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TAŞERON (İŞÇİLERİ) TAŞ TAŞISIN:  
BELEDİYE İŞÇİLERİ ÖRNEĞİ1

Yavuz Kağan YASIM 2

ÖZET

T ürkiye’ de 1980 lerden sonra hız kazanan neo-liberal politikaların bir yansıması olarak 
taşeronlaşma hızlı bir şekilde artış göstermiştir. 2018 yılına gelindiğinde kamu sektö-
ründe birçok hizmetin taşeron firmalar aracılığıyla yerine getirildiği görülmektedir. 

Çalışma, taşeronluğun Türkiyede gelişim sürecini, uygulamadaki görünümünü ve alt işveren işçi-
lerinin sorunlarını temel almış ve bu eksende yapılan bir alan çalışmasıyla da desteklenmiştir. Alan 
çalışmasında da çalışanların iş tatmini ile örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki ilişki incelenmiştir. 
Araştırmanın evrenini Ordu İli belediyelerinde çalışan işçiler oluşturmaktadır. Örneklem sayısı 181 
dir. Araştırmada örgütsel sinizmi ölçmek için Brandes vd. (1999) tarafından geliştirilmiş ve Türkçe-
ye uyarlaması Kalağan (2009) tarafından yapılmış üç boyutlu ‘’örgütsel sinizm ölçeği’’ kullanılmış-
tır. İş tatminini ölçmek için ise Spector (1985) tarafından geliştirilen ve Yelboğa (2009) tarafından 
Türkçeye uyarlanan 36 maddelik ‘’İş tatmini ölçeği’’ kullanılmıştır. Verileri analiz etmek için SPSS 
programı kullanılmıştır. Belediye işçilerinin iş tatminleri orta, sinizm düzeyleri ise düşük çıkmıştır. 
Yapılan korelasyon analizinde değişkenler arasında negatif yönlü orta seviyede ilişki tespit edilmiş-
tir. Yapılan T testi sonucunda kadrolu işçiler ve alt işveren işçilerinin iş doyumu ve örgütsel sinizm 
düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır.

Anahtar Kelimeler: Taşeron İşçiler, Örgütsel Sinizm, İş Tatmini, Belediye İşçileri

1 Bu çalışma 18. Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri Kongresinde özet olarak sunulmuştur.
2 Yrd. Doç. Dr., Hitit Üniversitesi İ.İ.B.F. Çalışma Ekonomisi ve End. İlişkileri Böl., ykyasim@gmail.com
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SUBCONTRACTED (WORKERS) SHOULD CARRY 
STONE: EXAMPLE OF MUNICIPALITY WORKERS

ABSTRACT

T he outsourcing has increased rapidly in Turkey, as a reflection of the neo-liberal policies 
in the 1980s. By the year 2018, it is seen that many services in the public sector are 
carried out through subcontracting companies. This study, based on the development 

process of subcontracting in Turkey, the view of practice and the problem of sub-employer workers 
and it was also supported by an area study. In field study, the relationship between job satisfaction 
and organizational cynicism levels was examined.The universe of the research consists workers that 
works in Ordu Municipalities. To measure organizational cynicism in research, Brandes et al. (1999)’ 
s three dimensial scale that adopted to Turkish by Kalağan (2009) was used. In order to measure job 
satisfaction, a 36 item “Job Satisfaction Scale” developed by Spector (1985) and adapted to Turkish 
by Yelboğa (2009) was used. The SPSS program was used to analyze the data. Municipal workers 
had medium job satisfaction and low cynicism levels. In the analysis of the correlation, moderate 
level negative correlation was found between the variables. Resulting T test, there was no significant 
difference between job satisfaction and organizational cynicism levels between permanent workers 
and sub-employer workers.

Keywords: Subcontracted Worker, Job Satisfaction, Organizational Cynicism,Municipality Workers
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GİRİŞ

S on dönemde, sermaye birikiminin küreselleşmesi, emek süreci pratiklerinde de önemli 
paradigma değişimlerine yol açmıştır. Son dönemde, zaman ve mekan, sermayenin 
küresel ölçekteki birikimi için yeniden örgütlenmektedir (Özdemir, 2010:40). Bu ör-

gütlenme süreci öncelikle özel sektörde başlasa da günümüzde kamu hizmetlerinin görülmesinde de 
eski yerleşik yapılar kırılarak yeni örgütsel düzenlemeler hakim hale gelmiştir. Geleneksel kamu yö-
netimi anlayış ve ilkelerinde yaşanan değişime paralel olarak hizmetlerin üretim ve sunum yöntemle-
rinde değişim gözlenmektedir. Klasik anlayıştaki müşteri odaklı yaklaşımın eksikliğinin, tercihlerin 
sınırlı olmasına, bürokrasiye ve verim düşüklüğü gibi sorunlara neden olduğu ileri sürülmektedir. 
Bu sorunların çözümü için hizmet sunumunda rekabetin sağlanması, piyasa mekanizması ve özel 
girişimciliğin özendirilmesi tavsiye edilmektedir (Acar ve Gül, 2007:270). Bu çerçevede alt işve-
renlik kurumuna bulunmaz nimet olarak bakılmaktadır. Fakat bu yeni yapılanmanın işçi tarafını 
suistimal ettiğine yönelik de yoğun eleştiriler bulunmaktadır. Düşük ücretli işçilerin emek ve yöne-
tim maliyetlerini düşürerek para tasarrufu yapmak için bir araç olarak başlayan uygulama artık çok 
yetenekli meslek sahiplerine yayılmıştır (Wills, 2009: 443). Çalışanlar üzerinden ulaşılmak istenen 
amaçlar, çalışanların insan tarafının göz ardı edilmesine yol açmıştır. 

