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YENI STANDART DISI CALISMA SEKILLERI

NEW NON-STANDARD FORMS OF WORKING

Aysen Tokol'

OZET

tandart dist calisma 6zellikle 1980 sonrast ekonomik, sosyal, siyasi, teknolojik, demog-

rafik ve yasal nedenlerle 6nem kazanmistir. Giintimiizde ¢ok sayida standart digi calis-

ma sekli bulunmaktadir. Bu ¢alisma sekillerinin bir boliimii oldukga eski, bir bolimi
yenidir. 2000’li yillardan itibaren de birden fazla standart dig1 ¢alisma seklinin 6zelliklerini biraraya
getiren ¢ok sayida yeni standart dist ¢alisma sekli ortaya ¢ikmis ayrica gegmiste sinirlt 6lgiide uygula-
nan bazi standart dig1 ¢alisma sekilleri daha fazla uygulanmaya baglanmugstir. Bu ¢alisma; is paylagimi,
stratejik isci paylasimi, portfoy calisma, gecici yonetim, kupon calisma, giindelik ¢alisma gibi bazi
standart dist caligma gekillerini farklt boyutlariyla ele almay1 amaglamakeadir.

Anahtar kelimeler: Standart dist ¢alisma, is paylagimi, stratejik isci paylagimi, portfoy calisma, ge-

¢ici yonetim, kupon ¢alisma, giindelik ¢alisma, ¢agri tizerine galisma, sifir siireli s6zlesmeler

1 (Prof. Dr.) (Bursa Uludag Universitesi — Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi)

2021 Cilt/Vol: 23/Num:1 Sayfa/Page: 1-24



"iS, GUC" Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Aysen Tokol

ABSTRACT

on-standard working has gained importance especially after 1980 due to economic,
social, political, technological, demographic and legal reasons. Today, there are many
non-standard forms of working. Some of them are quite old and some are new. Since
the 2000s, many new non-standard forms of working have emerged that combine the characteristics
of more than one non-standard working forms and some non-standard forms of working that have
been applied to a limited extent in the past have begun to be applied more. This study aims to dis-
cuss different aspects of some non-standard forms of working such as job sharing, strategic employee

sharing, portfolio work, interim management, voucher-based work, casual work.

Keywords: Non-standard work; job-sharing, strategic employee sharing, portfolio work, interim

management, voucher-based work, casual work, on-call, zero-hours contracts
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tandart dig1 ¢alisma; tam zamanli, diizenli, belirsiz siireli, tek bir igverene bagli olarak
yapilan standart ¢aligma sekli disinda kalan ¢alisma seklini ifade etmektedir. Standart
dis1 galigma kiiresellesme ve Neo-liberal politikalara bagli olarak 6zellikle 1980 sonras:
isletmelerin ve ¢alisanlarin artan esneklik ihtiyaci, gelismis bilisim teknolojilerinin genis bir bigimde
kullanimi, bazi mesleklerin ve isletme faaliyetlerinin 6nem kazanmasi, demogafik degisim, hiikii-
metlerin igsizligi azaltma ve istihdam yaratma politikalar1 gibi ¢ok sayida nedene bagli olarak 6nem

kazanmistir (Eurofound, 2015:1-5; ETUI, 2017: 104; Eurofound, 2019b:3).

Gergekte kismi siireli caligma, belirli siireli calisma, evde calisma, taseronlagsma, kendi hesabina ¢a-
lisma, kagak caligma, mevsimlik ¢aligma gibi bazi standart dist calisma sekillerinin ge¢misi oldukea es-
kidir. Ancak bu ¢aligma sekilleri 1980 sonrast daha da yayginlasmusur. Tele calisma, is paylasimi, ¢agri
tizerine ¢alisma gibi bazi standart dist ¢aligma sekillerinin gecmisi ise digerlerine gére daha yenidir.

2000’li yillardan itibaren ise; bir¢ok gelismis tilkede 6zellikle Avrupa iilkelerinde bu standart dist ¢a-
lisma sekillerine birden fazla standart disi ¢alisma seklinin 6zelliklerini biraraya getiren stratejik isci pay-
lasimi, kupon ¢aligma, gecici yonetim, platform ¢alisma, portfoy calisma gibi ¢ok sayida yeni standart
dist caligma gekli eklenmis ayrica ge¢miste sinirli 6l¢iide uygulanan is paylagimi, giindelik calisma gibi
bazi standart digt calisma sekilleri daha fazla uygulanmaya baglanmistr (Eurofound, 2020a: 3; Euro-
found, 2019a: 2). Yeni standart dist ¢aligma gekillerinin heniiz gelismis tilkelerde toplam istihdam i¢in-
deki orani oldukga sinirlidir. Ancak oranin son yillarda giderek arttug goriilmektedir.

Yeni standart digt ¢aligma sekilleri tpki diger standart dist ¢aligma sekilleri gibi isin yapildig: yeri,
caligma siiresi veya zamanini, calisanlarin istihdam statiisiint (is¢i yerine kendi hesabina ¢alisan veya
serbest ¢alisan), sozlesme tiirtinti degistirebilmektedir. Bu durum ise; ¢alisanlarin istihdam ile ilgili hak-
larini, caligma kosullarini, sosyal giivenlik sisteminden yararlanmalarini ve sendikal haklarini olumsuz

sekilde etkilemekete, isgiicii piyasasinin giderek daha fazla béliinmesine, uzun dénemde artan yoksulluk
ve sosyal diglanma riskine neden olmaktadir (Eurofound, 2020c:3, 20, 61 ).

Bu ¢alismada 6ncelikle 2000li yillardan itibaren uygulanan veya uygulama alan: giderek genisle-
yen standart digt ¢aligma sekillerinden; is paylasimu, stratejik isci paylasimi, portfdy calisma, gegici y6-

netim, kupon ¢aligma ve giindelik ¢alismaya yer verilecektir.



Is paylasimi (job-sharing) isverenin belirli bir is icin iki veya daha fazla isci istihdam etmesini ifade
etmekeedir (Eurofound, 2015: 7). Kismi siireli ¢aligmanin bir tiirii olan is paylagimi ile; tam zamanli
bir isin ve onun sagladig: olanaklarin (emeklilik, izinler, sosyal yardimlar, yan 6demeler vb ) birden
fazla isci tarafindan paylagilmasi sozkonusudur (Tokol, 2019: 22; http://psychology.iresearchnet. com/
counseling-psychology/career-counseling/job-sharing-counseling/; Hamandia-Giildenberg, 2004; Gho-
lipour, Bod, Zehtabi vd, 2010: 136).

[s paylasiminda bir isin paylasimi isciler veya genellikle isveren tarafindan yapilmaktadir. Baz ilke-
lerde igveren tarafindan isi paylasanlarin her biri i¢in ayri, bazi iilkelerde iki veya daha fazla isciyi ice-
ren tek bir is sozlesmesi yapilmasi sozkonusudur (Eurofound, 2015: 31). Isciler isi; haftalara veya giin
icinde belirli saatlere veya haftanin belirli giinlerine gore paylasilabilmektedirler (http://psychology.ire-

searchnet.com/counseling-psychology/career-counseling/job-sharing-counseling/).

[s paylasiminda iig farkli uygulama s6zkonusudur. Bunlardan ilkinde; isin yapilmasindan isi payla-
sanlarin tiimii esit olarak sorumludur. Ikincisinde; is farkli boliimlere ayrilmakta, her isci sadece kendi
bosliimiinden sorumlu olmaktadir. Ugiinciisiinde ise; paylasim yapanlar ayni isletmede iki kismi siireli
calisan gibi sorumluluk paylagmadan farkls isler gerceklestirmektedirler (Gholipour, Bod, Zehtabi, vd,
2010: 130).

Is paylagimi ilk olarak ABD’de, 1960’li yillarda, kismi siireli istihdam yaratmak amaciyla gelistirilmis
daha sonra bazi Avrupa iilkelerinde uygulanmaya baglanmugtir http://psychology.iresearchnet.com/coun-
seling-psychology/career-counseling/job-sharing-counseling/, Tokol, 2019: 222; Gholipour, Bod, Zeh-
tabi vd, 2010: 136). Halen is paylasimi Avrupa iilkeleri arasinda Avusturya, Belcika, Bulgaristan, Cekya,
Danimarka, Yunanistan, Fransa, Hirvatistan, Macaristan, Irlanda, Litvanya, Letonya, Malta, Hollanda,
Polonya, Portekiz, Slovenya, Slovakya ve Birlesik Krallikta uygulanmaktadir (Eurofound, 2020a:5-6).
Ancak is paylasiminin boyutu bu iilkeler arasinda farklilik gostermektedir. Ornegin; is paylasimi uygu-
layan isletmelerin orani Litvanya ve Slovakyada ¢ok sinirlt diizeyde, Cekya ve Irlandada %10’nun al-
tinda, diger tilkelerde %20 civarindadir (Eurofound, 2020a: 37).

