢverenler için getirilen tüm hukuki ve cezai 

yükümlülükler alt iĢverenleri de kapsamakta olup alt iĢverenler için de geçerlidir. Hizmet akdi 

ile söz konusu iĢyerinde alt iĢverene bağlı olarak çalıĢan iĢçilerin, kanundan ya da hizmet 

sözleĢmelerinden doğan her türlü iĢçilik haklarının yerine getirilmesinden ve yürütülmesinden 

bizzat alt iĢveren sorumludur. ĠĢçiler, ücret, kıdem tazminatı, yıllık ücretli izin hakkı gibi 

kendilerine tanınan tüm iĢçilik haklarının yerine getirilmediği hallerde alt iĢverene dava 

açabilir ve haklarının yerine getirilmesini alt iĢverenden talep edebilirler. TaĢeron iĢverenin 

bu tarz sorumlulukları kendi iĢçilerine karĢıdır. Asıl iĢverenin iĢçilerine karĢı alt iĢverenlerin 

herhangi bir sorumluluğu ve yükümlülüğü bulunmamaktadır(Yüksel Bozkurt,2008:48-49). 
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II.10.1. Asıl-Alt ĠĢveren ĠliĢkisinde ĠĢçilik Alacaklarından Sorumluluk 

Asıl iĢverenin sorumluluğunun ortaya çıkması iki Ģarta bağlanmıĢtır. Söz konusu bu 

Ģartlardan ilki, ĠĢ Kanunu kapsamında geçerli olan bir asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisinin 

gerçekleĢtirilmiĢ olmasıdır. Diğeri ise alt iĢveren iliĢkisinden dolayı ortaya çıkan, alt iĢverenin 

sorumlu bulunduğu iĢçilik haklarından kaynaklanan ve ödenmemiĢ olan borcun 

varlığıdır(Yılmazer,2010:27). 

TaĢeron iĢveren iĢçisi, alt iĢveren tarafından alt iĢverenin yürütmek üzere üstlendiği 

iĢten dolayı söz konusu süre dahilinde yalnızca bu iĢte istihdam edilerek çalıĢmıĢ ve alt-asıl 

iĢveren arasındaki iliĢki bittiğinde ya da asıl iĢveren alt iĢveren iliĢkisi sürerken iĢ iliĢkisi 

nihayete ermiĢ ise, iĢçinin fesih sebebiyle alacakları dahil tüm iĢçilik alacaklarından asıl 

iĢveren, alt iĢverenle beraber sorumludur. ĠĢçi asıl iĢveren iliĢkisi baĢlamadan evvel de alt 

iĢveren iĢçisi olarak, alt iĢverenin kendi iĢinde veya alt iĢverenin aldığı baĢka bir asıl 

iĢverende çalıĢmıĢ ve iĢçinin iĢ sözleĢmesi sonra oluĢturulan asıl-alt iĢveren iliĢkisi süresinde 

veya nihayetinde sona ermiĢ ise alt iĢveren tüm bu süre zarfındaki iĢçilik alacaklardan 

sorumlu tutulurken, asıl iĢveren yalnızca kendi zaman dilimindeki süre ve ücret üzerinden alt 

iĢverenle birlikte sorumlu olmaktadır(Topcu,2010:300). 

II.10.2. Asıl ĠĢveren Alt ĠĢverenin Müteselsil Sorumluluğu 

ĠĢ Kanunu‟nun 2.maddesi asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisini hükme bağlamıĢtır. Söz 

konusu madde: “Bir iĢverenden, iĢyerinde yürüttüğü mal veya hizmet üretimine iliĢkin 

yardımcı iĢlerinde veya asıl iĢin bir bölümünde iĢletmenin ve iĢin gereği ile teknolojik 

nedenlerle uzmanlık gerektiren iĢlerde iĢ alan ve bu iĢ için görevlendirdiği iĢçilerini sadece bu 

iĢyerinde aldığı iĢte çalıĢtıran diğer iĢveren ile iĢ aldığı iĢveren arasında kurulan iliĢkiye asıl 

iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi denir. Bu iliĢkide asıl iĢveren, alt iĢverenin iĢçilerine karĢı o iĢyeri 

ile ilgili olarak bu kanundan, iĢ sözleĢmesinden veya alt iĢverenin taraf olduğu toplu iĢ 
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sözleĢmesinden doğan yükümlülüklerinden alt iĢveren ile birlikte sorumludur.” Ģeklinde 

düzenlenmiĢtir. Madde hükmünden de kolaylıkla çıkarımda bulunulacağı gibi ĠĢ Yasası, iĢçiyi 

koruma gayesiyle, asıl-alt iĢveren iliĢkilerinde taĢeron iĢverenin iĢçilerinin alacaklarından asıl 

iĢvereni de müteselsilen sorumlu kılmıĢtır. Kanun‟da açıkça ifade zikredilmemiĢ olsa da, “alt 

iĢveren ile birlikte sorumludur” sözcüğündeki birlikte sorumluluğun müteselsil sorumluluğu 

iĢaret ettiğinde kuĢku yoktur. Bu ifade ile asıl iĢverenin sorumluluğu, taĢeron iĢveren 

iĢçilerinin lehine çoğaltılmıĢtır(Akın,2011:742-743). 

Müteselsil borcun özellikleri Ģunlardır(Kılıç,2007:87); 

 Müteselsil borç yalnızca alacaklı ile birden fazla borçlu arasında kurulan 

iliĢkide bulunur ki bu iliĢki dıĢ iliĢki olarak adlandırılır. Ġç iliĢkinin söz konusu 

olduğu durumlarda ise müteselsil borçluların herhangi biri tarafından borcun 

ödenmesinin ardından tarafların aralarındaki rücu iliĢkisinde müteselsil borç 

durumu yoktur, 

 Müteselsil borçlu olan taraflardan her biri borcun tümünden sorumludur ama 

edimin sadece bir kez yerine getirilmesi ile borç ortadan kalkar. Borçlu 

taraflardan herhangi birinin borcu tamamen ödemesi durumunda diğer 

borçlular üzerindeki borç düĢer ve borçtan kurtulurlar, 

 Müteselsil borç iliĢkisinde borçlu tarafların her biri ayrı ayrı borcun tümünden 

Ģahıs bazında sorumludur. Borçlu taraflardan hiç biri diğer borçluların da var 

olduğunu belirterek borcun ödenmesinden imtina edemez. Borçlulardan 

herhangi biri kendisinin borcun bir kısmını ifa edeceğini, kalan kısmın ise 

diğerleri tarafından ifasının gerekli olduğunu iddia edemez. 

ĠĢ Kanunu, asıl iĢverenin taĢeron iĢverenin iĢçilerine karĢı alt iĢveren ile beraber 

sorumlu tutulacağını belirtmiĢtir. Fakat kanun bu sorumluluğun ne tür bir sorumluluk 
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olduğunu ifade etmemiĢtir. ĠĢ Kanunu taĢeron iĢçilerine, iĢçilik haklarından doğan alacaklarını 

hem asıl iĢverenden hem de kendi iĢverenleri olan alt iĢverenden isteyebilmeleri hususunda 

güvence kapsamında bir hüküm barındırmaktadır. Bu hükmün gayesi maddi gücü çok yeterli 

olamayan taĢeron iĢverenlerin iĢçilerine karĢı yükümlülüklerini yapamayacak hale gelme 

ihtimaline karĢı alt iĢverenin iĢçilerini koruyabilmektir(tuzehukukburosu.com,2014). 

Kanun yapıcı taĢeron iĢverenin iĢçilerini olması gerektiği düzeyde güvencede 

görmemiĢ ve taĢeron iĢverenin iĢçilerinin kanuni hakları yönünden asıl iĢvereni de yükümlü 

kılmıĢtır. Asıl iĢveren alt iĢveren arasındaki iliĢkide asıl iĢveren, alt iĢverenin iĢçilerine karĢı o 

iĢyeri ile alakalı olarak 4857 sayılı Yasa‟dan, iĢ antlaĢmasından ya da alt iĢverenin tarafı 

bulunduğu toplu iĢ sözleĢmesinden kaynaklanan yükümlülüklerinden alt iĢveren ile birlikte 

sorumlu tutulmuĢtur(www.oktaytan.net,2014). 

Asıl iĢveren, taĢeron iĢverenle aralarındaki akde dayanarak, alt iĢverene akit gereği 

yapması gereken ödemelerini yaptığını öne sürerek alt iĢverenin iĢçilerine karĢı olan 

sorumluluklarından sıyrılamaz. TaĢeron iĢçisi, asıl iĢveren ve alt iĢverenin birlikte 

sorumluluğu olan haklarını ve alacaklarını asıl-alt iĢverenlerden ayrı ayrı talep edebileceği 

gibi birlikte de talep edebilir. Müteselsil sorumluluk, iĢçinin hak ve alacaklarını isteme 

konumunda diğer borç iliĢkileri ile kıyaslandığında iĢçiye asıl ve alt iĢveren karĢısında güçlü 

ve ayrıcalıklı bir konum kazandırır(tuzehukukburosu.com,2014). 

 Asıl iĢveren için ĠĢ Kanunu'nda belirtilen tüm sorumluluk ve yükümlülükler, taĢeron 

iĢveren için de mevcuttur. Yalnızca, bu durumun geçerlilik kazanabilmesi için asıl iĢveren ile 

alt iĢveren arasındaki istisna sözleĢmesinde bu konuların varlığı gereklidir. Asıl iĢveren ile alt 

iĢveren arasındaki akitte bulunan unsurlar emredici özelliktedir. Bu durumun aksine baĢka 

türlü bir iĢlem gerçekleĢtirilemez. Asıl ve alt iĢveren birbirlerine karĢı düzenledikleri 
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anlaĢmada yer alan hükümlerle bağlı durumdadırlar. Fakat bu husus taĢeron iĢveren iĢçileri ile 

hak sahiplerini ilgilendirmez(www.oktaytan.net,2014). 

Yasa yapıcı, alt iĢverenlerin genelde yetersiz sermayeli ve mali açıdan zayıf iĢverenler 

olmaları sebebiyle istihdam ettikleri iĢçilerin ücret ve diğer iĢçilik haklarını karĢılayamama 

olasılığına karĢı asıl iĢvereni alt iĢverenin iĢçilerine karĢı koĢulların varlığı durumunda asıl 

iĢverenin sorumluluğunu belirtmek suretiyle alt iĢveren iĢçilerini koruma altına almıĢtır. 

Müteselsil sorumluluk halinde borçlu taraflardan hepsi borcun toplamından sorumludur ve 

alacaklının da dilediği borçludan borcu talep etme hakkı vardır. Alacaklı olan iĢçi asıl ya da 

alt iĢverenden aldığı alacağını diğer iĢverenden tekrar isteyemeyecektir. Müteselsil 

sorumluluk bağlamında asıl iĢveren iĢçiye yaptığı ödemeleri alt iĢverene rücu ederek talep 

edebilecektir(Baybora,2010:24). 

Müteselsil sorumluluk emredici nitelik arz etmektedir. Bu sebeple asıl iĢveren ile alt 

iĢveren arasında kurulan iliĢkide alt iĢverenin iĢçileri yok sayılamaz. Yapılan bu anlaĢma 

yalnızca taraflar arasında hüküm ve sonuç ifade edebilir. Söz konusu sorumluluk, bir 

baĢkasının tutumundan kaynaklanan sorumluluk olduğu için kusursuz sorumluluk durumudur. 

Asıl iĢverenin sorumluluğu kendi iĢyeri ile sınırlandırılmıĢtır. Bu nedenle alt iĢveren iĢçisinin 

baĢka iĢyerlerinde de çalıĢması durumunda hak ettiği alacaklardan asıl iĢveren sorumlu 

olmamaktadır. Asıl iĢveren alt iĢverenin baĢka sebeplerle oluĢan borçlarından sorumlu 

değildir. Sorumluluk iĢin alt iĢverene verildiği tarihte baĢlamaktadır(Soyer,2006:23). 

Alt iĢveren baĢka bir iĢveren olan asıl iĢverenin iĢinde de olsa kendi namına sigortalı 

iĢçi çalıĢtırdığı için kanun gereği iĢveren niteliğine sahiptir ve kanunun iĢverene yüklediği 

bütün sorumluluklardan bağımsız bir iĢveren gibi yükümlüdür. Bu yükümlülükler; sigortalı 

iĢe giriĢ bildirgesi, iĢyeri bildirgesi, aylık sigorta primleri bildirgesi, gerekli kayıt ve 

defterlerin tutulması, kanunun belirlediği durumlarda sigortalı iĢçiyi iĢe baĢlatmadan önce 
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sağlık raporunun tedarik edilmesi, iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili tüm önlemlerin alınması, iĢ 

kazasına uğrayan iĢçiye gereken iĢlemlerin yapılması, primlerin zamanında ödenmesi 

tarzındaki yükümlülüklerdir. Yasa koyucu sosyal güvenlik iliĢkisinin tarafları olan Sosyal 

Güvenlik Kurumu ile sigortalı iĢçilerin haklarını garanti etmek için alt iĢverenle beraber asıl 

iĢverenin de müteselsilen sorumluluğunu benimsemiĢtir. Bu halde asıl yükümlülük alt 

iĢverene ait olup asıl iĢveren yalnızca taĢeron iĢverenin sorumluluğunun olduğu hallerde alt 

iĢverenin yükümlülük alanıyla sınırlı olmak üzere müteselsilen 

sorumludur(Erdoğan,2004:10). 

Alt iĢveren, asıl iĢverenin iĢyerinde asıl iĢverenden aldığı iĢleri yürütürken kendine ait 

olan iĢçilerin sigorta primlerini de ücretleri gibi ödemek yükümlülüğündedir. Alt iĢverenin 

sorumluluğunu yerine getirmemesi halinde yani sigorta primlerinin hiç ödenmemesi ya da 

eksik ödenmesi durumunda, asıl iĢveren alt iĢveren iĢçilerinin alt iĢveren tarafından 

ödenmeyen veya eksik ödenen sigorta primlerini ödemek zorundadır. Ödenmeyen pirimler 

Sosyal Güvenlik Kurumu açısından gelir kaybı olmasının haricinde sigortalıların emeklilik 

haklarını yani ana sosyal güvenlik haklarını yok etmektedir. 4857 ve 5510 sayılı Yasalarla asıl 

iĢverenin alt iĢveren iĢçileri karĢılığında sorumlu kılınmalarının gayesi taĢeron iĢçilerinin iĢ 

hukuku ve sosyal güvenlik hukukuna ait haklarının garanti edilmeye 

çalıĢılmasıdır(Gerek,2010:180). 

Burada kastedilen müteselsil sorumluluk hukuki sorumluluktur. Bu sorumluluk cezai 

sorumluluğu içermemektedir. Sorumluluk cezai sorumluluk olsaydı bu durum ceza 

hukukunun cezaların kiĢiselliği ilkesine aykırı düĢerdi. Asıl iĢveren ve alt iĢveren alt iĢverenin 

iĢçilerine karĢı borcun tümünden tek tek ve aynı oranda yükümlüdürler. ĠĢçi isterse doğrudan 

bağlı olduğu alt iĢverene yine isterse asıl ve alt iĢverenin her ikisine veya direk olarak asıl 

iĢverene baĢvurup istekte bulunma hakkına sahiptir. ĠĢçinin asıl iĢverene karĢı açtığı dava 

aracılığıyla istemde bulunması halinde yüksek mahkeme, alt iĢverenin açılan davaya müdahil 
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olmasını zorunlu kılmamıĢtır. Fakat bu durumda iĢçi iĢverenin herhangi birinden tahsil ettiği 

meblağı diğer iĢverenden talep edemez(ġafak,2004:121). 

Asıl iĢverenin birlikte sorumluluğu ifadesi idari sorumluluğu kapsamaz. Bu durumda 

idari para cezaları her iĢverenin kendi Ģahsına aittir. Asıl iĢverenin idari para cezalarından da 

sorumlu olacağı sonucu çıkarılamaz(Tozlu ve Eraslan,2012:50). 

 Hukuki sorumluluk çeĢidinde söz konusu borçtan sorumlu kılınan birden çok Ģahıs 

vardır ve bu Ģahıslar borcun tümünden aynı derecede sorumludur. Yani asıl iĢveren iĢçinin 

alacaklarını kendisinden talep etmesi halinde, iĢçinin kendi iĢçisi değil taĢeron iĢveren iĢçisi 

olduğunu ve öncelikle alt iĢverene söz konusu borç için baĢvurulması gerektiğini söyleyemez. 

Asıl iĢveren taĢeron iĢverene iĢ iliĢkisinden kaynaklanan alacaklarını ödediğini bu nedenle de 

alt iĢverenin yaptığı bu tahsilattan kendi iĢçisine ücret ve iĢçilik haklarını ödemek zorunda 

olduğunu ifade ederek yükümlülükten kaçınamaz(Demircioğlu,2008:43).  

Emredici nitelikte olan müteselsil sorumluluk unsurunu asıl iĢveren ile alt iĢverenin 

aralarında düzenleyecekleri alt iĢverenlik sözleĢmesi ile ortadan kaldırmaları imkansızdır. Bir 

baĢka deyiĢle asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında kurulan hukuki bağın içeriği ya da asıl 

iĢveren ile alt iĢveren arasında düzenlenen sözleĢmelerde yükümlülüğün dağılımına ait 

hükümler, iĢçinin iĢçilik haklarından kaynaklanan isteme haklarını katiyetle yok edemez. Söz 

konusu müteselsil sorumluluk nisbi emredici özellikte olduğu için yalnızca istihdam edilen 

iĢçinin lehine olan durumlarda geniĢletilebilecektir. ĠĢverenlerin yükümlülüklerini kısıtlayan 

ya da yok eden düzenlemelerin iĢçiye etki etmeyeceği düzenlemelerin yalnızca asıl iĢveren ve 

alt iĢverenin kendi aralarındaki iliĢkilerinde hüküm ifade edeceği doktrinde belirtilmektedir 

(Birol,2013:77). 
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II.10.3. Asıl ĠĢverenin Alt ĠĢverenin ĠĢçilerine KarĢı Sorumluluğu 

Asıl iĢverenin alt iĢveren iĢçilerine karĢı sorumlu kılınabilmesi için asıl iĢverenin 

kendi iĢyerinde yerine getirdiği mal ve hizmet üretimiyle alakalı yardımcı iĢlerde ya da asıl 

iĢin bir kısmında belirli iĢlerin yürütümünün taĢeron iĢverene bırakılması lazımdır. TaĢeron 

iĢverenin kendisine bırakılan iĢ sebebiyle iĢveren sıfatının bulunması Ģarttır. Yani yapılacak 

olan iĢin tümünün devredildiği durumlarda ya da parça parça devredilen iĢte kendi iĢçisine iĢ 

yaptırmayan iĢverenle devreden iĢveren arasında asıl-alt iĢveren iliĢkisi 

bulunmayacaktır(Yüksel Bozkurt,2008:49).  

Alt iĢverenlik kurumunu düzenleyen ĠĢ Kanunu‟nda zikredilen madde ile kanun asıl 

iĢvereni aynı anda taĢeron iĢverenin istihdam ettiği iĢçilerine karĢı bu yasa hükmünden veya iĢ 

akdinden doğan iĢçilik haklarından müteselsilen sorumlu kılınmıĢlardır. TaĢeron iĢçilerle asıl 

iĢveren arasında düzenlenen bir sözleĢme bulunmamaktadır. Buna rağmen yasaya konulan 

hükmün amacı taĢeron iĢçileri koruma altına almaktır. Bu hükme dayanarak alt iĢveren iĢçileri 

ücretlerini ve iĢçilik haklarından doğan alacaklarını alt iĢverenden alamadıkları takdirde asıl 

iĢverenden talep edebilirler. Alt iĢveren iĢçilerinin iĢ kazasına ve meslek hastalığına 

uğramaları durumunda yasadan kaynaklanan müteselsil sorumluluk icabı hem kendileri hem 

de aileleri Sosyal Güvenlik Kurumu tarafından karĢılanmayan zararlarının giderilmesi için 

asıl iĢverene baĢvuruda bulunabileceklerdir(Aydınlı,2005).  