Son yıllarda kamuda hızla artan taşeronlaşma büyük bir işçi grubunun doğmasına neden olmuş-
tur. Özellikle seçim öncesi dönemlerde bu çalışanlara yönelik bir takım vaatlerde bulunulmuş, vaatler 
beklentileri artırmıştır. Bir takım düzenlemeler yapılsa da genel beklenti taşeron işçilere kamuda kadro 
verilmesidir. Bu çalışmanın verileri de bu tartışmaların yoğun şekilde yapıldığı 2017 yılının ilk yarı-
sında toplanmıştır. 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE

TAŞERON KAVRAMI

Taşeron çalışma, sermaye birikim mantığının, sermayeyi sürekli olarak üretim sürecini yenilemeye 
itmesi sonucu ortaya çıkmıştır. Sermaye, kendi ekonomik çıkarları doğrultusunda emek üretkenliğini 
artırarak kapitalist rekabette daha güçlü konuma geçmeye çalışırken, sermayenin emeği vasıfsızlaştırmayı 
tercih ettiği durumlar olabileceği gibi; emeğin vasfına gereksinim duyacağı durumlar da olabilir(Özde-
mir; 2010:39). Taşeron çalışma bir tür özelleştirme uygulaması olarak da değerlendirilebilir. Ülkemizde 
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özellikle karayolları, köy hizmetleri ve devlet su işleri alanlarında yapılan işler taşeron firmalara yaptı-
rılmaktadır. Bu yolla işçilik giderlerinin düşürüldüğü, bundan dolayı taşeron çalışmaya başvurulduğu 
görülmektedir (Koç, 2001: 12). Belediyeler açısından değerlendirildiğinde ihale, yerel hizmetlerin üre-
tim ve sunum sorumluluğunun belirli bir bedel karşılığında ve koşulları önceden belirlenmiş sözleşmeye 
dayalı olarak özel hukuk kişilerine bırakılmasıdır. Bu yöntemde kamu kuruluşları, sorumlusu oldukları 
hizmeti kendi örgüt ve personeli ile sunmak yerine özel kişi veya kuruluşlara gördürülmekte böylece et-
kinlik, verimlilik ve ekonomikliği sağlamayı amaçlamaktadır (Erdoğan, 2016:520).

Alt işveren kullanma yoğunluğu yenilik eğilimi ile beraber kullanılırsa büyümenin ana belirleyicisi 
olarak ortaya çıkmaktadır. Taşeron firmalar alt ölçeğinde yenilikçi firmaların daha hızlı büyüdüğü söy-
lenebilir (Giunta vd., 2011: 1079) . Bugün taşeron işçiliği kamu ve özel sektörde, dağıtım ve imalatta 
sıradan hale gelmiştir ve ücretler, çalışma koşulları, istihdam deneyimi ve iktidar ilişkileri açısından iş-
çilere ciddi etkileri vardır (Wills, 2009:456).

TAŞERONLUĞUN TÜRKİYE’DEKİ TARİHSEL SÜRECİ

Taşeronluk sisteminin ülkemizdeki gelişim süreci incelendiğinde; 1936 yılında kabul edilen 3008 
sayılı ilk iş kanunundan, bugüne tüm iş yasalarında var olan bir düzenleme olduğu görülecektir (Öz-
veri, 2014: 31). Mevzuatımızda kavram 1936 tarihli 3008 sayılı İş kanununda ‘’üçüncü şahıs’’ la gir-
miş, bu kavramı daha sonra ‘’aracı’’ ve ‘’diğer işveren’’ kavramları izlemiş ve 2003 yılında 4857 sayılı 
İş Kanunuyla ‘’alt işveren’’ kavramına evrilmiştir. İş. K. (2/6) ‘’bir işverenden, işyerinde yürüttüğü mal 
ve hizmet üretimine ilişkin yardımcı işlerinde veya asıl işin bir bölümünde işletmenin ve işin gereği ile 
teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işlerde iş alan ve bu iş için görevlendirdiği işçilerini sadece 
bu işyerinde aldığı işte çalıştıran diğer işveren’’i alt işveren olarak tanımlanmıştır. 

Kanun koyucu ‘’alt işveren’’ demeyi uygun görse de güncel hayatta ‘’taşeron’’ ve onun hizmet söz-
leşmesiyle çalıştırdığı kişiye ‘’taşeron işçisi’’ denilmeye devam edilmektedir. 2003 yılında çıkarılan 4857 
sayılı İş Yasası ile alt işverenlik ilişkisi daha kapsamlı bir biçimde düzenlenmiş, asıl işlerin alt işverene 
verilebilmesi için koşul getirilmiş, muvazaalı alt işverenlik ilişkileri yaptırıma bağlanmış, asıl işveren ve 
alt işverenlerin sorumluluklarına dair daha açık düzenlemelere yer verilmiştir (Bakır, 2016:1002). En-
düstri ilişkileri içinde böylesine önemli bir yer tutan taşeron meselesi sayısız hukuki ihtilafa neden ol-
muş, 1475 sayılı İş Kanunu’nun 1970’li yılların hukuk perspektifi ile düzenlenmiş hükümlerinin elver-
diği ölçüde, bağımsız yargı organları bu yeni ve dinamik meseleye çözüm aramak zorunda kalmışlardır. 
Yüksek Mahkeme kararları, 4857 sayılı yeni İş Kanunu’nun oluşumu sürecinde de önemli bir yol gös-
terici olmuştur(Şafak 2004:112). Böylece uygulamadaki kötü örneklerin önüne geçmek amaçlanmıştır.

Türkiye’ de 2002 yılında 387.118 kayıtlı alt işveren işçisi varken 2011 yılında bu rakam 1.611.204 ol-
muştur (Öngel,2014:40). Kamu ve özel sektörde taşeron işçi sayısı 1.4 milyonun üzerindedir. Bu da toplam 
işçi sayısını neredeyse yüzde 12’sini bulmaktadır. Kamu kurumları arasında en çok belediyeler, hastaneler ve 
yükseköğretim kurumları taşeron işçi çalıştırmaktadır. Son yıllarda hızla artan ve temel bir çalışma biçimi 
haline gelen taşeron çalışma, kamu kurumlarında temizlik, yemek, sekreterlik, güvenlik ve teknik hizmetler 
gibi yardımcı hizmetlerin hemen tümünde yürütülmektedir (İslamoğlu ve Yıldırımalp, 2016:181).