Diger taraftan is paylagimi ilk olarak 1960’1 yillarda kamuda kadinin daha fazla istthdam edildigi
egitim ve saglik iskollarinda, 1970 ve 1980li yillarda ise 6zel sektdrde uygulanmaya baslanmis ancak di-
ger kismi siireli ¢alisma sekilleri gibi genis kullanim alanina sahip olmamistir (Tokol, 2019: 222; hetp://
psychology.iresearchnet. com/counseling-psychology/career-counseling/job-sharing-counseling/; Gholi-
pour, Bod, Zehtabi vd, 2010: 136). Is paylasim1 halen basta geleneksel iskollar1 olmak iizere tiim iskol-
larinda uygulanabilmektedir. Avrupa iilkelerinde; kamu yénetimi, egitim ve bakim hizmetleri, finans-
man, perakende is paylasimi uygulanan iskollarindan bazilaridir (Eurofound, 2015: 136; Eurofound,
2020a: 37). Is paylagimi sahip oldugu &zellikler nedeniyle tiim meslekler igin uygun degildir (Eurofound,
2015: 33). Buna karsilik is paylasimi hem vasifli hem vasifsiz ¢alisanlar icin de uygulanabilmektedir.
Ornegin; is paylasimi giiniimiizde Avusturya gibi baz iilkelerde vasif diizeyi yiiksek iist diizey yoneti-
ciler arasinda buna karsilik Cekyada vasif diizeyi diisiik galisanlar arasinda daha yaygindir. Is paylasi-
minin yas ve cinsiyet gore dagilimi ise; tilkelere gore farklilik gostermektedir (Eurofound, 2020a: 37).
Ancak yas ve cinsiyet agisindan daha cok yash ve geng isciler, isgiicii piyasasina yeni girenler ve kadin-

larin is paylagimu ile istihdam edildikleri goriilmektedir (Eurofound, 2015:137).

Is paylagimu ile ilgili olarak Avrupa iilkelerinde 6zel bir yasal diizenleme bulunmamaktadir. Kismi

siireli galigma ile ilgili diizenlemeler is paylasimi igin de sézkonusudur. Is paylagimi ile ilgili toplu



sozlesmelerde yer alan diizenlemeler Yunanistan, irlanda ve Hollanda gibi az sayida iilke disinda giinii-
miizde ¢ok sinirlidir (Eurofound, 2020a: 37).

Is paylasiminin isletmeler ve isciler agisindan bazi olumlu ve olumsuz yonleri bulunmakrtadir. Is-
letmeler agisindan is paylasimi bazi uygulanma sekillerinde ayni isi yapabilecek iki is¢inin varligi nede-
niyle iscilerden birinin ise devam edememesi halinde islerin aksamasini engellemektedir. Diger taraf-
tan is paylasimi isletmelerin iscilerin vasif ve uzmanliklarini daha iyi kullanmalarina olanak tanimakta,
isciler yetenekleri ve vasiflari ile birbirlerini tamamladiklarinda isletmede verimlilik artmaktadir. Buna
kargilik isletmelerin egitim, saglik sigortasi, yonetim, ticret ve sosyal yardim maliyetleri artmakta, iki

isci arasinda iletisgim sorunu ortaya ¢ikmasi halinde zaman kaybi ve maliyet artigina neden olmakreadir.

Isciler agisindan kismi siireli galigma ile karsilastirildiginda; is paylasimi isgiye vasfini ve kariyerini
gelistirme olanag: (6rnegin; isin paylasildig: diger isciden bilgi edinilmesi gibi) saglayabilmektedir. Ay-
rica is paylagimi isciye is—yasam dengesi saglama, bos zamanlarinda egitim ve kariyer gelistirme ve tam
zamanli ise gegiste kolaylik saglamaktadir. Buna kargilik iyi yonetilmezse veya isi paylasanlar arasinda
uyum saglanamazsa catigmalar ortaya ¢ikabilmekte, iscilerin is yogunlugunda ve stres diizeyinde ar-
tts yasanabilmektedir (Eurofound, 2020a: 39; http://psychology. iresearchnet.com/counseling-psycho-
logy/career-counseling/job-sharing-counseling/; Hamandia-Giildenberg, 2004; Gholipour, Bod, Zeh-
tabi vd, 2010:136).

Stratejik isci paylagimi (strategic employee sharing) ile ilgili genel kabul géren bir kavram bulun-

mamakta, bu ¢aligma seklinin 6zellikleri ve calisma yontemleri tilkeler arasinda farklilik gostermekeedir.

Stratejik isci paylagimy; iscinin bir isletme grubu tarafindan, grupta yer alan isletmelerin insan kay-
naklari gereksinimini karsilamak tizere ortaklasa ise alinmasini ve iscinin grupta yer alan farkls isletme-
lerde doniistimlii olarak calistirilmasini ifade etmektedir. Stratejik isci paylagimi 6zel istihdam biirolar:
yoluyla gecici is iliskisine benzemekle birlikte ondan farklr olarak; iscinin sadece grup igindeki farkli
isletmelerin islerini yapmak tizere ise alinmasi, is¢inin bu igletmelerin insan kaynaklari gereksinimleri
dogrultusunda diizenli olarak farkli isletmelerde ¢aligmasi ve isletmelerin bu amagla olusturduklari agin

kir amaci tastmamasi gerekmektedir (Eurofound, 2015: 7,11).

[sletme grubu; iscilerin tek ve formel isvereni olup, is sozlesmesi ile ilgili gorevleri yerine getirmek,
grup icinde iscilerin islerini koordine etmek ve tiim ilgili taraflarin isbirligi ile yonerge ve davrans ku-

rallar1 belirlemekle yikiimladiir.

Gruptaki isletmeler ise; paylasilan isciye is saglamak, isci ile is organizasyonunu diizenlemek, uygun
is kogullart olusturmak, paylagilan iscilere isletmede ¢alisan iscilerle esit islem ve esit 6deme yapmak ve
isci temin ettigi icin isletme grubunun olusturdugu aga 6demede bulunmakla yiikiimludiir. Stratejik
isci paylagimui isletmelerin tek bagina tam zamanli isci istihdam edemedigi veya yeterli is yoklugu nede-
niyle istihdam etmesi gerekmedigi durumlarda isletmeler arasinda paylagilan “kolektif isci veya kolek-

tif is¢i grubunun” olusturulmasini saglamaktadir (Eurofound, 2016: 5-6).
Uygulamada her iilkede farkli biiyiikliikte, farkli tiirde islerme gruplari olusturulabilmektedir. Or-

negin; Fransada tarimsal igletme gruplari, tek veya ¢ok sektorlii isletme gruplari, dezavantajli gruplara
deneyim ve is saglamay1 amaglayan isletme gruplari gibi ¢ farkli uygulama tiirti sézkonusudur (Euro-
found, 2016: 5-7).



Stratejik isci paylasimi Avrupada az sayida iilkede heniiz sinirlt diizeyde (Eurofound, 2020a: 33)
tarim, turizm gibi mevsimlik islerde uygulanmaktadir. Paylagilan isciler diisiik vasifli, genel vasifli veya

vasifli olabilmekte, is bu iscilerin temel gelir kaynagini olusturmaktadir (Eurofound, 2015: 137).
Stratejik is¢i paylasimi ile ilgili yasal diizenlemeler az sayida iilkede is yasasinda yer almakeadir. Or-

negin; Fransa, Belgika ve Italya is yasalarinda isletme grubunun olusturulmasi, isletme grubu, grup-
taki isletmeler ve paylagilan isciler arasindaki iligkilerle ilgili diizenlemeler bulunmaktadir (Eurofound,
2020a: 35).

Stratejik isci paylagimu igletmeler agisindan; maliyet tasarrufu, gereksinim duyuldugu zamanlarda va-
sifli calisanlara esnek erisim, etkin insan kaynaklari ydnetimi ve uygulamalari, isveren markasi yaratma
gibi olumlu; buna karsilik isletme grubu i¢indeki ortak sorumlulugun isletmeleri diger isletmelerin ek-
siklerini kapatmak zorunda birakmas, is akist ve is organizasyonu ile ilgili zorluklarin verimliligi olum-

suz sekilde etkilemesi gibi olumsuz 6zelliklere sahiptir.

Stratejik isci paylasimi isciler agisindan ise; is, gelir ve istthdam giivencesi, tek isverene bagl ola-
rak tam zamanly, belirsiz siireli is sozlesmesi ile ¢alisma, vasif ve kariyer gelistirme firsati, gruptaki islet-
melerdeki iscilerle esit ticret ve esit islem hakki ve ¢alisma kosgullart gibi olumlu; buna kargilik artan is
yiiki, stres, isletmelerle ve isletmelerdeki diger calisanlarla daha az entegrasyon ve sendikal 6rgiitlenme
sorunlari gibi olumsuz 6zelliklere sahiptir (Eurofound, 2016: 37; Eurofound, 2020a: 36).

Portfoy calisma (portfolio work) farkli arastirmacilar tarafindan farkls sekilde tanimlanabilmektedir.
Ornegin; 1990’1t yillarda Handy (1995) portfoy calismayi (kariyeri); “aynt anda bircok miisteri veya is-
veren icin uygulanan artan ¢aligma pratigi” olarak tanimlamisur. Mallon (1998) portféy calismayi, ca-
lisanin becerilerini farkli isletmelerin hizmetine sunarak, isverenden bagimsizlik kazanmalari i¢in bir
arag olarak gormiistiir. Chipman (1993) portféy calisany; “farkls alanlarda farkls isletmelerle ¢ok sayida
ise veya sozlesmeye sahip olan birey” olarak tanimlamistur (Eurofound, 2015: 103 ).

Portfoy ¢alisma genel olarak ¢alisanin; birden fazla miisteri veya isveren igin belirli araliklarla veya
periyodik olarak kisa siireli sozlesmelerle farkli isler yapmasina dayali bir ¢alisma seklidir. Bu ¢aligma
seklinde tek bir isverene bagimlilik s6z konusu degildir. Portféy calismanin temel ozelliklerini; caliga-
nin kendi isini kontrol etmesi ve ydnetmesi, bagimsiz ¢alisma ve bagimsiz gelir elde etme, farkls igle-
rin ve misterilerin varlig1 ve tek bir orgiite bagli olmayan ¢alisma ortami olusturmakeadir (Erdogan ve
Cigdem, 2017:139).