Asıl iĢverenlerin yükümlülüklerinin içerisine, söz konusu iĢçilerin alt iĢverenle yapmıĢ 

oldukları iĢ sözleĢmesi, iĢ yasası ya da söz konusu iĢyeri ile alakalı olan sorumlulukları dahil 

olur. Bunu yanı sıra, istihdam edilen iĢçinin asıl iĢverenden yürütülmek üzere alınan iĢte 

çalıĢmasından kaynaklanıyor olması gereklidir. TaĢeron iĢveren iĢçileri diğer sözleĢmelerden 

veya yasadan kaynaklanan istekleri, asıl iĢverenden yapımı için üstlenilen iĢte çalıĢmasından 

dolayı ortaya çıkmadığı için asıl iĢverenden bunları talep edemeyecektir. Alt iĢveren 
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iĢçilerinin taraf olduğu ayrı bir toplu iĢ sözleĢmesinin varlığı halinde, alt iĢveren iĢçilerinin 

toplu iĢ sözleĢmesinden doğan istekleri de bu yükümlülüğün içerisine dahil olur(Çankaya ve 

Çil,2006:66). 

Asıl iĢverenin sorumluluğu miktar olarak da kısıtlanmıĢtır. Bu durumda taĢeron alt 

iĢveren iĢçileri, asıl iĢveren-alt iĢveren iliĢkisi sebebiyle kendi iĢverenleri olan alt iĢverenden 

talep edebilecekleri meblağdan daha fazlasını asıl iĢverenden talep edemezler. Asıl iĢverenin 

alt iĢveren iĢçilerine karĢı olan yükümlülüğü alt iĢverenin yükümlülüğüne bağlıdır. Bu 

bağlılığa dayanarak asıl iĢveren alt iĢverenin kendi iĢçisine karĢı öne sürebileceği itiraz ve 

def‟ileri öne sürebilir(GöktaĢ,2012:60). 

II.10.4. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kapsamında Asıl ĠĢveren ve Alt ĠĢverenin 

Sorumlulukları 

TaĢeron iĢveren iĢçiyi gözetme yükümlülüğü kapsamında iĢ sağlığı ve güvenliği 

tedbirlerini almak ve bu konuya gereken önemi vermek zorunluluğundadır. Asıl iĢverenin 

taĢeron iĢçileri karĢısında direkt olarak böyle bir sorumluluğu bulunmamaktadır. Asıl iĢveren 

alt iĢverenin kusurlu olduğu hallerden de yükümlüdür. Asıl iĢverenin müteselsilen sorumlu 

bulunduğu iliĢkide, asıl iĢverenin denetim yetkisinin bulunmadığı iddia edilemez. Bilhassa iĢ 

sağlığı ve güvenliği tedbirlerinin alınması hususunda asıl iĢverenin koordinasyon ve kontrol 

yetkisi vardır. Asıl iĢveren taĢeron iĢverenin iĢçilerine bu konuyla alakalı olarak eğitim verme 

sorumluluğu altındadır. Söz konusu bu eğitimi asıl iĢveren iĢçilere iĢe baĢlamazdan evvel, 

çalıĢma, iĢyeri değiĢiklikleri hallerinde, iĢ ekipmanlarının ve teknolojinin değiĢmesi 

durumunda vermekle yükümlüdür. Alt iĢveren de kendi iĢçilerine bu konuda eğitim 

vermelidir. Alt iĢveren eğitim sorumluluğunu yerine getirmez ve iĢ kazası vuku bulursa bu 

durumun sonuçlarına asıl iĢverende katlanmak zorunda kalacaktır 

(www.turkhukuksitesi.com,2014). 
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30 Haziran 2012 tarihinde yayımlanan 6331sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 

taĢeron iĢçiler için yeni bazı hükümler getirmiĢtir. Bunlar; çalıĢanların bilgilendirilmesi, 

risklerin değerlendirmesi, iĢçilere gereken eğitimlerin verilmesi, iĢ sağlığı ve güvenliği 

kurulunun oluĢturulması, iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda koordinasyon iĢlevinin yerine 

getirilmesidir(Aydınlı,2013:38).    

Asıl-alt iĢveren iliĢkisinin altı aydan uzun sürdüğü durumlarda(ÇavuĢ,2013:184-185): 

 Hem asıl iĢveren hem de alt iĢveren tarafından kurulların ayrı ayrı kurulması 

halinde, iĢlemlerin yerine getirilmesi ve kararların yürürlüğe konulması 

hususunda iĢbirliği ve koordinasyon asıl iĢveren tarafından yerine 

getirilecektir, 

 Asıl iĢverenin kurul oluĢturduğu ve alt iĢveren tarafından kurul oluĢumunun 

gerekmediği durumlarda alt iĢveren koordinasyonu gerçekleĢtirmek üzere 

vekaleten yetkili bir temsilci belirleyecektir, 

 Alt iĢverenin kurul oluĢturduğu ama asıl iĢverenin kurul oluĢturma 

zorunluluğunun bulunmadığı hallerde asıl iĢveren alt iĢverenin oluĢturduğu 

kurula vekaleten yetkili bir temsilci tayin etmelidir, 

 Asıl iĢveren ve alt iĢveren tarafından kurul oluĢumunun gerekli olmadığı 

hallerde asıl ve alt iĢverenin iĢçi sayılarının toplamı elliden yukarda olduğu 

durumlarda asıl iĢveren alt iĢverenle beraber kurul oluĢturacak ve bu kurulun 

koordinasyonunu asıl iĢveren sağlayacaktır,  

 Aynı çalıĢma bölgesinde birden çok iĢverenin bulunduğu ve bu iĢverenler 

tarafından birden çok kurulun kurulduğu hallerde iĢverenler birbirlerine etki 

edebilecek kurul kararlarını diğer iĢverene bildirmek yükümlülüğündedirler. 
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Aynı iĢyerinin birden daha çok iĢverence ortak kullanıldığı ve asıl-alt iĢveren iliĢkisi 

kurulan iĢyerlerinde asıl iĢverenin yükümlülüklerinin kapsamı ve sınırları 

Ģunlardır(Aydınlı,2013:41); 

 Aynı iĢyerini ortak kullandığı taĢeron iĢverenleri veya yakın ve acil tehlikelerle 

karĢılaĢan iĢçilerini ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yasası‟nda zikredilen maddelerle 

alakalı olarak bilgilendirme, 

 Olması gereken belgeleri olmayan taĢeron iĢveren iĢçilerini istihdam etmeme, 

 Yasa‟da belirtildiği Ģekilde iĢ sağlığı ve güvenliği kurulunu oluĢturma, 

koordinasyon görevini yerine getirme, 

 Risk analizi konusunda bilgi ve belgeler tedarik etme ve denetim iĢlerini 

yürütme. 

Bir iĢyerinde bir veya birden fazla alt iĢverenin varlığı durumunda iĢ sağlığı ve 

güvenliğiyle alakalı olarak(www.isvesosyalguvenlik.com,2014): 

 Ġlk önce her alt iĢveren yerine getirdiği iĢlerle alakalı olarak gereken risk 

değerlendirme uygulamalarını yapmalı ya da yaptırmalıdır, 

 Risk değerlendirmesi uygulamaları kapsamında, asıl iĢverenin sorumlu olduğu 

kısımlarla alakalı alt iĢverenin ihtiyacı olan bilgi ve belgeler asıl iĢverence 

temin edilmelidir,  

 Asıl iĢveren alt iĢveren tarafından yerine getirilen uygulamaları koordine ve 

kontrol etmelidir, 

 TaĢeron kendisi tarafından düzenlenen risk değerlendirmesinin bir kopyasını 

asıl iĢverene teslim etmelidir. Asıl iĢveren de alt iĢverenden aldığı bu risk 

değerlendirmesi uygulamalarını kendi uygulaması ile birleĢtirmeli ve risk 

kontrol önlemlerinin alınıp alınmadığını belirlemelidir. Önlemlerin yerine 
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getirilip getirilmediğini denetlemeli ve olumsuzlukların yok edilmesi için çaba 

harcamalıdır. 

II.11. ASIL ĠġVERENĠN ALT ĠġVERENE RÜCUU 

Asıl iĢveren yalnızca alt iĢveren iĢçilerine karĢı değil kendi istihdam ettiği iĢçilere 

karĢı da yükümlü durumdadır. Fakat taĢeron iĢverenlerin genelinin sermayeleri yetersiz 

bireyler olmaları, pratikte edinimlerini yapamamaları neticesini ortaya çıkarmaktadır. Bu gibi 

durumların ortaya çıkma ihtimaline karĢı iĢçiyi ve iĢçinin iĢçilik haklarını garanti etme 

zorunluluğu bulunmaktadır. ĠĢçilik haklarının korunması noktasında yasa asıl iĢvereni de alt 

iĢverenle beraber sorumlu kılmıĢtır. Asıl iĢverenin iĢçiye alacaklarını ödemesi durumunda asıl 

iĢveren ödeme yaptığı meblağı borcun gerçek sahibi olan alt iĢverene rücu ederek talep 

edebilecektir(Yüksel Bozkurt,2008:52). 

Asıl iĢverenin müteselsil sorumluluğu yasa gereğidir ve bunun sonucu olarak da asıl 

iĢverenin alt iĢverene rücu hakkı vardır. Asıl iĢverenin kendi kabahati nedeniyle sebep olduğu 

zararlar hariç olmak kaydıyla alt iĢveren iĢçisine ödemek durumunda kaldığı meblağı alt 

iĢverene rücu ederek talep edebilir. Alt iĢveren asıl iĢverenin kusuru sebebiyle neden olduğu 

zararlar haricinde iĢçisine ödemesi gereken alacağı ya da tazminatı asıl iĢverene rücu ederek 

talep edemez. Bunun nedeni ise iĢçinin iĢverenin asıl iĢveren değil alt iĢveren olmasıdır 

(GöktaĢ,2012:58). 

II.12. ASIL ĠġVEREN ALT ĠġVEREN ĠLĠġKĠSĠNDE MUVAZAA 

II.12.1. Muvazaanın Tanımı 

Muvazaa, 6098 sayılı Borçlar Kanunu‟nun 19.maddesinde: “Bir sözleĢmenin türünün 

ve içeriğinin belirlenmesinde ve yorumlanmasında, tarafların yanlıĢlıkla veya gerçek 
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amaçlarını gizlemek için kullandıkları sözcüklere bakılmaksızın, gerçek ve ortak iradeleri esas 

alınır.” biçiminde tanımlanmıĢtır(6098/19). 

Muvazaa, tarafların üçüncü Ģahısları kandırmak maksadıyla, gerçek iradelerine uygun 

olmayan bir iĢlem yapmaları ama görünürde var olan bu iĢlemin kendi aralarında geçerli 

olmadığı konusunda anlaĢmaya varmaları olarak tanımlanabilir. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda 

muvazaa tanımına yer verilmemiĢ, Kanunu‟nun 3.maddesinin 2.fıkrasında muvazaadan 

bahsedilmiĢtir. ĠĢ Kanunu‟nun 3.maddesi uyarınca hazırlanan Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği‟nde 

muvazaa ifade edilmiĢtir(Topcu,2010:298). 

Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği‟ne göre muvazaa; iĢyerinde yapılan mal veya hizmet 

üretimiyle alakalı asıl iĢin bir kısmında uzmanlık istemeyen iĢlerin alt iĢverene verilmiĢ 

olması, daha önce o iĢyerinde istihdam edilerek çalıĢtırılmıĢ olan kiĢi ile oluĢturulan alt 

iĢverenlik iliĢkisi ve asıl iĢverenin istihdam ettiği iĢçilerinin alt iĢverence iĢe alınıp iĢçilik 

haklarının sınırlandırılarak çalıĢtırılmaya devamının sağlanması biçiminde tanımlanmıĢtır 

(www.hizmetinadresi.com,2014).  

Alt ĠĢverenlik Yönetmeliği yukarıdaki hususlara ek olarak “Kamusal 

yükümlülüklerden kaçınmak veya iĢçilerin iĢ sözleĢmesi, toplu iĢ sözleĢmesi yahut çalıĢma 

mevzuatından kaynaklanan haklarını kısıtlamak ya da ortadan kaldırmak gibi tarafların gerçek 

iradelerini gizlemeye yönelik iĢlemleri” muvazaalı iĢlem olarak belirlemiĢtir. Zikredilen 

hallerle ĠĢ Kanunu‟nda bahsedilen hallerde muvazaa nedeniyle alt iĢverenin iĢçilerinin 

iliĢkinin en baĢından itibaren asıl iĢverenin iĢçileri olarak kabul edileceği ifade 

edilmiĢtir(Kunt,2013:140). 

Muvazaanın tespiti noktasında belli baĢlı kriterlerin belirlenebilmesi açısından, yüksek 

mahkeme kararlarında ifade edilen unsurların varlığı durumunda asıl iĢveren-alt iĢveren 
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iliĢkisi muvazaalı olarak kabul görmektedir. Yapılan iĢlem ise kanuna karĢı hile olarak 

belirtilmektedir. Bu unsurlar(ġafak,2004:127-128): 

 ĠĢyerinde devamlı iĢlerde uzun süre istihdam edilen iĢçinin, asgari ücret 

ödemek suretiyle istihdamın devamını sağlamak gayesiyle taĢeronun iĢçisi gibi 

gösterilmesi, 

 ĠĢverenin iĢçinin taraf olduğu toplu iĢ sözleĢmesi sorumluluklarından kaçınmak 

amacıyla görünürde müteahhit diye isimlendirdiği kiĢi ile sözleĢme 

hazırlayarak söz konusu iĢçileri müteahhidin iĢçisi olarak göstermesi, 

 ġekil itibariyle ihale aracılığıyla üçüncü Ģahıslar tarafından istihdam edilen 

iĢçilerin aynı iĢyerindeki istihdamlarında bir kesintinin bulunmaması, asıl 

iĢveren ile alt iĢveren arasında düzenlenen kısa süreli sözleĢmelerde iĢçi 

sayısının, niteliğinin ve öğle yemeklerinin asıl iĢverence karĢılanacağının ifade 

edilmesi, 

 ĠĢ sözleĢmesinin asıl-alt iĢveren arasında düzenlenmiĢ olmasına rağmen iĢçinin 

iĢe alınması, nitelikleri, iĢten çıkartılması ve ücretlerinin belirlenmesi gibi 

hususlarda tüm yetkinin iĢi veren iĢverene verilmesi, 

 Kısa zaman diliminde taĢeron olarak belirtilen Ģahısın değiĢmesine rağmen 

taĢerona bağlı olduğu belirtilen iĢçilerin iĢlerini aynı Ģekilde ve aralıksız bir 

Ģekilde yürütmeleri.  

II.12.2. Muvazaanın Unsurları 

Tarafların aralarında anlaĢmak suretiyle ve üçüncü Ģahısları kandırmak gayesiyle 

görünürde açıkladıkları iradeleri ile gerçek iradeleri arasındaki ahenksizlik muvazaadır. Bu 

yönde gerçekleĢtirilen iĢlem de muvazaalı iĢlem olarak ifade edilmektedir. Muvazaalı iĢlem 

Ģahısların gerçek isteklerine uygun olmayan iĢlemdir. Taraflardan her ikisi de iradeleri ile 
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irade beyanları arasında bulunan ahenksizliği bilmekte ve hatta bu ahenksizliği bilerek 

oluĢturmaktadırlar(Yılmaz,2013:1772). 

Muvazaanın söz konusu olabilmesi için tarafların iradeleri ile beyanları arasındaki 

uyumsuzluğun kasdi olması lazımdır. Muvazaa tanımındaki üçüncü kiĢileri aldatma gayesi ile 

bahsi geçen, tarafların üçüncü Ģahıslara karĢı yanıltıcı durum oluĢturma hususundaki 

istekleridir. Muvazaa, her zaman üçüncü kiĢilere zarar vermek gayesiyle düzenlenen bir iĢlem 

olmamaktadır(Sarıgöllü,1989:666).  

Muvazaalı bir iĢlemin varlığında birden fazla iĢlem bulunmakta olup bu iĢlemler 

Ģunlardır(Yılmaz,2013:1773): 

 Ġlk olarak üçüncü Ģahısları kandırmak maksadıyla hazırlanan göz önündeki 

iĢlem, 

 Taraflar arasında yapılan ve görünürdeki iĢlemin taraflarca bir anlamının 

olmayacağı ve netice oluĢturmayacağı biçiminde yapılan muvazaa anlaĢması, 

 Son olarak da tarafların gerçek isteklerine uygun olan gizli iĢlemdir. Gizli 

iĢlem tüm muvazaalı iĢlemlerde bulunmamaktadır. 

II.12.3. Muvazaanın Türleri 

Muvazaada daima iki anlaĢma mevcuttur. Bunlardan biri, baĢkalarına karĢı yapılan 

göstermelik anlaĢmadır. Diğeri ise gizli olan, taraflar arasında kalıp dıĢarıya yansımayan 

anlaĢmadır. Gizli anlaĢmanın neye iliĢkin olduğu incelendiğinde, muvazaanın çeĢitleri ortaya 

çıkmaktadır(Sarıgöllü,1989:667). 

Muvazaa; mutlak muvazaa ve nisbi muvazaa olmak üzere iki çeĢittir. 
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II.12.3.1. Mutlak Muvazaa 

Tarafların herhangi bir hukuki iĢlem gerçekleĢtirme arzusunda olamamalarına rağmen 

üçüncü Ģahısları kandırmak üzere görünüĢte yaptıkları iĢlem mutlak muvazaayı oluĢturur. 

Taraflar aslında hukuki muamele yapmak istememelerine rağmen üçüncü Ģahıslara karĢı 

hukuki muamele oluĢturmuĢ gibi görünmek istediklerinden gerçekleĢtirdikleri muamele 

geçersizdir. Borçlu olduğu kiĢilerden mal varlığını gizlemek isteyen bir borçlunun, bir 

arkadaĢıyla anlaĢma yaparak mal varlıklarını arkadaĢına satmıĢ gibi göstermesi mutlak 

muvazaaya örnek olup alım-satım sözleĢmesi hüküm ifade etmemektedir(Günay,2007:15). 

II.12.3.2. Nisbi Muvazaa 

Taraflar kendi aralarında anlaĢtıkları gizli iĢlemi, kendi aralarında anlaĢtıkları 

iradelerine uygun olmayan, üçüncü Ģahıslara karĢı yaptıkları baĢka bir muamele ile 

gizlemektedirler. Nisbi muvazaanın söz konusu olduğu hallerde taraflar, kendi aralarında 

diledikleri biçimde bir sözleĢme düzenlemekte fakat bu sözleĢmeyi gizleyerek üçüncü 

Ģahıslara düzenlediklerinden baĢka bir sözleĢme yapmıĢ gibi yansıtmaktadırlar. Mutlak 

muvazaa ile nisbi muvazaa arasındaki temel fark nisbi muvazaada iki sözleĢmenin bulunuyor 

olmasıdır. Düzenlenen sözleĢmelerden bir tanesi anlaĢma yapan tarafların gerçek iradelerine 

uygun olarak düzenledikleri saklı sözleĢmedir. Ġkincisi ise gizli sözleĢmeyi saklamak 

maksadıyla hazırlanan sözleĢmedir. Tarafların gerçek iradelerine uygun olmadan hazırlanan 

görünürde var olan sözleĢme muvazaalı sözleĢme olmaktadır(Yılmaz,2013:1774). 

Nisbi muvazaanın gerçekleĢme biçimi farklı biçimlerde olmaktadır. 