Elimizde kamudaki taşeron işçi sayısıyla ilgili net bir bilgi bulunmamaktadır. Konuya ilişkin bilgi-
lere TBMM bünyesinde verilen soru önergelerine verilen cevaplardan ve Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı3’nın açıklamalarından ulaşmak mümkün olmaktadır. Bu veriler arasında da ciddi tutarsızlıklar 

3 Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, 10.07.2018 tarihinde yayımlanan 1 no’lu Cumhurbaşkanlığı Kararnamesi ile kaldırıla-
rak T.C. Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığı kurulmuştur.
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bulunmaktadır (Öngel, 2014: 41). Kamu kuruluşlarında çalışan taşeron işçilerin kadroya geçişi ile il-
gili açıklama yapan dönemin bakanı Sarıeroğlu, sayıyı 900 binin üzerinde olarak ifade etmiştir (www.
bik.gov.tr; 03.04.2018). 

TAŞERON UYGULAMALARININ GEREKÇELERİ

Son dönemde etkisini yoğun şekilde hissettiren yeni kamu yönetimi ve buna bağlı olarak şekille-
nen kamu işletmeciliği yaklaşımı özellikle bütün kararların odağına vatandaşı alınarak kaynakların et-
kin, verimli ve ekonomik kullanılması üzerinde durmaktadır. Bu kapsamda özel sektör tarafından geliş-
tirilen yöntemlerden daha fazla yararlanılması ve kamu kuruluşlarının işletme yönetimi mantığına göre 
yönetilmesi gerektiği ileri sürülmektedir. Bütün dünyada olduğu gibi Türkiye’de sürekli artma eğilimi 
gösteren bu uygulamalardan biri özelleştirmedir. Yaygın olarak tercih edilen özelleştirme yöntemlerin-
den biri sayılan ihale uygulaması gereğince kamu örgütleri mal ve hizmetleri bizzat kendileri sunmak 
yerine, mal ve hizmet satın almak suretiyle özel kişi ve kuruluşlara devretmektedir. Türkiye’de birçok 
kamu kurumunda özellikle belediyelerde yaygın olarak tercih edilen taşeron sistemi gerek niteliği, ge-
rekse istihdam edilen personel sayısı nedeniyle son yıllarda günlük siyasi tartışmaların odağında bulun-
maktadır(Erdoğan, 2016:531). Bu istihdam yöntemi, 1980’ lerden itibaren gündemde daha fazla yer 
almaya başlamış ve 90’lar la beraber çalışma hayatında önemli bir sorun olarak görülmeye başlamıştır. 
Neo-liberal politikaların Türkiye’ de ağırlık kazanması ve devletin ekonomi içinde küçülme ihtiyacı, 
birçok kamu hizmetinin alt işverenler aracılığıyla görülmesine zemin hazırlamıştır.

UNIDO gelişmekte olan 14 ülkede 53 firmayı kapsayan bir araştırma yapmıştır. Araştırmaya göre 
ana firmaların alt işverene başvurma nedenlerinin yüzde 94’ü ucuz maliyettir. Gene ana firmaların alt iş-
verenlerden elde ettikleri yararların yüzde 75’i maliyet olduğu görülmektedir (Ören, Acar vd., 2016:162). 
Taşeronlaşma ile maliyet tasarrufu sağlanarak, kısıtlı kaynakların hizmetin temel hedeflerine yönlen-
dirilebilmesinin sağlanabileceği, hizmet alımı ile günümüzde hızlı yaşanan teknolojik değişimin yarat-
tığı yatırım maliyetinden kurumların korunması yanında söz konusu teknolojinin takip edilebilmesi-
nin olanaklı olabileceği iddia edilmektedir (Kavuncubaşı, 2010). 

TAŞERON UYGULAMALARINA YÖNELİK ELEŞTİRİLER

Hakim söylem, bu çalışma biçiminin ekonominin ihtiyacı olan esnekliği sağladığına yönelik olsa da 
bazı kesimler tarafından da ‘’ neoliberal düzeninin birikim stratejisinin istihdam üzerinden gerçekleş-
mesi (Kaya, 2015:259)’’ olarak ifade edilmektedir. Kapitalist sistem güç kaybettiği noktada, ekonomik 
olarak ‘emek maliyetini arttıracağı gerekçesiyle’ atipik istihdam biçimlerine yönelmekte, işgücünün kü-
çük parçalara bölünmesini sağlayarak örgütlenmesini engellemektedir(Taşkıran, 2011:2). Özellikle de 
işçi haklarının geriletilmesi, özelleştirmeler ve tarımdaki çözülmeye bağlı olarak işsizlik, sendikasızlaşma, 
emek piyasalarının kuralsızlaştırılması, esnekleştirilmesi ve güvencesizleştirilmesi, taşeron çalışma gibi 
güvencesiz çalışma biçimlerinin yaygınlaşması ve kadın istihdamının önemli oranda bu tür işlerde yo-
ğunlaşması Türkiye’de de uygulanan neoliberal politikaların genel görünümünü oluşturmaktadır (Ulu-
kan ve Yılmaz, 2016:89). 

İş Yasası’nın gerek 2. gerek 5. maddesi, işçilerin yalnızca alt işveren işçisi olarak çalıştırılmaların-
dan dolayı mevzuattan doğan haklarının kısıtlanamayacağını düzenlemektedir. Ancak fiiliyatta taşe-
ron şirketlerde çalışan işçilerin mevzuattan doğan haklarının kısıtlandığı ve sık sık ihlal edildiği, işçile-
rin de “işlerini kaybetme endişesi” ile çoğu zaman bu haklarını talep edemedikleri bilinmektedir. Zira 
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iş güvencesinden yoksun bırakılmış işçiler, ağır çalışma koşulları ve hak ihlalleri karşısında savunmasız 
kalmaktadır (Okcan ve Bakır, 2010:70).