Portfdy ¢alisma; temel olarak kendi hesabina calisanlarla (self-employed)/ serbest ¢alisanlara (fre-
elancer) yonelik bir ¢alisma seklidir. Calisan misteri veya isverenlerle parca bast ¢alismay1 ve iretilen
ctkt1 veya gergeklestirilen performans karsiliginda gelir elde etmeyi amaglamaktadir (Erdogan ve Cig-
dem,2017:138-139).

Portfoy calisma; 6zel sektorde, genel olarak bilisim ile yaratic nitelikteki iskollarinda; yiiksek vasiflt
calisanlar, deneyimli uzmanlar, yaratict calisanlar (gazeteciler, ¢evirmenler, medya sektoriinde ¢alisan-
lar) tarafindan uygulanmaktadir. Ancak portféy calisma her calisana uygun bir ¢alisma sekli degildir.
Zira calisanin yiiksek diizeyde mesleki vasif ve deneyime sahip olmasinin yaninda ayrica kendini tani-
tabilmesi, miisterilerle yakindan ilgilenmesi, ¢ok sayida miisteri ile ¢ok sayida kiiciik gorevi yonetme
becerisine sahip olmasi da gereklidir. Bu nedenle portféy ¢alisma yiiksek vasifli, deneyimli, genis bir
cevreye sahip calisanlar ile emeklilik sonrast ¢alismak ve ek gelir etmek isteyen yash ¢alisanlar icin bir
firsat olabilmektedir.



PortfSy calisma Avrupada Belgika, Bulgaristan, Giiney Kibris, Cekya, Danimarka, Estonya, Hirva-
tistan, Litvanya, Letonya, Malta, Hollanda, Polonya, Portekiz, 1sve(;, Norveg ve Birlesik Krallik’ta sinirls
diizeyde uygulanmaktadir (Eurofound, 2020a:5-6). Bu tilkelerde portfoy ¢aligma ile ilgili 6zel bir yasal
diizenleme bulunmamaktadir. Calisma kogullari miisteri ile portfoy calisan arasinda proje bazli birey-
sel bir sozlesme ile diizenlenmektedir ( Eurofound, 2015:104-105,137, 8-9).

Covid-19 Salginr’'ndan olumsuz sekilde etkilenen (Eurofound,2020a:52) portféy calisma calisan agi-
sindan esneklik, bagimsizlik, bireysel kontrol, ¢esitlenen is, artan yasam kalitesi gibi olumlu; buna kar-
stlik is ve gelir glivensizligi, diizensiz ¢alisma (galisma siirelerinde diizensizlik, belirsizlik), disiik sos-
yal statii ve ozellikle internet ortaminda evden calistimasi halinde sosyal izolasyon, yiiksek rekabet, bir
isi Gstlenme baskist gibi olumsuz etkilere sahiptir (Erdogan ve Cigdem, 2017: 146,148; Eurofound,
2015: 138).

Kupon c¢alisma (voucher-based work); bir isverenin (miisterinin) ¢alisanin hizmetine kargilik nakit
yerine 6deme olarak kullanilmak tizere Giglincii bir taraftan (genellikle bir hitkiimet kurulusu) kupon
aldig1 bir ¢alisma seklidir. Genellikle 6zel veya belirli siireli hizmetler i¢in kullanilmaktadir (Eurofound,
2015: 82).

Kupon ¢alismada; istihdam iliskisi ve 6deme is sozlesmesinden ¢ok kupona dayalidir. Bu nedenle
birok tilkelerde kupon calisanlarin statiistiniin is¢i mi? yoksa kendi hesabina ¢alisan m1? oldugu tartig-
malidir (Eurofound, 2015:7; Eurofound,2020a. 53).

Kupon ¢aligmanin isverenleri (miisterileri) genel olarak Avusturya, Fransa ve Belgikada (sinirlama
bulunmamakla birlikte uygulamada), bireyler veya aileler, Yunanistanda bireyler ve 6rgiitlerdir (Euro-
found, 2015: 90). 1talya’da ise bireyler (sadece ev isi, bakim, 6zel ders icin), ozel sektor (belirli kogul-
larla), kamu igletmeleri (belirli durumlarda) ve tarim igletmeleridir. Ancak tarim isletmeleri sadece 6g-
rencileri, emeklileri, gelir desteginden yararlananlari ve igsizleri kupon ¢alisma ile galistirabilmekeedir.

Digerleri icin bu tiir bir sinirlama s6zkonusu degildir (Eurofound, 2017).

Kupon ¢aligmada; isveren (misteri) bir hitkiimet kurulusu veya yetkilendirilmis bir sirketten, belirli
gorevlerde kullanmak tizere, belli bir bedel 6deyerek, ticret ve isverenin (miisteri) 6demesi zorunlu sos-
yal glivenlik 6demelerini iceren kagit veya elektronik kupon satin almaktadir. Aldig1 kuponlar isin, is-
verenin ve ¢alisanin bilgilerini icermekte, is tamamlandiktan sonra kuponu alan ¢alisan bunu belirtilen
yerlerde para ile degistirmektedir. Kupon degistirildiginde calisan gelirini almakta, sosyal giivenlik kat-
kist da otomatik olarak calisan adina sosyal giivenlik kurulusuna transfer edilmektedir. Isverenin yillik
satin alinabilecegi kupon miktar ve ¢alisanin bu isten elde edilebilecegi gelir sinirlandirilmigtir (Erdo-

gan ve Geng, 2020: 73; Eurofound, 2018a: 29).

Kupon ¢aligmada temel amag; kayit digt galismanin azaltlmasi, ¢alisanlara sinirli diizeyde de olsa
bir sosyal glivencenin saglanmasidir (Eurofound, 2018a: 29). Ayrica kupon ¢alisma; dezavantajli grup-
larin (vasifsiz, diisiik egitimli, kadin, yasli, uzun siireli igsiz, geng, gdgmen) isgiicli piyasasina girmesini
saglamayi, issizligi azaltmayi, is-yasam dengesi kurmayi, gegici, yardimei, diizensiz isler i¢in kati pro-
sediir ve biirokratik kurallari azaltarak kolay istihdam olanag) yaratmay: amaglamakeadir (Erdogan ve
Geng, 2020: 73).

Kupon ¢alisma halen Avusturya, Belcika, italya, Yunanistan, Finlandiya, Fransa, Hirvatistan, Italya,
Litvanya ve Slovenyada uygulanmaktadir. Bu iilkelerde kupon ¢alismanin toplam istthdam icindeki

orani ¢alisma gekli belli islerle sinirlt oldugu icin diisiiktiir. Buna ragmen bazi tilkelerde kupon ¢alismada



Covid-19 Salginr’'na kadar belirgin bir artig goriilmektedir. Ancak Covid-19 tiim iilkelerde kupon ¢a-
lismay1 olumsuz sekilde etkilemistir (Eurofound, 2020a:5-6, 41).

Kupon ¢aligma kayit dist ¢alismanin yaygin oldugu bazi sektér, meslek ve hizmetlerde uygulanmak-
tadir (Eurofound, 2018a: 29). Ornegin; Avusturyada ev temizligi, bakimi, basit bahge isleri, gocuk ve
yasl bakimi gibi 6zel egitim gerektirmeyen hizmetler, Bel¢ikada temizlik, {itii, Fransada temizlik, gocuk
bakimi, Litvanyada bazi tarim ve ormancilik faaliyetlerinde kullanilmaktadir (Eurofound, 2018a:90).
Kupon ¢alisma yapabilecek ¢alisanlarla ilgili olarak Fransa ve Belgikada sinirlama bulunmamakeadir. Lit-
vanyada lilkede yasal olarak ikdmet eden, Avusturyada calisma izni olan herkes kupon ¢alisma yapabil-
mektedir. Yunanistan'da ise daha genis kapsamli sinirlamalar sézkonusudur (Eurofound, 2018a: 90-91).
[ralyada 2003 yilinda yasa ile uygulamaya konan kupon galisma Italya Genel Is Konfederasyonu'nun
da (CGIL) ¢abalar ile 2017 yilinda yapilan yasal diizenleme sonucu biiyiik dl¢iide sinirlandirilmigtir
(yasada bireylerin kupon ¢alisma yapurabilecegi isler, 6zel isletmelerle, kamu isletmelerinin kupon ca-
ligma yapma kosullari, tarim sektoriinde kupon ¢alisma yapabilecek kisilerin niteligi, miisterinin mak-

simum kupon kullanma esigi gibi alanlarda yeni kisitlayict diizenlemeler yapilmistir) Eurofound,2017).

Kupon galisma orani kadinlarda erkeklere gore daha yiiksektir. Ornegin; kupon calisanlarin Belgi-
kada %98’i, Avusturyada %72’si, Italya’da ticte biri kadindir (Eurofound, 2020a:41).

Kupon galigma bu ¢alisma seklini uygulayan iilkelerde yasal olarak diizenlenmistir. Ulkelerdeki yasal
diizenlemeler; kupon sistemlerini ve mekanizmalarini (hangi hizmetler i¢in kullanilabilecegi, kuponla-
rin nereden alinacagi ve nasil kullanilacagi), kupon calismanin kullanimi ile ilgili sinirlamalart (isci ba-
stna yillik maksimum giin veya saat sayisi ve kuponlarin kullanim kogullari (her ¢alisan ve yil icin yil-
lik maksimum giin veya saat veya calisan basina maksimum yillik kazang veya isveren basina 6demeler)

diizenlemektedir (Eurofound, 2020a:42).

Kupon calisanlarin yararlandig: sigorta kollari ve bunlardan yararlanmalari kogullari tilkelere gére
farklilik gosterebilmektedir. Ornegin; kupon galisanlar Avusturyada is kazast sigortasindan (diger sigorta
kollart i¢in istege bagli sigorta), Litvanyada saglik sigortasindan, Belgika ve Fransada tiim sigorta kol-
larindan, Yunanistan'da yaslilik, hastalik sigortasinin ayni ve nakdi yardimlari ile belli bir isgiinii esigini

agmalart halinde igsizlik sigortasindan yararlanabilmektedirler (Eurofound,2015: 92).