Bunlar(Yücel,2008:389): 

 Taraflar kendi aralarında düzenledikleri hukuki iĢlemin niteliğini 

farklılaĢtırarak gizli bir sözleĢme yaparlarsa “sözleĢmede muvazaa” ortaya 
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çıkar. Bu tür nisbi muvazaa çeĢidinde sözleĢmenin niteliği büsbütün değiĢime 

uğramakta olduğundan kısmi değil tam bir muvazaa söz konudur, 

 Taraflar görünürdeki sözleĢmeyi düzenlemek arzusunda olmalarına rağmen 

sözleĢmenin bir takım koĢullarını gerçek iradelerinden değiĢik bir biçimde 

kararlaĢtırmaları halinde “sözleĢmenin konusunda” ortaya çıkar. Bu durumda 

muvazaa sözleĢmenin tümünde değil de yalnızca bazı kısımlarında oluĢtuğu 

için kısmi muvazaa söz konusudur. Nisbi muvazaanın bu çeĢidi çoğu zaman 

sözleĢme bedelinde ortaya çıkar, 

 Bir baĢka muvazaa çeĢidi ise “tarafın Ģahsında muvazaa”dır. Bu muvazaa 

çeĢidinde sözleĢmeden fayda sağlayacak kiĢi yerine bir baĢka kiĢi belirtilir. 

II.12.4. Muvazaanın Hüküm ve Sonuçları 

Alt iĢverenlik iliĢkisinin muvazaalı olarak gerçekleĢtirildiğinin iĢ müfettiĢleri 

tarafından yapılan inceleme sonucunda tespiti halinde, bu saptamaya ait gerekçeli müfettiĢ 

raporu asıl ve alt iĢverene tebliğ edilir. Asıl ve alt iĢveren kendilerine tebliğ edilen ve iĢ 

müfettiĢleri tarafından düzenlenen rapora alt iĢgünü içinde yetkili iĢ mahkemesine baĢvurarak 

itiraz edebilirler. Bu durumda mahkemenin itiraz üzerine alacağı karar katidir. Bu karara karĢı 

kanun yolu kapalı olup baĢka bir kanun yoluna baĢvurulamaz. Asıl ve alt iĢveren tarafından 

müfettiĢ raporuna kanuni süre olan altı iĢ günü içerisinde itirazda bulunulmazsa veya 

mahkeme muvazaanın tespiti yönünde karar alırsa, iĢyeri tescil iĢlemi bölge müdürlüğü 

tarafından iptal edilir. TaĢeron iĢverenin iĢçileri baĢlangıç anından itibaren asıl iĢverenin 

iĢçileri kabul edilir. MüfettiĢ raporuna itirazın süresi içinde yapılmaması veya mahkemenin 

muvazaanın varlığına karar vermesi halinde asıl iĢveren, alt iĢveren veya vekillerine idari para 

cezası verilir(ġen ve Naneci,2009:33). 
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ĠĢ müfettiĢlerinin muvazaa tespiti incelenmesinde göz önünde bulundurdukları 

unsurlar Ģunlardır(Sönmez,2009:89); 

 Asıl iĢveren tarafından alt iĢverene yürütülmesi için verilen iĢin, iĢyerinde asıl 

iĢveren tarafından yerine getirilen mal ya da hizmet üretimine ait asıl iĢin 

yardımcı iĢlerine dahil olup olmadığı, 

 Asıl iĢveren tarafından alt iĢverene bırakılan iĢin iĢletmenin ve iĢin icabı 

teknolojik sebeplerle uzmanlık isteyen bir iĢ mi, istemeyen bir iĢ mi olduğu, 

 Alt iĢverenin daha önceki dönemlerde asıl iĢverenin iĢyerinde istihdam edilip 

çalıĢtırılan bir Ģahıs olup olmadığı, 

 Alt iĢverenin iĢle alakalı yeterli deneyiminin ve ekipmanının bulunup 

bulunmadığı, 

 Ġstihdam edilip çalıĢtırılacak iĢçilerin özelliklerinin yapılacak iĢ için yeterli 

olup olmadığı, 

 Alt iĢverene yürütülmek üzere verilen iĢte asıl iĢveren namına koordinasyon ve 

denetimle görevlendirilen iĢçilerden hariç asıl iĢverenin baĢka iĢçisinin 

bulunup bulunmadığı, 

 Asıl iĢverenle alt iĢveren arasında düzenlenen alt iĢverenlik sözleĢmesinin iĢ 

hukukunun belirttiği kamusal sorumluluklardan kurtulmayı gaye edinip 

edinmediği, 

 Asıl-alt iĢverence hazırlanan alt iĢverenlik sözleĢmesinin istihdam edilen 

iĢçilerin iĢ sözleĢmesi, toplu iĢ sözleĢmesi ya da mevzuattan kaynaklanan 

bireysel ve kolektif iĢçilik haklarını azaltmaya veya tamamen yok etmeye 

yönelik olarak hazırlanıp hazırlanmadığının incelemesi yapılır. 

Açılan tespit davası neticesinde görevli mahkeme asıl iĢveren-alt iĢveren arasında 

yapılan iĢlemin muvazaalı iĢleme dayandığına karar verirse, bu hüküm asıl ve alt iĢverenin bu 
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iliĢkide asıl iĢveren ve alt iĢveren sıfatına haiz olmadıkları ve aslında kendi aralarında hüküm 

ifade eden bir alt iĢverenlik iliĢkisinin bulunmadığı anlamını taĢır. Böyle bir durumun 

gerçekleĢmesi halinde üç önemli netice ortaya çıkar. Ġlki, taĢeron iĢveren namına 

gerçekleĢtirilen tescil iĢleminin bölge müdürlüğü tarafından iptali gerçekleĢtirilir. Ġkinci 

olarak muvazaalı olduğu kesinleĢen alt iĢverenlik sözleĢmesi mutlak butlanla batıl 

olduğundan baĢlangıç anından itibaren taĢeron iĢveren iĢçileri asıl iĢverenin iĢçisi kabul edilir. 

Son olarak da, iĢyerini muvazaalı olarak bildiren ve tescil ettiren asıl iĢverene, taĢeron 

iĢverene ya da onların vekillerine ayrı ayrı idari para cezası verilir(Binici,2010:49-50). 

II.14. ASIL ĠġVEREN ĠLE ALT ĠġVEREN ARASINDAKĠ 

UYUġMAZLIKLARDA GÖREVLĠ MAHKEME 

Asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında yapılan sözleĢme genelinde istisna sözleĢmesi 

türleri olmak üzere taĢıma ya da kira sözleĢmesine dayanmaktadır ve asıl iĢveren ile alt 

iĢverenin birbirlerine karĢı olan hak ve sorumlulukları ortaya konulmaktadır. Asıl veya alt 

iĢverenden herhangi birinin belirtilen unsurlara aykırı davranması sözleĢmeye aykırılık 

oluĢturur. KarĢı taraftaki iĢverende bu durumun neticesinde oluĢacak zarar ve ziyanını genel 

hükümler çerçevesinde diğer taraftan isteyebilir. Asıl iĢveren ile alt iĢveren arasında kurulan 

iliĢki akit tarzında düzenlendiği için, asıl iĢverenle alt iĢveren arasında ĠĢ Yasası‟na dayanan 

bir hak iddiası Ģeklinde olmayacaktır. Asıl ve alt iĢverenin her ikisi de iĢveren sıfatına haiz 

oldukları için aradaki söz konusu iliĢki hizmet akdine dayanmayacaktır. ĠĢ Mahkemeleri 

Yasası‟na göre, yalnızca hizmet akdi ya da ĠĢ Yasası‟na dayanak olan hak iddialarının çözüme 

kavuĢturulma yeri iĢ mahkemeleridir. Diğer yasalarda da aksine hüküm var olmadığı için, asıl 

iĢveren ile alt iĢveren arasındaki sürtüĢmelerde görevli mahkeme iĢ mahkemeleri değildir. 

OluĢabilecek bu uyuĢmazlıklar genel mahkemelerden hangisinin görev alanına giriyorsa o 

mahkeme bakacaktır(Yüksel Bozkurt,2008:53). 
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Asıl iĢveren ile alt iĢverenin istihdam ettikleri iĢçileri arasındaki ortaya çıkabilecek 

uyuĢmazlıklarda ĠĢ Mahkemesi görevlidir. TaĢeron iĢveren iĢçileri kendi iĢverenleri olan alt 

iĢverenden ĠĢ Kanunu‟ndan kaynaklanan haklarını talep ettikleri gibi, asıl iĢverenden de aynı 

biçimde isteyebilecekleri hakları için de ve ortaya çıkabilecek anlaĢmazlıklar için de ĠĢ 

Mahkemeleri‟ne baĢvurabileceklerdir. KuĢkusuz burada söz konusu olan iĢçiler asıl 

iĢverenden yürütmek üzere alınan iĢte istihdam edilip çalıĢan iĢçilerdir (Aydın,2006:119). 
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BÖLÜM III. TAġERON ĠġÇĠLERĠNĠN SOSYO-EKONOMĠK DURUM 

ANALĠZLERĠNĠN KARAMAN ĠLĠ ÖRNEĞĠNDE ĠNCELENMESĠ 

 

III.1. Karaman Ġli Sosyo-Ekonomik Durumu 

Karaman‟da ekonomik hayat tarım önde olmak üzere, hayvancılık, ticaret ve sanayiye 

dayanmaktadır. Son yıllarda köyden kente göçün artması halkı ekonomik faaliyet olarak 

ticaret ve sanayiye yöneltmiĢtir. Karaman ilinin, adrese dayalı nüfus kayıt sistemine göre 

2014 tarihi itibariyle toplam nüfusu 240.362 kiĢidir(tuik.gov.tr,2015). 

Karaman‟da Ağustos 2014 tarihi itibariyle ücretli çalıĢan sayısı 40.81, esnaf sayısı 

6.514, tarım çalıĢanı 6.689 kiĢi, kamu çalıĢanı 9.078 kiĢi olarak saptanmıĢtır. Aynı zaman 

dilimindeki iĢyeri sayısı 3.782 adettir. Aralık 2014 tarihi itibariyle ihracat miktarı 36.172,53$‟ 

dır. Kasım 2014 tarihinde ithalat miktarı ise 13.285$ olarak gerçekleĢmiĢtir(tuik.gov.tr,2015).  

 
III.2. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

 
Üretim sistemindeki değiĢimler, küreselleĢme vb. iĢletmeleri maliyetleri azaltma ve 

yeni kaynak bulma arayıĢına sevk etmiĢtir. Bu arayıĢ taĢeron olgusunun ortaya çıkmasına 

neden olmuĢtur. ĠĢverenler çoğunlukla kendi uzmanlık alanlarına girmeyen belirli iĢleri baĢka 

iĢverenlere yaptırma yoluna gitmiĢlerdir. ĠĢ hukuku ve sosyal güvenlik hukukunun getirdiği 

sorumluluklardan kaçınmak, iĢçilerin sendikalaĢmasının önüne geçmek gibi nedenler de alt 

iĢverenlik müessesesinin yaygınlaĢmasına neden olmuĢtur. Bu yaygınlaĢmayla birlikte taĢeron 

olarak çalıĢan iĢçilerin sorunları büyümüĢ ve bu sorunların giderilmesine yönelik 

düzenlemeler de artmıĢtır. Konunun önemi taĢeron iĢçiliğin gerek kamuda gerekse özel 

sektörde giderek artması ve sürekli yeni düzenlemelere ihtiyaç duyulmasından 

kaynaklanmaktadır. Tezin amacı, Karaman ilinde taĢeron iĢçisi olarak çalıĢan iĢçilerin sosyo-

ekonomik durumlarının analiz edilmesidir.  
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III.3. AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın kapsamını Karaman ilinde taĢeron olarak çalıĢan iĢçiler oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın en önemli kısıtı, zaman ve maddi kaynak yetersizliği nedeniyle uygulamanın 

yalnızca Karaman‟da bulunan taĢeron iĢçiler üzerinde yapılmasıdır. Dolayısıyla genelleme 

yapma imkanı sınırlıdır. Ankete katılan taĢeron iĢçilerin araĢtırma anketinde bulunan soruları 

kavradığı varsayılmaktadır. Buna rağmen ankete katılan taĢeron iĢçilerin anket sorularını tam 

olarak anladıkları ve doğru cevap verdiklerinin varsayılması ise araĢtırmanın diğer bir kısıtını 

oluĢturmaktadır. 

Karaman ilinde taĢeron iĢçisi olarak istihdam edilen iĢçi sayısını tespit etmek amacıyla 

Sosyal Güvenlik Kurumu BaĢkanlığı‟na talepte bulunulmuĢtur. Söz konusu talebe olumlu 

yanıt alınamamıĢ olup Sosyal Güvenlik Kurumu BaĢkanlığı tarafından verilen cevap Ek 2‟de 

sunulmuĢtur. AraĢtırma için yalnızca çeĢitli kamu kuruluĢlarında (üniversite, devlet hastanesi, 

belediye vb.)  istihdam edilen taĢeron iĢçilerine ulaĢılabilmiĢtir. Özel firmalar taĢeron iĢçisi 

olarak istihdam ettikleri iĢçileri ile anket çalıĢmasına izin vermemiĢlerdir.  

III.4. Veri Toplama Yöntemi ve Ana Kütlenin Belirlenmesi 

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket çalıĢması yapılmıĢtır. Anket 

sorularının hazırlanması sürecinde, taĢeron iĢçilik ile alakalı literatürde bulunan konular ve 

yapılan çalıĢmalar dikkate alınmıĢtır.  

AraĢtırmanın ana kütlesi Karaman‟da bulunan ve farklı demografik özelliklere sahip 

olan taĢeron iĢçisi olarak çalıĢan tüm iĢçilerdir. Anket çalıĢmasında kolayda örnekleme 

yöntemi kullanılmıĢtır. Toplamda 400 anket yapılmıĢtır. Ankete katılanların bir kısmının 

soruları eksik cevaplamaları veya demografik sorular dıĢındakilere cevap vermemeleri 

nedeniyle analiz 300 anket üzerinde yapılmıĢtır. 



125 
 

 
 

Ankette toplam 36 soru bulunmaktadır. Anket sorularının hazırlanmasından sonra 

tesadüfi olarak seçilen 15 kiĢiye anket soruları sorulmuĢ ve pilot çalıĢma yapılmıĢtır. Ön 

çalıĢmaya katılan iĢçilerin cevapları ve anket formunun Ģekli, yapısı ve içerik ile ilgili 

görüĢleri değerlendirilmiĢtir. Pilot çalıĢma sonrasında ortaya çıkan sonuçlar göz önünde 

bulundurularak ankete son Ģekli verilmiĢtir. AraĢtırmanın türü ise betimsel araĢtırmadır. 

III.5. AraĢtırmanın Hipotezleri 

H1: Cinsiyet ile eĢ ve çocuklarla zaman geçirme arasında iliĢki vardır. 

H2: Cinsiyet ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme arasında iliĢki vardır. 

H3: Cinsiyet ile taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken kesim arasında iliĢki vardır. 

H4: Cinsiyet ile taĢeron uygulamasının kaldırılması halinde olumlu etkilenecek kesim arasında 

iliĢki vardır. 

H5: Cinsiyet ile sendika üyeliği arasında iliĢki vardır. 

H6: YaĢ ile sosyal faaliyete zaman ayırma arasında iliĢki vardır. 

H7: YaĢ ile sendikaya üye olma arasında iliĢki vardır. 

H8: Eğitim durumu ile eĢ ve çocuklarla zaman geçirme arasında iliĢki vardır. 

H9: Eğitim durumu ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme arasında iliĢki vardır. 

H10: Eğitim durumu ile taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken kesim arasında iliĢki 

vardır. 

H11: Eğitim durumu ile taĢeron uygulamasının kaldırılması halinde olumlu etkilenecek kesim 

arasında iliĢki vardır. 
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H12: Eğitim durumu ile sendikaya üye olma arasında iliĢki vardır. 

H13: ÇalıĢma yılı ile eĢ ve çocuklarla zaman geçirme arasında iliĢki vardır. 

H14: ÇalıĢma yılı ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme arasında iliĢki vardır. 

H15: ÇalıĢma yılı ile taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken kesim arasında iliĢki 

vardır. 

H16: ÇalıĢma yılı ile sendikaya üye olma arasında iliĢki vardır. 

III.6. AraĢtırmanın Bulguları ve Değerlendirilmesi 

Bu bölümde, katılımcılardan toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular 

yer almaktadır. Elde edilen bulgulara dayalı olarak açıklama ve yorumlar yapılmıĢtır. 
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Tablo.III.1. ĠĢçilerin Cinsiyet Dağılımı 

 
 
Tablo.III.2. ĠĢçilerin YaĢ Dağılımı 

YaĢ  Frekans Yüzde(%) Kümülatif Yüzde 

20-30 66 22,0 22,0 

31-40 138 46,0 68,0 

41-50 88 29,3 97,3 

51-+ 8 2,7 100,0 

Toplam 300 100,0 
 

 
 
Tablo.III.3. ĠĢçilerin Medeni Durum Dağılımı 

Medeni Durum  Frekans Yüzde(%) 

Evli 265 88,3 

EĢinden AyrılmıĢ 11 3,7 

EĢi ÖlmüĢ 2 0,7 

Bekar 22 7,3 

Toplam 300 100,0 

 
 
Tablo.III.4. ĠĢçilerin Çocuk Sayısı Dağılımı 

Çocuk Sayısı  
Frekans Yüzde(%) Kümülatif Yüzde 

1 61 21,9 21,9 

2 110 39,6 61,5 

3 67 24,1 85,6 

4 12 4,3 89,9 

Yok 28 10,1 100,0 

Toplam 278 100,0 
 

 

 
Tablo.III.5. ĠĢçilerin Eğitim Durum Dağılımı 

Eğitim Durumu 
Frekans Yüzde(%) Kümülatif Yüzde 

Ġlkokul 67 22,3 22,3 

Ortaokul 65 21,7 44,0 

Lise 139 46,3 90,3 

Üniversite 29 9,7 100,0 

Toplam 300 100,0 
 

 

 
 

Cinsiyet  Frekans Yüzde (%) 

Kadın 50 16,7 

Erkek 250 83,3 

Toplam 300 100,0 
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AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %16,7‟si kadın ve %83,3‟ü erkeklerden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerinin büyük çoğunluğunu erkekler teĢkil etmektedir. 

Kadınların taĢeron iĢçisi olarak istihdamı erkeklere nazaran daha azdır. 

 
AraĢtırmaya katılanların %22‟si 20-30 yaĢ arası, %46‟sı 31-40 yaĢ arası, %29,3‟ü 41-

50 yaĢ arası, %2,7‟si 51 yaĢ ve üstü yaĢ aralığında bulunmaktadır. TaĢeron iĢçilerin %97,3‟ü 

50 yaĢ ve altı iĢçilerden oluĢmuĢtur. ĠĢçilerin %68‟i 20-40 yaĢ aralığında bulunan genç 

iĢçilerden oluĢmaktadır. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %88,3‟ü evli, %3,7‟si eĢinden ayrılmıĢ, %0,7‟si eĢi ölmüĢ ve 

%7,3‟ü bekardır. TaĢeron iĢçilerin büyük çoğunluğu evli iĢçilerden oluĢmaktadır. 

 
AraĢtırmaya katılan 300 iĢçinin 278 tanesi evli (halen evli, boĢanmıĢ, eĢi ölmüĢ)  

kiĢilerden oluĢmuĢtur. Bunların %21,9‟unun 1, %39,6‟sının 2, %24,1‟inin 3, %4,3‟ünün 4 

çocuğu vardır, %10,1‟inin çocuğu bulunmamaktadır. TaĢeron iĢçilerinin büyük çoğunluğunu 

(%89,9‟unu) çocuk sahibi iĢçiler oluĢturmaktadır.  