Aynı zamanda, taşeron işçiliğinin kamu kesiminde birçok hizmet dalında yaygın olarak tercih edil-
mesi, ana hizmet-yardımcı hizmet ayrımının yapılmasını zorlaştırmaktadır. TODAİE Yerel Yönetimler 
Araştırma ve Eğitim Merkezi tarafından yapılan ve 406 belediyeyi kapsayan bir araştırmada ihale yön-
teminin neredeyse bütün hizmet türlerinde tercih edildiği görülmektedir (Şahin, 2010:73). Bu durum 
kamu kurumlarının mümkün olduğunca alt işverenler aracılığıyla hizmetleri gördürmeyi tercihlerinin 
bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. Bu tercih aynı zamanda kanun koyucunun arzulamadığı sonuç-
ları da doğurmuştur. Bunlardan birisi ‘’muvazaa’’dır. Kamuda muvazaa tespitlerinin artmasının ardından 
1.7.2006 tarihli 5538 sayılı Yasa ile kamuya ayrıcalık getiren bazı değişiklikler getirilse de bu değişik-
ler istenilen amacı doğurmamış, yargı kararlarında kamuya ayrıcalık tanınamayacağı açıkça belirtilmiş-
tir (Bakır, 2016:1003). Alt işverenlik müessesesini düzenleyen 4857 sayılı İş K.m.2’ye eklenen fıkra ile 
alt işveren uygulamasında kamu kesimi ile özel sektör arasında ayırım yaratılmıştır. Eklenen madde ile 
kamu kurumlarında, 4734 sayılı Kamu İhale Kanunu veya diğer kanun hükümleri çerçevesinde, hiz-
met alımı amacıyla yapılan sözleşmeler gereğince, yüklenici aracılığıyla çalıştırılanların bu şekilde çalış-
mış olmalarına dayanarak; bu kurumlara, ait kadro veya pozisyonlara atanmayı ve toplu iş sözleşmesi, 
personel kanunları veya ilgili mevzuat hükümlerine göre belirlenen her türlü mali haklar ile sosyal yar-
dımlardan yararlanmayı talep hakları ortadan kaldırılmıştır.

Sahte alt işverenliğin sıkça yaşandığı kamu sektöründe, sahte alt işverenliği önleyemeyen devlet, ön-
leyici mekanizmaları geliştirmek yerine bu tür çalıştırılan işçilerin asıl işverenin işçisi sayılmalarını ya-
saklama yoluna giderek kamu-özel asıl ve alt işverenleri ve işçileri arasında ayrım yapmaktadır (Akyi-
ğit, 2014: 74). Yargıtay muhtelif kararlarında, İş Kanununa göre bir işin alt işverene verilebilmesi için 
gerekli koşulları, bazı özel kanunlarda geçen hükümleri dikkate alarak kamu kurumları açısından dış-
lamış ve alt işveren işçiliğinin genişlemesine zemin hazırlamıştır4. Birçok yargı kararı ve öğretide ise İş 
K. md. 2 de yer alan hükümlerin kamu-özel ayrımı göz etmediği ifade edilmektedir. Bu konuda yük-
sek yargı kararlarında da bir çelişkinin var olduğu görülmektedir.

Özdemir (2010: 42), taşeron çalışmayı despotik emek rejimi olarak ifade etmektedir. Çünkü taşe-
ron emekçiler baskıyı var eden yüksek iş değiştirme hızı, düşük ücretler, ağır çalışma koşulları, ciddi sos-
yal hak kayıpları, sosyal güvencesizlik ve işçi sağlığı ve iş güvenliğinin olmaması ile karşı karşıyadırlar. 
Çünkü taşeron firma ile ana firma arasındaki bağımlılık ilişkisi baskı koşullarını yeniden üretmektedir. 
Taşeron çalışma, üretim sürecinin parçalanmasının bir ürünüdür ve bu parçalanma, ana firma ile taşe-
ron firma arasında bağımlılık ilişkisi yaratmaktadır. Bu bağımlılık ilişkisi içinde ana firma merkez işgü-
cünü istihdam etme kapasitesindeyken, diğer bir deyişle, işgücüne göreli iyi ücretler, sosyal güvence ve 
belki sendikalaşma imkanı tanırken; kendine bağımlı taşeron firmayı, işgücüne yönelik uygulamalarda 
“en geri” noktaya gitmeye zorlamaktadır. Dolayısıyla, düşük işgücü maliyeti baskısı, despotik emek re-
jimlerini yaratmaktadır(Özdemir, 2010:42).

Taşeronlaştırma üretimin basamaksal ve bölgesel olarak parçalanmasına ve işgücünün düşük ma-
liyetle kullanılmasına olanak sağlamaktadır. Taşeronlaştırma yoluyla büyük firmaların daha önce yü-
rüttükleri işleri, sendikasız ve güvencesiz işçiyle çalışan “küçük çaplı firmalara” devretmeleri gündeme 
getirilmiştir. Nitekim gelişmiş ya da gelişmekte olan ülkelerde sendikalı işçi sayısı giderek azalmış ve 
1990’lı yılların sonuna gelindiğinde çalışanların %20’den fazlasının sendikalı olduğu ülke neredeyse 
parmakla gösterilecek kadar azalmıştır (Uyanık, 2008). Taşeronlaşma günümüzde tüm evrensel insan 