Kupon ¢aligmay: tegvik etmek amaciyla Belgika kupon ¢alismay: siibvanse etmekte, igverenler (miis-
teriler) icin vergi indirimi saglamaktadir. Belcika'nin tig bolgesinde (Briissels, Flanders ve Wallonia) uy-
gulanan kupon ¢alisma ile ilgili tegvikler Covid-19 sirasinda daha da arturilmisur. Halen Belgika ve
Fransada bazi kupon calisanlar toplu pazarlik kapsamindadir. Kupon ¢alisma isverenler tarafindan des-

teklenirken, sendikalar tarafindan olumsuz karsilanmaktadir (Eurofound, 2020a:42).

Kupon calisma ¢alisanlar agisindan; esneklik (6zellikle caligma siire ve zamanint belirleme) ve oto-
nomi, dzellikle cocuk bakim sorumlulugu olan ¢alisanlar icin eve yakin bir mekéinda calisma olanag;,
is-yasam dengesi, kismen garantilenmis asgari ticret diizeyi, isglicii piyasasina giris (kadin, gd¢men,
uzun donem issizler), kayitli galisma, kayith ¢alismaya gore sinirlt da olsa sosyal koruma gibi olumlu;
buna kargilik is, istthdam ve gelir giivencesizligi, saglik ve giivenlik sorunlari, sinirli egitim ve kari-
yer olanaklari, sosyal ve mesleki izolasyon, orgiitlenme sorunu gibi olumsuz 6zelliklere sahiptir (Euro-
found, 2020a:43; Eurofound,2018a: 30; Eurofound, 2015: 138-139; Mousaid, Huagaerts, Bosmans,
vd, 2017:42-43 ). Ancak bu olumsuz kosullar ¢aligma seklinden ¢ok yapilan is ve meslekle de yakin-
dan ilgilidir (Eurofound, 2015: 138).



Gegici yonetim (interim management) ile ilgili cok sayida tanim bulunmaktadir (Dzwigot, 2020:
23). Eurofound’a gore gecici yonetim; kurulus amact ¢alisanlart kiralamak olan gecici yonetim istih-

dam biirosunun ¢alisanlari belirli bir amag i¢in diger isletmelere gecici olarak kiraladigi bir ¢alisma sek-
lidir (Eurofound,2020a:51).

Gegici yonetim, 6zel istihdam biirolart yoluyla gegici is iliskisi ve yonetim danigmanlig; ile benzer
ancak onlardan farkli 6zelliklere sahiptir (Alewell, Bahring ve Thommes, 2005:476).

Ozel istihdam biirosundan farkli olarak gegici yonetim istihdam biirosunun alici isletmelere gonder-
digi calisanlar belirli niteliklere sahip yiiksek vasifli yoneticilerdir. Bu yoneticiler; alict isletmenin yone-
timle ilgili bellirli bir sorununu veya teknik sorununu ¢6zmek veya ekonomik agidan zor durumunda
olduklari donemlerde alict isletmelere yardimer olmak amaciyla gegici yonetim istihdam biirosu tara-
findan alict isletmelere belirli bir siire i¢cin gonderilmektedirler (Eurofound, 2020a:51). Gegici yonetim
ti¢ farkli modele gére uygulanmaktadir. Bunlardan ilkinde; gegici yonetim istihdam biirosu, ozel istih-
dam biirosuna gore vasifli isglicii arz ve talebini eslestirmede daha giiclii bir arabulucu rolii iistlenmekte
ancak alic isletme isveren konumunda olmaktadir. Ikinci modelde; 6zel istihdam biirosuna benzer se-
kilde gegici yonetim istihdam biirosu isveren konumunda bulunmaktadir. Ugiincii modelde ise; biiro
alict igletme ile gecici yonetici arasinda aracilik yapmakta, gegici yonetici alict isletmede is sozlesmesine
gore isci statiisii ile degil 6zel bir sozlesmeye gore kendi hesabina ¢alisan statiisii ile calismaktadir. Ge-
¢ici yénetimde uygulanan model ayn1 zamanda gegici yonetici ile isverenin roliinii, taraflarin hak ve so-

rumluluklarini, sosyal koruma diizeyini belirlemektedir (Eurofound, 2015: 40).

Gegici yonetim yonetim danigmanligy ile de karisurilmaktadir. Gegici yonetim ile yonetim danis-
manli@1 arasindaki temel fark; gorevin niteligi ve onunla baglanuli yetkilerdir. Buna gore; yonetim da-
nigmanlig kavramsal ve analitik alana odaklanirken, gegici yonetim sorunlar icin ¢6ziimler gelistirmekte
ve bunlarin uygulanmasina odaklanmaktadir. Gegici yonetici alici isletmelerde yonetim gorevlerinden
sorumlu olmakla birlikte talimatlara sinirli olarak tabidir. Talimat verme yetkisi ise; alict isletmedeki go-
revine baglidir. Yonetim danigmani ise; sadece danismanlik gorevini yerine getirmekte, talimatlara tabi
olma ve talimat verme yetkisine sahip bulunmamaktadir. Ayrica gecici yonetici, yénetim danigmanina

gore daha diisiik maliyetli olmaktadir (Erdogan ve Yigit, 2018: 197,200; Bruns and Kabst, 2005:514).
Gegici yonetim ABD ve Hollandada 1970’li yillarda giindeme gelmistir. Bu iilkelerde isletmele-

rin yeni pazar firsatlarina yonelik olarak yonetim danigmanlarina bagvurmalari yaygin bir uygulama ol-
mus ancak bu konuda birgok sorun yasanmis bunun tizerine gegici yonetim ¢6ziim olarak goriilmiis-
tiir. Daha sonraki yillarda gecici yonetim diger bazi Avrupa iilkelerinde de uygulanmaya baglanmistir
(Brossault ve Jaussoin, 2010:2). Gegici yoneticiye talep 6zellikle 1980°li yillarda iki tilkenin birlesmesi
sonrast Almanyada artmis, Dogu Almanyada yiiksek vasifli yonetici yeterince bulunmadigy icin dev-
letin sahip oldugu isletmelerin yeniden yapilandirimasi gegici yoneticilere talebin artmasinda etkili ol-
mustur (Bruns ve Kabst, 2005:514).

Halen gecici yonetim Avrupada Avusturya, Bulgaristan, Cekya, Danimarka, Estonya, Yunanistan,
Finlandiya, Fransa, Hirvatistan, Macaristan, Irlanda, 1talya, Letonya, Hollanda, Norveg, Polonya, Al-
manya ve Birlesik Krallik'ta uygulanmakta ancak diger standart dist calisma sekillerine gore daha sinirlt
bir uygulama alanina sahip bulumaktadir. Ornegin; gegici yoneticilerin orani Bulgaristan'da isgiiciiniin
%4’11, Hollandada toplam istihdamin %1.6’: diizeyindedir. Ancak Covid-19 sonrast isletmelerin or-

taya ¢tkan krizi yonetmek icin gegici yonetime daha fazla gereksinim duyacaklari tahmin edilmektedir

(Eurofound,2020a:5-6,52-53)



Almanya, Norveg ve Birlesik Krallik’taki bazi aragtirmalara gore; halen gecici yonetim agirlikli ola-
rak enerji, petrol ve gaz, yol ingaati, bilisim teknolojisi, tiretim ve bankacilik iskollarinda uygulama

alani bulmaktadir.

[sletmelerin gegici yonetime isletmelerin genellikle kriz veya yeniden yapilanma dénemlerinde (i¢
yeniden yapilanma dahil) veya isletmelerin biiytimesi (uluslararasilasma dahil), yenilige veya cesitlen-
dirmeye stratejik olarak hazirlanma, 6zel projeler gibi nedenlerle gegici olarak bagvurduklar goriilmek-
tedir. Gegici yonetici isletmedeki istihdam sorunlarini (iscilerin is s6zlesmelerinin sona erdirilmesi vb)
dikkate almak zorunda kalmadan, isletmeye cok yonlii bakis agist ve yeni fikirler sunabilmekte, cesitli
nedenlerle isletmede olusan y6netici boslugunu gegici bir siire igin kisa siirede doldurabilmektedir. Ay-
rica gegici yonetici isletmedeki yoneticilere kiyasla belirli amaclara ulasmada tiim riski tistlenebilmekte-
dir. Isletmeler agisindan; gegici yonetici isletmeye daha fazla dinamizm kazandirmakta ve yeniligi tesvik
etmekete, isletme kiiltiirtinii ve ¢aligma diizenini etkileyebilmektedir (Eurofound, 2020a: 43). Ayrica ge-
cici yonetim igletmeler agisindan maliyet tasarrufu saglamaktadir (Bruns and Kabst, 2005:513).

[sletmedeki karmasik sorunu ¢ozmek amaciyla belirli bir donem icin istihdam edilen yiiksek va-
sifli gecici yoneticilerin temel ozelliklerini; iletisim becerisi, kendine giiven, degisimi saglama yetenegi,
oz disiplin, proje temelli yaklagim, bilgi ve uzmanlik olusturmaktadir (DZwigot, 2020: 24). Gegici yo-
neticilerin bu galisma seklini tercih etmelerinde ise; farkli nedenler rol oynamaktadir. Ust yoneticile-
rin bir bolimii 50’li yaglarda erken emeklilik veya isten ¢ikarilma gibi nedenlerle issiz kalabilmekte, bu
durumda kariyerlerine devam etmek i¢in gegici yonetimi firsat olarak gorebilmektedirler (Brossault ve
Jaussoin, 2010:2). Yeni Zelandada yapilan bir arastirma gegici yoneticilerin istifa veya ¢ocuklart nede-
niyle cografi olarak yer degistirmek zorunda kaldiklar: i¢in bu ¢alismayi tercih ettiklerini gostermekte-
dir. Onceki islerinden memnun olmama, galisma esnekligi, fazladan gelir elde etmek istegi gegici yone-

ticilerin bu ¢alisma seklini tercihlerini etkilemektedir (Eurofound, 2020a: 45).