 
Ankete katılan iĢçilerin %22,3‟ü ilkokul, %21,7‟si ortaokul, %46,3‟ü lise, %9,7‟si 

üniversite mezunudur. ĠĢçilerin yarıya yakın kısmı (%46,3‟ü) lise mezunu olup, eğitim 

hayatına devam etmeyen iĢçilerden oluĢmuĢtur. 
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Tablo.III.6. ĠĢçilerin Oturdukları Konut Durumuna Göre Dağılımı 

Oturulan Konut  Frekans Yüzde(%) 

Kira 156 52,0 

Kendi Evim 110 36,7 

Diğer 34 11,3 

Toplam 300 100,0 

 
 
Tablo.III.7. ĠĢçilerin ÇalıĢma Yıllarına Göre Dağılımı 

ÇalıĢma Yılı  
Frekans Yüzde(%) Kümülatif Yüzde 

0-1 yıl 12 4,0 4,0 

2-5 yıl 64 21,3 25,3 

6-10 yıl 94 31,3 56,7 

11-15 yıl 59 19,7 76,3 

16-20 yıl 43 14,3 90,7 

21-+ yıl 28 9,3 100,0 

Toplam 300 100,0 
 

 

 
Tablo.III.8. ĠĢçilerin ĠĢyeri Türü Dağılımı 

ĠĢyeri Türü  Frekans Yüzde(%) 

Belediye 62 20,7 

Kamu Kurumları 238 79,3 

Toplam 300 100,0 

 
 
Tablo.III.9. ĠĢçilerin Halen ÇalıĢtıkları Kurumdaki ÇalıĢma Yılı Dağılımı 

Kurumda ÇalıĢma Yılı  
Frekans Yüzde(%) Kümülatif Yüzde 

0-1 yıl 45 15,0 15,0 

2-5 yıl 133 44,3 59,3 

6-10 yıl 89 29,7 89,0 

11-15 yıl 22 7,3 96,3 

16-20 yıl 11 3,7 100,0 

Toplam 300 100,0 
 

 

 
Tablo.III.10. ĠĢçilerin Daha Önce TaĢeron ġirkette ÇalıĢma Durumu Dağılımı 

Daha Önce TaĢeron ġirkette ÇalıĢma  Frekans Yüzde(%) 

Evet 141 47,0 

Hayır 159 53,0 

Toplam 300 100,0 
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AraĢtırmaya katılan iĢçilerin yarıdan fazlası (%52) kirada oturmaktadır. %36,7‟si 

kendi evlerinde ikamet ettiklerini belirtmiĢler, %11,3‟ü ise diğer seçeneğini iĢaretlemiĢtir. 

TaĢeron iĢçilerin yüksek oranda kendi evlerinin sahibi olamamalarının nedenleri; ücretlerinin 

düĢük olması ve ek gelirlerinin bulunmaması Ģeklinde sıralamak mümkündür.  

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin çalıĢma yıllarına bakıldığında %4‟ünün 0-1 yıl, 

%21,3‟ünün 2-5 yıl, %31,3‟ünün 6-10 yıl, %19,7‟sinin 11-15 yıl, %14,3‟ünün 16-20 yıl, 

%9,3‟ünün 21 yıl ve üstünde iĢ yaĢamında oldukları görülmektedir.   

 
Ankete katılan iĢçilerin %20,7‟si belediye, %79,3‟ü ise kamu kurumlarında 

çalıĢmaktadır. Bu durum taĢeron iĢçilerin kamu kurumlarında yaygın bir Ģekilde istihdam 

edildiklerini göstermektedir. 

 

AraĢtırmaya katılan iĢçiler %15‟i 0-1 yıl, %44,3‟ü 2-5 yıl, %29,7‟si 6-10 yıl, %7,3‟ü 

11-15 yıl ve %3,7‟si 16-20 yıl aralığında hali hazırdaki iĢlerinde çalıĢmaktadırlar. TaĢeron 

iĢçilerin yarıya yakını (44,3‟ü) 2 ile 5 yıldır aynı iĢte çalıĢmaya devam etmektedir. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %47‟si daha önce taĢeron iĢçisi olarak çalıĢtıklarını, %53‟ü ise 

taĢeron iĢçisi olarak çalıĢmadıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu durum iĢçilerin %47‟sinin mevcut 

iĢlerine, taĢeron çalıĢma koĢulları hakkında bilgi sahibi olarak baĢladıklarını göstermektedir. 
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Tablo.III.11. ĠĢçilerin Anne, Baba, EĢ, KardeĢ ya da Çocuklarından Birinin Daha Önce TaĢeron ġirkette 

ÇalıĢma Durum Dağılımı 

Anne, Baba, EĢ, KardeĢ ya da Çocuklarından Birinin 

Daha Önce TaĢeron ġirkette ÇalıĢmıĢ Olması 
Frekans Yüzde(%) 

Evet 52 17,3 

Hayır 248 82,7 

Toplam 300 100,0 

 
 
Tablo.III.12. ĠĢçilerin Anne, Baba, EĢ, KardeĢ ya da Çocuklarından Birinin Hali Hazırda TaĢeron ġirkette 

ÇalıĢma Durum Dağılımı 

Anne, Baba, EĢ, KardeĢ ya da Çocuklarından Birinin 

Hali Hazırda TaĢeron ġirkette ÇalıĢması 
Frekans Yüzde(%) 

Evet 54 18,0 

Hayır 246 82,0 

Toplam 300 100,0 

 
 
Tablo.III.13. ĠĢçilerin ÇalıĢtıkları Kurumda Elde Ettikleri Gelir DıĢında BaĢka Gelir Elde Etme Durum 

Dağılımları 

ÇalıĢılan Kurumda Elde Edilen Gelir DıĢında BaĢka Gelir 

Elde Etme  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 23 7,7 

Hayır 277 92,3 

Toplam 300 100,0 

 
 
Tablo.III.14. ĠĢçilerin Fazla Mesai Yapma Durum Dağılımı 

Fazla Mesai Yapma  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 92 30,7 

Hayır 208 69,3 

Toplam 300 100,0 

 
 
Tablo.III.15. ĠĢçilerin Yaptıkları ĠĢle Ġlgili Eğitim Alma Durum Dağılımı 

 
Yapılan ĠĢle Ġlgili Eğitim Alma  

Frekans Yüzde(%) 

Evet 144 48,0 

Hayır 156 52,0 

Toplam 300 100,0 
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AraĢtırmaya katılan iĢçiler; anne, baba, eĢ, kardeĢ ve çocuklarının daha önce taĢeron 

Ģirkette çalıĢıp çalıĢmadıkları sorusuna %17,3 evet, %82,7 hayır cevabını vermiĢlerdir. 

ĠĢçilerin büyük çoğunluğunun (%82,7‟sinin) anne, baba, eĢ, kardeĢ veya çocuklarının 

geçmiĢte taĢeron çalıĢma deneyimi olmamıĢtır. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %18‟inin anne, baba, eĢ, kardeĢ ve çocukları hali hazırda 

taĢeron olarak çalıĢırken, %82‟sinin yakınları hali hazırda taĢeronda çalıĢmamaktadır. Bu 

durum, iĢçiler arasında ailece taĢeron iĢçisi olarak çalıĢmanın çok da yaygın olmadığını 

göstermektedir. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %7,7‟sinin ek geliri varken %92,3‟ünün ek geliri 

bulunmamaktadır. Bu durum taĢeron iĢçilerin maddi olarak refah bir yaĢam sürdürmedikleri 

anlamına gelmektedir.  

 
Ankete katılan iĢçilerin %30,7‟si fazla mesai yapmakta iken, %69,3‟ü fazla mesai 

yapmamaktadır. Çoğunluğun fazla mesai yapmıyor olması iĢçilerin özel yaĢamlarına daha 

fazla vakit ayırabilecekleri anlamına gelmektedir. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %48‟i yaptıkları iĢle alakalı eğitim alırken, %52‟si 

yaptıkları iĢle alakalı eğitim almamıĢtır. ĠĢçilerin yarıdan fazlası (%52‟si) iĢle alakalı eğitim 

almamıĢ olduklarından yaptıkları iĢi, iĢ yapma esnasında öğrenmiĢlerdir. ĠĢçinin, gerek iĢe 

alınırken gerekse çalıĢma sürecinde iĢi ile alakalı olarak eğitim alması, iĢçinin yaptığı iĢi daha 

verimli yapmasına olanak sağlar. TaĢeron iĢçilerine eğitim verilmemesi onların 

verimliliklerini olumsuz etkileyebilir. 
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Tablo.III.16. ĠĢçilerin MaaĢlarını SözleĢmede Belirtilen Tarihte Alma Durum Dağılımı 

MaaĢları SözleĢmede Belirtilen Tarihte Alma  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 101 33,7 

Hayır 199 66,3 

Toplam 300 100,0 

 

 

Tablo.III.17. ĠĢçilerin Yıllık Ġzinlerini Tam Olarak Kullanma Durum Dağılımı 

Yıllık Ġzinleri Tam Olarak Kullanma  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 190 63,3 

Hayır 110 36,7 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.18. ĠĢçilerin Sağlık Hizmetlerinden Kolaylıkla Yararlanma Durum Dağılımı 

Sağlık Hizmetlerinden Kolaylıkla Yararlanma  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 255 85,0 

Hayır 45 15,0 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.19. ĠĢçilerin Görevli Oldukları ĠĢler DıĢında ÇalıĢtırılma Durum Dağılımı  

Görevli Olunan ĠĢler DıĢında ÇalıĢtırılma  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 199 66,3 

Hayır 101 33,7 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.20. ĠĢçilerin TaĢeron ÇalıĢma KoĢullarından Memnuniyet Durum Dağılımı 

TaĢeron ÇalıĢma KoĢullarından Memnuniyet  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 37 12,3 

Hayır 263 87,7 

Toplam 300 100,0 
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Ankete katılan iĢçilerin %33,7‟si maaĢlarını sözleĢmede belirtilen tarihte alırken, 

%66,3‟ü maaĢlarını sözleĢmelerinde belirtilen tarihte alamamaktadır. TaĢeron iĢçilerin 

maaĢlarını belirtilen tarihte alamamaları ya da maaĢlarını alacakları tarih konusunda 

belirsizlik yaĢamaları, onların iĢ motivasyonunu düĢürür. Motivasyonu düĢük olan iĢçinin ise 

verimli çalıĢması beklenemez. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %63,3‟ü yıllık izinlerini tam olarak kullanabilirken 

%36,7‟si yıllık izinlerini tam olarak kullanamamaktadır. ĠĢçilerin yarıdan fazlası yılık 

izinlerini kullanabilmektedir. Yıllık iznin iĢçi açısından bir hak olması sebebiyle, iĢçiye 

izninin kullandırılmıyor olması, önemli bir iĢçi hakkının ihlali anlamına gelir. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %85‟i sağlık hizmetlerinden kolaylıkla yararlanabilirken, 

%15‟i sağlık hizmetlerinden rahatlıkla yararlanamamaktadır. ĠĢçilerin çok büyük bir 

çoğunluğu istedikleri an sağlık hizmetlerinden faydalanabilmektedir ki bu son derece önemli 

bir husustur. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %66,3‟ü görevli oldukları iĢler dıĢında da çalıĢtırılırken, 

%33,7‟si görevli oldukları iĢler haricinde çalıĢtırılmamaktadırlar. TaĢeron iĢçilerin yarıdan 

fazlası görevli olmadıkları iĢleri de yapmak durumunda kalmaktadır. ĠĢçilerin görev 

tanımlarının belirsiz oluĢu iĢçiler üzerinde stres yaratıcı etkiye sebep olabilecektir. 

Ankete katılan iĢçilerin %12,3‟ü taĢeron olarak çalıĢma koĢullarından memnunken, 

%87,7‟si taĢeron olarak çalıĢma koĢullarından memnun bulunmamaktadır. ĠĢçilerin büyük 

çoğunluğunun çalıĢma koĢullarından memnun olmaması, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi 

gerektiğini, bu memnuniyetsizliğin iĢçiler üzerinde stres yaratarak, iĢçilerden beklenen 

verimliliğin sağlanamamasına sebebiyet vereceği anlamına gelir. 
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Tablo.III.21. ĠĢçilerin Haklarının Kısıtlanma Konusundaki GörüĢlerinin Dağılımı 

Hakların Kısıtlanması Konusundaki GörüĢler 
Frekans Yüzde(%) 

Evet 281 93,7 

Hayır 19 6,3 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.22. ĠĢçilerin Diğer ĠĢçilere Göre Daha DüĢük Ücret Alma Konusundaki GörüĢ Dağılımı 

Diğer ĠĢçilere Göre Daha DüĢük Ücret Alma Konusundaki 

GörüĢler 
Frekans Yüzde(%) 

Evet 288 96,0 

Hayır 12 4,0 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.23. ĠĢçilerin TaĢerona KarĢı Mücadele Etme Gerekliliği Hususundaki GörüĢlerinin Dağılımı 

TaĢerona KarĢı Mücadele Etme Gerekliliği Hususundaki 

GörüĢler 
Frekans Yüzde(%) 

Evet 288 96,0 

Hayır 12 4,0 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.24. ĠĢçilerin Sosyal Güvenlik Primlerinin Yatırılma Durum Dağılımı 

Sosyal Güvenlik Primlerinin Yatırılması 
Frekans Yüzde(%) 

Evet 260 86,7 

Hayır 40 13,3 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.25. ĠĢçilerin EĢleri ve Çocuklarıyla Zaman Geçirme Durum Dağılımı 

EĢler ve Çocuklarla Zaman Geçirme  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 159 57,2 

Hayır 119 42,8 

Toplam 278 100,0 

 

Tablo.III.26. ĠĢçilerin Sosyal Faaliyetlere Zaman Ayırabilme Durum Dağılımı 

Sosyal Faaliyetlere Zaman Ayırabilme  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 46 15,3 

Hayır 254 84,7 

Toplam 300 100,0 
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AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %93,7‟si iĢçilik haklarının kısıtlanmakta olduğunu 

belirtirken, %6,3‟ü iĢçilik haklarının kısıtlanmadığını belirtmiĢtir. Haklarının kısıtlandığı 

yönündeki bu yüksek algı (%93,7) iĢçiler üzerinde baskı unsurudur. Bu algının giderilmesi 

için iĢverenler tarafından iĢçilik hakları konusunda somut adımlar atılmalıdır. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %96‟sı taĢeron iĢçilerin diğer iĢçilere göre daha düĢük ücret 

aldığını belirtirken, %4‟ü taĢeron iĢçilerin diğer iĢçilere göre daha düĢük ücret almadığını 

belirtmektedir. Yapılan iĢ aynı iken bir kısım iĢçinin daha az ücret alıyor olması iki kesim 

arasında olumsuzluklara sebebiyet verir. Bu nedenle eĢit iĢe eĢit ücret teĢvik edilmeli ve 

uygulanmalıdır. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %96‟sı taĢerona karĢı mücadele edilmesi gerektiğini 

belirtirken, %4‟ü taĢerona karĢı mücadele edilmesi gerekmediğini belirtmiĢtir. ĠĢçilerin 

taĢerona karĢı mücadele edilmesi gerektiğini düĢünmeleri, onların taĢeron çalıĢma 

koĢullarından memnuniyetsizliklerinin en büyük kanıtıdır.  

 
Ankete katılan iĢçilerin %86,7‟si sosyal güvenlik primlerinin düzenli yatırıldığını 

belirtirken, %13,3‟ü sosyal güvenlik primlerinin düzenli olarak yatırılmadığını belirtmiĢlerdir. 

Primlerin tam olarak sosyal güvenlik kurumuna ödenmesi için denetim artırılmalıdır. Sosyal 

güvenlik primlerinin tam ve zamanında yatırılması, iĢçiler açısından bir hakkın konusu iken, 

iĢverenler açısından da bir ödevin konusunu teĢkil eder. Çünkü iĢçilerin emeklilik hakları, 

sağlık hizmetlerinden yararlanabilmeleri bu kapsamda değerlendirilir ve bu hakları yasalarla 

da desteklenmektedir.  

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %57,2‟si eĢleri ve çocuklarıyla zaman geçirebilirken, 

%42,8‟i eĢleri ve çocuklarıyla zaman geçiremediklerini belirtmiĢtir. ĠĢçilerin yarıdan fazlası 

aileleriyle zaman geçirebildiklerini ifade etmiĢtir. Ailelerin birlikte zaman geçirebiliyor 
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olmaları hem aile birliğinin devamı açısından hem de çocukların geliĢimi ve eğitimi açısından 

son derece önemlidir. Ancak yaklaĢık %43‟ünün bu soruya olumsuz cevap vermesi, çocuk ve 

aile iliĢkilerini olumsuz etkileyeceği, dolayısıyla da toplumsal problemlere yol açabileceği 

unutulmamalıdır. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %15,3‟ü sosyal faaliyetlere zaman ayırabilirken, %84,7‟si 

sosyal faaliyetlere zaman ayıramadıklarını belirtmiĢlerdir. Bu durum iĢçilerin büyük 

çoğunluğunun sosyal aktiviteler yönünden zayıf olduklarına iĢaret etmektedir. Sosyal 

faaliyetlere katılamama zaman yetersizliğinden kaynaklanabileceği gibi maddi 

imkansızlıklardan da kaynaklanmaktadır. Dolayısıyla iĢçiler zaman ayıramadıkları için değil 

de maddi kaynak ayıramadıkları için sosyal aktivitelerden uzak kalabilmektedirler. 
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Tablo.III.27. ĠĢçilerin MaaĢ Miktarı Dağılımı 

MaaĢ Miktarı  
Frekans Yüzde(%) 

Asgari ücret 81 27,0 

900-1000 141 47,0 

1001-1500 75 25,0 

1501-2000 3 1,0 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.28. ĠĢçilere Yapılan Yardım ÇeĢidi Dağılımı 

Yapılan Yardım ÇeĢidi  
Frekans Yüzde(%) 

Herhangi bir yardım yok 289 96,3 

Ücretsiz öğle yemeği 6 2,0 

Diğer 5 1,7 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.29. ĠĢçilerin Günlük ÇalıĢma Saati Dağılımı 

Günlük ÇalıĢma Saati  
Frekans Yüzde(%) 

7,50 12 4,0 

8,00 212 70,7 

9,00 50 16,7 

10,00 23 7,7 

12,00 3 1,0 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.30. ĠĢçilerin TaĢeron Uygulamasından Karlı Çıkan Taraf Konusundaki GörüĢlerinin Dağılımı 

TaĢeron Uygulamasından Karlı Çıkan Taraf  
Frekans Yüzde(%) 

ĠĢverenler ve taĢeron Ģirketler 283 94,3 

ĠĢçiler 6 2,0 

Hepsi 11 3,7 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.31. ĠĢçilerin TaĢeron Uygulamasının Geleceğiyle Ġlgili GörüĢlerinin Dağılımı 

TaĢeron Uygulamasının Geleceğiyle Ġlgili GörüĢler 
Frekans Yüzde(%) 

TaĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır 6 2,0 

TaĢeron uygulaması mevcut haliyle devam etmelidir 1 0,3 

TaĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır 75 25,0 

TaĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır 218 72,7 

Toplam 300 100,0 
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AraĢtırmaya katılan iĢçilerin gelir durumuna bakıldığında, gelir durumu asgari ücret 

olanların oranı %27, 900-1000 TL olanların oranı %47, 1001-1500 TL olanların oranı %25, 

1501-2000 TL olanların oranı %1 olarak belirlenmiĢtir. Bu tablo göstermektedir ki, iĢçilerin 

büyük çoğunluğu maddi anlamda kısıtlı Ģartlarla hayatlarını idame ettirmektedir. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %96,3‟ü kendilerine yapılan herhangi bir yardım 

bulunmadığını belirtirken, %2‟sı ücretsiz öğle yemeği yardımı aldığını belirtmiĢ, %1,7‟si ise 

diğer yardım seçeneklerinden yararlandıklarını belirtmiĢlerdir. Bu durum iĢçilere yapılan 

sosyal yardımların çok zayıf olduğunu hatta %96,3‟lik kısmına hiçbir yardımın yapılmadığını 

göstermektedir. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %4‟ü 7,5 saat, %70,7‟si 8 saat, %16,7‟si 9 saat, %7,7‟si 

10 saat, %1‟i 12 saat çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. ĠĢçilerin yarıdan fazlası normal çalıĢma 

süresi olan 8 saat çalıĢmaktadır.  

 
Ankete katılan 300 iĢçinin %94,3‟ü gibi çok büyük bir çoğunluğu taĢeron 

uygulamasından karlı çıkan tarafın, iĢveren ve taĢeron Ģirketler olduğunu ifade etmiĢtir. 