4 Ayrıntılı bilgi için bakınız: Akyiğit, E. (2015) Kamuda Asıl İşin bir Bölümü Altişverene Verilirken Muafiyet Var mıdır?, Çalışma 
ve Toplum, 2
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hakları belgelerinde temel bir insan hakkı niteliğinde kabul edilen sendika, toplu sözleşme ve grev hak-
larından yoksunluğu doğurmaktadır (İslamoğlu ve Yıldırımalp, 2016:178). Taşeron işçiliğinin yaygın-
laşması sendikaların zayıflamasındaki en önemli nedenlerden biri olarak gösterilmesine karşın işgücü 
piyasasında önemli bir paya sahip olan taşeron işçiler örgütlenme potansiyeli açısından çok önemli bir 
kaynak teşkil etmektedir (Etci ve Kağnıcıoğlu, 2017:76). Türkiye’de de yaygın bir şekilde kullanılan ta-
şeron işçisi çalıştırma uygulaması Gall’ın sınıflandırmasına göre sendikal örgütlenmeyi engellemek için 
kullanılan yöntemlerden biri olan “zorluk çıkarma yaklaşımı”na dayanmaktadır. Bu yaklaşıma göre sen-
dikanın yetki alma sürecinde hukuksal sürecin uzatılması, işlerin bir kısmının taşerona verilmesi sendi-
kal örgütlenmeyi engellemektedir (Gall, 2004’ den akt. Taşkıran, 2011:6). Mevcut sendikaların çok bü-
yük bir çoğunluğu kendi üyeleriyle yetinmekte, taşeron ve güvencesiz işçilerle ilgilenmemektedir. Her 
geçen gün büyüyen güvencesiz işçi sınıfı, piyasanın insafına bırakılmaktadır. Ancak bu durum sadece 
işçilerin zararına değildir. Güvenceli işlerin azalmasından dolayı tabanı her geçen gün daralan sendika-
ların giderek sayıları artan güvencesiz işçileri örgütlememesi, kendi krizlerini derinleştirmesine de yol 
açacaktır(Taşkıran, 2011:15) eleştirilerine karşın daha sonra ifade edeceğimiz hukuksal düzenlemeler, 
sendikalar için yeni bir fırsat alanı doğurmuştur. Sendikalar, alt işveren işçilerinin örgütlenmesini teş-
vik ederek son dönemde üye sayılarını hızla artırmışlardır.

Alt sözleşme ilişkileri, taşeronlaşma gibi kapsamı, içeriği açısından yenilenmiş esnek üretim örgüt-
lenmeleriyle büyük şirketlerin üretim sürecinin bazı aşamalarını taşeronlara devretmesi, emek piyasa-
sında ikili bir yapının ortaya çıkmasına neden olmaktadır (İzgi ve Türkmen 2012:162). Esnek çalışma 
biçimleri işçi sınıfı içinde belirgin bir farklılaşma ortaya çıkarmaktadır. Kadrolu ve taşeron işçiler ara-
sında yaratılan bu farklılaşma ile işçi-işveren arasındaki çatışmaya benzer bir çekirdek işçi- çevre işçi ça-
tışması da doğmaktadır (Taşkıran 2011:9).

Taşeron çalışmanın İş sağlığı ve güvenliği (İSG) üzerinde de negatif etkileri olduğu tespit edilmiş-
tir. Bunun nedenleri arasında artmış iş yoğunluğu, İSG’de verilen tavizler, düşük eğitim, düşük dene-
tim, çok sayıda işverenin olduğu iş yerlerinde çalışanlar arası yetersiz iletişim, yetersiz personel, kolektif 
sorunları dile getirmede azalmış kapasite, çalışanlar için daha az düzenleyici koruma gibi faktörler tes-
pit edilmiştir (İzgi & Türkmen, 2012:163). Ulukan ve Yılmaz (2016)’ ın yaptıkları araştırmada kadın-
ların çoğu iş sağlığı ve güvenliği eğitimi aldıklarını belirtip gerekli kişisel koruyucu ekipmanların ken-
dilerine verildiğini ifade etmişlerdir. Ancak kadınlar ekipmanlara ulaşsa bile bunların yeterli kalitede 
olmadığını tek kullanımda kullanılamaz hale geldiğini belirtmişlerdi (Ulukan ve Yılmaz, 2016:104).

Min, Park vd.(2013: 1302) yapmış oldukları çalışmada alt işveren işçilerinin asıl işçilerden önemli 
ölçüde fazla sağlık problemleri yaşadığını tespit etmiştir. Taşeron firmalardaki sağlık çalışanlarının en-
feksiyon hastalıklarına yakalanma risklerinin daha fazla olduğu dile getirilmekte; bunun nedenleri ara-
sında düşük eğitim düzeyi, riskli işlerin yaptırılması, yoğun çalışma temposu, sağlık hizmet işleyişine 
ilişkin genel bilgilerinin eksikliği, düzensiz işe giriş muayenesi, uyum eğitimi verilmeyişi sayılmaktadır 
(Ergönül, 2008).

Literatürde alt işveren işçilerinin yaşadığı sorunlar üzerine birçok araştırmanın yapıldığı görülmektedir.

Kaya (2015)’ nın 400 kamu taşeron işçisi üzerinde yaptığı araştırmada taşeron işçilerinin en önemli 
beklentilerinin başında kadronun verilmesi (% 34.6) ve ücretlerin iyileştirilmesinin (% 29.2) geldiği gö-
rülmektedir. Ücretlerin geç ödenmesi, fazla çalıştırma, ayrımcılık ve yıllık izin kullanımının başlıca so-
runlar arasında olduğunu tespit etmiştir. Taşeron işçilerin % 81.2’si, taşeron işçilerinin sorunlarına iliş-
kin herhangi bir eyleme veya etkinliğe katılmadıklarını belirtmişlerdir. Bir başka deyişe, işçilerin önemli 
bir çoğunluğu yaşadıkları sorunları ifade etmelerine karşın, bu sorunların giderilmesi noktasında her-
hangi bir eyleme girmemişlerdir. Nitekim görüşülen taşeron işçiler arasında sendika üyesi % 4, dernek 
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üyesi % 11.6’dır. Bu oranlar taşeron işçiler arasında örgütlülüğün oldukça düşük seviyelerde olduğunu 
ortaya koymaktadır (Kaya, 2015:265).

Ören (2016)’nin Isparta ilindeki taşeron işçileriyle yaptığı araştırmada da benzer sonuçlara ulaşıl-
mıştır. Araştırmaya katılan taşeron işçileri en büyük sorun olarak kadroya geçişi görmektedirler. Bu se-
çeneğini işaretleyenlerin % 44,5’lik (137 kişi) büyük bir dilimi oluşturmakta olduğu görülmektedir. 
%33,4’ü (103 kişi) ise “iş ve ücret güvencesini” en büyük sorun olarak görmektedir. Alınan cevaplar-
dan yola çıkarak taşeron işçilerinin geleceğe dönük en büyük beklentilerinin çalıştıkları kurumun asli 
unsurları olarak kadroya geçmek olduğunu söylemek mümkündür. Araştırmaya göre taşeron işçilerin 
büyük bir çoğunluğu iş güvencelerinin olmadığını düşünmektedirler(Ören, Acar vd., 2016:168). Taşe-
ronlaşmanın temelinde uzman ekiplerden yardım almak maksadı olmasına rağmen, bu araştırmaya göre 
çalışanların çoğu bu sistemin kalite ve verimliliğe etkisinin olmadığını düşünmektedir.