Gegici yoneticiler tam zamanli, kismi siireli ve giinliik ¢alisabilmektedir. Istihdam giivencesinin bu-
lunmamasi durumunu dengelemek amaciyla gecici yoneticilere daha fazla ticret 6deme egilimi bulun-
maktadir. Gegici yoneticilere 6deme genellikle giinliik olarak ve onun belirli masraflarini kapsayacak
sekilde yapilmaktadir. Odemeler; gegici yoneticinin kidemine, sektérlere (Erdogan ve Yigit, 2018: 199)

ve taraflarin anlagmasina bagli olarak degisebilmektedir.

Ancak gegici yoneticinin alict igsletmede bu pozisyonda tek kisi olmasi, birey ve isletme kiiltiiriine
gore degismekle birlikte alic isletmede ¢alisanlarin davraniglari nedeniyle kendini yalniz ve yabanct his-
setmesi mesleki izolasyon sorununa nen olmakrtadir. Ayrica gelecekteki is ve gelir konusundaki belirsizlik
nedeniyle gecici yoneticinin ayni anda birden fazla igletmede ¢calismak zorunda kalmasi agiri is yiikiine
ve strese buna bagli olarak saglik sorunlarina yol agabilmektedir. Kariyer gelisimi konusunda sorumlu-

luk da gegici yoneticiye aittir (Eurofound, 2015: 44).

Giindelik caligma (casual work) kavrami konusunda literatiirde, ulusal ve uluslararasi diizeyde he-
niiz kavram birligi saglanamamistr. Ayrica giindelik calismanin evrensel olarak kabul goren bir tanimi
da bulunmamaktadir (Eurofound, 2019b: 3; ILO,2016: 21; De Stefano, 2016:422 ).

ILO’ya gore giindelik caligma; “iscilerin ¢ok kisa siireli veya ara sira ve aralikli olarak, giinliik veya
periyodik olarak bir is sozlesmesi hiikiimlerine gore belirlenen ticret karsiliginda genellikle belirli saat,

giin veya haftalarda gergeklestirdikleri calismadir”. ILO giindelik ¢alismayt (giinliik ¢aligmay1 da iceren);



belirli siireli sozlesmeler ve mevsimlik ¢aligma ile birlikte “gecici istthdamin (temporary employment)”
bir tiirii olarak siniflandirmaktadir (ILO,2016: 2-3).

Avrupa Parlamentosu giindelik calismay; “stirekli bir istihdam beklentisinin olmadigy, diizensiz veya

aralikli ¢calisma” olarak tanimlamaktadir.

Eurofound ise giindelik ¢alismayi; “istikrarli ve siirekli olmayan, isverenin isciye is vermek zorunda
olmadig1 bunun yerine isciyi is yiikiine gore istihdam etme esnekligine sahip oldugu bir ¢aligma (is-
tihdam) sekli” olarak belirtmektedir (Eurofound, 2020a:25). Giindelik ¢alismada; igveren isciye hem
istihdamin siirekliligi hem de calisilacak giin sayisi veya siiresi konusunda onceden taahhiitte bulun-
mamakta, is yiikiine bagli olarak iscileri ise cagirma esnekligine sahip olmaktadir (Eurofound, 2019b:
3-4; Wooden, 2020).

Giindelik ¢aligma glintimiizde kirktan fazla tilkede yasa ile tanimlanmis ve diizenlenmistir. Bu tanim
ve diizenlemelerin gogu; giindelik ¢alisma 6zellikle ge¢misten bu yana gelismekte olan tilkelere 6zgii bir
calisma sekli oldugundan bu tilkelerin mevzuatinda yer almaktadir (Eurofound, 2019b: 3; ILO,2016:
21,23). Guntimiizde gelismekte olan iilkelerde giindelik ¢alismanin farkls kriterler dikkate alinarak ta-

nimlandigt ve tanimlarin tilkelere gore degistigi gortilmektedir.

Ornegin; giindelik calisma Banglades, Belize, Kambogya, Tunus gibi bazi tilkelerde “gecici, aralikls,
giinlik” yapisina dayali olarak tanimlanmaktadir. Bu iilkelerden 6rnegin; Kambogyada is yasast giin-
delik calisanlari “istikrarsiz bir isi”, “kisa bir siire icinde tamamlanacak belirli isleri” ve “gecici, aralikli

ve mevsimsel bir isi” yapan isciler olarak” tanimlamaktadir.

Botsvana, Papua Yeni Gine, Zimbabve gibi bazi tilkelerde; yasalar giindelik ¢aligma taniminda “mak-
simum bir siireyi” dikkate almaktadir. Maksimum siire ise; tilkelere gore degismektedir. Ornegin; Bo-
tsvanada yasaya gore; “glindelik is s6zlesmesi en fazla on iki aylik bir siire icin yapilmali ve haftada
li¢ giinden veya yirmi ikibucuk saatten uzun siireli olmamalidir”. Zimbabvede yasa; “ardi ardina dort
ayda alt haftadan fazla, ayn1 igverene bagli olarak calisan giindelik is¢inin daimi isci olarak kabul edi-

lecegi” belirtilmektedir.

Bazi iilkelerde, “isletmenin olagan ve daimi faaliyeti disinda duydugu gereksinim” giindelik ¢alis-
manin taniminda dikkate alinmaktadir. Ornegin; Dominik Cumhuriyeti'nde yasa; “operasyonunun ya-
pist geregi veya acil durumlara miidahalede bulunmak amaciyla giindelik ¢alisanlarin ise alinmasini”

ongormekeedir.

Benin, Fiji, Kenya, Svaziland, Uganda gibi bazi iilkelerde giindelik calisanlar agik bir sekilde “giin-
likk veya saatlik olarak ise alinan veya iicretleri 6denen kisiler” olarak tanimlanmaktadir. Ornegin; Kenya
[stihdam Yasast giindelik galisans; “her giiniin sonunda iicreti 6denen ayni zamanda 24 saatten daha
uzun siire istihdam edilmeyen kisi” olarak belirtmektedir. Fijide yasa giindelik ¢alisanlars; “her giiniin

sonunda ticreti 6denen, 6demeyi izleyen 24 saat icinde bu iste yeniden ¢aligmayan kisi” olarak ifade et-
mektedir (ILO,2016: 23-24; De Stefano,2016:426-427).

Giindelik ¢alisma birden fazla kriter kullanilarak da tanimlanabilmektedir. Ornegin; Ortadogu iil-
keleri ve Kolombiya, Ekvator, Peru gibi bazi latin Amerika tilkelerinde giindelik ¢alismanin taniminda

maksimum siire ile igletmenin olagan ve daimi faaliyeti diginda duydugu gereksinim dikkate alinmak-
tadir(De Stefano,2016:427-428).
Angola, Kosta Rika, Haiti gibi bazi iilkelerde ise; yasada giindelik ¢alisma belirtiimekte ancak bu

calisma sekli tanimlanmamakta, giindelik ¢alismanin kogullari mahkeme kararlar veya uygulamada be-
lirlenmektedir (ILO,2016: 23-24).



Son yillarda giindelik ¢alisma bazi gelismis tilkelerde de giderek 6nem kazanmaya baglamistir (Euro-
found, 2019b: 3; ILO,2016: 21). Ancak bu iilkelerde giindelik ¢alisma ile ilgili tanimlar hentiz sinirl
diizeydedir.

Giindelik ¢alismanin uygulandig: tilkelerden biri olan Yeni Zelandada kavram genel olarak tanim-

lanmamis ancak mahkeme karari ile giindelik calismanin temel ozellikleri agik¢a belirtilmistir.

Avustralyada 2011 yilinda Federal Mahkeme giindelik ¢alisan: “sadece igverenin talebi tizerine ¢ali-
san”, “geciciligi ise iscinin ¢alisacagi giin (saatler) veya istihdam siiresi gibi isletmenin tahahhiitiiniin ol-
madigi durum” olarak belirtmistir. Mahkeme tanim yapmamus ancak aralikli olmasini ve geciciligi giin-
delik calismanin temel ozellikleri olarak kabul etmistir (ILO, 2016: 25; De Stefano, 2016:432-433).
Ulkede 27 Mart 2021 tarihinde 2009 Adil Calisma Yasas’'n1 6zellikle giindelik calisma (istihdam) ile
ilgili hitkiimler agisindan degistiren yeni bir yasa yiirtirlige girmis, bu yasada ilk defa giindelik calisa-
nin tanimina yer verilmistir. Bu tanima gore; giindelik ¢alisan “isverenin devam etmek icin hicbir “ke-
sin 6n taahhiit” vermedigi bir is teklifini kabul eden ve kararlastrilan bir ¢alisma modeline gore belir-
siz sekilde ¢alisan iscidir” (Wong, 2021).

Romanyada 2011 yilinda kabul edilen 52 sayili Yasada ise giindelik ¢aligma; ara sira giinliik isciler
tarafindan yapilan faaliyetler olarak belirtilmistir (Eurofound, 2019b:8).

Giindelik galismanin tiirleri ile ilgili farklt siniflandirmalar sézkonusudur. Ornegin Eurofound giin-

delik caligmay1 temel olarak “aralikli ¢alisma” ve “cagr1 tizerine ¢alisma” olmak tizere ikiye ayirmakreadir.

