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SOSYAL POLİTİKA AÇISINDAN  
MESLEK EDİNİLMİŞ GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ

Ö. Hakan ÇAVUŞ 1

ÖZET

S anayi Devriminin ortaya çıktığı dönemde geçerli olan liberal ekonomi uygulama-
ları zamanla ortaya çıkan işçi sınıfı başta olmak üzere toplumun diğer kesimlerini 
de sosyal, ekonomik ve siyasi yönden olumsuz yönde etkilemiştir. Bu gelişmelerin 

sonucunda, devletin piyasaya müdahale ederek sosyal koruma sağlamak ve refahı yaygınlaştırmak 
amaçlarıyla eğitim, sağlık, sosyal güvenlik, konut vb. politikalarla sosyal politikaların uygulamasına 
yönelik düzenlemeler yapmıştır. Sosyal politikanın bir aracı sayılabilecek İş Hukuku uygulamaları 
ile teknolojik gelişmelere bağlı ortaya çıkan esnek istihdam biçimleri zamanla hukuki altyapıya ka-
vuşturulmuştur. Esnek istihdam biçimlerinden bir tanesi olan geçici (ödünç) iş ilişkisi hukukumuza 
4857 sayılı İş Kanunu ile girmiştir. Geçici iş ilişkisinin bir diğer şekli olan meslek edinilmiş geçici iş 
ilişkisi 06.05.2016 tarihli ve 6715 sayılı Kanun ile İş Kanunumuza girmiştir.

Çalışmamızda öncelikle Sanayi Devrimi ile başlayan ve teknolojiye dayalı gelişen esnek istihdam bi-
çimlerinin gelişim süreçleri ele alınmıştır. Daha sonra meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi, Uluslararası Ça-
lışma Örgütü (UÇÖ) ve Avrupa Belgelerindeki düzenlemeler ile birlikte değerlendirilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Sosyal politika, esnek istihdam, meslek edinilmiş iş ilişkisi

1	 Yrd. Doç. Dr., Manisa Celal Bayar Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri 
Bölümü, ohcavus@gmail.com
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TEMPORARY AGENCY WORK IN TERMS  
OF SOCİAL POLİCY

ABSTRACT

T he liberal economic practices that were valid during the era of the Industrial Revolution 
influenced other sectors of society, including the working class that emerged over time, 
from the social, economic and political point of view. As a result of these developments, 

education, health, social security, housing and so on, with the aim of providing social protection and 
welfare by interfering with the market. Policies and regulations for the application of social policies. 
Flexible forms of employment emerged as a result of technological developments with the application 
of Labor Law which can be considered as a tool of social policy. Our temporary business relationship 
law, which is one of the flexible forms of employment, is entered into by our Labor Law No. 4857. 
Another form of temporary business relationship, which is a vocational temporary employment rela-
tionship, entered into force in the Labor Law with the Law No. 6715 dated 06.05.2016.

In our work, firstly the development process of flexible emerging forms of employment based on 
technology started with the Industrial Revolution. Later on, the profession of temporary employment 
was evaluated within the scope of the last regulations, together with the International Labor Organi-
zation and European Union practices.

Keywords: Social policy, flexible employment, temporary work agency
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GİRİŞ

I . Sanayi Devriminin ardından sosyal, ekonomik, hukuki ve siyasi anlamda yeni bir düzen 
kurulmuş ve özellikle fabrikaların kurulduğu şehirlerde işçi sınıfı oluşmaya başlamıştır. 
Hiçbir koruyucu düzenlemenin ve örgütlenmenin olmadığı bu zamanlarda, işçiler ağır 

koşullarda düşük ücretlerle çalıştırılmış, çocuk işçi yaygın olarak kullanılmış, genç yaşta işçi ölümle-
ri yaşanmıştır. Devletler zamanla bu kötü şartların üretimdeki ve nüfus sayısındaki olumsuz etkileri 
ile toplumdaki ekonomik ve siyasal hareketleri göz önünde bulundurarak iş ilişkilerine müdahale 
etme ihtiyacı hissetmiştir (Talas, 1997:23). Sanayileşmenin ortaya çıkardığı sosyal sorunlara tepki 
olarak doğan sosyal politika zaman içinde hukuk kuralları ile karşılıklı etkileşim içine girerek temel 
amacı sosyal koruma sağlamak ve refahı yaygınlaştırmak şekline dönüşmüştür (Koray, 2012:29). 
İşverene ekonomik bağımlılığı sebebiyle işçinin, işçi-işveren ilişkisinde güçsüz durumda olması, İş 
Hukukunun ayrı bir hukuk dalı olarak gelişmesine yol açmıştır. Bu itibarla, İş Hukuku güçsüz 
durumda olan işçiler lehine emredici normlar getirerek işçiyi koruma amacını taşımaktadır (Süzek, 
2015:2-3) 

1970’li yıllardan itibaren sermayenin serbest dolaşımı ile uluslararası rekabetin artması, teknolo-
jinin gelişmesi, işsizliğin artması gibi nedenlerle sosyal devlet sistemi zayıflamış ve istihdamın esnek-
leşmesi ile birlikte işgücü piyasaları yeniden şekillenmiştir (Eyrenci, 1984: 163-164). Küreselleşme ile 
rekabetin artması, teknolojik gelişmelerin vasıfsız kol gücüne ihtiyacı azaltması nedeniyle işsizliğin art-
ması, işgücü piyasalarının dijitalleşmesi gibi gelişmeler esnek istihdamın nedenleri arasında gösteril-
mektedir. Bu kapsamda işsizliğin nedeni olarak emek piyasalarını düzenleyen katı hukuki düzenleme-
ler gösterilmektedir (Ongan, 2004:123). Özellikle işgücü piyasalarında esnekleşmeyi destekleyen görüş, 
işçi ve işverenlerin çıkarlarının aynı olduğunu, işletmelerin korunması ile ancak işçilerin korunmasının 
mümkün olabileceğini ve bunun da İş Hukukunun ve istihdamın esnekleştirilmesiyle gerçekleşebilece-
ğini ileri sürmektedir (Erdut, 2002:35). Esnek istihdam yöntemlerinden birisi olan meslek edinilmiş 
geçici iş ilişkisinin işsizliği azaltacağı, özellikle kadınlar, gençler ve uzun süreli işsizler gibi grupların is-
tihdam edilebilirliğini artıracağı ve kayıtdışı istihdamı önleyeceği iddiası ile ön plana çıkmaktadır (Ak-
yiğit, 1995:215) Buna karşın geçici iş ilişkilerini işçiyi tamamen meta haline getiren bir düzenleme ol-
ması sebebiyle modern kölelik ilişkisi olarak nitelendiren ve geçici iş ilişkilerine karşı çıkan yaklaşım 
da bulunmaktadır (DİSK, 2016: 1 vd). İstihdamın esnekleştirilmesi kapsamında özellikle AB ve UÇÖ 
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tarafından desteklenen iş ilişkilerinden birisi de meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi yani bir diğer adıyla 
geçici büro çalışmasıdır. Dünyada, meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi, özel istihdam bürolarının bir türü 
olan geçici istihdam büroları aracılığıyla gerçekleştirilmektedir. Meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi birçok 
ülkenin hukukuna 1990’lı yıllarda girmeye başlamıştır. Esnek çalışma yöntemlerinden birisi olan iş ve 
işçi aracılık hizmetlerinin özel istihdam büroları tarafından sağlanması tüm dünyada hızla yaygınlaş-
maya başlamıştır. Bu kapsamda UÇÖ’nün öncelikle 34 sayılı, 88 sayılı , 96 sayılı ve 181 sayılı sözleş-
meleri ve Avrupa Birliği’nin 2008/104 sayılı yönergeleri geçici iş ilişkisi ile ilgili yapılmış önemli dü-
zenlemeler olarak karşımıza çıkmaktadır (Selek, 2005:59-63). 