Erdoğan (2016) çalışmasında taşeron işçilerinin en rahatsız oldukları konuların başında ücret poli-
tikasının olduğunu, buna karşın İSİG algılarının yüksek olduğunu tespit etmiştir. 

Yapılan araştırmalara göre alt işveren işçiliğinin sorunlarını aşağıdaki şekilde sıralamak mümkündür:

•	 Düşük ücret

•	 İş güvencesizliği

•	 Sendikasızlaşma

•	 Merkez işçi- çevre işçi ayırımı

•	 İşçi sağlığı ve güvenliği problemleri

Bu sorunların örgütsel davranış üzerinde yarattığı etkinin tespitine yönelik çalışma ise oldukça kı-
sıtlıdır. Yaşanılan olumsuzlukların çalışanların örgütlerdeki davranışları üzerinde de olumsuzluklar ya-
ratması muhtemeldir. Günümüzde örgütlerin başarısı için en önemli unsur olarak ifade ettiğimiz insan 
kaynağı, taşeronlaşma ile umutsuzluğa ve başarısızlığa sevk edilmektedir.

TAŞERON UYGULAMALARINDA SON DÖNEMDEKİ GELİŞMELER

Son yıllarda toplumda kangren haline gelmiş sorunların çözümüne yönelik olumlu adımlar atılmak-
tadır. Bunlardan biri 11.09.2014 tarih ve 6552 sayılı torba yasadır. Bu yasa ile taşeron işçilerin sendika 
ve toplu iş sözleşmesi haklarına yönelik önemli düzenlemeler yapılmıştır. Önceki dönemde kamuda ça-
lışan taşeron işçilerin bir sendikada birleşerek işverenle pazarlığa oturma hakları pratikte uygulama im-
kanı bulamıyordu. Alt işverenle bir Toplu İş Sözleşmesi imzalansa dahi hizmet alımının mali şartlarına 
göre oluşturulmuş sözleşmenin dışında bir hakkın verilmesi alt işveren açısından mümkün değildir. 
Çünkü muhammen bedel işverenlerin elini kolunu bağlamaktadır. 22.01.2015 tarihli resmi gazetede 
yayınlanan ‘’Personel Çalıştırılmasına Dayalı Hizmet Alımlarında Toplu İş Sözleşmesinden Kaynakla-
nan Fiyat Farkının Ödenmesine Dair Yönetmelik’’ ile alt işveren işçilerini temsil eden yetkili işçi sen-
dikası ile alt işveren adına yetkilendirilen kamu işveren sendikasının yürüttüğü görüşmeler neticesinde 
yapılan bir Toplu İş Sözleşmesi nedeniyle ortaya çıkacak işçilik farklarının ilgili kamu kurumu tarafın-
dan alt işverene ödenmesi imkanı getirilmiştir. Bu hakkın verilmesinde, sendikaların çabaları netice-
sinde alt işverenlerle toplu iş sözleşmelerinin yapılması ve karşılaşılan maliyetin alt işveren için sıkıntı 
yaratması da etkili olmuştur.

Bu düzenlemelerden önce de taşeron şirketlerde örgütlenerek toplu iş sözleşmesi imzalamak müm-
kün olmakla birlikte, toplu iş sözleşmesinden kaynaklanan ek maliyetin taşeron şirketlerce karşılana-
cak olması nedeniyle taşeron şirketler sendikalaşmaya ciddi direnç gösteriyordu. Bu engel aşılsa dahi 
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işçilere esaslı haklar ve ücretlerinde dikkate değer artışlar sağlayan toplu iş sözleşmeleri bağıtlanamıyor 
ve sendikal hareketin önemli bir kısmı da taşeronda örgütlenmeyi sonuç alınması zor, sendika üyelik 
aidatına dönüşme ihtimali zayıf, zahmetli ve maliyetli “ölü bir yatırım” olarak görüyor; taşeron işçile-
rine yönelik örgütlenme faaliyetleri yürütmekten imtina ediyordu (Bakır, 2016:1009). Kamudaki taşe-
ron işçilerinin sendika ve toplu pazarlık hakkından yararlanabilmesinin önü açılmasına karşın sayıları 
1 milyonun üzerinde olan taşeron işçilerinin oldukça sınırlı bir kesiminin sendikalarda örgütlenebil-
diği ve toplu pazarlık hakkına erişme olanağı bulabildiği bir gerçektir (Etci ve Kağnıcıoğlu, 2017:101).

Bu gerçeğe rağmen Türkiye’de emek hareketi içinde güvencesiz istihdam ve taşeronlaştırmaya karşı 
kayda değer bir örgütlenme ve mücadele süreci de başlamıştır. Dev Sağlık-İş, Sosyal-İş, Selüloz-İş ve 
Yol-İş Sendikaları başta olmak üzere çeşitli sendikalar, taşeron şirket işçilerini de örgütleyerek onların 
asıl işverenin işçileri gibi sendikalı ve toplu sözleşmeli çalışmaları için ciddi bir çaba içine girmiştir (Ok-
can ve Bakır, 2010:72). Kamuda taşeron şirketlerde çalışan yüz binlerce işçi, sendikalara üye olmuş; 
çalışma yaşamının en örgütsüz kitlesi bir anda kamu işçilerinin ardından sendikalaşma oranı en yük-
sek ikinci işçi grubu haline gelmiştir. ÇSGB tarafından yayınlanan sendika üyeliği istatistiklerine göre 
2013 yılı Ocak ayı ile 2014 yılı Temmuz ayı arasında sendikaların toplam üye sayısı 187 bin 810 kişi 
artarken, 2014 yılı Temmuz ayı ile 2016 yılı Ocak ayı arasında sendikaların toplam üye sayısının 324 
bin 572 kişi artmasının temel nedeni de kamudaki taşeron işçilerin kitlesel olarak sendikal örgütlenme 
içine girmesidir (Bakır, 2016:1009). Aile, Çalışma ve Sosyal Hizmetler Bakanlığının yayınladığı 2016 
Ocak ve 2018 Ocak istatistikleri karşılaştırıldığında ise toplam sendikalı işçi sayısında 200 bin 344 kişi 
artış görülmektedir. Bu artışın 179 bin 218’ i belediye işçilerinin yer aldığı genel işler işkolu, savunma 
ve güvenlik işkolu ile sağlık ve sosyal hizmetler işkolundan olduğu görülmektedir. Bu işkolları kamu 
sektöründe en yüksek sayıda taşeron işçilerini barındıran işkollarıdır. Buradan yola çıkarak taşeron iş-
çileri arasında hızlı bir sendikalaşma sürecinin devam ettiği anlaşılmaktadır.