Bunlardan; “aralikl ¢aligma (intermittent work)” Eurofound’a gore; “bir igverenin, bireysel bir proje
veya mevsimlik bir igle ilgili olarak belirli bir gorevi yerine getirmesi icin isci ile diizenli veya diizensiz
olarak baglantt kurmasini” ifade etmektedir. Isginin istihdam siiresi; belirlenen gérevi yerine getirmesi
veya belirlenen giin sayisini tamamlamast ile baglanuli sabit bir donemle sinirlidir (Eurofound, 2015:
46; Eurofound, 2020a:25; Eurofound, 2019b:4). Aralikli ¢alismanin Slovenyada “6grenci isi” ve “eko-
nomik olarak bagimli ¢alisan isi” olmak tizere iki tiirti bulunmaktadir (Eurofound, 2020a:25).

Cagr1 lizerine ¢alisma (on-call); Eurofond tarafindan giindelik ¢alismanin, ILO tarafindan kismi sii-

reli ¢alismanin bir tiirii olarak siniflandirilmakeadir (ILO,2016: 8).

Cagri tzerine ¢alisma; “Onceden yapilan bir is sézlesmesi uyarinca iscinin isveren tarafindan cagril-
diginda ¢alismasini” ifade etmektedir (Tokol, 2019: 221). Bu ¢alisma seklinde stirekli bir istihdam ilis-
kisi sézkonusudur. Ancak igveren isciyi sadece gerektiginde ise cagirmakra, siirekli bir is saglamamakta-
dir (Eurofound, 2015: 46). Cagr1 tizerine ¢alismada igveren degisen talep dogrultusunda iscinin ¢aligma

stiresi ve ¢alisma zamani {izerinde kontrole sahiptir (Campbell, 2018:1).

Cagri lizerine ¢alismanin bir tiirii olan “sifir siireli s6zlesmeler (zero-hours contracts)”; uygulanma
sekli tilkelere gore degismekle birlikte nceden yapilmis bir is sozlesmesi uyarinca iscinin her ise ¢agril-
diginda calistigs siire kadar ticret almasini, igveren tarafindan garanti edinilmis bir is, asgari ¢aligma sii-

resi veya zamani buna bagli olarak asgari bir gelirinin olmamasini ifade etmektedir.



Bazi sifir siireli is sozlesmelerine iscinin ise ¢agirilmadigi zamanlarda bagka bir igverene bagli olarak
calismasini engelleyen hiikiimler konulabilmektedir (Tokol, 2019: 221; Okur Berberoglu, 2019: 75).
Ornegin; Birlesik Krallik'ta yasadist olmasina ragmen sézlesmelere ¢ogunlukla iscinin bagka bir isverene
bagli olarak calismasini yasaklayan veya sadece igverenin rizast ile diger isverenle ¢alismasina izin veren
hiikiimlere yer verildigi goriilmektedir (Eurofound, 2018b: 8; Adams and Prassl, 2018: 5 ).

Gelismis tilkeler icinde 6zellikle Birlesik Krallik’ta sifir siireli sozlesmeler hem 6zel sektérde hem de
kamu sekedriinde uygulama alanina sahiptir ( EPSU, 2021). Birlesik Krallik'ta sifir siireli s6zlesmelerin
1970’li yillardan itibaren uygulanmaya baglandigi, 1990’l1 yillarda kamoyunun dikkatini ¢ektigi ancak
gercekte XIX. ylizyilda sifir siireli sozlesmelere benzer uygulamalarin tilkede yaygin oldugu belirtilmek-
tedir (Farina, Green and Mcvicar, 2019: 3; Adams and Prassl, 2018: 4).

ABD’de ise; sifir siireli sézlesmelere benzer sekilde ¢alisma siire ve zamanlarinin degistigi, iscilerin
bireysel veya toplu s6zlesmeler yoluyla bu degisiklik tizerinde ¢ok az veya hi¢ kontroliiniin olmadigi ¢a-
lisma programlart uygulanmakta, bu programlar “tam zamaninda (just-in time) programlar ” olarak
adlandirilmakeadir (McCrate, 2018:1). Bu tilkede 6zellikle perakende ticaret ve yiyecek sektoriinde fa-
aliyet gosteren bazi isletmeler hava durumu, satis durumu ve diger verilere dayanarak ¢alismasi gereken
optimum is¢i sayisini belirlemek i¢in tam zamaninda planlama yazilimi kullanmaktadirlar. Satslarin
tahmin edilenden daha diisiik olmast halinde isletmeler; isciyi vardiye bitmeden evine génderebilmekte
hatta maliyetleri azaltmak amaciyla vardiyeyi son dakika iptal edebilmektedirler. Iscilerin vardiyeden bir,
iki saat 6nce isletmeyi aramasi veya isletmeden cagri beklemesi gerekmektedir (ILO,2016: 29).

Hollandada uygulanan minumum-maksimum sézlesmeler is¢inin bir isletmede bir hafta, bir ay veya
bir yil i¢cinde minumum ve maksimum kag saat ¢alisacagini gosteren esnek sozlesmelerdir. S6zlesmede
belirtilen minumum saatler “garanti saatler” olarak adlandirilmaktadir. Bu saatler i¢in isveren isciyi ¢a-
listirmasa bile ticret 6demek zorundadir. S6zlesmede ayrica is¢inin ¢alisacagi maksimum saat de belir-
tilmektedir. Bu durumda isci s6zlesmede belirtilen maksimum saate ulasilincaya kadar caligmaya ha-
zir durumda olmak zorundadir. Isverenin isciden maksimum saatten fazla calismasini istemesi halinde
ise; iscinin caligmayt kabul etmeme hakki bulunmaktadir. Is¢inin maksimum saatten fazla galigmayi ka-
bul etmesi halinde igverenin is¢inin ¢alistig her ek saat icin saat bagina ticret 6demesi gerekmekeedir.
Isci; siirekli olarak garanti edilen minumum saatten daha fazla calismast halinde, minimum sozlesme
saatlerinin arttrilmasini isletmeden talep edebilmektedir. Bu durumda son ii¢ ayda calisilan ortalama
saat, bir is¢inin isletmeden ne kadar minumum saat talep edebilecegini belirlemektedir. Ornegin; bir
iscinin isletme ile haftada minumum 16, maksimum 24 saat siireli bir sozlesme yapmast buna kargilik
li¢ ay boyunca siirekli olarak haftada 20 saat ¢alismasi halinde minumum siirenin haftada 16 saat ye-
rine 20 saat olarak belirlenmesi istisna durumlar disinda sézkonusu olacaktir (Eurofound, 2015: 56;
https://www.unie.nl/en/nieuws/wat-zijn-mijn-rechten-bij-een-min-maxcontract). Haftalik garanti edi-
len saat sayisinin 15 saat veya daha az olmasi halinde sifir siireli sozlesmelere benzer diizenlemeler uy-
gulanmaktadir (https://www.unie.nl/en/nieuws/wat-zijn-mijn-rechten-bij-een-min maxcontract; Datta,

Giupponi and Machin, 2019: 48).

Mini igler (mini jobs)” ILO tarafindan kismi siireli ¢calismanin bir tiitii Eurofound tarafindan giin-

delik calismanin bir tiirii olarak siniflandirilmaktadir. Mini igler Almanya’ya 6zgii bir ¢alisma seklidir. Bu



tilkede 2003 yilinda beri kayit digt istihdami yasalagtirmak, istihdam yaratma amaciyla uygulanmaktadir
(Wikipedia, 2021). Yasaya gore mini isler iki sekilde gergeklestirilmektedir. Ilkinde; isginin aylik mak-
simum 450 Euro veya yillik maksimum 5400 Euro kazanmast gerekmektedir. Iscinin bazt aylarda 450
Eurodan fazla kazanmast durumunda ise; yillik gelirinin 5.400 Euro'dan fazla olmamast gerekir. Izin pa-
rast veya Noel 6demesi gibi bir defaya mahsus 6demeler de bu gelirin iginde sayilmaktadir. Ikincisinde
ise; “kusa siireli istthdam” olarak adlandirilan iglerde ti¢ aydan daha az (haftada 5 saat) veya 70 is giinii

(haftada 5 giinden az) ¢alisilmasi sozkonusudur. Bu siire i¢inde elde edilen gelir 6nem tagimamaktadir.

Mini iglerde ¢alisanlar sosyal giivenlik primi 6dememektedirler. Bu mini islerde ¢alisanlarin saglik,
bakim ve issizlik sigortast primi 6dememeleri anlamina gelmektedir. Emeklilik sigortasindan mini is-
lerde calisanlarin muaf olabilmeleri igin isverenin onay1 gerekmektedir. Isverenin onay vermemesi ha-
linde is¢inin ticretinden emeklilik sigortast i¢in prim kesintisi yapilmaktadir. Saglik sigortasi primi 6de-
mesi konusunda ise; Almanyada herkesin saglik sigortasi yaptirmasi zorunludur. Gelir vergisi ile ilgili
olarak 450 Euro’luk islerde genellikle sabit bir vergi 6denmektedir. Kisa siireli istthdam tiiriinde ise; iki
farkls segenek olusturulmustur. Isinin birden fazla mini iste calisabilmesi igin yasanin dngprdiigii mak-

simum geliri veya kisa siireli istihdam tiiriinde st sinirlart agmamasi gerekmektedir.