Ülkemizde de 4857 sayılı İş Kanunu’nun 7/1. Maddesi ile meslek edinilmemiş geçici iş ilişkisin-
den düzenlenmiş daha sonra 06.05.2016 tarihli ve 6715 sayılı Kanun ile İş Kanununun 7/1. Madde-
sine bu defa meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi ile ilgili düzenleme eklenmiştir. Son düzenleme ile bir-
likte özel istihdam bürolarından belli şartlarda doğrudan işçi temini yasal hale gelmiştir (Odaman ve 
Çavuş, 2016:251).

Çalışmamızda meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi öncelikle UÇÖ ve Avrupa’daki düzenlemeleri çer-
çevesinde ele alınmış ve daha sonra ülkemizdeki düzenlemenin şartları, unsurları, süreleri ve ortaya çı-
kabilecek sorunlar ele alınmıştır. 

SOSYAL POLİTİKANIN DÖNÜŞÜMÜ

Sosyal politikanın ortaya çıkışını hazırlayan koşullar Fransız İhtilali ve Sanayi Devrimi ile ilişkilen-
dirilebilir. Fransız İhtilali, Sanayi Devrimi ve sonrasında ekonomik ve toplumsal ilişkilerin gelişmesini 
sağlayan fikirlerin ortaya çıkmasını sağlayarak siyasi yapıları değiştirmiştir. Değişen yapılar Sanayi Dev-
riminin ortaya çıkışını hızlandırmıştır. Sanayi Devrimi de doğrudan doğruya teknolojik bir gelişim sü-
reci içinde temelde hem ekonomik sistemleri değiştirmiş hem de sosyal politikanın doğmasına neden 
olmuştur. Sanayi Devriminin ortaya çıkardığı bağımlı (ücretli) çalışanlar ve kapitalist (liberal) ekono-
mik sistem ile birlikte sınıflı toplum yapısının belirginleşmesi sosyal sorunların daha hızlı artmasına ne-
den olmuş ayrıca sanayileşme ile birlikte sosyal politika bir bilim dalı olarak ortaya çıkmıştır (Polanyi, 
1986:30-32, Şenkal, 2005:19-23). Zaman içinde sosyal politika uygulamaları, toplumun ihtiyaç sahibi 
tüm kesimlerini kapsayacak şekilde yeni fonksiyonlar kazanmış, sosyal koruma sağlamak ve refahı yay-
gınlaştırmak sosyal politikaların temel amacı haline getirmiştir. Güvenlik, eğitim, sağlık, güvenlik, bes-
lenme, barınma ve istihdam gibi toplumun temel ihtiyaçlarını karşılamayı esas alan sosyal politikalar, 
sosyal adalet ve eşitlik ilkelerini esas alarak varlığını devam ettirmektedir. Sosyal politikaların kapsamı 
hem kişi hem de konular açısından genişleyerek işçilerin dışında bağımlı çalışanların tamamını, işsiz-
leri, küçük esnafı, topraksız köylüler gibi geliri olmayan veya yetersiz gelir sahiplerini yani ekonomik 
olarak güçsüz kesimleri de kapsam içine alınmıştır (Koray, 2012:29-33).

Geleneksel sosyal politika, merkezine ücretli istihdamı alarak emeğin yeniden üretimi sürecinde 
aile, piyasa ve devlet arasında gerçekleşen karşılıklı ilişkileri siyasi otorite ve kamu örgütlenmesi kapsa-
mında; sosyal güvenlik, işçi sendikaları, toplu sözleşme düzeni, emeği koruyan iş kanunları, sosyal yar-
dımlar, asgari ücret, kamu temelli sağlık, eğitim, konut ve ulaşım hizmetleri politikaları ile toplumsal 
bütünleşmeyi sağlamaya çalışmıştır (Talas, 1955:28). Ancak küreselleşmeyle birlikte etkin bir şekilde 
uygulanan neo-liberalizmin temel felsefesi kapsamında sermayeyi destekleyen buna karşın emeği baskı 
altına alan, devletin koruyucu politikalarından vazgeçtiği ve kamu harcamalarının azaldığı bir dönem 
başlayınca hem sosyal devleti veya devletin sosyal boyutlarını aşındıran bir etki ortaya çıkmış hem de 
devletin dışarıdan gelen olumsuz etkilere karşı içeride uygulayacağı politika ve önlemler konusundaki 
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manevra alanı oldukça daralmıştır. Ulus-devlet kavramı da tüm unsurları ile birlikte dönüşüme uğra-
mıştır (Koray, 2011:100-108). Ücretli istihdamın tam zamanlı çalışma biçimi yerini kısmi zamanlı, es-
nek, kişiye özel, alt-işverene veya özel istihdam büroları aracılığıyla işe girilmesi formuna dönüşmüştür. 
Emeğin, performansı ve örgütlenmesi dağılmıştır, varlığı farklılaşmıştır ve kollektif eylem yeteneği bö-
lünmüştür (Munck, 1999). İşsizlik yapısal hale gelmiş, sendikal dayanışma azalmıştır. Özellikle ekono-
mik krizlerle ve küreselleşme ile birlikte sosyal politikanın geleneksel unsurlarında köklü değişiklikler 
meydana gelmiştir. Bu dönüşümün temel unsurları şunlardır (Özuğurlu, 2003: 64-67):

a)	 Sosyal politikanın merkezinde ağırlıklı olarak yer alan işçi sınıfı yerini yoksullara/yapısal işsizlere 
bırakmıştır. Bu yeni yönelimin hedefini işgücüne dahil olamadıkları için yoksullaşan ve sosyal dış-
lanma yaşayan kişiler oluşturmaktadır.