ĠĢçilerin %2‟si iĢçilerin karlı çıkan taraf olduğunu belirtmiĢtir. %3,7‟si hepsinin karlı çıkan 

taraf olduğunu belirtmiĢtir. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçiler taĢeron uygulamasının geleceğiyle ilgili olarak; %2‟si 

taĢeron uygulamasının daha da yaygınlaĢtırılması, %0,3‟ü taĢeron uygulamasının mevcut 

haliyle devam ettirilmesi, %25‟i taĢeron uygulamasının sınırlandırılması, %72,7‟si taĢeron 

uygulamasının tümüyle kaldırılması yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. ĠĢçilerin 97,7‟lik bölümü 

taĢeron uygulamasının sınırlandırılması ya da kaldırılması gerektiği yönünde görüĢ belirtmiĢ 

olup, bu durum aslında iĢçilerin taĢeron olarak çalıĢmaktan duydukları memnuniyetsizliğin 

ifadesidir. 
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Tablo.III.32. ĠĢçilere Göre TaĢeron Uygulamasındaki Amaç Dağılımı 

TaĢeron Uygulamasındaki Amaç  
Frekans Yüzde(%) 

Ekonomik verimliliği ve uzmanlığı artırmak 8 2,7 

Rekabet gücünü artırmak 4 1,3 

ĠĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak 245 81,7 

ĠĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek 43 14,3 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.33. ĠĢçilerin TaĢeron Sistemini Ġlgilendiren Kesimle Ġlgili GörüĢ Dağılımı 

TaĢeron Sistemini Ġlgilendiren Kesimle Ġlgili GörüĢler 
Frekans Yüzde(%) 

Evet yalnızca taĢeronda çalıĢanları ilgilendirir 163 54,3 

Hayır tüm iĢçileri ilgilendirir 137 45,7 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.34. ĠĢçilerin TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele Edecek Kesimle Ġlgili GörüĢ Dağılımı 

TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele Edecek Kesimle Ġlgili 

GörüĢler 

Frekans Yüzde(%) 

Yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler 48 16,0 

Tüm iĢçiler 147 49,0 

Sendikalar 105 35,0 

Toplam 300 100,0 

 

Tablo.III.35. ĠĢçilerin TaĢeron Uygulamasının Kaldırılması Halinde Olumlu Etkilenecek Kesimle Ġlgili 

GörüĢlerinin Dağılımı 

TaĢeron Uygulamasının Kaldırılması Halinde Olumlu 

Etkilenecek Kesim  
Frekans Yüzde(%) 

Kimse olumlu etkilenmez 34 11,3 

Yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir 121 40,3 

Tüm iĢçiler olumlu etkilenir 145 48,3 

Total 300 100,0 

 

Tablo.III.36. ĠĢçilerin Sendikaya Üye Olma Durum Dağılımı 

Sendikaya Üye Olma  
Frekans Yüzde(%) 

Evet 96 32,0 

Hayır 204 68,0 

Toplam 300 100,0 
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TaĢeron uygulamasının amaçları konusunda; ankete katılan iĢçilerin %2,7‟si ekonomik 

verimlilik ve uzmanlığı artırmak, %1,3‟ü rekabet gücünü artırmak, %81,7‟si iĢçileri daha 

ucuza çalıĢtırmak, %14,3‟ü iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek olarak görüĢ belirtmiĢtir. 

ĠĢçilerin çoğunluğunu teĢkil eden %81,7‟lik kısmında, taĢeron sistemine yönelik olan algı, 

sistemin amacının iĢçileri ucuza çalıĢtırmak olduğu yönündedir. Oysa taĢeron sisteminin 

ortaya çıkmasında ve uygulanmasındaki en büyük amaç, ekonomik verimliliği ve uzmanlığı 

artırmaktır. Dolayısıyla bu soruya verilecek cevapta beklenti bu yönde olmakla birlikte 

iĢçilerdeki algı tam aksi yönde olmuĢtur. ĠĢçilerin büyük çoğunluğu taĢeron uygulamasının 

amacını iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak olarak ifade etmiĢtir. 

 
AraĢtırmaya katılan 300 iĢçinin %54,3‟ü taĢeron sistemini ilgilendiren kesimin 

yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler yani kendileri olduğunu ifade ederken, %45,7‟si tüm iĢçileri 

ilgilendirdiğini belirtmiĢtir. 

 
Ankete katılan iĢçilerin %16‟sı taĢeron sistemiyle mücadele etmesi gereken kesimin 

yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olduğunu, %49‟u tüm iĢçilerin mücadele etmesi gerektiğini, 

%35‟i ise sendikaların mücadele etmesi gerektiğini belirtmiĢtir. AraĢtırmaya katılan iĢçilerin 

tamamı taĢeron sistemiyle mücadele edilmesi gerektiği görüĢünü paylaĢmakta olup, iĢçilerin 

taĢeron sisteminin revize edilmesi gerektiği fikrinde olduklarını göstermektedir.  

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin %11,3‟ü taĢeron sisteminin kaldırılması durumunda 

olumlu etkilenecek kesimi hiç kimse olarak, %40,3‟ü yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olarak, 

%48,3‟ü de tüm iĢçiler olarak belirtmiĢtir. ĠĢçilerin %48,3‟ü, taĢeron sisteminin kaldırılması 

durumunda tüm iĢçilerin olumlu etkileneceğini belirtmekle, taĢeron sisteminin tüm iĢçilerin 

sorunu olduğunu ifade etmiĢlerdir. 
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Ankete katılan 300 iĢçiden %32‟si sendikaya üye olduklarını ifade ederken,  %68‟ini 

oluĢturan çoğunluk ise sendika üyeliklerinin bulunmadığını ifade etmiĢlerdir. Bu durum 

iĢçiler arasında sendika üyeliğinin yaygın olmadığını göstermektedir. 

 

III.7. Soruların KarĢılaĢtırılması  

 
Bu bölümde ankette bulunan bazı sorular birbirleriyle Çapraz tablolar yardımı ile 

karĢılaĢtırılmıĢtır. 

 

 
Tablo.III.37. Cinsiyet-EĢ ve Çocuklarla Zaman Geçirme Durumu 

 EĢ ve Çocuklarla Zaman Geçirme  

Toplam 

 

% Evet % Hayır % 

Cinsiyet 
Kadın 19 43,20 25 56,80 44 100 

Erkek 140 59,83 94 40,17 234 100 

 

 
Tablo.III.38. Cinsiyet-Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabilme Durumu 

 Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabilme  

 

Toplam 

 

 

% 

Evet % Hayır % 

Cinsiyet 
Kadın 7 14,0 43 86,0 50 100 

Erkek 39 15,60 211 84,40 250 100 

 

Tablo.III.39. Cinsiyet-TaĢeron Uygulamasından Yararlı Çıkanlar 

 TaĢeron Uygulamasından Yararlı Çıkanlar  

 

Toplam 

 

 

% 

ĠĢverenler ve 

taĢeron 

Ģirketler 

 

% 

 

ĠĢçiler 

 

% 

 

Hepsi 

 

% 

Cinsiyet 
Kadın 46 92,0 1 2,0 3 6,0 50 100 

Erkek 237 94,80 5 2,0 8 3,20 250 100 
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“EĢ ve çocuklarınızla zaman geçirebiliyor musunuz” sorusuna kadın iĢçilerin 

%43,20‟si evet derken, %56,80‟i hayır cevabını vermiĢtir. Erkek iĢçilerin %59,83‟ü evet, 

%40,17‟si ise hayır cevabını vermiĢtir. Kadın iĢçilerin eĢ ve çocuklarına daha az zaman 

ayırabiliyor olması, kadınların evde de çalıĢmak (ev iĢleri vs.) zorunda olmalarından 

kaynaklanmaktadır. 

 
“Herhangi bir sosyal faaliyete zaman ayırabiliyor musunuz” sorusuna kadın iĢçilerin 

%14‟ü evet, %86‟sı hayır cevabını; erkek iĢçilerin %15,60‟ı evet, %84,40‟ı hayır cevabını 

vermiĢtir. 

 
“TaĢeron uygulamasından kim yararlı çıkmaktadır” sorusuna kadın iĢçilerin %92,0‟si 

iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %2,0‟ı iĢçiler, %6,0‟sı hepsi cevabını verirken; erkek iĢçilerin 

%94,80‟i iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %2,0‟si iĢçiler, %3,20‟si de hepsi cevabını vermiĢtir. 

Hem kadın hem de erkek iĢçilerin büyük çoğunluğu bu soruyu iĢverenler ve taĢeron Ģirketler 

olarak yanıtlamıĢtır. 
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Tablo.III.40. Cinsiyet-TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢler 

 TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢler  

 

 

 

Toplam 

 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

daha da 

yaygınlaĢtı-

rılmalıdır 

 

 

 

% 

TaĢeron  

uygulaması 

mevcut 

haliyle 

devam 

etmelidir 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

sınırlandırıl-

malıır 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

tümüyle 

kaldırılma- 

lıdır 

 

 

 

% 

Cinsiyet 
Kadın 2 4,0 0 0,0 13 26,0 35 70,0 50 100 

Erkek 4 1,60 1 0,4 62 24,80 183 73,20 250 100 

 

Tablo.III.41. Cinsiyet-TaĢeron Uygulamasının Amaçları 

 TaĢeron Uygulamasının Amaçları   

 

Toplam 

 

 

% 

Ekonomik 

verimliliği 

ve 

uzmanlığı 

artırmak 

 

% 

Rekabet 

gücünü 

artırmak 

 

% 

ĠĢçileri daha 

ucuza 

çalıĢtırmak 

 

% 

ĠĢçilerin 

sendikalaĢ-

masını 

engellemek 

 

% 

Cinsiyet 
Kadın 4 8,0 1 2,0 44 88,0 1 2,0 50 100 

Erkek 4 1,60 3 1,20 201 80,4 42 16,80 250 100 

 

Tablo.III.42. Cinsiyet-TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele Etme 

 TaĢeron Sistemine KarĢı Kim Mücadele Etmeli  

 

Toplam 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan iĢçiler 

 

% 

 

Tüm iĢçiler 

 

% 

 

Sendikalar 

 

% 

Cinsiyet 
Kadın 5 10,0 32 64,0 13 26,0 50 100 

Erkek 43 17,20 115 46,0 92 36,80 250 100 

 

 
Tablo.III.43. Cinsiyet-TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Olumlu Etkilenenler 

 TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Kim Olumlu Etkilenir  

 

 

Toplam 

 

 

 

% 

Kimse 

olumlu 

etkilenmez 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan iĢçiler 

olumlu etkilenir 

 

 

% 

Tüm 

iĢçiler 

olumlu 

etkilenir 

 

 

% 

Cinsiyet 
Kadın 9 18,0 22 44,0 19 38,0 50 100 

Erkek 25 10,0 99 39,60 126 50,40 250 100 
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“TaĢeron uygulamasının geleceğine iliĢkin görüĢünüz nedir” sorusuna kadın iĢçilerin 

%4,0‟ü taĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %26,0‟sı taĢeron uygulaması 

sınırlandırılmalıdır, %70,0‟i taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır cevabını vermiĢtir. 

Erkek iĢçilerin %1,60‟ı taĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %0,4‟ü taĢeron 

uygulaması mevcut haliyle devam etmelidir, %24,80‟i taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, 

%73,20‟si taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır olarak cevaplamıĢtır. 

 
“TaĢeron uygulamasının amaçları nelerdir” sorusuna kadın iĢçilerin %8,0‟i ekonomik 

verimliliği ve uzmanlığı artırmak, %2,0‟si rekabet gücünü artırmak, %88,0‟i iĢçileri daha 

ucuza çalıĢtırmak, %2,0‟si iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek olarak yanıtlarken; erkek 

iĢçilerin %1,60‟ı ekonomik verimliliği ve uzmanlığı artırmak, %1,20‟si rekabet gücünü 

artırmak, %80,40‟ı iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %16,80‟i iĢçilerin sendikalaĢmasını 

engellemek olarak yanıtlamıĢtır. 

 
“TaĢeron sistemine karĢı kim mücadele etmelidir” sorusuna kadın iĢçilerin %10,0‟u 

yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %64,0‟ü tüm iĢçiler, %26,0‟sı sendikalar; erkeklerin 

%17,20‟si yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %46,0‟si tüm iĢçiler, %36,80‟i sendikalar olarak 

yanıt vermiĢtir. 

“TaĢeron uygulaması kaldırılırsa kim olumlu etkilenir” sorusuna kadın iĢçilerin 

%18,0‟i kimse olumlu etkilenmez, %44,0‟ü yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir, 

%38,0‟i tüm iĢçiler olumlu etkilenir yanıtını verirken; erkek iĢçilerin %10,0‟u kimse olumlu 

etkilenmez, %39,60‟ı yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir, %50,40‟ı tüm iĢçiler 

olumlu etkilenir cevabını vermiĢtir. 
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Tablo.III.44. Cinsiyet-Herhangi Bir Sendikaya Üyelik 

 Herhangi Bir Sendikaya Üye misiniz  

Toplam 

 

% Evet % Hayır % 

Cinsiyet 
Kadın 8 16,0 42 84,0 50 100 

Erkek 88 35,20 162 64,80 250 100 

 

Tablo.III.45. YaĢ- EĢ ve Çocuklarla Zaman Geçirme 

 EĢiniz  ve Çocuklarınızla Zaman Geçirebiliyor 

musunuz 

 

Toplam 

 

% 

    

Evet % Hayır % 

YaĢ 

20-30 28 56,0 22 44,0 50 100 

31-40 73 55,30 59 44,70 132 100 

41-50 53 60,23 35 39,77 88 100 

51-+ 5 62,50 3 37,50 8 100 

 

Tablo.III.46. YaĢ-Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabilme 

 Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabiliyor 

musunuz 

 

Toplam 

 

% 

Evet % Hayır % 

YaĢ 

20-30 19 28,79 47 71,21 66 100 

31-40 16 11,59 122 88,41 138 100 

41-50 11 12,50 77 87,50 88 100 

51-+ 0 0,0 8 100,0 8 100 

 

Tablo.III.47. YaĢ-TaĢeron Uygulamasından Yararlı Çıkanlar 

 TaĢeron Uygulamasından Kim Yararlı Çıkmaktadır  

 

Toplam 

 

 

% 

ĠĢverenler ve 

taĢeron 

Ģirketler 

 

% 

 

ĠĢçiler 

 

% 

 

Hepsi 

 

% 

YaĢ 

20-30 62 93,94 1 1,52 3 4,54 66 100 

 31-40 130 94,20 3 2,18 5 3,62 138 100 

41-50 83 94,32 2 2,27 3 3,41 88 100 

51-+ 8 100,0 0 0,0 0 0,0 8 100 
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“Herhangi bir sendikaya üye misiniz” sorusuna kadın iĢçilerin %16,0‟sı evet, %84,0‟ü 

hayır; erkek iĢçilerin %35,20‟si evet, %64,80‟i hayır cevabını vermiĢtir. 

“EĢiniz ve çocuklarınızla vakit geçirebiliyor musunuz “ sorusuna 20-30 yaĢ arasında 

olan iĢçilerin %56,0‟sı evet, %44,0‟ü hayır, 31-40 yaĢ arası iĢçilerin % 55,30‟u evet, %44,70‟i 

hayır, 41-50 yaĢ arası iĢçilerin %60,23‟ü evet, %39,77‟si hayır, 51 yaĢ ve üstünde olan 

iĢçilerin %62,50‟si evet, %37,50‟si hayır cevabını vermiĢtir. 

“Herhangi sosyal faaliyete zaman ayırabiliyor musunuz” sorusuna 20-30 yaĢ 

aralığında olan iĢçilerin %28,79‟u evet, %71,21‟i hayır, 31-40 yaĢ arası iĢçilerin %11,59‟u 

evet, %88,41‟i hayır, 41-50 yaĢ arası iĢçilerin %12,50‟si evet, %87,50‟si hayır, 51 yaĢ ve üstü 

iĢçilerin %100,0 „ü hayır cevabını vermiĢtir. 

“TaĢeron uygulamasından kim yararlı çıkmaktadır” sorusuna 20-30 yaĢ arasında olan 

iĢçilerin %93,94‟ü iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %1,52‟si iĢçiler, %4,54‟ü hepsi, 31-40 yaĢ 

aralığında olan iĢçilerin %94,20‟si iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %2,18‟i iĢçiler, %3,62‟si 

hepsi, 41-50 yaĢ aralığında olan iĢçilerin %94,32‟si iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %2,27‟si 

iĢçiler, %3,41‟i hepsi, 51 yaĢ ve üstü iĢçilerin ise %100,0‟ü iĢverenler ve taĢeron Ģirketler 

Ģeklinde cevap vermiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



148 
 

 
 

 
Tablo.III.48. YaĢ-TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢler 

 TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢünüz Nedir  

 

 

Toplam 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

daha da 

yaygınlaĢ-

tırılmalıdır 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

mevcut 

haliyle 

devam 

etmelidir 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

sınırlandı-

rılmalıdır 

 

 

% 

TaĢeron 

uygula-

ması 

tümüyle 

kaldırıl-

malıdır 

 

 

% 

YaĢ 

20-30 5 7,58 0 0,0 13 19,70 48 72,72 66 100 

31-40 0 0,0 1 0,72 43 31,16 94 68,12 138 100 

41-50 1 1,14 0 0,0 16 18,18 71 80,68 88 100 

51-+ 0 0,0 0 0,0 3 37,50 5 62,50 8 100 

 

Tablo.III.49. YaĢ-TaĢeron Uygulamasının Amaçları  

 TaĢeron Uygulamasının Amaçları Nelerdir  

 

 

Toplam 

 

 

 

% 

Ekonomik 

verimliliği 

ve 

uzmanlığı 

artırmak 

 

 

% 

 

Rekabet 

gücünü 

artırmak 

 

 

% 

 

ĠĢçileri 

daha 

ucuza 

çalıĢtırmak 

 

 

% 

ĠĢçilerin 

sendikalaĢ-

masını 

engellemek 

 

 

% 

YaĢ 

20-30 5 7,58 2 3,03 49 74,24 10 15,15 66 100 

31-40 2 1,45 2 1,45 121 87,68 13 9,42 138 100 

41-50 1 1,14 0 0,0 70 79,55 17 19,31 88 100 

51-+ 0 0,0 0 0,0 5 62,50 3 37,50 8 100 

 

Tablo.III.50. YaĢ-TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele  

 TaĢeron Sistemine KarĢı Kim Mücadele Etmelidir   

 

Toplam 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan 

iĢçiler 

 

% 

 

Tüm 

iĢçiler 

 

% 

 

Sendikalar 

 

% 

YaĢ 

20-30 16 24,24 29 43,94 21 31,82 66 100 

31-40 16 11,60 76 55,07 46 33,33 138 100 

41-50 15 17,05 39 44,32 34 38,63 88 100 

51-+ 1 12,50 3 37,50 4 50,0 8 100 
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“TaĢeron uygulamasının geleceğine iliĢkin görüĢünüz” nedir sorusuna 20-30 yaĢ 

aralığında olan iĢçilerin %7,58‟i taĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %19,70‟i 

taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %72,72‟si taĢeron uygulaması tümüyle 

kaldırılmalıdır, 31-40 yaĢ aralığında olan iĢçilerin %0,72‟si taĢeron uygulaması mevcut 

haliyle devam etmelidir, %31,16‟sı taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %68,12‟si taĢeron 

uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır, 41-50 yaĢ arasında olan iĢçilerin %1,14‟ü taĢeron 

uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %18,18‟i taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, 

%80,68‟i taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır, 51 ve üstü yaĢ aralığında olan iĢçilerin 

%37,50‟si taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %62,50‟si taĢeron uygulaması tümüyle 

kaldırılmalıdır cevabını vermiĢtir. 

“TaĢeron uygulamasının amaçları nelerdir” sorusuna 20-30 yaĢ aralığında olan 

iĢçilerin %7,58‟si ekonomik verimliliği ve uzmanlığı artırmak, %3,03‟ü rekabet gücünü 

artırmak, %74,24‟ü iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %15,15‟i iĢçilerin sendikalaĢmasını 

engellemek, 31-40 yaĢ aralığında olan iĢçilerin %1,45‟i ekonomik verimliliği ve uzmanlığı 

artırmak, %1,45‟i rekabet gücünü artırmak, %87,68‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %9,42‟si 

iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek, 41-50 yaĢ aralığında olan iĢçilerin %1,14‟ü ekonomik 

verimliliği ve uzmanlığı artırmak, %79,55‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %19,31‟i iĢçilerin 

sendikalaĢmasını önlemek, 51 yaĢ ve üstü iĢçilerin %62,50‟si iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, 

%37,50‟si iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek cevabını vermiĢtir. 