Almanyada ayda 450.01 Euro ile 1300 Euro arasinda gelir elde edilen igler ise; “midi is (midi jobs)”
olarak adlandirilmaktadir. Mini islerden farklr olarak midi islerde ¢alisanlar sosyal giivenlik primi de-
melerine tabidir. Ancak midi islerde ¢alisanlarin emeklilik, saglik, bakim ve issizlik sigortast primi 6de-

meleri diizenli ¢aliganlardan daha disiiktiir (https://handbookgermany.de/tr/work/minijob.html).

Giindelik ¢alismanin boyutunu belirlemek ve tilkeler arasinda kargilagtirma yapmak; giindelik ¢a-
lisma konusunda kavram ve tanim birliginin bulunmamasi, giindelik ¢aligmanin siniflandirilmasindaki
farkliliklar, giindelik ¢aligma tiirlerinin tilkelere gore farklilik gostermesi, giindelik ¢aligma ile ilgili 6zel
verilerin olmamast (birgok resmi veri ve arastirmada giindelik ¢alisma gegici ¢alisma veya kismi siireli
calisma gibi diger standart disi ¢alisma tiirleri iginde ele alinmaktadir) gibi nedenlerle oldukea giigtiir
(Eurofound, 2019:7; Eurofound, 2020a:25).

Bu durum dikkate alinarak mevcut veriler incelendiginde; giindelik ¢aligmanin farkl: tiirlerinin
en fazla uygulandigi gelismis tilkelerin baginda Avustralya gelmektedir (Datta, Giupponi and Machin,
2019: 5). Avustralyada 2019 yilinda bolgelere gore degismekle birlikte tiim ¢alisanlarin %24.4° tiniin
giindelik calisanlardan olustugu belirtilmektedir. Diger gelismis tilkelerden farkl: olarak bu tilkede giin-
delik ¢alisma talebin degisken ve 6ngdriilemez oldugu islerle sinirli degildir. Bunun nedenlerinden biri

iscilerin ozellikle vasifsiz iscilerin bu tiir ¢alisma disinda baska seceneklerinin olmamasidir (Wooden,

2020; Gilfillan, 2020).

Avustralya disinda Kanadada istihdamin %3.2’si (Datta, Giupponi and Machin, 2019: 5). Belci-
kada otel, restaurant, catering alaninda (Rekenhof, 2019) calisanlarin %8.5’i, Cekyada isgiiciintin %1.8’i
(2016), Danimarkada calisanlarin %4’ (2017), Macaristanda ¢alisanlarin (Beliigyminisztérium, 2020)
%7’si (2019), Slovenyada 6grencilerin yaklasik %40’1 (2016), ekonomik olarak bagimli calisanlarin
yaklastk %16t (2016), Hirvatistanda 6grencilerin %65’i (2014), istihdamda olanlarin yaklasik %4’
(2015) (Grgurev and Vukorepa, 2018), Italyada toplam istihdamin %0.9’u (2020), Slovakyada top-
lam istthdamin %22si (2019) giindelik ¢alisma yapmakradir. Birlesik Krallikta isgiictintin %3t (Euro-
found, 2020a:25-26), Finlandiyada istthdamin %4’ti, Norve¢'te %0.8’i sifir siireli s6zlesme ile Hollan-
dada %6.4’t gagr1 tizerine ¢alismaktadir (Datta, Giupponi and Machin, 2019:5).



Giindelik ¢aligma genel olarak gelismis tilkelerde tarim, otel, restaurant, catering, saglik, egitim, ula-
stm, sosyal bakim hizmetleri, ingaat, perakende ticaret, eglence gibi talep ve is yiikiiniin dalgalandig:
belirli iskollari ve mesleklerde uygulanmaktadir (Eurofound, 2020a:26; Gilfillan,2020; Jachrling and
Karina, 2020: 448). Sifir siireli sozlesmelerin ozellikle McDonalds, Pizza Hut, KFC, Burger King gibi
fast-food zincirlerinde daha fazla uygulandig: goriilmekeedir (Farina, Green and Mevicar, 2019; 3-4).

Bazi Avrupa iilkelerinde giindelik ¢alismanin uygulanabilecegi iskollart ve mesleklerle ilgili yasal si-
nirlamalar bulunmakeadir. Ornegin; glindelik ¢calisma Macaristanda mevsimlik tarim, turizm ile tiim
giinliik islerde, Romanyada tarim, balikeilik, ormancilik, su toplama ve isleme, fuar, sergi, kongre or-
ganizasyonu, reklamcilik, sanat ve eglence, park, bahge islerinde (Eurofound, 2015: 54), Belgikada otel
ve catering, Giiney Kibrista kamu hizmetlerinde uygulanmaktadir (Eurofound, 2020a:27). Almanyada
ise; yasal diizenlemeye gore mini igler tiim sektorlerde uygulanabilmektedir. Ancak mini igler genelde
perakende ticaret, el isciligi, catering gibi alanlarda daha fazla uygulama alani bulmakta, temizlik, evde
bakim veya bebek bakicilig: gibi islerde de uygulandigi goriilmektedir (Wikipedia, 2021; hetps://hand-
bookgermany.de/tr/work/minijob.html).

Giindelik ¢alisma gekli ile calisanlar genellikle gengler, kadinlar, yashlar, gogmenler gibi dezavantajli
gruplardir (Eurofound, 2019b:1). Ancak bu gruplarin giindelik calisanlar icindeki orani iilkelere gore
degismekredir. Ornegin; Birlesik Krallik'ta giindelik alisanlarin %30°dan fazlasi 25 yagin altindaki geng-
lerdir. Hollandada giindelik ¢alisanlarin %65°den fazlasi 15-25 yas araligindadir. Buna kargilik Alman-
yada; glindelik ¢alisanlarin %60°den fazlast orta yas grubunda yer almaktadir. Bu tilkede giindelik ¢ali-
sanlarin sadece %81, 25 yasin altinda, %G6’s1 ise 65 yasin tistiindedir (Jachrling and Kalina,2020: 454).

Giindelik calisma genellikle diisiik vasifli isciler arasinda yaygindir (Eurofound, 2019b:1). Ancak
son yillarda sifir siireli sozlesmelerle sadece diisiik vasifli iscilerin degil ayni zamanda yiiksek vasifli is-
cilerin de istthdam edildikleri goriilmektedir. Ornegin; ABD, Avustralya, Birlesik Krallik, Portekiz,
Fransa, Ispanya gibi iilkelerde bazi égretmenler ve 6gretim gorevlileri sifir siireli sézlesme kosullarinda
calismakrtadirlar (Okur Berberoglu, 2019: 75). Birlesik Krallik’ta egitim yaninda kamu sekt6riinde sag-
lik, toplum hizmetleri ve kamu yonetiminde yiiksek vasiflt iscilerin sifir siireli sozlesmelerle ¢alistiklar:

goriilmektedir (EPSU, 2021).

Giindelik galismada cinsiyete gore dagilim iilkeler arasinda farklilik gosterebilmektedir. Ornegin;
Cekyada giindelik caligmada kadin ile erkek arasindaki fark diisiik iken, Birlesik Krallik ve Almanyada
kadinlarda buna kargilik Fransa ve Romanyada erkeklerde oran daha yiiksektir (Eurofound, 2020a: 27).

Giindelik galismanin boyutu isletme 6lgegine gore iilkeler arasinda farklilik gosterebilmektedir. Or-
negin; giindelik calisma Almanyada KOBI'lerde buna karsilik Hollanda ve Birlesik Krallik'ta biiyiik is-
letmelerde uygulanmaktadir (Eurofound, 2019b: 1).

Giindelik ¢alisma, Avrupa genelinde farkli tanimlari, tiirleri olan karmagik bir ¢aligma sekli oldu-
gundan, Avrupa Birligi diizeyinde bu ¢alisma seklini dogrudan diizenleyen bir direktif bulunmamakta-
dir. Ancak “2019/1152/EU sayili Seffaf ve Ongoriilebilir Calisma Kosullari Direktifi” bu konuda iiye
tilkelerdeki yasal diizenlemeler agisindan 6nem tagimaktadir (Eurofound,2019b: 36; Jachrling and Ka-
lina, 2020:449).

Ulkelerin giindelik calisma ile ilgili yaklagimlari ise; birbirinden farklilik gostermektedir. Ornegin;

* Bau iilkelerde giindelik ¢alisma ile ilgili hem yasal diizenleme bulunmamakta hem de uygulan-

mamaktadir.



* Bau iilkelerde giindelik ¢alisma uygulanmakta ancak yasal diizenleme bulunmamaktadir.

* Bau iilkelerde giindelik ¢aligma ile ilgili yasal diizenlemeler bulunmakta, bu diizenlemeler is ya-
sasinda veya Ozel yasalarda yer almaktadir. Yasal diizenlemeler temel olarak giindelik ¢aliganlara
istthdam ve is kalitesi saglamayi, glindelik ¢aligmanin igverenler tarafindan kétiiye kullanilma-
sint 6nlemeyi amaglamaktadir (Eurofound, 2019b: 8; Eurofound, 2020a:27 ).

Bu dogrultuda yasalarda;
*  Giindelik ¢alismanin bazi tiirleri yasaklanmakrta,
* Uygulama alani ile ilgili sinirlamalar (iskolu veya meslek) getirilmekete,

* Belirli bir donem i¢in maksimum ¢aligma siiresi veya giindelik caligma s6zlesmesinin maksimum

stiresi belirtilmekte,

o Igveren tarafindan yerine getirilmesi gereken asgari kosullar getirilmekte (istihdam kosullari,
cagr1 siiresi vb),

* Giindelik ¢alisma yapilma nedenleri belirlenmekte,

* Giindelik ¢alisanlarin ayrimcilik, ticretlendirme ve egitime erisim gibi haklardan yararlanmalari

gibi cesitli konularda diizenlemelere yer verilmektedir (Eurofound, 2020a: 27).