b)	 Bağımlı çalışanların korunması ve güçlendirilmesi yönündeki sosyal politika hedefi yerini sosyal ser-
mayenin geliştirilmesine bırakmıştır. Kurumsal sosyal sermayenin ana hedefi yoksulluğun azaltılma-
sıdır ve ana unsurları küresel sistemle uyumlu yerellik olan sosyal sermaye, sosyal alanların serma-
yeleştirilmesinde öncü olmaktadır. 

c)	 Geleneksel sosyal politikanın da ana hedeflerinden birisi olan toplumsal bütünleşme hedefi yerini piyasa-
nın rekabet ve etkinlik stratejisine uyum şekline dönüşmüştür. Geleneksel sosyal politikanın yeni dönü-
şümü doğrudan doğruya insan kaynakları yönetimi yaklaşımı çerçevesinde çalışma ilişkilerine yönelmiş 
ve insan kaynakları yönetimi kavramını geliştirmektedir. Ancak küreselleşme sürecinde Dünya Ban-
kası ve IMF eksenli yeni sosyal politika anlayışının etkilerinin UÇÖ üzerinde de görülmektedir (Dea-
con,2006:190). Özellikle sürdürülebilir sosyal güvenlik sistemlerinin kurulması amacıyla UÇÖ’nün be-
lirlediği yeni bir strateji olan 202 sayılı ulusal sosyal koruma tabanlarının oluşturulması (social protection 
floors) yönünde Tavsiye Kararı ile UÇÖ’nün çok sosyal koruma alanında önemli bir taviz daha verdiği 
ifade edilmektedir (Çavuş, 2016: 109-111). Sosyal koruma tabanları yaklaşımının, içerdiği yöntemsel 
çeşitlilik ve esneklik nedeniyle, amaçlananın dışında, işgücü piyasasında ve toplumsal yapıda düşük ko-
ruma standartlarına bağlı katmanlaşmayı arttırma potansiyeli bulunmaktadır (Kapar, 2015:199-201). 

İŞGÜCÜ PİYASALARINDA ESNEKLİK VE GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ

Esneklik kavramı, istihdam hacmi ve biçimlerinde, ürün niteliğinde, emek piyasalarında, iş pratikle-
rinde, teknolojide, organizasyonun yapısında fordist düzenlemenin esnekleştirilmesi anlamına gelmektedir. 
Diğer bir tanımla esneklik, değişen koşullara göre tarafların çalışma tür ve koşullarının istedikleri gibi belir-
leyebilme serbestisidir diye tanımlanmaktadır (Tuncay, 1995:4). Esnek çalışmanın yaygınlaşmasının önemli 
nedenlerinden birisi 1970’lerden itibaren başgösteren ekonomik durgunluk ve işsizliktir. Hükümetler esnek-
liği istihdamı arttıran ve işsizliği azaltan bir tedbir olarak gördüklerinden teşvik etmişlerdir (Yavuz,1995:7). 
Esneklik dönemi, üretim teknolojileri ve toplumsal uzlaşma mekanizmalarını da kökten bir değişime uğrat-
mıştır. Esnek üretim, özünde emeği ikame eden ve emek verimliliğini arttıran yeni teknolojileri kullanan bir 
çalışma rejimidir. Çok hızla gelişmekte olan ileri teknolojiler veya dijital sistemler üretime sokulmakta ve bu 
yolla sayısal denetime dayanan makineler, bilgisayarlaşmış denetim araçları ve endüstri robotları aracılığı ile 
üretim büyük ölçüde otomatikleştirilmektedir. Bunun sonucunda üretim, ekonomideki dalgalanmalara göre 
hızla şekil alabilmekte ve yüksek verimlilik elde edilmektedir (Öngen, 1998:31).

Emek piyasalarında esnek uygulamaların amacı, emek piyasalarında rekabeti artırmak yoluyla emeği 
ucuzlatmaktır. Bu amaçla bir yandan asgari ücret ve sosyal yardımlar azaltılırken, iş güvencesi zayıfla-
tılmakta, diğer yandan da artan işsizlik düzeyi ile sendikaların gücü zayıflatılarak emek piyasasında re-
kabet artırılmaya çalışılmaktadır (Belek, 2004: 119-120).
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Esneklik politikaları ile birlikte çalışanın genellikle tek bir işverene bağlı olarak tam süreli çalıştığı 
ve yasal güvencelerden yararlandığı “standart istihdam” biçimi terk edilmeye başlanmış ve yerini daha 
güvencesiz, istikrarsız, belirsiz, geçici nitelikler taşıyan istihdam biçimleri almıştır (Zeytinoğlu, 2012: 
161). Çalışanın iş süreci üzerindeki kontrolünü yitirmesine neden olan yeni istihdam biçimleri, çalışan-
ların durumunu temsil gücü yüksek olan güvencesizlik kavramını ortaya çıkarmıştır (Erdut, 2004: 32). 
Günümüzde küreselleşme, işçi-işveren ilişkilerinin esnekleştirilmesi politikaları kapsamında güvenceli 
esneklik kavramı ortaya çıkmıştır. Güvenceli esneklik kavramı (flexicurity), esneklik (flexibility) ve gü-
vence (security) kavramlarının bir araya getirilmesiyle oluşturulmuş bir kavramdır (Kuzgun, 2012:36). 
Birçok farklı tanımı yapılan güvenceli esneklik en yaygın tanımıyla, işgücü piyasasının, işin örgütlen-
mesinin ve çalışma ilişkilerinin esnekliğini sağladığı gibi aynı zamanda işgücü piyasasının tabakalaşma-
sına bağlı olarak kırılgan yapılanmalar için istihdam ve sosyal güvenlik güvencesi sağlamak amacıyla eş 
zamanlı ve dikkatle tasarlanmış politik bir stratejidir (Burroni ve Keune, 2011:77). Güvenceli esnek-
lik kavramı işletmenin rekabet gücünün arttırılması açısından önemlidir (Wilthagen ve Velzen, 2007). 
İşçi açısından ise bir tür sigorta niteliğindedir (Bekker ve Wilthagen, 2008: 68). 