“TaĢeron sistemine karĢı kim mücadele etmelidir” sorusuna 20-30 yaĢ aralığında olan 

iĢçilerin %24,24‟ü yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %43,94‟ü tüm iĢçiler, %31,82‟si 

sendikalar cevabını verirken, 31-40 yaĢ aralığında olan iĢçilerin %11,60‟ı yalnızca taĢeronda 

çalıĢan iĢçiler, %55,07‟si tüm iĢçiler, %33,33‟ü sendikalar cevabını vermiĢtir. 41-50 yaĢ 

aralığında olan iĢçilerin %17,05‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %44,32‟si tüm iĢçiler, 
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%38,63‟ü sendikalar, 51 yaĢ ve üstünde olan iĢçilerin %12,50‟si yalnızca taĢeronda çalıĢan 

iĢçiler, %37,50‟si tüm iĢçiler, %50,0‟si sendikalar olarak yanıt vermiĢlerdir. 

 
Tablo.III.51. YaĢ-TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Olumlu Etkilenenler 

 TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Kim Olumlu Etkilenir  

 

 

Toplam 

 

 

 

% 

 

Kimse 

olumlu 

etkilenmez 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan 

iĢçiler 

olumlu 

etkilenir 

 

 

% 

 

Tüm 

iĢçiler 

olumlu 

etkilenir 

 

 

% 

YaĢ 

20-30 9 13,64 21 31,82 36 54,54 66 100 

31-40 13 9,42 58 42,03 67 48,55 138 100 

41-50 11 12,50 38 43,18 39 44,32 88 100 

51-+ 1 12,50 4 50,0 3 37,50 8 100 

 

Tablo.III.52. YaĢ-Herhangi bir Sendikaya Üyelik 

 Herhangi Bir Sendikaya Üye misiniz  

Toplam 

 

% Evet % Hayır % 

YaĢ 

20-30 18 27,28 48 72,72 66 100 

31-40 48 34,78 90 65,22 138 100 

41-50 27 30,68 61 69,32 88 100 

51-+ 3 37,50 5 62,50 8 100 

 

Tablo.III.53. Eğitim Durumu-EĢ ve Çocuklarla Zaman Geçirme 

 EĢiniz ve Çocuklarınızla Zaman Geçirebiliyor 

musunuz 

 

Toplam 

 

% 

Evet % Hayır % 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 38 57,58 28 42,42 66 100 

Ortaokul 39 62,90 23 37,10 62 100 

Lise 69 55,65 55 44,35 124 100 

Üniversite 13 50,0 13 50,0 26 100 
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“TaĢeron uygulaması kaldırılırsa kim olumlu etkilenir” sorusuna 20-30 yaĢ aralığında 

olan iĢçilerin %13,64‟ü kimse olumlu etkilenmez, %31,82‟si yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler 

olumlu etkilenir, %54,54‟ü tüm iĢçiler olumlu etkilenir, 31-40 yaĢ aralığında olan iĢçilerin 

%9,42‟si kimse olumlu etkilenmez, %42,03‟ü yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu 

etkilenir, %48,55‟i tüm iĢçiler olumlu etkilenir, 41-50 yaĢ aralığında olan iĢçilerin %12,50‟si 

kimse olumlu etkilenmez, %43,18‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %44,32‟si tüm iĢçiler 

olumlu etkilenir, 51 yaĢ ve üstü aralığında olan iĢçilerin %12,50‟si kimse olumlu etkilenmez, 

%50,0‟si yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir, %37,50‟si tüm iĢler olumlu 

etkilenir olarak yanıt vermiĢlerdir. 

“Herhangi bir sendikaya üye misiniz” sorusuna 20-30 yaĢ arasında olan iĢçilerin 

%27,28‟i evet, %72,72‟si hayır, 31-40 yaĢ arasında olan iĢçilerin %34,78‟i evet, %65,22‟si 

hayır, 41-50 yaĢ arasında olan iĢçilerin %30,68‟i evet, %69,32‟si hayır, 51 yaĢ ve üstü 

iĢçilerin %37,50‟si evet, %62,50‟si hayır cevabını vermiĢlerdir. 

“EĢiniz ve çocuklarınızla zaman geçirebiliyor musunuz” sorusuna ilkokul mezunu olan 

iĢçilerin %57,58‟i evet, %42,42‟si hayır, ortaokul mezunu iĢçilerin %62,90‟ı evet, %37,10‟u 

hayır, lise mezunu iĢçilerin %55,65‟i evet, %44,35‟i hayır, üniversite mezunu iĢçilerin 

%50,0‟si evet, %50,0‟ı hayır yanıtını vermiĢtir. 
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Tablo.III.54. Eğitim Durumu-Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabilme 

 Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabiliyor 

musunuz 

 

 

Toplam 

 

 

% Evet % Hayır % 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 9 13,43 58 86,57 67 100 

Ortaokul 8 12,31 57 87,69 65 100 

Lise 24 17,27 115 82,73 139 100 

Üniversite 5 17,24 24 82,76 29 100 

 

Tablo.III.55. Eğitim Durumu-TaĢeron Uygulamasından Yararlı Çıkanlar 

 TaĢeron Uygulamasından Kim Yararlı Çıkmaktadır  

 

Toplam 

 

 

% 

ĠĢverenler ve 

taĢeron 

Ģirketler 

 

% 

 

ĠĢçiler 

 

% 

 

Hepsi 

 

% 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 62 92,54 3 4,48 2 2,98 67 100 

Ortaokul 60 92,31 1 1,54 4 6,15 65 100 

Lise 133 95,68 2 1,44 4 2,88 139 100 

Üniversite 28 96,55 0 0,0 1 3,45 29 100 

 

Tablo.III.56. Eğitim Durumu-TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢler  

 TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢünüz Nedir  

 

 

 

Top- 

lam 

 

 

 

 

 

% 

 

TaĢeron 

uygulaması 

daha da 

yaygınlaĢtı-

rılmalıdır 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygula-

ması 

mevcut 

haliyle 

devam 

etmelidir 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygula-

ması 

sınırlan-

dırılmalıdır 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygula-

ması 

tümüyle 

kaldırı-

lmalıdır 

 

 

 

% 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 1 1,49 0 0,0 14 20,90 52 77,61 67 100 

Ortaokul 1 1,54 0 0,0 11 16,92 53 81,54 65 100 

Lise 3 2,16 1 0,72 41 29,50 94 67,62 139 100 

Üniversite 1 3,45 0 0,0 9 31,03 19 65,52 29 100 
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“Herhangi bir sosyal faaliyete zaman ayırabiliyor musunuz” sorusuna ilkokul mezunu 

olan iĢçilerin %13,43‟ü evet, %86,57‟si hayır, ortaokul mezunu iĢçilerin %12,31‟i evet, 

%87,69‟u hayır, lise mezunu iĢçilerin %17,27‟si evet, %82,73‟ü hayır, üniversite mezunu 

iĢçilerin %17,24‟ü evet, %82,76‟sı hayır yanıtını vermiĢlerdir. 

“TaĢeron uygulamasından kim yararlı çıkmaktadır” sorusuna %92,54‟ü iĢverenler ve 

taĢeron Ģirketler, %4,48‟i iĢçiler, %2,98‟i hepsi, ortaokul mezunu iĢçilerin %92,31‟i iĢverenler 

ve taĢeron Ģirketler, %1,54‟ü iĢçiler, %6,15‟i hepsi, lise mezunu iĢçilerin %95,68‟i iĢverenler 

ve taĢeron Ģirketler, %1,44‟ü iĢçiler, %2,88‟i hepsi, üniversite mezunun iĢçilerin %96,55‟i 

iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %3,45‟i hepsi cevabını vermiĢtir. 

 
“TaĢeron uygulamasının geleceğine iliĢkin görüĢünüz nedir” sorusuna ilkokul mezunu 

iĢçilerin %1,49‟u taĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %20,90‟ı taĢeron 

uygulaması sınırlandırılmalıdır, %77,61‟i taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır cevabını 

verirken, ortaokul mezunu iĢçilerin %1,54‟ü taĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, 

%16,92‟si taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %81,54‟ü taĢeron uygulaması tümüyle 

kaldırılmalıdır yanıtını vermiĢtir. Lise mezunu iĢçilerin %2,16‟sı taĢeron uygulaması daha da 

yaygınlaĢtırılmalıdır, %0,72‟si taĢeron uygulaması mevcut haliyle devam etmelidir, %29,50‟si 

taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %67,62‟si taĢeron uygulaması tümüyle 

kaldırılmalıdır, üniversite mezunu iĢçilerin %3,45‟i taĢeron uygulaması daha da 

yaygınlaĢtırılmalıdır, %31,03‟ü taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %65,52‟si taĢeron 

uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır cevabını vermiĢlerdir.    
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Tablo.III.57. Eğitim Durumu-TaĢeron Uygulamasının Amaçları  

 TaĢeron Uygulamasının Amaçları Nelerdir  

 

 

Top- 

lam 

 

 

 

% 

Ekonomik 

verimliliği 

ve 

uzmanlığı 

artırmak 

 

 

% 

 

Rekabet 

gücünü 

artırmak 

 

 

% 

 

ĠĢçileri 

daha 

ucuza 

çalıĢtırmak 

 

 

% 

ĠĢçilerin 

sendika-

laĢmasını 

engellemek 

 

 

% 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 1 1,49 1 1,49 57 85,07 8 11,95 67 100 

Ortaokul 0 0,0 0 0,0 48 73,85 17 26,15 65 100 

Lise 5 3,60 3 2,16 117 84,17 14 10,07 139 100 

Üniversite 2 6,90 0 0,0 23 79,31 4 13,79 29 100 

 

Tablo.III.58. Eğitim Durumu-TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele Etme 

 TaĢeron Sistemine KarĢı Kim Mücadele Etmelidir  

 

Toplam 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan iĢçiler 

 

% 

 

Tüm 

iĢçiler 

 

% 

 

Sendikalar 

 

% 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 12 17,91 30 44,78 25 37,31 67 100 

Ortaokul 15 23,08 27 41,54 23 35,38 65 100 

Lise 16 11,51 77 55,40 46 33,09 139 100 

Üniversite 5 17,24 13 44,83 11 37,93 29 100 

 

Tablo.III.59. Eğitim Durumu-TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Olumlu Etkilenenler 

 TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Kim Olumlu Etkilenir  

 

 

 

Toplam 

 

 

 

 

% 

 

Kimse 

olumlu 

etkilenmez 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan iĢçiler 

olumlu 

etkilenir 

 

 

% 

 

Tüm iĢçiler 

olumlu 

etkilenir 

 

 

% 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 9 13,43 30 44,78 28 41,79 67 100 

Ortaokul 7 10,77 27 41,54 31 47,69 65 100 

Lise 15 10,79 54 38,85 70 50,36 139 100 

Üniversite 3 10,34 10 34,48 16 55,18 29 100 
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“TaĢeron uygulamasını amaçları nelerdir” sorusunu ilkokul mezunu iĢçilerin %1,49‟u 

ekonomik verimliliği ve uzmanlığı artırmak, %1,49‟u rekabet gücünü artırmak, %85,07‟si 

iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %11,95‟i iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek, ortaokul 

mezunu iĢçilerin %73,85‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %26,15‟i iĢçilerin sendikalaĢmasını 

engellemek, lise mezunu iĢçilerin %3,60‟ı ekonomik verimliliği ve uzmanlığı artırmak, 

%2,16‟sı rekabet gücünü artırmak, %84,17‟si iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %10,07‟si 

iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek, üniversite mezunu iĢçilerin %6,90‟ı ekonomik 

verimliliği ve uzmanlığı artırmak, %79,31‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %13,79‟u iĢçilerin 

sendikalaĢmasını engellemek olarak cevaplandırmıĢtır.   

“TaĢeron sistemine karĢı kim mücadele etmelidir” sorusuna ilkokul mezunu iĢçilerin 

%17,91‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %44,78‟i tüm iĢçiler, %37,31‟i sendikalar, 

ortaokul mezunu olan iĢçilerin %23,08‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %41,54‟ü tüm 

iĢçiler, %35,38‟i sendikalar, lise mezunu olan iĢçilerin %11,51‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan 

iĢçiler, %55,40‟ı tüm iĢçiler, %33,09‟u sendikalar, üniversite mezunu olan iĢçilerin %17,24‟ü 

yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %44,83‟ü tüm iĢçiler, %37,93‟ü sendikalar olarak cevap 

vermiĢlerdir.  

“TaĢeron uygulaması kaldırılırsa kim olumlu etkilenir” sorusuna ilkokul mezunu 

iĢçilerin %13,43‟ü kimse olumlu etkilenmez, %44,78‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler 

olumlu etkilenir, %41,79‟u tüm iĢçiler olumlu etkilenir, ortaokul mezunu iĢçilerin %10,77‟si 

kimse olumlu etkilenmez, %41,54‟ü yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir, 

%47,69‟u tüm iĢçiler olumlu etkilenir, lise mezunu iĢçilerin %10,79‟u kimse olumlu 

etkilenmez, %38,85‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir, %50,36‟sı tüm iĢçiler 

olumlu etkilenir, üniversite mezunu iĢçilerin %10,34‟ü kimse olumlu etkilenmez, %34,48‟i 

yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir, %55,18‟i tüm iĢçiler olumlu etkilenir 

yanıtını vermiĢlerdir.    
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Tablo.III.60. Eğitim Durumu-Herhangi Bir Sendikaya Üyelik 

 Herhangi Bir Sendikaya Üye misiniz  

Toplam 

 

% Evet % Hayır % 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 26 38,81 41 61,19 67 100 

Ortaokul 28 43,08 37 56,92 65 100 

Lise 38 27,34 101 72,66 139 100 

Üniversite 4 13,79 25 86,21 29 100 

 
 
Tablo.III.61. ÇalıĢma Yılı-EĢ ve Çocuklarla Zaman Geçirme 

 EĢiniz ve Çocuklarınızla Zaman Geçirebiliyor musunuz  

Toplam 

 

% Evet % Hayır % 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 3 42,86 4 57,14 7 100 

2-5 yıl 34 61,82 21 38,18 55 100 

6-10 yıl 47 51,65 44 48,35 91 100 

11-15 yıl 31 56,40 24 43,60 55 100 

16-20 yıl 25 59,52 17 40,48 42 100 

21-+ yıl 19 67,86 9 32,14 28 100 

 
 
Tablo.III.62. ÇalıĢma Yılı-Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabilme 

 Herhangi Bir Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabiliyor 

musunuz 

 

Toplam 

 

% 

Evet % Hayır % 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 0 0,0 12 100,0 12 100 

2-5 yıl 13 20,31 51 79,69 64 100 

6-10 yıl 15 15,96 79 84,04 94 100 

11-15 yıl 12 20,34 47 79,66 59 100 

16-20 yıl 4 9,30 39 90,70 43 100 

21-+ yıl 2 7,14 26 92,86 28 100 
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“Herhangi bir sendikaya üye misiniz” sorusuna ilkokul mezunu iĢçilerin %38,81‟i 

evet, %61,19‟u hayır, ortaokul mezunu iĢçilerin %43,08‟i evet, %56,92‟si hayır, lise mezunu 

iĢçilerin %27,34‟ü evet, %72,66‟sı hayır, üniversite mezunu iĢçilerin %13,79‟u evet, %86,21‟i 

hayır cevabını vermiĢtir. 

“EĢiniz ve çocuklarınızla zaman geçirebiliyor musunuz” sorusuna 0-1 yıl arası çalıĢma 

hayatında olan iĢçilerin %42,86‟sı evet, %57,14‟ü hayır, 2-5 yıl arası çalıĢma hayatında olan 

iĢçilerin %61,82‟si evet, %38,18‟i hayır, 6-10 yıl arası çalıĢma hayatında olan iĢçilerin 

%51,65‟i evet, %48,35‟i hayır, 11-15 yıl arası çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %56,40‟ı evet, 

%43,60‟ı hayır, 16-20 yıl arası çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %59,52‟si evet, %40,48‟i 

hayır, 21 yıl ve üstü çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %67,86‟sı evet, %32,14‟ü hayır cevabını 

vermiĢtir.   

“Herhangi bir sosyal faaliyete zaman ayırabiliyor musunuz” sorusuna 0-1 yıl arası 

çalıĢma hayatı olan iĢçilerin %100,0‟ü hayır, 2-5 yıl arası çalıĢma hayatı olan iĢçilerin 

%20,31‟i evet, %79,69‟u hayır, 6-10 yıl arası çalıĢma hayatı olan iĢçilerin %15,96‟sı evet, 

%84,04‟ü hayır, 11-15 yıl arası çalıĢma hayatı olan iĢçilerin %20,34‟ü evet, %79,66‟sı hayır, 

16-20 yıl arasında çalıĢma hayatı olan iĢçilerin %9,30‟u evet, %90,70‟i hayır, 21 yıl ve üstü 

çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %7,14‟ü evet, %92,86‟sı hayır yanıtını vermiĢlerdir.  
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Tablo.III.63. ÇalıĢma Yılı-TaĢeron Uygulamasından Yararlı Çıkanlar 

 TaĢeron Uygulamasından Kim Yararlı Çıkmaktadır  

 

Toplam 

 

 

% 

ĠĢverenler ve 

taĢeron 

Ģirketler 

 

% 

 

ĠĢçiler 

 

% 

 

Hepsi 

 

% 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 11 91,67 1 8,33 0 0,0 12 100 

2-5 yıl 61 95,31 0 0,0 3 4,69 64 100 

6-10 yıl 86 91,50 4 4,25 4 4,25 94 100 

11-15 yıl 57 96,61 0 0,0 2 3,39 59 100 

16-20 yıl 41 95,35 0 0,0 2 4,65 43 100 

21-+ yıl 27 96,43 1 3,57 0 0,0 28 100 

 
 
 
 
 
Tablo.III.64. ÇalıĢma Yılı-TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢler 

 TaĢeron Uygulamasının Geleceğine ĠliĢkin GörüĢünüz Nedir  

 

 

Top- 

lam 

 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

daha da 

yaygınlaĢtı-

rılmalıdır 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

mevcut 

haliyle 

devam 

etmelidir 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

sınırlandı-

rılmalıdır 

 

 

% 

TaĢeron 

uygulaması 

tümüyle 

kaldırılma-

lıdır 

 

 

% 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 0 0,0 0 0,0 4 3,33 8 66,67 12 100 

2-5 yıl 4 6,25 0 0,0 9 14,06 51 79,69 64 100 

6-10 yıl 1 1,06 0 0,0 27 28,72 66 70,22 94 100 

11-15 

yıl 
1 1,69 1 1,69 22 37,30 35 59,32 59 100 

16-20 

yıl 
0 0,0 0 0,0 6 13,95 37 86,05 43 100 

21-+ yıl 0 0,0 0 0,0 7 25,0 21 75,0 28 100 
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“TaĢeron uygulamasından kim yararlı çıkmaktadır” sorusuna 0-1 yıl arası çalıĢma 

hayatında olan iĢçilerin %91,67‟si iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %8,33‟ü iĢçiler, 2-5 yıl arası 

çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %95,31‟i iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %4,69‟u hepsi, 6-10 

yıl arası çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %91,50‟si iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %4,25‟i 

iĢçiler, %4,25‟i hepsi, 11-15 yıl arası çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %96,61‟i iĢverenler ve 

taĢeron Ģirketler, %3,39‟u hepsi, 16-20 yıl arası çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %95,35‟i 

iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %4,65‟i hepsi, 21 yıl ve üstü çalıĢma hayatında olan iĢçilerin 

96,43‟ü iĢverenler ve taĢeron Ģirketler, %3,57‟si iĢçiler olarak cevaplandırmıĢlardır.   