Bu cercevede 6rnegin; sifir siireli sozlesmeler Avusturya, Litvanya, Letonya gibi tilkelerde yasaklan-
makta, Irlanda, Hollanda, Finlandiya gibi iilkelerde uygulanmast yasa ile belirli kosullara baglanmak-
tadir (Eurofound, 2020c:33-34). Bu iilkelerden Irlandada 2018 Yasast'na gore; isveren ancak isciyi ise
cagirmis ancak mesru bir neden olmadan isciye is yaptirmamigsa minumum (olast saatlerin %25’i veya
15 saat hangisi daha az ise) bir 6deme yapmadikea sifir siireli sozlesme yapamamaktadir (Eurofound,
2020a:27).

Benzer sekilde Almanya, Italya gibi baz iilkelerde gagr1 iizerine galismanin uygulanabilmesi belirli
kosullara baglanmaktadir. Ornegin; Italyada gagri iizerine galisma ile ilgili kati diizenlemeler sézkonu-
sudur. Buna gore; ¢agri lizerine ¢aligma ancak igletmenin {iretim ve organizasyonu ile ilgili nedenlerle,
calisma bakanligina bildirilerek, kamu hizmetleri, hafta sonu ve resmi tatiller disinda, 25 yas alt ve 55
yas stil ¢alisanlar icin uygulanabilmektedir. Ayrica cagri tizerine ¢alisma ii¢ yilin tizerinde 400 isgiinii
ile sinirlandirilmakta daha sonra taraflar arasindaki sozlesme otomatik olarak tam zamanli sozlesmeye

dontismektedir (Datta, Giupponi and Machin, 2019: 438).

Ancak giindelik ¢aligma ile ilgili yasal diizenlenmelerin oldugu bir¢ok tilkede mevcut yasal diizen-
lemelerin iscileri korumaktan uzak oldugu goriilmekeedir. Yasal diizenlemelerin yetersizligi yaninda Av-
rupada talep dalgalanmalari ile bilinen bazi igskollarinda yapilan az sayida toplu sézlesme disinda toplu

sozlesmelerde giindelik ¢alisma ile ilgili diizenlemeler yer almamaktadir (Eurofound, 2020a:28).

Giindelik ¢alisma isletmeler, isciler ve isgiicti piyasast acisindan birgok olumlu ve olumsuz etkiye
sahiptir.

[sletmeler agisindan giindelik calisma; isletmeden (degisen talep gibi) veya makro-ekonomik ne-
denlerden (rekabet baskusi, kiiresellesme, kamu sektdrii biitge kisitlamalart ve yeniden 6rgiitlenme vb)
kaynaklanan kogullara kargi isletmelere isci istihdaminda esneklik, basitlestirilmis ise alim prosediirti,
daha az yiikiimliiliik ve iscilik maliyeti buna bagli olarak rekabet tistiinliigii saglamaktadir. Buna kar-

stlik giindelik calisma isletmeler tizerinde yiiksek isci devir hizi, daha diisiik tirtin ve hizmet kalitesi,



iscinin igletme kiiltiiriine sinirlt entegrasyonu, is¢inin motivasyon diisiikliigii gibi olumsuz etkilere sa-
hiptir (Eurofound,2019b:35; Eurofound, 2015: 136).

Isciler agisindan giindelik alisma; bazi isgi gruplari igin gelir veya ek gelir, standart istihdama ge-
ciste 6ncelik, is-yasam dengesini saglamada esneklik anlamina gelmektedir (Eurofound,2020a:30). Buna
karsilik giindelik ¢alisma isgiler agisindan bir¢ok olumsuz sonucu beraberinde getirmektedir. Giindelik
calismanin temel 6zelligi olan tanimlanmamus, ongoriilemeyen, diizensiz ¢alisma saatleri ve siireleri is-
cilerin gelirlerini olumsuz sekilde etkilemekte, gelirin diisiik, 6ngoriilemez ve giivencesiz olmasina ne-
den olmaktadir. Bu durum ise; hem kisa hem uzun dénemde is¢inin beden ve ruh sagligini, istihdam
edilebilirligini, sosyal durumunu, emeklilik haklarini dolayisiyla yaghilikta ekonomik giivenligini olum-
suz gekilde etkilemektedir. Ayrica giindelik calismanin diizensizligi; is¢i acisindan sinirli istihdam gii-

vencesine, sinirlt egitim ve kariyer olanaklarina neden olmaktadir.

Ayrica giindelik ¢alisma diisiik ticretler nedeniyle standart istthdamdaki iscilerle giindelik isciler ara-
sinda rekabete neden olmaktadir. Bu rekabet ise; hem standart istihdamdaki isciler agisindan bir tehdit
olusturmakta hem de iggiicli piyasasinin béliinmesine yol agmaktadir. Giindelik ¢alismanin yayginlas-
mast; diisiik ve diizensiz gelir, azalan satin alma giicii nedeniyle yasam standartlarinin diigmesine, sos-
yal koruma ve giivenlik sistemlerinin mali stirdiiriilebilirligi gibi sorunlarin artmasi neden olmaktadir
(Eurofound, 2019b:35; Wooden, 2020; Campbell, 2018: 44).

Standart dist calisma sekilleri 6zellikle 1980 sonrast 6nem kazanmus, ¢ok sayida standart dist ¢alisma
sekli ortaya ¢ikmustir. 2000’li yillardan itibaren bu ¢alisma sekillerine yenileri eklenmis veya daha 6nce
uygulanan bazi standart ¢alisma sekillerinin uygulama alani geniglemistir. Yeni standart dist ¢alisma se-
killeri bazi agilardan birbirinden farkli bazi agilardan birbirine benzer 6zelliklere sahiptir. Bu ¢alisma
sekillerinden stratejik is¢i paylasimi, giindelik calisma ile ilgili olarak uluslararasi ile ulusal diizeyde ve
literatiirde heniiz kavram birligi saglanamamugstir. Ayrica portfdy calisma, gecici yonetim ile giindelik
calismanin heniiz evrensel olarak kabul géren bir tanimi bulunmamakradir. Yeni standart dist calisma
sekillerinin boyutu tilkelere gore farklilik gostermekte, zaman icinde artmakla birlikte gelismis tilkelerde

hentiz sinirli diizeyde uygulanma alanina sahip bulunmakeadir.

Yeni standart dist galisma sekillerinin uygulandigt sekeorler, iskollari, meslekler, ¢alisanlarin vasif dii-
zeyi, calisanlarin cinsiyet ve yas itibariyle dagilimi farklilik gostermektedir. Ornegin; is paylasimi halen
basta geleneksel iskollari olmak {izere tiim igkollarinda, stratejik isci paylasimi, gegici yonetim, giinde-
lik calisma geleneksel iskollarinda, portféy ¢alisma bilisim ve yaratici nitelikeeki iskollarinda, gegici y6-
netim agirliklr olarak enerji, petrol ve gaz, yol insaat, bilisim, {iretim ve bankacilik iskollarinda, kupon
calisma ise kayit digt ¢alismanin yaygin oldugu bazi sektor, meslek ve hizmetlerde uygulanmaktadir.
Giindelik ¢alisma, kupon ¢alisma genelde diisiik vasifli, portfoy ¢alisma, gecici yonetim yiiksek vasiflt
buna kargilik is paylasimi ve stratejik is¢i paylasimi her iki vasif diizeyi icin de gegerlidir. Yeni ¢alisma
sekillerinin cinsiyet ve yasa gore dagilimi da tilkelere gore degismekle birlikte bu ¢alisma sekilleri ara-
sinda farklilik gostermektedir. Genel olarak giindelik calisma genglerde, gecici yonetim ve portfdy ca-
lisma daha fazla is tecriibesi gerektirdiginden yaslhilarda daha yaygindir.

[stihdam statiisii yeni standart dist calisma sekilleri arasinda farklilik gostermekete, is paylasimi, stra-
tejik isci paylasimi, giindelik ¢alismada isci, buna karsilik portfdy calisma ve gegici yonetimde temel ola-
rak kendi hesabina ¢alisan veya serbest calisan statiisii ile ¢alisma sézkonusudur. Bir¢ok iilkelerde kupon

calisanlarin statiisiiniin is¢i mi? yoksa kendi hesabina ¢alisan mi? oldugu tartigmalidir.
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Yeni standart dist galisma sekillerinin bazilart uluslararasi ve ulusal diizeyde yasa veya sozlesmelerle
ozel olarak diizenlenmemektedir. Giindelik ¢alisma ile ilgili olarak bazi tilkelerde yapilan yasal diizen-
lemeler bu ¢alisma seklinin kétiiye kullanilmasini engellemeyi amaglamaktadir. Kupon ¢alisma ile ilgili

bazi tilkelerdeki yasal diizenlemeler ise kayit dist calismay1 kayit altina almaya yoneliketir.

Yeni standart dist calisma sekilleri hem calisanlar hem de isletmeler agisindan olumlu ve olumsuz
birgok ozelliklere sahiptir. Bu 6zellikler calisanlar ve igletmelerin karekterlerine, tercihlerine, aralarin-
daki anlagmanin igerigine, ¢alisanlarin statiilerine gore farklilik gosterebilmektedir. Calisanlar acisindan
is paylasimi ve stratejik isci paylasimi digerlerine gore ¢alisma kogullari agisindan daha olumlu 6zellik-
ler tasimakrtadir. Yeni standart dist calisma sekilleri genel olarak is ve gelir giivencesizligi, diisiik sosyal
koruma, sendikal orgiitlenme ile ilgili sorunlarla karekterizedir. Yeni standart dist ¢aligma sekilleri ara-

sinda ozellikle giindelik ¢alismanin calisanlar tizerindeki olumsuz etkisi digerlerine gore daha fazladir.
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