Emek piyasasında uygulanan ücret esnekliği, emek piyasası koşullarına göre ücretlerin ayarlanmasını 
sağlamaktadır (Şen, 2000:24-25). Fonksiyonel esneklik, işveren tarafından görev ve yükümlülüklerin ye-
niden tanımlanmasını, satıcılar ile ilişkilerin yeniden şekillendirilmektedir (Yalınpala, 2002:283). İstihdam 
esnekliği ise; işlerin yeniden düzenlenerek yarı zamanlı, sözleşmeli işlere ağırlık verilmesi veya kurum içinde 
yapılan işlerin dışarıdan temin edilmesi, taşeronlara yaptırılması olmak üzere iki şekilde uygulanmaktadır 
(Erdut, 1999:88). Endüstriyel yeniden yapılanma ve emek maliyetini düşürme çabaları sonucu ortaya çı-
kan esnek birikim rejimi yüksek oranda yapısal işsizlik yaratmaktadır (Göker ve Akyol, 2013:69) Ayrıca 
esnekleşme, işçiler ve sendikalar açısından; ücret, sosyal koruma, çalışma koşulları ve örgütlenme şartla-
rını kötüleştirerek iş güvencesinin azalmasına neden olmaktadır (Özdemir, 2012:669, Alper, 2012:218). 

Günümüzde işe alma ve işten çıkarma süreçlerinin kolaylığı özellikle özel istihdam büroları aracılı-
ğıyla da sağlanmaktadır. Atipik çalışma biçimleri içinde farklı bir tür olan geçici iş, üçlü bir iş ilişkisinden 
kaynaklanmaktadır. Geçici süreli iş ilişkisinde; bir işçi, geçici işçiyi alan bir işveren ve işçi havuzuna sahip 
özel istihdam bürosu bulunmaktadır. Bu üçlü iş ilişkisinde işçiyi çalıştıran işletme özel istihdam bürosu-
nun müşteri işletmesidir. Bu işçiler ile özel istihdam bürosu arasında bir iş sözleşmesi vardır. İşçi çalıştırıl-
dığı veya kullanıcı işletmeye kiralanmaktadır. İşçi, müşteri işletmesinin yetkisi altında belirli sürelerde ça-
lışmaktadır (Torka ve Velzen, 2008: 93-103). İşyerlerinde geçici işçi temini ile özellikle sayısal anlamda 
esneklik sağlanabilmektedir (Torka ve Velzen, 2008:94). Geçici işçiler işletmelerde zamanla sürekli işçile-
rin yerini almaktadırlar. İşletmeler bu şekilde istihdam ayarlaması yaparak kriz gibi dönemlerdeki dalga-
lanmalara karşı işçi sayılarını kolaylıkla ve maliyetsiz bir şekilde ayarlayabilmektedirler (Standing, 2014:62-
63). Geçici işçi statüsünde çalışanların en büyük problemleri iş güvenceleri ile ve sosyal güvencelerinin 
olmamasıdır. Ayrıca geçici işçilerin çalışma süreleri ile ilgili sınırlamaların denetlenememesi geçici işçile-
rin çalışma süreleri yönünden suistimal edilmelerine neden olmaktadır (Keller ve Seifert, 2004:241-242). 

YABANCI ÜLKELERDE VE ULUSLARARASI BELGELERDE  
MESLEK EDİNİLMİŞ GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ

Yabancı Ülkelerde Meslek Edinilmiş Geçici İş İlişkisi ve Özel İstihdam Büroları 

Genel olarak ödünç iş ilişkisinde, ödünç veren işveren veyahut özel istihdam bürosu işin görülme-
sini isteme hakkını bir veya birden çok işçi açısından bir başka işverene devretmektedir. Ödünç alan iş-
veren ise işçiyle aralarında bir iş sözleşmesi olmamasına rağmen, geçici bir süre için işçiden kendi işinin 
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görülmesini isteme hakkına kavuşmaktadır. Bir başka deyişle işçi, iş sözleşmesiyle bağlı olduğu işvereni 
veyahut özel istihdam bürosu tarafından diğer bir işverene ödünç olarak verilmektedir. İşçinin, ödünç 
veren işverenle veyahut özel istihdam bürosu ile olan ilişkisi, aralarındaki iş sözleşmesine dayanmakta-
dır. İşçinin ödünç alan işverenle olan çalışma ilişkisinin temelini ise, ödünç veren ile ödünç alan ara-
sındaki “ödünç işçi sağlama sözleşmesi” oluşturmaktadır. Bu durumda, ödünç iş ilişkisinin üç öznesi 
bulunduğunu ve bu ilişkinin üçlü bir hukuki ilişki olduğunu söylemek mümkündür. Ödünç iş ilişki-
sinde; işçisini bir başka işveren yararına iş görmesi için veren “ödünç veren işveren” veyahut “özel istih-
dam bürosu”, işçiden işin görülmesini talep etme hakkına sahip olacak olan “ödünç alan işveren” ve bu 
iki işveren arasındaki “ödünç işçi sağlama sözleşmesinin” konusu olan ve iş sözleşmesiyle bağlı olduğu 
işverenden veya özel istihdam bürosundan başka bir işverene karşı iş görme borcunu belirli ve geçici bir 
süre için yerine getirecek olan “ödünç verilen işçi” bulunmaktadır (Odaman, 2016:22).

Meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi Avrupa’da ve Dünyada çok yoğun uygulanmakta olan bir istihdam yön-
temidir. Özel istihdam (veya geçici istihdam) bürosunda, işçiler bir özel veya geçici istihdam bürosu tarafın-
dan işe alınır ve daha sonra bu işe alınan işçinin çalışacağı firmada ve onun gözetiminde çalışmak üzere gö-
revlendirilir. Geçici iş ilişkisinin özelliği işçi, istihdam bürosu ve işçinin çalışacağı firma arasında üçlü bir iş 
ilişkinin varolmasıdır. Dünyanın bazı bölgelerin geçici iş ilişkisi; “işçi gönderilmesi» (özellikle Asya›da Çin, 
Kore Cumhuriyeti veya Japonya gibi ülkeler) veya «işçi komisyonculuğu” (ör. Güney Afrika) veya “işçinin 
kiralanması” (ör. Namibya) şeklinde uygulanmaktadır (UÇÖ, 2016). Bu alanda faaliyet gösteren yeni adı 
Dünya İstihdam Konfederasyonu (eski adıyla Özel İstihdam Büroları Uluslararası Konfederasyonu) olan ku-
ruluşun ana amacı, özel istihdam bürolarının menfaatlerinin korunması ve geliştirilmesidir. Bu Konfederas-
yon aynı zamanda kendisine üye olan özel istihdam büroları ile ilgili temel verileri sağlamaktadır. 

Dünya İstihdam Konfederasyonu’nun (DİK) resmi rakamlarına göre, 2013 yılında 12 milyonu tam 
gün istihdam edilen toplam 40 milyon işçi özel istihdam büroları aracılığıyla işe girmişlerdir. Bugün 
itibariyle Amerika Birleşik Devletlerinde 11 milyon işçi, Çin’de 10.8 milyon işçi, Avrupa’da 8.7 milyon 
işçi ve Japonya’da 2.5 milyon işçi geçici işçi statüsünde çalışmaktadırlar. Ayrıca 2014 yılında çeşitli ne-
denlerden dolayı geçici işçi statüsünde çalışanların % 62’sinin sürekli iş bulamadıkları için geçici işçi 
statüsünde çalıştıkları belirtilmiştir (UÇÖ, 2016)

2015 yılı itibariyle 260.000 civarında özel istihdam bürosu bulunmaktadır. Özel istihdam bürolarına 
bağlı çalışan toplam işçi sayısına bakıldığında; İngiltere’de toplam işgücüne oranı % 3 olan 1.068.000 
işçi, Almanya’da toplam işgücüne oranı %2 olan 625.000 işçi, Fransa’da toplam işgücüne oranı % 2 
olan 447.000 işçi, Hollanda’da toplam işgücüne oranı % 2.5 olan 213.000 işçi, İtalya’da toplam işgü-
cüne oranı % 1 olan 162.000 işçi ve İspanya’da toplam işgücüne oranı % 0.5 olan 141.000 işçi özel is-
tihdam bürolarına bağlı çalışmaktadırlar (DİK, 2017)

Dünya İstihdam Konfederasyonu’nun yapmış olduğu araştırmaya göre, işverenler açısından geçici işçi 
talebinin en önemli nedenleri arasında; açık pozisyonların daha hızlı dolması, geçici bir projenin tamamlan-
masının daha kolay olması, ihtiyaç duyulan farklı nitelikteki işçilere daha kolay ulaşılması, hasta veya geçici 
olarak çalışamayacak işçilerin yerine daha kolay işçi bulunması gelmektedir. İşçilerin özel istihdam büroları 
aracılığıyla işe girmek istemelerinin nedenleri arasında; bunların sürekli iş bulamaması, daha az süre işsiz kal-
mak istenmesi, tecrübe elde edilmesi ve ekstra gelir elde edilmesi gelmektedir (DİK, 2017).

Uluslararası Belgelerde Meslek Edinilmiş İş İlişkisi ile İlgili Düzenlemeler 

Uluslararası Çalışma Örgütü Sözleşmeleri

Meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi ile ilgili UÇÖ ile Avrupa belgelerinde çeşitli düzenlemeler yapıl-
mıştır. UÇÖ ilk olarak 1933 tarihli 34 sayılı Ücretli İş Bulma Büroları Hakkında Sözleşme ile 1929 
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yılında başlayan dünya ekonomik krizi sonucu artan işsizlikle birlikte iş arayanların özel istihdam bü-
roları tarafından sömürülmesini önlemek amacıyla işe aracılık faaliyetinin kamunun kontrolüne veril-
mesi amaçlanmıştır (Selek, 2005:60). 1948 tarihli 96 sayılı İş ve İşçi Bulma Servisi Kurulması Hak-
kında Sözleşme ile işsizlik sorununun azaltılabilmesi amacıyla her üye devletin iş ve işçi bulma servisi 
kurma yükümlülüğü düzenlenmiştir (Cam 2005:60). 1949 tarihli 96 sayılı Ücretli İş Bulma Büroları 
Hakkında Sözleşme, 34 sayılı Sözleşmeyi daha esnek hale getirmiş ve üye ülkelere özel istihdam büro-
larına izin verme veya vermeme imkanı tanımıştır. Sözleşmede devletlerin özel istihdam bürolarını an-
cak kamu hizmeti niteliğindeki iş bulma servisi oluşturulduktan sonra kapatabilecekleri belirtilmek-
tedir. İstisnai olarak bazı meslek grupları için yetkili makamın denetiminde kazanç gayesi güden özel 
istihdam bürolarının devamlılığının sağlanabileceği belirtilmiştir (Selek, 2005:61). 1997 tarihinde ka-
bul edilen 181 sayılı Özel İstihdam Büroları Sözleşmesi ile özel istihdam büroları aracılığıyla kurulacak 
iş ilişkisinin esasları belirlenmiştir. Sözleşmenin 1. maddesi uyarınca özel istihdam büroları, kamu ma-
kamlarından bağımsız olarak aşağıda belirtilen iş piyasası hizmetlerinden bir ya da daha fazlasını sağla-
yan gerçek veya tüzel kişiler olarak tanımlanmıştır. Sözkonusu sözleşmeye göre, özel istihdam büroları; 
iş ilişkisinin tarafı olmaksızın, işgücü piyasasındaki arz ve talebi bir araya getirerek iş görme faaliyetini 
belirleyecektir. Ayrıca gerçek veya tüzel kişilerin hizmetine sunmak amacıyla işçi istihdam etmek ve en 
fazla temsil yetkisine sahip işçi ve işveren kuruluşlarının görüşleri alınarak yetkili makamlarca belirlenen 
bilgi sağlama gibi iş aramaya yönelik hizmetleri sunma faaliyetlerini yapabilecektir (Su ve Aktaşoğlu, 
2014:36). Sözleşmenin 2. maddesinde, sözleşmenin gemi adamlarının işe alım ve yerleştirmeleri hariç 
tüm özel istihdam bürolarında, tüm işçiler ve ekonomik faaliyetler için uygulanacağı belirtilmiştir. Söz-
leşmede ayrıca üye devletlerin, özel istihdam büroları tarafından işe alınan işçilerin örgütlenme ve toplu 
pazarlık yapma hakkının korunması, üye devletlere, özel istihdam bürolarının cinsiyet, din, dil, ırk, si-
yasi görüş, sosyal köken, yaş, maluliyet vb. temelli ayrımcılık yapmaksızın tüm işçilere eşit davranması 
için gerekli önlemleri alma zorunluluğu, işçilerin verilerinin korunmasına, özel istihdam bürolarının iş-
çilerden ücret alamayacakları, göçmen işçilerin korunmasına dair yükümlülükler, özel istihdam bürola-
rınca çocuk emeğinin sömürülmesinin önlenmesi için üye devletlerin sorumluluğu ayrıca üye devletle-
rin, özel istihdam büroları tarafından istihdam edilen işçilerin sendika ve toplu sözleşme ile asgari ücret 
haklarına, çalışma saat ve koşullarına, sosyal güvenlik primlerine, mesleki eğitime, iş sağlığı ve güven-
liğine, iş kazaları ve meslek hastalığına ilişkin tazminatlarına, işçi alacaklarının korunmasına, analık - 
aile hakkı ve ödeneklerine dair gerekli korumayı sağlamaları gerekmektedir (Tümer ve Güray, 2013:13).