 
“TaĢeron uygulamasının geleceğine iliĢkin görüĢünüz nedir” sorusuna 0-1 yıl arasında 

çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %3,33‟ü taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %66,67‟i 

taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır, 2-5 yıl arasında olan iĢçilerin %6,25‟i taĢeron 

uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %14,06‟si taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, 

%79,69‟u taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır, 6-10 yıl arasında olan iĢçilerin 

%1,06‟sı taĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %28,72‟si taĢeron uygulaması 

sınırlandırılmalıdır, %70,22‟si taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır, 11-15 arasında 

olan iĢçilerin %1,69‟u taĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır, %1,69‟u taĢeron 

uygulaması mevcut haliyle devam ettirilmelidir, %37,30‟u taĢeron uygulaması 

sınırlandırılmalıdır, %59,32‟si taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır, 16-20 yıl arasında 

olan iĢçilerin %13,95‟i taĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır, %86,05‟i taĢeron uygulaması 

tümüyle kaldırılmalıdır, 21 yıl ve üstü çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %25,0‟i taĢeron 

uygulaması sınırlandırılmalıdır, %75,0‟i taĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır cevabını 

vermiĢlerdir. 
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Tablo.III.65. ÇalıĢma Yılı-TaĢeron Uygulamasının Amaçları  

 TaĢeron Uygulamasının Amaçları Nelerdir  

 

 

Toplam 

 

 

 

% 

Ekonomik 

verimliliği 

ve 

uzmanlığı 

artırmak 

 

 

% 

 

Rekabet 

gücünü 

artırmak 

 

 

% 

 

ĠĢçileri 

daha 

ucuza 

çalıĢtırmak 

 

 

% 

 

ĠĢçilerin 

sendikalaĢ-

masını 

engellemek 

 

 

% 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 0 0,0 1 8,33 11 91,67 0 0,0 12 100 

 
2-5 yıl 5 7,81 2 3,13 52 81,25 5 7,81 64 100 

6-10 yıl 2 2,13 0 0,0 76 80,85 16 17,02 94 100 

11-15 yıl 1 1,69 1 1,69 49 83,05 8 13,57 59 100 

16-20 yıl 0 0,0 0 0,0 36 83,72 7 16,28 43 100 

21-+ yıl 0 0,0 0 0,0 21 75,0 7 25,0 28 100 

 
 
 

Tablo.III.66. ÇalıĢma Yılı-TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele Etme 

 TaĢeron Sistemine KarĢı Kim Mücadele Etmelidir  

 

Toplam 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan 

iĢçiler 

 

% 

 

Tüm 

iĢçiler 

 

% 

 

Sendikalar 

 

% 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 5 41,67 5 41,67 2 16,66 12 100 

2-5 yıl 13 20,31 33 51,56 18 28,13 64 100 

6-10 yıl 9 9,57 46 48,94 39 41,49 94 100 

11-15 yıl 7 11,86 32 54,24 20 33,90 59 100 

16-20 yıl 12 27,91 20 46,51 11 25,58 43 100 

21-+ yıl 2 7,14 11 39,29 15 53,57 28 100 
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“TaĢeron uygulamasını amaçları nelerdir” sorusuna 0-1 yıl arasında çalıĢma hayatı 

olan iĢçilerin %8,33‟ü rekabet gücün artırmak, %91,67‟si iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, 2-5 

arasında olan iĢçilerin %7,81‟i ekonomik verimliliği ve uzmanlığı artırmak, %3,13‟ü rekabet 

gücünü artırmak, %81,25‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %7,81‟i iĢçilerin sendikalaĢmasını 

engellemek, 6-10 yıl arasında olan iĢçilerin %2,13‟ü ekonomik verimliliği ve uzmanlığı 

artırmak, %80,85‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %17,02‟si iĢçilerin sendikalaĢmasını 

engellemek, 11-15 yıl arasında olan iĢçilerin %1,69‟u ekonomik verimliliği ve uzmanlığı 

artırmak, %1,69‟u rekabet gücünü artırmak, %83,05‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, 

%13,57‟si iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek, 16-20 yıl arasında olan iĢçilerin %83,72‟si 

iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %16,28‟i iĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek, 21 yıl ve üstü 

çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %75,0‟i iĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak, %25,0‟i iĢçilerin 

sendikalaĢmasını engellemek olarak cevap vermiĢlerdir. 

 
“TaĢeron sistemine karĢı kim mücadele etmelidir” sorusuna 0-1 yıl arasında çalıĢma 

hayatında olan iĢçilerin %41,67‟si yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %41,67‟si tüm iĢçiler, 

%16,66‟sı sendikalar, 2-5 yıl arasında çalıĢma hayatı olan iĢçilerin %20,31‟i yalnızca 

taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %51,56‟sı tüm iĢçiler, %28,13‟ü sendikalar, 6-10 yıl arasında 

çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %9,57‟si yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %48,94‟ü tüm 

iĢçiler, %41,49‟u sendikalar, 11-15 yıl arasında çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %11,86‟sı 

yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %54,24‟ü tüm iĢçiler, %33,90‟ı sendikalar, 16-20 yıl 

arasında çalıĢma hayatı olan iĢçilerin %27,91‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %46,51‟i 

tüm iĢçiler, %25,58‟i sendikalar, 21 yıl ve üzerinde çalıĢma hayatı olan iĢçilerin %7,14‟ü 

yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler, %39,29‟u tüm iĢçiler, %53,57‟si sendikalar cevabını 

vermiĢlerdir.  
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Tablo.III.67. ÇalıĢma Yılı-TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Olumlu Etkilenenler 

 

 

 

 

 

TaĢeron Uygulaması Kaldırılırsa Kim Olumlu Etkilenir  

 

 

 

Toplam 

 

 

 

 

% 

 

Kimse olumlu 

etkilenmez 

 

 

% 

Yalnızca 

taĢeronda 

çalıĢan 

iĢçiler 

olumlu 

etkilenir 

 

 

% 

 

Tüm iĢçiler 

olumlu 

etkilenir 

 

 

% 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 0 0,0 6 50,0 6 50,0 12 100 

2-5 yıl 8 12,50 20 31,25 36 56,25 64 100 

6-10 yıl 10 10,64 40 42,55 44 46,81 94 100 

11-15 yıl 10 16,95 29 49,15 20 33,90 59 100 

16-20 yıl 4 9,30 15 34,88 24 55,82 43 100 

21-+ yıl 2 7,14 11 39,29 15 53,57 28 100 

 
 
Tablo.III.68. ÇalıĢma Yılı-Herhangi Bir Sendikaya Üyelik 

 Herhangi Bir Sendikaya Üye misiniz  

Toplam 

 

% Evet % Hayır % 

ÇalıĢma 

Yılı 

0-1 yıl 2 16,67 10 83,33 12 100 

2-5 yıl 18 28,13 46 71,87 64 100 

6-10 yıl 34 36,17 60 63,83 94 100 

11-15 yıl 18 30,51 41 69,49 59 100 

16-20 yıl 14 32,56 29 67,44 43 100 

21-+ yıl 10 35,71 18 64,29 28 100 

 

 

 

“TaĢeron uygulaması kaldırılırsa kim olumlu etkilenir” sorusuna 0-1 yıl arasında 

çalıĢma hayatında olan iĢçilerin %50‟si yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir, 

%50,0‟si tüm iĢçiler olumlu etkilenir, 2-5 yıl arasında çalıĢma hayatında olan iĢçilerin 

%12,50‟si kimse olumlu etkilenmez, %31,25‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu 

etkilenir, %56,25‟i tüm iĢçiler olumlu etkilenir, 6-10 yıl arasında çalıĢma hayatında olan 

iĢçilerin %10,64‟ü kimse olumlu etkilenmez, %42,55‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler 

olumlu etkilenir, %46,81‟i tüm iĢçiler olumlu etkilenir, 11-15 yıl arasında çalıĢma hayatında 

olan iĢçilerin %16,95‟i kimse olumlu etkilenmez, %49,15‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler 

olumlu etkilenir, %33,90‟ı tüm iĢçiler olumlu etkilenir, 16-20 yıl arasında çalıĢma hayatında 



163 
 

 
 

olan iĢçilerin %9,30‟u kimse olumlu etkilenmez, %34,88‟i yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler 

olumlu etkilenir, %55,82‟si tüm iĢçiler olumlu etkilenir, 21 yıl ve üstünde çalıĢma hayatında 

olan iĢçilerin %7,14‟ü kimse olumlu etkilenmez, %39,29‟u yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler 

olumlu etkilenir, %53,57‟si tüm iĢçiler olumlu etkilenir yanıtını vermiĢlerdir. 

 

“Herhangi bir sendikaya üye misiniz” sorusuna 0-1 yıl arasında çalıĢma hayatı olan 

iĢçilerin %16,67‟si evet, %83,33‟ü hayır, 2-5 yıl arasında olan iĢçilerin %28,13‟ü evet, 

%71,87‟si hayır, 6-10 yıl arasında olan iĢçilerin %36,17‟si evet, %63,83‟ü hayır, 11-15 yıl 

arasında olan iĢçilerin %30,51‟i evet, %69,49‟u hayır, 16-20 yıl arasında olan iĢçilerin 

%32,56‟sı evet, %67,44‟ü hayır, 21 yıl ve üstünde olan iĢçilerin %35,71‟i evet, %64,29‟u 

hayır yanıtını vermiĢlerdir.   
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III.8. Ki-Kare Analizi 

AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerinin, eĢ ve çocuklarıyla zaman geçirebilme 

durumlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla Ki-Kare testi yapılmıĢtır. Ki-Kare testinin sonuçlarına göre, cinsiyet ile 

eĢ ve çocuklarla zaman geçirme değiĢkenleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur (p= 0,04). Dolayısıyla H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo.III.69. Cinsiyet-EĢ ve Çocuklarla Zaman Geçirme  

 EĢ ve Çocuklarla Zaman Geçirme Toplam 

Evet Hayır 

Cinsiyet 

Kadın 

Frekans 19 25 44 

Beklenen değer 25,2 18,8 44,0 

% Cinsiyet 43,2% 56,8% 100,0% 

% EĢ ve çocuklarla zaman 

geçirme 
11,9% 21,0% 15,8% 

% Toplam 6,8% 9,0% 15,8% 

Erkek 

Frekans 140 94 234 

Beklenen değer 133,8 100,2 234,0 

% Cinsiyet 59,8% 40,2% 100,0% 

% EĢ ve çocuklarla zaman 

geçirme 
88,1% 79,0% 84,2% 

% Toplam 50,4% 33,8% 84,2% 

Toplam 

Frekans 159 119 278 

Beklenen değer 159,0 119,0 278,0 

% Cinsiyet 57,2% 42,8% 100,0% 

% EĢ ve çocuklarla zaman 

geçirme 
100,0% 100,0% 100,0% 

% Toplam 57,2% 42,8% 100,0% 
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Tablo III.37‟de de belirtildiği üzere kadın iĢçiler erkek iĢçilere oranla eĢ ve 

çocuklarına daha az zaman ayırabilmektedirler. Bu durum hem aile bazında hem de toplumsal 

bazda olumsuz sonuçlar doğurabilecek nitelik taĢımaktadır. 

Ankete katılan taĢeron iĢçilerin, herhangi bir sosyal faaliyete zaman ayırma 

durumlarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla Ki-Kare testi yapılmıĢtır. Yapılan Ki-Kare testinin sonucuna göre, 

cinsiyet değiĢkeni ile herhangi bir sosyal faaliyete zaman ayırma değiĢkeni arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (p=0,77). Dolayısıyla H2 hipotezi kabul 

edilmemiĢtir. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin, taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken kesim 

değiĢkeninin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir fark gösterip göstermediğinin tespiti için 

Ki-Kare testi uygulanmıĢtır. Ki-Kare testinden elde edilen sonuca göre, cinsiyet değiĢkeni ile 

taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken kesim değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (p=0,64). H3 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 

 
AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin, taĢeron uygulaması kaldırılırsa olumlu 

etkilenecek kesim değiĢkeninin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir fark gösterip 

göstermediğinin belirlenebilmesi için Ki-Kare testi uygulanmıĢtır. Ki-Kare testine göre, 

cinsiyet değiĢkeni ile taĢeron uygulamasının kaldırılması halinde olumlu etkilenecek kesim 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (p=0,14). Dolayısıyla H4 hipotezi kabul 

edilmemiĢtir. 
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AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin, sendika üyeliği durumunun cinsiyet değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit edebilmek için Ki-Kare testi 

yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, cinsiyet değiĢkeni ile sendika üyeliği değiĢkeni 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (p=0,008). Dolayısıyla H5 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo.III.70. Cinsiyet-Sendikaya Üyelik 

 Sendikaya Üyelik Toplam 

Evet Hayır 

Cinsiyet 

Kadın 

Frekans 8 42 50 

Beklenen değer 16,0 34,0 50,0 

% Cinsiyet 16,0% 84,0% 100,0% 

% Sendikaya üye misiniz 8,3% 20,6% 16,7% 

% Toplam 2,7% 14,0% 16,7% 

Erkek 

Frekans 88 162 250 

Beklenen değer 80,0 170,0 250,0 

% Cinsiyet 35,2% 64,8% 100,0% 

% Sendikaya üye misiniz 91,7% 79,4% 83,3% 

% Toplam 29,3% 54,0% 83,3% 

Toplam 

Frekans  96 204 300 

Beklenen değer 96,0 204,0 300,0 

% Cinsiyet 32,0% 68,0% 100,0% 

% Sendikaya üye misiniz 100,0% 100,0% 100,0% 

% Toplam 32,0% 68,0% 100,0% 

 

 

Tablo.III.44‟de de görüleceği üzere erkek iĢçilerin kadın iĢçilere nazaran sendikalı 

olma oranları daha fazladır. Ġster kadın ister erkek olsun tüm iĢçiler sendikaya üye olma 

yönünde teĢvik edilmelidir.  

 
 AraĢtırmaya katılan iĢçilerin, sosyal faaliyete zaman ayırma değiĢkeninin yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla Ki-Kare 

testi uygulanmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, yaĢ değiĢkeni ile sosyal faaliyetlere zaman 
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ayırabilme değiĢkeni arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkinin bulunduğu 

belirlenmiĢtir (p=0,005). Dolayısıyla H6 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo.III.71. YaĢ-Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabilme  

 Sosyal Faaliyete Zaman Ayırabilme Total 

Evet Hayır 

YaĢ 

20-30 

Frekans 19 47 66 

Beklenen değer 10,1 55,9 66,0 

%YaĢ 28,8% 71,2% 100,0% 

% Sosyal faaliyete zaman 

ayırabilme 
41,3% 18,5% 22,0% 

% Toplam 6,3% 15,7% 22,0% 

31-40 

Frekans 16 122 138 

Beklenen değer 21,2 116,8 138,0 

% YaĢ 11,6% 88,4% 100,0% 

% Sosyal faaliyete zaman 

ayırabilme 
34,8% 48,0% 46,0% 

% Toplam 5,3% 40,7% 46,0% 

41-50 

Frekans 11 77 88 

Beklenen değer 13,5 74,5 88,0 

% YaĢ 12,5% 87,5% 100,0% 

% Sosyal faaliyete zaman 

ayırabilme 
23,9% 30,3% 29,3% 

% Toplam 3,7% 25,7% 29,3% 

51-+ 

Frekans 0 8 8 

Beklenen değer 1,2 6,8 8,0 

% YaĢ 0,0% 100,0% 100,0% 

% Sosyal faaliyete zaman 

ayırabilme 
0,0% 3,1% 2,7% 

% Toplam 0,0% 2,7% 2,7% 

Toplam 

Frekans 46 254 300 

Beklenen değer 46,0 254,0 300,0 

% YaĢ 15,3% 84,7% 100,0% 

% Sosyal faaliyete zaman 

ayırabilme 
100,0% 100,0% 100,0% 

% Toplam 15,3% 84,7% 100,0% 
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ĠĢçiler arasında genç yaĢtaki iĢçiler sosyal faaliyetlere daha fazla zaman ayırmaktadır. 

Bu durum Tablo.III.46‟da da belirtilmiĢ olup yaĢ aralığı büyüdükçe sosyal faaliyetlere zaman 

ayırma azalmakta, hatta 51 yaĢ ve üstünde zaman ayırma yapılamamaktadır. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin, bir sendikaya üye olma değiĢkeninin yaĢ değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla Ki-Kare testi 

yapılmıĢtır. Ki-Kare testinin sonucuna göre, yaĢ değiĢkeni ile bir sendikaya üye olma 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (p=0,71). Dolayısıyla H7 hipotezi kabul 

edilmemiĢtir. 

 
AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin, eğitim durumları ile eĢ ve çocuklarıyla zaman 

geçirme değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunup bulunmadığını tespit etmek için Ki-

Kare testi yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonuçlarına göre, eğitim durumu değiĢkeni ile eĢ ve 

çocuklarla zaman geçirme değiĢkeni arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (p=0,68). Dolayısıyla H8 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 

 
AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin, eğitim durumları ile herhangi bir sosyal faaliyete 

zaman ayırabilme değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunup bulunmadığını tespit etmek 

için Ki-Kare testi uygulanmıĢtır. Yapılan Ki-Kare testi sonucuna göre, eğitim durumu 

değiĢkeni ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme değiĢkeni arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır (p=0,77). Dolayısıyla H9 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 

 
AraĢtırmaya katılan iĢçilerin, eğitim durumları ile taĢeron sistemine karĢı mücadele 

edecek kesim değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢkinin var olup olmadığını belirlemek için Ki-

Kare testi yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, iĢçilerin eğitim durumu değiĢkeni ile 

taĢeron sistemine karĢı mücadele edecek kesim değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır (p=0,36). Dolayısıyla H10 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 
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AraĢtırmaya katılan iĢçilerin, eğitim durumları ile taĢeron uygulamasının kaldırılması 

durumunda olumlu etkilenecek kesim değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunup 

bulunmadığını tespit etmek için Ki-Kare testi yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, 

iĢçilerin eğitim durum değiĢkeni ile taĢeron uygulamasının kaldırılması halinde olumlu 

etkilenecek kesim değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (p=0,91). Dolayısıyla 

H11 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan iĢçilerin, eğitim durum değiĢkeni ile herhangi bir sendikaya üyelik 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢkinin var olup olmadığını belirlemek amacıyla Ki-Kare testi 

yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, iĢçilerin eğitim durumu değiĢkeni ile sendika üyelik 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (p=0,01). Dolayısıyla H12 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 
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Tablo.III.72. Eğitim Durumu-Sendikaya Üyelik 

 Sendikaya Üyelik Toplam 

Evet Hayır 

Eğ.Durumu 

Ġlkokul 

Frekans 26 41 67 

Beklenen değer 21,4 45,6 67,0 

% Eğ.Durumu 38,8% 61,2% 100,0% 

% Sendikaya Üyelik 27,1% 20,1% 22,3% 

% Toplam 8,7% 13,7% 22,3% 

Ortaokul 

Frekans 28 37 65 

Beklenen değer 20,8 44,2 65,0 

% Eğ.Durumu 43,1% 56,9% 100,0% 

% Sendikaya Üyelik 29,2% 18,1% 21,7% 

% Toplam 9,3% 12,3% 21,7% 

Lise 

Frekans 38 101 139 

Beklenen değer 44,5 94,5 139,0 

% Eğ.Durumu 27,3% 72,7% 100,0% 

% Sendikaya Üyelik 39,6% 49,5% 46,3% 

% Toplam 12,7% 33,7% 46,3% 

Üniversite 

Frekans 4 25 29 

Beklenen değer 9,3 19,7 29,0 

% Eğ.Durumu 13,8% 86,2% 100,0% 

% Sendikaya Üyelik 4,2% 12,3% 9,7% 

% Toplam 1,3% 8,3% 9,7% 

Toplam 

Frekans 96 204 300 

Beklenen değer 96,0 204,0 300,0 

% Eğ.Durumu 32,0% 68,0% 100,0% 

% Sendikaya Üyelik 100,0% 100,0% 100,0% 

% Toplam 32,0% 68,0% 100,0% 

 

 
ĠĢçiler arasında Tablo.III.60‟da da görüldüğü üzere eğitim seviyesi arttıkça sendikaya 

üye olma eğilimi azalıĢ göstermektedir. Ortaokul mezuniyetinde sendikaya üye olma oranı 

%43‟ler de iken, üniversite mezunlarında bu oran %13‟ler seviyesindedir. 

AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin çalıĢma yılı değiĢkeni ile eĢ ve çocuklarla zaman 

geçirme değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunup bulunmadığını tespit etmek amacıyla 

Ki-Kare testi uygulanmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, iĢçilerin çalıĢma yılı değiĢkeni ile eĢ 
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ve çocuklarla zaman geçirebilme değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır 

(p=0,60). Dolayısıyla H13 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin çalıĢma yılı değiĢkeni ile herhangi bir sosyal 

faaliyete zaman ayırabilme değiĢkeni arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkinin var olup 

olmadığını belirlemek için Ki-Kare testi yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, iĢçilerin 

çalıĢma yılı değiĢkeni ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme değiĢkeni arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır (p=0,20). Dolayısıyla H14 hipotezi kabul edilmemiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin çalıĢma yılı değiĢkeni ile taĢeron sistemine karĢı 

mücadele edecek kesim değiĢkeni arasında istatistiki açıdan anlamlı bir iliĢkinin bulunup 

bulunmadığını tespit etmek için Ki-Kare testi yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonucuna göre, 

iĢçilerin çalıĢma yılı değiĢkeni ile taĢeron sistemine karĢı mücadele edecek kesim değiĢkeni 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (p=0,01). Yani H15 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 
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Tablo.III.73. ÇalıĢma Yılı-TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele Etme 

 TaĢeron Sistemine KarĢı Mücadele  Toplam 

Yalnızca taĢeronda 

çalıĢan iĢçiler 

Tüm iĢçiler Sendikalar 

Ç.Yıl 

0-1 yıl 

Frekans 5 5 2 12 

Beklenen değer 1,9 5,9 4,2 12,0 

% Ç.Yılı 41,7% 41,7% 16,7% 100,0% 

% TaĢeron sistemine karĢı mücadele 10,4% 3,4% 1,9% 4,0% 

% Toplam 1,7% 1,7% 0,7% 4,0% 

2-5 yıl 

Frekans 13 33 18 64 

Beklenen değer 10,2 31,4 22,4 64,0 

% Ç.Yılı 20,3% 51,6% 28,1% 100,0% 

% TaĢeron sistemine karĢı mücadele 27,1% 22,4% 17,1% 21,3% 

%  Toplam 4,3% 11,0% 6,0% 21,3% 

6-10 yıl 

Frekans 9 46 39 94 

Beklenen değer 15,0 46,1 32,9 94,0 

% Ç.Yılı 9,6% 48,9% 41,5% 100,0% 

% TaĢeron sistemine karĢı mücadele 18,8% 31,3% 37,1% 31,3% 

%  Toplam 3,0% 15,3% 13,0% 31,3% 

11-15 yıl 

Frekans 7 32 20 59 

Beklenen değer 9,4 28,9 20,7 59,0 

% Ç.Yılı 11,9% 54,2% 33,9% 100,0% 

% TaĢeron sistemine karĢı mücadele 14,6% 21,8% 19,0% 19,7% 

%  Toplam 2,3% 10,7% 6,7% 19,7% 

 

16-20 yıl Frekans 12 20 11 43 

Beklenen değer 6,9 21,1 15,1 43,0 

% Ç.Yılı 27,9% 46,5% 25,6% 100,0% 

% TaĢeron sistemine karĢı mücadele 25,0% 13,6% 10,5% 14,3% 

%  Toplam 4,0% 6,7% 3,7% 14,3% 

21-+ yıl 

Frekans 2 11 15 28 

Beklenen değer 4,5 13,7 9,8 28,0 

% Ç.Yılı 7,1% 39,3% 53,6% 100,0% 

% TaĢeron sistemine karĢı mücadele 4,2% 7,5% 14,3% 9,3% 

%  Toplam 0,7% 3,7% 5,0% 9,3% 

Toplam 

Frekans 48 147 105 300 

Beklenen değer 48,0 147,0 105,0 300,0 

% Ç.Yılı 16,0% 49,0% 35,0% 100,0% 

% TaĢeron sistemine karĢı mücadele 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

%  Toplam 16,0% 49,0% 35,0% 100,0% 
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ĠĢçilerin çalıĢma yılı arttıkça taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken kesimin 

sendikalar olduğu fikri ağır basmaktadır. Bu durum Tablo.III.66‟da da belirtilmiĢtir. 11-15 yıl 

aralığında çalıĢma hayatında olan iĢçilerin yarıdan fazlası mücadele etmesi gereken kesimi 

tüm iĢçiler olarak belirtirken 21 yıl ve üzeri çalıĢma hayatında olan iĢçilerin yarıdan fazlası 

sendikalar olarak ifade etmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan taĢeron iĢçilerin çalıĢma yılı değiĢkeni ile herhangi bir sendikaya 

üyelik değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢkinin var olup olmadığını tespit etmek amacıyla Ki-

Kare testi yapılmıĢtır. Ki-Kare testi sonuçlarına göre, iĢçilerin çalıĢma yılı değiĢkeni ile 

sendika üyeliği değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (p=0,74). Dolayısıyla H16 

hipotezi kabul edilmemiĢtir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

ĠĢ yaĢamında değiĢen koĢullar nedeniyle farklı istihdam Ģekilleri ortaya çıkmıĢtır ki 

bunlardan bir tanesi de taĢeron iĢçisi istihdamıdır. Son yıllarda iĢverenler artan oranda taĢeron 

iĢçi istihdamına yönelmektedir. TaĢeronlaĢmanın ana sebebi maliyetlerin azaltılması ve bu 

yolla rekabet üstünlüğünün elde edilmesidir. Ancak taĢeron istihdamı iĢ hayatına pek çok 

sorunu da beraberinde getirmiĢtir. Bu sorunların giderilebilmesi için, taĢeron iĢçisi olarak 

istihdam edilen iĢçilerin sosyo-ekonomik durumları incelenmeli ve bu yönde adımlar 

atılmalıdır. Bu çalıĢma da Karaman ilinde bulunan ve taĢeron iĢçisi olarak çalıĢan iĢçilerin 

sosyo-ekonomik durumları analiz edilmeye çalıĢılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucuna göre;  

 TaĢeron iĢçisi olarak çalıĢan iĢçilerin büyük çoğunluğu erkeklerden 

oluĢmaktadır. TaĢeron iĢçisi olarak kadın iĢçilerin istihdamı erkeklere kıyasla 

azdır. Bu durum taĢeron iĢçisi olarak çalıĢtırılan iĢçilerin kamuda güvenlik, 

belediyelerde ise temizlik (çöp toplama vs.) iĢlere yönelik olarak istihdam 

edilmesinden kaynaklanmaktadır. 

 Eğitim seviyesi arttıkça taĢeron iĢçisi olarak çalıĢma oranı azalmaktadır. Bunun 

sebebi de taĢerona verilen iĢlerin üst düzey eğitim isteyen iĢlerden 

olmamasıdır. 

 TaĢeron iĢçilerinin çok büyük çoğunluğu düĢük ücret karĢılığında 

çalıĢmaktadır. Bu durum da iĢçilerin motivasyonlarını, dolayısıyla da iĢteki 

performans ve verimliliklerini düĢürmektedir. Çünkü ücret çalıĢanlar üzerinde 

güdüleyici bir etkiye sahiptir.  
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 TaĢeron iĢçisi olarak istihdamı sağlanan iĢçilerin çok büyük bir çoğunluğunun 

ek geliri bulunmamaktadır. Bu durum da taĢeron iĢçisi olarak çalıĢanların, kıt 

imkanlarla hayatlarını idame etmeye çalıĢtıklarını göstermektedir. 

 TaĢeron iĢçilerinin çoğunluğu maaĢlarını sözleĢmede belirtilen tarihlerde 

alamamaktadır. Ayrıca taĢeron iĢçileri yıllık izinlerini tam olarak kullanma 

konusunda da sıkıntı yaĢamaktadır. 

 TaĢeron iĢçilerinin çoğunluğu istediği ve ihtiyacı olduğu zaman sağlık 

hizmetlerine ulaĢabilmekte ve bu hizmetlerden yararlanabilmektedir. 

 TaĢeron iĢçilerinin büyük çoğunluğu taĢeron çalıĢma koĢullarından memnun 

olmadıklarını ifade etmiĢtir.  

 TaĢeron çalıĢma koĢullarından dolayı taĢeron iĢçilerinin büyük kesimi sosyal 

aktivitelere zaman ayıramamaktadır. 

 TaĢeron iĢçisi olarak istihdam edilen iĢçilerin büyük çoğunluğunun sosyal 

güvenlik primleri yatırılmaktadır. Sosyal güvenlik primlerinin tam olarak 

yatırılmadığını ifade eden bir kesim bulunmaktadır. Bu durumun önlenebilmesi 

açısından denetim son derece önemlidir. 

 TaĢeron iĢçileri sosyal yardımlar vasıtasıyla desteklenmemektedir. 

 TaĢeron iĢçilerinin çok büyük bir kısmı taĢeron sisteminin iĢçilik haklarını 

kısıtlandırdığı görüĢündedir. 

 TaĢeron iĢçileri taĢeron sistemine karĢı mücadele edilmesi gerektiği hususunda 

görüĢ belirtmiĢlerdir. 

 AraĢtırma sorularına yönelik olarak bazı hipotezler oluĢturulmuĢ ve hipotezler 

Ki-Kare testi ile analiz edilmiĢtir. Buna göre; H1, H5, H6, H12, H15 hipotezleri 

kabul edilmiĢ, H2, H3, H4, H7, H8, H9, H10, H11, H13, H14, H16 hipotezleri ise 
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kabul edilmemiĢtir. AĢağıdaki tabloda hipotezlerin kabul edilme ve kabul 

edilmeme sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo.III.74. AraĢtırma Hipotezleri 

Hipotezler Kabul/Kabul 

Değil 

H1 Cinsiyet ile eĢ ve çocuklarla zaman geçirme arasında iliĢki vardır Kabul EdilmiĢtir 

H2 Cinsiyet ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme arasında iliĢki 

vardır 
Kabul 

EdilmemiĢtir 

H3 Cinsiyet ile taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken 

kesim arasında iliĢki vardır 
Kabul 

EdilmemiĢtir 

H4 Cinsiyet ile taĢeron uygulamasının kaldırılması halinde olumlu 

etkilenecek kesim arasında iliĢki vardır 
Kabul 

EdilmemiĢtir 

H5 Cinsiyet ile sendika üyeliği arasında iliĢki vardır Kabul EdilmiĢtir 

H6 YaĢ ile sosyal faaliyete zaman ayırma arasında iliĢki vardır Kabul EdilmiĢtir 

H7 YaĢ ile sendikaya üye olma arasında iliĢki vardır Kabul 

EdilmemiĢtir 

H8 Eğitim durumu ile eĢ ve çocuklarla zaman geçirme arasında iliĢki 

vardır 
Kabul 

EdilmemiĢtir 

H9 Eğitim durumu ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme arasında 

iliĢki vardır 

Kabul 

EdilmemiĢtir 

H10 Eğitim durumu ile taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi 

gereken kesim arasında iliĢki vardır 
Kabul 

EdilmemiĢtir 

H11 Eğitim durumu ile taĢeron uygulamasının kaldırılması halinde 

olumlu etkilenecek kesim arasında iliĢki vardır 
Kabul 

EdilmemiĢtir 

H12 Eğitim durumu ile sendikaya üye olma arasında iliĢki vardır Kabul EdilmiĢtir 

H13 ÇalıĢma yılı ile eĢ ve çocuklarla zaman geçirme arasında iliĢki 

vardır 
Kabul 

EdilmemiĢtir 

H14 ÇalıĢma yılı ile sosyal faaliyetlere zaman ayırabilme arasında iliĢki 

vardır 

Kabul 

EdilmemiĢtir 

H15 ÇalıĢma yılı ile taĢeron sistemine karĢı mücadele etmesi gereken 

kesim arasında iliĢki vardır 

Kabul EdilmiĢtir 

H16 ÇalıĢma yılı ile sendikaya üye olma arasında iliĢki vardır Kabul 

EdilmemiĢtir 

 

Sonuç olarak, bu araĢtırma ile taĢeron olarak çalıĢan iĢçilerin sosyo-ekonomik 

yönlerinin istenilen seviyede olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar ıĢığında çalıĢmanın 

ortaya koyduğu öneriler Ģunlardır: 

 TaĢeron iĢçilerinin çalıĢma koĢulları iyileĢtirilmeli ve iĢ tatmini sağlanmalıdır. 

 TaĢeron iĢçileri sendikalaĢma konusunda teĢvik edilmelidir.  

 TaĢeron iĢçilerin maaĢlarında iyileĢtirmeler yapılmalıdır. 
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 TaĢeron iĢçileri sosyal yardımlarla da desteklenmelidir. 

 TaĢeron iĢçilerinin iĢte var olamama sorununa çözüm bulunmalıdır. 

 TaĢeron iĢçilerinin iĢe aidiyet duyguları artırılmalıdır.  

 TaĢeron iĢçilerinin sosyal güvenlik primleri tam olarak ödenmelidir. Bu  

konuya gereken önem verilmeli ve denetimler artırılmalıdır. 

 TaĢeron iĢçilerin özlük haklarının kullanımı konusunda kolaylık sağlanmalıdır. 

 TaĢeron iĢçiler için daha fazla hukuki düzenlemeler yapılmalı ve hukuk 

alanındaki boĢluklar giderilmelidir. 
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EK 1. Anket Formu 
 

SAYIN KATILIMCI, yapılan bu anket yardımı ile Karaman‟da alt iĢverene (taĢeron) bağlı 

olarak çalıĢan iĢçilerin genel durumları incelenmeye çalıĢılacaktır. Bu çalıĢma yalnızca bilimsel amaçlı 

olup Yüksek Lisans Tez çalıĢmasında kullanılacaktır. 

GöstermiĢ olduğunuz ilgiye Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

 

ANKET SORULARI 

1. Cinsiyetiniz:    ( ) Kadın  ( ) Erkek 

2.YaĢınız:            ( ) 20-30  ( ) 31-40   ( ) 41-50    ( ) 51 ve üstü 

3. Medeni Durumunuz:   

( ) Evli   ( ) EĢinden AyrılmıĢ ( ) EĢi ÖlmüĢ    ( ) Bekar (Bu Ģıkkı iĢaretlemiĢseniz 5. Soruya geçiniz) 

4. Çocuk sayınız:                ( ) 1     ( ) 2      ( ) 3       ( ) 4      ( ) 5ve üzeri       ( ) Yok 

5.Eğitim durumunuz:     ( ) Ġlkokul     ( ) Ortaokul    ( ) Lise     ( ) Üniversite     ( ) Y.Lisans/Doktora 

6. Oturduğunuz konut:    ( ) Kira       ( ) Kendi Evim        ( )Diğer………. 

7.Kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? (ÇalıĢma hayatına girdiğinizden beri) 

( ) 0-1 yıl   ( ) 2-5 yıl     ( ) 6-10 yıl   ( ) 11-15 yıl     ( ) 16-20 yıl     ( ) 21 yıl ve üzeri 

8. Hangi tür iĢyerinde çalıĢıyorsunuz? 

( ) Belediye   ( ) Oda, Baro, Sendika, Dernek vb.   ( ) Kamu Kurumları   ( ) Özel Öğretim Kurumları 

9. Bu kurumda kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? 

( ) 0-1 yıl    ( ) 2-5 yıl    ( ) 6-10 yıl    ( ) 11-15 yıl     ( ) 16-20 yıl     ( ) 21 yıl ve üzeri 

 Evet Hayır 

10. Daha önce herhangi bir taĢeron Ģirkette çalıĢtınız mı?   

11. Anne, baba, eĢ, kardeĢ ya da çocuklarınızdan biri daha önce taĢeron Ģirkette 

çalıĢtı mı? 
  

12. Anne, baba,eĢ, kardeĢ ya da çocuklarınızdan biri hali hazırda taĢeron Ģirkette 

çalıĢıyor mu? 
  

13. ÇalıĢtığınız kurumda elde ettiğiniz gelirinizin dıĢında baĢka geliriniz var mıdır?   

14. Fazla mesai yapıyor musunuz?   

15. Yaptığınız iĢle ilgili kurumda herhangi bir eğitim aldınız mı?   

16. MaaĢınızı sözleĢmede belirlenen tarihte alıyor musunuz?   

17. Yıllık izinlerinizi tam olarak kullanabiliyor musunuz?   

18. Ġhtiyacınız olduğu her durumda kolaylıkla sağlık hizmetinden yararlanabiliyor 

musunuz ? 
  

19. Görevli olduğunuz iĢler dıĢında baĢka iĢlerde de çalıĢtırılıyor musunuz?   

20. TaĢeron iĢçi olarak çalıĢma koĢullarınızdan memnun musunuz?   

21. TaĢeronda çalıĢan iĢçilerin hakları sizce kısıtlanmakta mıdır?   
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22. TaĢeronda çalıĢan  iĢçiler, diğer iĢçilere göre daha düĢük ücret almakta mıdır?   

23. TaĢeron sistemine karĢı mücadele etmek gerekir mi?   

24. Soysal güvenlik primleriniz tam olarak yatırılıyor mu?   

25. EĢiniz ve çocuklarınızla zaman geçirebiliyor musunuz?    

26. Herhangi bir sosyal faaliyete (sinemaya gitmek, tatile gitmek, vb.) zaman 

ayırabiliyor musunuz? 
  

 

27. Kurumunuzdan aldığınız maaĢ ne kadardır? 

( ) Asgari ücret   ( ) 900-1000    ( ) 1001-1500   ( ) 1501-2000   ( ) 2001ve üzeri 

28. ÇalıĢtığınız firmanın maaĢınız dıĢında size herhangi bir yardımı var mıdır? 

( ) Herhangi bir yardımı yok        ( ) Ücretsiz öğle yemeği        ( ) Gıda yardımı 

( ) Yakacak yardımı     ( ) Diğer……….. 

29. Günde kaç saat çalıĢıyorsunuz?   ……………….. saat 

30.TaĢeron uygulamasından kim yararlı  çıkmaktadır?     

( ) ĠĢverenler ve taĢeron Ģirketler   ( ) ĠĢçiler   ( ) Hepsi 

31. TaĢeron uygulamasının geleceğine iliĢkin görüĢünüz nedir? 

( ) TaĢeron uygulaması daha da yaygınlaĢtırılmalıdır 

( ) TaĢeron uygulaması mevcut haliyle devam etmelidir  

( ) TaĢeron uygulaması sınırlandırılmalıdır  

( ) TaĢeron uygulaması tümüyle kaldırılmalıdır 

32. TaĢeron uygulamasının amaçları sizce nelerdir? 

( ) Ekonomik verimliliği ve uzmanlığı artırmak 

( ) Rekabet gücünü artırmak 

( ) ĠĢçileri daha ucuza çalıĢtırmak 

( ) ĠĢçilerin sendikalaĢmasını engellemek 

33. TaĢeron sistemi, yalnızca taĢeronda çalıĢanları mı ilgilendirir? 

( ) Evet yalnızca taĢeronda çalıĢanları ilgilendirir   ( ) Hayır, tüm iĢçileri ilgilendirir 

34.TaĢeron sistemine karĢı kim mücadele etmelidir? 

( ) Yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler   ( ) Tüm iĢçiler     ( ) Sendikalar 

35. TaĢeron uygulaması kaldırılırsa kim olumlu etkilenir? 

( ) Kimse olumlu etkilenmez  

( ) Yalnızca taĢeronda çalıĢan iĢçiler olumlu etkilenir  

( ) Tüm iĢçiler olumlu etkilenir 

36. Herhangi bir sendikaya üye misiniz?    ( )Evet   ( )Hayır 
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EK 2. Sosyal Güvenlik Kurumu BaĢkanlığı Cevap Yazısı 

 