6552 sayılı yasa ile sürekli nitelikteki işlere ilişkin hizmet alımlarında yüklenme süresi üç yıl ola-
rak belirlenmiş fakat idareye bu süreyi kısaltma yetkisi verilmiştir. Ayrıca bu düzenleme sadece perso-
nel çalıştırılmasına dayalı işler için yapılmıştır. Dolayısıyla malzeme dahil yemek hazırlama ve dağıtımı 
veya personel taşıma hizmeti gibi ihaleler için eski süreler geçerli olmaktadır. Buna karşın 5393 sayılı 
Belediye Kanununun 67. Md. Si hizmet alım ihalelerinde üç yılın üzerinde yüklenme yapılmasına im-
kan vermektedir.

Son dönemde dikkate değer olumlu gelişmelerden bir diğeri de alt işveren işçilerinin kıdem taz-
minatı konusunda olmuştur. Uzun yıllar farklı alt işverenlere tabi olarak aynı işyerinde çalışan işçile-
rin kıdem tazminatı birçok davaya konu olmuştur. Yine 6552 sayılı Torba Kanunun 8.maddesi gereği 
çıkartılan yönetmelikle kamuda çalıştırılan alt işveren (taşeron) işçilerin kıdem tazminatlarının öden-
mesinden ilgili kamu kurum ve kuruluşları sorumlu tutularak, bu tazminatın hangi usul ve esaslar da-
iresinde ödeneceği belirlenmiş, böylece taşeron işçilerin kıdem tazminatı hususunda yıllardır yaşadığı 
problem ve belirsizlik giderilerek kıdem tazminatları güvenceye kavuşmuştur (Aktürk, 2015:227). Ya-
pılan düzenleme ile bu kişilerin kıdem tazminatının devlet tarafından ödenmesi imkanı getirilmiştir.

6552 sayılı (Torba) Yasa ile asıl işverenlerin alt işverence kendi işçilerine ücret ödemesi yapılıp ya-
pılmadığını; yıllık izin kullandırılıp kullandırılmadığını denetleme zorunlulukları da getirilmiştir (Ay-
dın, U. 2015:9).

Yargı kararlarında bugüne kadar birçok muvazaa kararının verilmiş olması, taşeron meselesini Ba-
kanlığın gündemine getirmiştir. Alt işveren ilişkisinin Bakanlığın gündemine yeniden gelmesi, bir ba-
kıma, uygulamadan kaynaklanan sorunların dayatmasının bir sonucudur, denebilir (Çelik, 2013). Alt 
işveren işçilerinin en önemli beklentisi olan kamu kurumlarında kadrolu çalışma, 24 Aralık 2017 tarihli 
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resmi gazetede yayınlanan 696 sayılı KHK ile büyük ölçüde çözüme kavuşmuştur. 04.12.2017 tarihi 
itibariyle personel çalıştırılmasına dayalı hizmet alım sözleşmeleri kapsamında kamu kurumlarında ça-
lışan işçilere, sürekli işçi kadrolarına geçiş hakkı (md.5.) getirilmiştir. Süreç 2 Nisan 2018 tarihi itiba-
riyle sona ermiştir. 375 sayılı KHK’nın geçici 23. maddesi uyarınca idarelerce sürekli işçi kadrolarına 
geçirilen işçilerin ücret ile diğer mali ve sosyal haklarının belirlenmesinde, geçişten önce alt işveren iş-
çilerini kapsayan, Yüksek Hakem Kurulu tarafından karara bağlanan ve süresi en son sona erecek toplu 
iş sözleşmesinin hükümleri esas alınacaktır. 31.10.2020 tarihinde sona erecek bu toplu sözleşme ile iş-
çilere yaklaşık 2,5 yıllık bir süre için verilecek haklar belirlenmiştir. Bu sözleşmeye göre işçiler ücretle-
rine 6 ayda bir %4 oranında zam alacaklardır. Bu oranların beklenen yüksek enflasyon oranları dikkate 
alındığında işçiler için bir hak kaybına neden olacağı aşikardır. 

İŞ TATMİNİ VE ÖRGÜTSEL SİNİZM ARASINDAKİ İLİŞKİLER 

Örgütsel davranış konusunda yapılan araştırmalar, çalışanların tutum ve davranışlarının örgütlerin 
yapısından etkilendiğini ortaya koymaktadır. Aynı zamanda çalışanlar da tutum ve davranışları ile ör-
gütsel çıktıları etkileyebilmektedir. Taşeronlaşmanın temel gerekçelerinden olan verimlilik artışı beklen-
tisi bu anlamda taşeron işçilerinin tutum, davranış ve beklentilerinin bir sonucu olarak ortaya çıkacak-
tır. Yapılan araştırmalar örgütlerde iş tatmini gibi olumlu tutumların artırılması, sinizm gibi olumsuz 
tutumların ise azaltılması ile verimlilik artışının sağlanabileceğini ortaya koymaktadır. 