Avrupa Belgeleri

Özel istihdam büroları aracılığıyla kurulacak meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi ile ilgili en önemli 
düzenleme olan ve Avrupa Parlamentosu tarafından 2008 tarihinde kabul edilen 2008/104/EC sayılı 
“Geçici Büro Çalışması Yönergesi” ile meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi yasal mevzuat düzeyinde Avrupa 
Birliği’nce kabul görmüştür (AK, 2014). Söz konusu Yönerge’nin m.1/1 maddesine göre Yönerge, ge-
çici istihdam büroları ile kullanıcı işletme yanında geçici süre çalışmak için iş sözleşmesi akdeden veya 
iş ilişkisi bulunan işçilere, kazanç amaçlı olsun ya da olmasın ekonomik faaliyet yürüten geçici istihdam 
bürolarına ve kullanıcı işletmeye uygulanacaktır. Bu itibarla, Yönerge söz konusu üçlü iş ilişkisinde işve-
ren sıfatını geçici istihdam bürosuna vermiştir. Yine bu maddede istihdam bürolarının kar amacı güt-
mesinin aranmayacağı, ekonomik faaliyet yürütmesinin yeterli olduğu düzenlenmiştir. Bunun sebebi 
ise üye Avrupa ülkelerindeki kar amacı gütmeyen geçici istihdam bürolarının da bulunmasıdır. Örne-
ğin; bazı üye ülkelerde engelliler için kar amacı gütmeyen geçici istihdam büroları bulunmaktadır. Yö-
nergenin eşitlik ilkesinin benimsendiği 5. maddesine göre geçici işçilerin temel iş ve çalışma koşulları 
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asgari olarak kullanıcı işveren tarafından işe alınan işçilerin iş ve çalışma koşullarına uygun olmalıdır 
(Kabakçı,2011:78). Yönergenin 3/1-f maddesine göre de temel iş ve çalışma koşulları; çalışma süresi, 
fazla çalışma, ara dinlenmeler, izinler, gece çalışması, tatiller, resmi tatiller ve ücrete ilişkin yasa, tüzük, 
idari kararlar, toplu iş sözleşmeleri veya diğer bağlayıcı genel hükümlerdir. Bununla birlikte, eşit dav-
ranma ilkesi uygulanırken aynı zamanda kullanıcı işletme; hamilelik ve emzirme dönemindeki annele-
rin, çocuk ve gençlerin korunmasına ve cinsiyet, ırk, etnik köken, inanç, yaş ve cinsel yönelimlere karşı 
yapılan ayrımcılığın önlenmesine dair yasa, tüzük, idari kararlar, toplu iş sözleşmesi ve diğer yasal dü-
zenlemelere uymak zorundadır. Yönergenin 6. maddesinde de geçici işçilerin hakları düzenlenmeye de-
vam etmiştir. Bu maddeye göre geçici işçiler tam süreli çalışan ve daha iyi istihdam koşullarına sahip iş-
ler için bilgilendirilmeli, geçici işçi ile kullanıcı işveren arasında gerçekleşebilecek iş sözleşmelerine dair 
koruma sağlanmalıdır. Söz konusu hükmün, geçici iş ilişkisinin sürekli bir işe geçiş için atlama taşı ol-
duğu görüşünü kuvvetlendirdiği belirtilmektedir (Uşen, 2010:177-178). 2008/104/EC sayılı “Geçici 
Büro Çalışması Yönergesinin” AB’nin istihdam stratejisine hakim çalışma yaşamında güvenceli esnek-
lik düşüncesini yansıttığı, yönergenin geçici iş ilişkisinin süresine bir sınırlama getirmeyerek esnek ça-
lışma olgusunu ön plana çıkardığı ve ayrıca işçilik hakları bakımından sakıncalı düzenlemeler içermesi 
nedeniyle eleştirilmektedir (Alpagut, 2011:367). Ancak eşit davranma ilkesi çerçevesinde çıkarılan Yö-
nergedeki istisnalar ve Yönergenin yaptırımlarını üye devletlerin inisiyatifine bırakılmış olması sözko-
nusu Yönergeyi etkisizleştirmiştir (Uşen, 2010:176-179). 

 . 

TÜRKİYE’DE MESLEK EDİNİLMİŞ GEÇİCİ İŞ İLİŞKİSİ

Ülkemizde meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi ile ilgili 4857 sayılı İş Kanunu’nun yasalaşması süre-
cinde gündeme gelmiş ancak konuyla ilgili bir düzenleme yapılmamıştır. Daha sonra 26.06.2009 ta-
rihli ve 5920 sayılı İş Kanunu, İşsizlik Sigortası Kanunu ve Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası 
Kanununda Değişiklik Yapılmasına Dair Kanunun 1. maddesi ile 4857 sayılı İş Kanununa “meslek edi-
nilmiş geçici iş ilişkisi” başlıklı hüküm eklenmek istenmiş ancak işçi kesiminden gelen yoğun tepkiler 
üzerine bu düzenleme Cumhurbaşkanı tarafından veto edilmiştir. 5920 sayılı Kanunun Cumhurbaş-
kanı tarafından veto edilen maddenin gerekçesinde, mesleki anlamda ödünç ilişkisinin yasalaşmasının, 
Türkiye’de yıllardır danışmanlık hizmetleri adı altında geçici iş ilişkisi sözleşmesi düzenleyen kuruluşla-
rın yasadışı uygulamalarına son vereceği, özellikle kayıt dışı istihdamın önlenmesi, bu sektörde çalışan-
ların sosyal güvence altına alınabilmeleri ve devletin bu alanda düzenleyici olması açısından da büyük 
katkı sağlayacağı ifade edilmiştir (Kabakçı, 2011:76-77). 

Meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi ile ilgili düzenlemeler 25.02.2011-27857 (mükerrer) tarih-sayılı 
Resmi Gazete’de yayınlanan 6111 sayılı Torba Kanun ile tekrar gündeme gelmiş ancak düzenleme yine 
yasalaşmamıştır (Dereli, 2012:10-11). Aradan beş yıl geçtikten sonra 20.05.2016-29719 tarih-sayılı 
Resmi Gazete’de yayınlanan 6715 sayılı İş Kanunu İle Türkiye İş Kurumu Kanununda Değişiklik Ya-
pılmasına Dair Kanun ile 4857 sayılı İş Kanununun 7. maddesinde düzenlenmiş olan ödünç iş ilişkisi 
tanımını genişletilmiş ve özel istihdam bürolarına ödünç iş ilişkisi kurma yetkisini tanınmıştır. Ayrıca 
11.10.2016-29854 tarih-sayılı Resmi Gazete’de yayımlanan ve aynı tarihte yürürlüğe giren Özel İstih-
dam Büroları Yönetmeliği ile özel istihdam bürolarının ödünç iş ilişkisi kurmasına ilişkin usul ve esas-
lar ayrıntılı olarak düzenlenmiştir. 6715 sayılı Kanun’un genel gerekçesinde, meslek edinilmiş geçici iş 
ilişkisinin güvenceli esnekliği sağlamayı amaçlayan bir uygulama olduğu vurgulanmıştır. Bu düzenleme 
ile işletmelerin ihtiyaç duyduğu esnek istihdam talebi karşılandığı gibi işsizlerin, gençlerin ve kadınların 
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daha kolay iş bulabilmeleri hedeflenmiştir. Ayrıca bu düzenlemenin Avrupa Birliği’nin 2008/104 sa-
yılı Yönergesine uyumun sağlanmasının da amaçlandığı ifade edilmiştir (Demir ve Özgün, 2015:134).

4857 sayılı Kanunun 7. maddesi uyarınca, özel istihdam bürosu aracılığıyla ödünç iş ilişkisi, Tür-
kiye İş Kurumunca izin verilen özel istihdam bürosunun bir işverenle ödünç işçi sağlama sözleşmesi 
yaparak bir işçisini geçici olarak bu işverene devri ile kurulmaktadır. Ancak ilgili maddenin ikinci fık-
rasında özel istihdam bürosu aracılığıyla ödünç iş ilişkisi kurulabilecek haller sınırlı sayı ilkesine uygun 
olarak açıkça düzenlenmiştir (Odaman, 2016:59-60). 

Özel istihdam bürosu aracılığıyla ödünç iş ilişkisinin kurulabileceği ilk durum 4857 sayılı Kanu-
nun 13/5. maddesi ile 74. maddesinde belirtilen analık ve doğum izni halleri ve iş sözleşmesinin askıda 
kaldığı diğer hâller olarak belirlenmiştir. Ayrıca 4857 sayılı Kanunun 13/5. maddesine göre, ebeveyn-
lerden birisinin doğum izninin bitiminden sonra çocuğun mecburi ilköğretim çağının başladığı tarihi 
takip eden aybaşına kadar kısmi süreli çalışma yapılmasında ve askerlik hizmetinin yerine getirilmesi 
durumunda belli bir süre sınırı olmadan bu hallerin devamı süresince geçici iş ilişkisi kurulabilir. Özel 
istihdam bürosu aracılığıyla ödünç iş ilişkisi kurabilmenin mümkün olduğu bir diğer durum mevsim-
lik tarım işleridir. Mevsimlik iş tanımına 4857 sayılı İş Kanununda yer verilmemiştir. Her zaman aynı 
miktarda işçi çalıştırmaya elverişli olmayan ve işyerinde yürütülen faaliyetin niteliğine göre işçilerin her 
yıl belirli sürelerde yoğun olarak çalıştıkları fakat yılın diğer döneminde işçilerin iş sözleşmelerine er-
tesi yılın faaliyet dönemi başına kadar ara vermeyi gerektiren işler mevsimlik iş olarak değerlendirile-
bilmektedir (Başkan, 2017:17-23). 

Temizlik işleri, hasta, yaşlı ve çocuk bakım hizmetleri gibi ev hizmetlerinde, işletmenin günlük iş-
lerinden sayılmayan ve aralıklı olarak gördürülen işlerde, iş sağlığı ve güvenliği bakımından acil olan 
işlerde veya üretimi önemli ölçüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması hâllerinde özel istih-
dam bürosu aracılığıyla ödünç iş ilişkisi kurulabilir. Son olarak işletmenin ortalama mal ve hizmet üre-
tim kapasitesinin ödünç iş ilişkisi kurulmasını gerektirecek ölçüde ve öngörülemeyen şekilde artması 
ve mevsimlik işler hariç dönemsellik arz eden iş artışları hâllerinde de ödünç iş ilişkisinin özel istihdam 
bürosu aracılığıyla kurulabileceği düzenlenmektedir. Bu iki halin işverenin özel istihdam bürosu aracı-
lığı ile ödünç işçi temin etmesi bakımından uygulamada en çok karşılaşılacak durumlar olduğunu söy-
lemek mümkündür (Odaman ve Çavuş, 2016-253-254). 

Özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulacak olan ödünç iş ilişkisinde 4857 sayılı Kanunun 7. mad-
desinde bazı sınırlamalar getirilmektedir. Buna göre, özel istihdam büroları aracılığıyla işletmenin iş 
hacminin öngörülemeyen ölçüde artması halinde kurulabilecek ödünç iş ilişkisinde, ödünç iş ilişkisi ile 
çalıştırılan işçi sayısının işyerinde çalıştırılan işçi sayısının dörtte birini geçemeyeceği, ancak on ve daha 
az işçi çalıştırılan işyerlerinde beş işçiye kadar ödünç iş ilişkisinin kurulabileceği hükümde belirtilmek-
tedir. İşçi sayısı hesap edilirken kısmi süreli iş sözleşmesine dayalı çalışanlar, çalışma süreleri dikkate 
alınarak tam süreli çalışmaya dönüştürülür. Ayrıca özel istihdam bürosu aracılığıyla kurulan ödünç iş 
ilişkisinde ödünç işçi çalıştıran işveren, iş sözleşmesi feshedilen işçisini fesih tarihinden itibaren altı ay 
geçmeden geçici iş ilişkisi kapsamında çalıştıramaz. Ödünç işçi, ödünç işçi çalıştıran işverenden özel is-
tihdam bürosunun hizmet bedeline mahsup edilmek üzere avans veya borç alamaz (Süzek, 2016, 306). 

4857 sayılı Kanunun 7/3. maddesine göre, özel istihdam büroları aracılığıyla, 4857 sayılı Kanunun 
13. maddesi ile 74. maddesinde belirtilen hallerde, işyerinde bir işçinin doğum nedeniyle işten geçici 
olarak ayrıldığı, askerlik hizmeti ve iş sözleşmesinin askıda kaldığı tüm hallerde halin devamınca, mev-
simlik tarım işlerinde ve ev hizmetlerinde süre sınırı olmaksızın, işletmenin günlük işlerinden sayılma-
yan, aralıklı olarak görülen işlerinde, iş güvenliği bakımından acil olan işlerde veya üretimi önemli öl-
çüde etkileyen zorlayıcı nedenlerin varlığında, işletmenin iş hacminin öngörülmeyen ölçüde artması 
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hallerinde en fazla dört ay süreyle ödünç iş ilişkisi kurulabilecektir. Dört ay için kurulabilecek olan 
ödünç iş ilişkisi toplam sekiz ayı geçmemek üzere en fazla iki defa yenilenebilecektir. Dönemsellik arz 
eden iş artışları halinde ise özel istihdam bürosu ile işveren en fazla dört ay süreyle ödünç iş ilişkisi ku-
rulabilecektir ve bu sürenin uzatılması da mümkün değildir. Düzenlemede ödünç işçi çalıştıran işvere-
nin belirtilen sürelerin sonunda mevsimlik tarım işleri ile ev hizmetleri haricindeki durumlarda sürenin 
sonunda aynı iş için altı ay geçmedikçe yeniden ödünç işçi çalıştıramayacağı hüküm altına alınmıştır 
(Güzel ve Heper, 2017:31-34). 

BULGULAR VE SONUÇ

Neo-liberal politikaların etkisiyle İş Hukuku ve sosyal politika uygulamaları alanında işçileri koru-
yucu düzenlemeler esnek çalışma koşulları kapsamında yumuşatılmıştır. Bu durum iş güvencesinin or-
tadan kalkmasına ve sendikaların güçsüzleşmesine neden olmuştur. Esnekleşmenin ortaya çıkardığı is-
tihdam ilişkilerinden biri de geçici istihdam büroları tarafından gerçekleştirilen meslek edinilmiş geçici 
iş ilişkisidir. Geçici istihdam bürolarının bir türü olan özel istihdam bürolarına dair UÇÖ’nün sözleş-
meleri bulunmaktadır. Avrupa’da ise konuyla ilgili olarak 2008/104/EC Geçici Büro Çalışması Yöner-
gesi kabul edilmiştir. Ancak Yönergedeki istisnalar ve Yönergenin yaptırımlarının üye devletlerin inisi-
yatifine bırakılmış olması sözkonusu Yönergeyi etkisizleştirmiştir. 

İş Kanunumuzun 7. maddesinde yapılan değişiklikle yalın haliyle ödünç iş ilişkisi yanında özel is-
tihdam bürosu aracılığıyla kurulan ödünç iş ilişkisine de yer verilmiştir. Hükmün genelinde özel istih-
dam bürosu aracılığıyla kurulan ödünç iş ilişkisinin sınırlandırıldığı görülmektedir. Özel istihdam bü-
rosu aracılığıyla ödünç iş ilişkisinin kurulabilmesini sağlayan düzenleme ile birlikte aynı veya benzer 
işleri yapmak koşulu ile bir holding bünyesi içerisinde yer almayan veya aynı şirket topluluklarına bağlı 
olmayan işverenler arasında ödünç işçi çalıştırılmasına ilişkin düzenleme geçici işçi çalıştırmayı işgücü 
piyasasında daha kolay hale getirmiştir. Türk İş Hukukunda mesleki amaçlı geçici iş ilişkisine dair ya-
pılan düzenlemede bireysel ve kollektif haklara ilişkin koruma mekanizmalarının olabilmesi için geçici 
işçiyi koruma amacına yönelik düzenlemeler yapılmamıştır. Sözkonusu eksiklikler yakın zamanda tek-
rar gündeme gelen kıdem tazminatı fonu tartışmaları ile daha sorunlu hale gelecektir. Özellikle mes-
lek edinilmiş geçici iş ilişkisi ile çalışan işçilerin; sosyal güvenceleri, kıdem tazminatı, yıllık izin, sendi-
kalı olma vb. hakları daha tartışmalı hale gelmiştir. Türkiye’de ise bu iş ilişkisi türü 06.05.2016 tarihi 
itibariyle İş Kanunu’nun 7/1. Maddesinde düzenlenerek yasal hale gelmiştir. Türk İş Hukukunda mes-
leki amaçlı geçici iş ilişkisine dair yapılan düzenlemede geçici işçiyi koruma amacına yönelik düzen-
lemelerin yeterince yapılmaması, eşitlik ilkesinin ayrıntılı şekilde düzenlenmemesi, toplu iş hukukuna 
ilişkin etmektedir. Belirtilen bu eksiklikler, nedeniyle uygulamada geçici iş ilişkisinin, insan ticaretine 
dönüştüğü yönünde değerlendirmeler bulunmaktadır. Ayrıca tehlikeli ve çok tehlikeli kapsamda bulu-
nan işyerlerinin tamamını kapsaması gereken geçici iş ilişkisi kurma yasağının sadece yeraltı maden iş-
yerleri ile sınırlandırılmış olması önemli bir eksikliktir. Yine meslek edinilmiş geçici iş ilişkisi için de 
işverenlerin müteselsil sorumluluklarının bulunduğu yönünde bir düzenleme yapılması gerekmektedir. 
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