İŞ TATMİNİ

İş tatmini, bir işgörenin işinden hoşlanma derecesiyle ilgili olan ve onun işiyle ilgili duygularını yan-
sıtan tutumsal bir değişkendir (Yelboğa, 2012: 172). İş tatmini yazını incelendiğinde, bireylerin iş tat-
minini açıklayan beş temel faktöre ulaşılmaktadır. Bunlar; ücret, işin özelliği, yönetim politikaları, ça-
lışma arkadaşları ve kariyer fırsatlarıdır (Keser, Güler; 2016: 234). İş tatminsizliğinin birçok bireysel ve 
örgütsel sonucu vardır ki bunlar genellikle olumsuz nitelik taşımaktadır.

ÖRGÜTSEL SİNİZM

Literatürde en yaygın kullanılan örgütsel sinizm tanımlarından biri Dean vd. ne aittir. Dean vd. 
(1998:345) örgütsel sinizmi, bir kişinin istihdam edildiği organizasyona karşı örgütün bütünlükten yok-
sun olduğuna yönelik inanç, örgüte yönelik negatif duyguların ve bu inanç ve duygularla tutarlı biçimde 
örgüte karşı aşağılayıcı ve eleştirel davranış eğilimlerinden oluşan olumsuz tutumu olarak tanımlamış-
tır. Naus vd. (2007:685) örgütsel sinizmi, örgüt ve örgüt üyeleri tarafından atılan adımlar hakkındaki 
kötü düşünceler ve hayal kırıklığı hisleriyle mücadele edebilmek için, çalışılan örgüte karşı kendini sa-
vunma tutumu olarak tanımlamıştır. Yapılan çalışmalar örgütsel sinizmin örgütsel adalet, örgütsel po-
litika algısı, psikolojik sözleşmeye aykırılık gibi değişkenlerden etkilendiğini göstermektedir (Yasım, 
2016). Dean vd. örgütsel sinizmi, bilişsel, duyuşsal ve davranışsal olmak üzere üç boyutu kapsayan bir 
olumsuz tutum olarak kavramsallaştırmıştır.

İş tatmininin boyutlarına bakarak iş tatmininin ‘’iş’’ üzerine odaklandığını, örgütsel sinizmin ise 
‘’çalışılan örgüt’’ üzerine odaklandığı görülmektedir. Her iki kavram da tutumsal bir kavramdır ve bu 
açıdan benzerlik gösterir. Sinizm ve iş tatmini hüsran kavramını oluşturan temel öğeleri paylaşmasına 
rağmen; sinizm buna ilaveten umutsuzluk, hayal kırıklığı, aşağılama ve güvensizlik kavramlarını da kap-
samaktadır (Andersson, 1996:1398) 
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Yapılan bir çok araştırmada (Kahya, C., 2013 ; Srivastava ve Adams, 2011; Kim vd., 2015; Aslam 
vd., 2016; Topçu vd., 2017) İş Tatmini ile Örgütsel Sinizm arasında negatif yönlü anlamlı ilişki tespit 
edilmiştir. Sinizm, işten daha az tatmin olmaya yol açar. Çünkü işe karşı bireysel algı, iş zenginleştir-
menin ve lider-üye etkileşimi kalitesinin düşük olduğu ve iş arkadaşlarından daha az destek aldığı şek-
lindedir (Srivastava ve Adams, 2011:36).

ALAN ARAŞTIRMASI VE BULGULAR 

ÖRNEKLEM

Bu araştırmanın evrenini Ordu ilindeki belediyelerde çalışan işçiler oluşturmaktadır. Evrende 2017 
yılının ilk 3 aylık döneminde 177 kadrolu, 623 alt işveren işçisi olmak üzere toplam 800 işçi bulun-
maktadır. Araştırmada genel tarama modeli kullanılmıştır. Genel tarama modelleri ‘’çok sayıda eleman-
lardan oluşan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla evrenin tümü ya da ondan 
alınacak bir grup örnek ya da örneklem üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir’’ (Karasar, 1994:79). 
Kolayda örnekleme metodu izlenerek ulaşılabilen tüm işçilere anket formları dağıtılmış ve değerlendir-
meye değer örneklem sayısı 181 olarak tespit edilmiştir. Coğrafi alanın geniş olması, işgörenlerin sahada 
çalışması gibi nedenlerle örneklem büyüklüğü %7 güven aralığında yeterli olmaktadır. Üç bölümden 
oluşan ankette birinci bölümde demografik özellikler, ikinci bölümde iş doyumunu ölçmeye yönelik 
sorular, üçüncü bölümde ise örgütsel sinizmi ölçmeye yönelik sorular yer almaktadır. Araştırmada ör-
gütsel sinizmi (Ö.S.) ölçmek için Brandes vd. (1999) tarafından geliştirilmiş ve Türkçeye uyarlaması 
Kalağan (2009) tarafından yapılmış üç boyutlu ‘’örgütsel sinizm ölçeği’’ kullanılmıştır. İş doyumunu 
ölçmek için ise Spector (1985) tarafından geliştirilen ve Yelboğa (2009) tarafından Türkçeye uyarlanan 
36 maddelik ‘’İş doyumu ölçeği’’ kullanılmıştır. 

Alınan sonuçların daha sonra yapılacak araştırmalara katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. Özel-
likle verilerin toplanmasından sonra alt işveren işçilere kamu kurumlarında kadro verilmesinin tutum 
değişikliğine yol açıp açmadığı ayrı bir araştırma ile incelenmelidir.

ARAŞTIRMANIN AMACI VE HİPOTEZİ

Örgütsel başarı için çalışanların psikolojik olarak iyi olmalarının gerekliliği tartışılmaz bir gerçektir. 
Bu açıdan iş tatmin ve örgütsel sinizm düzeyleri önemli bir göstergedir. Bu araştırmanın verileri 2017 
yılının ilk 6 ayında toplanmıştır. Araştırmada Ordu İli belediyelerinde çalışan işçilerin iş tatmin seviye-
leri ile örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki ilişkinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Ayrıca iş tatmin ve ör-
gütsel sinizm düzeylerinin çalışanların demografik durumlarına göre farklılaşıp farklılaşmadığı araştırıl-
mıştır. Bu bağlamda hipotezlerimiz:

H1: İş tatmini ile örgütsel sinizm arasında negatif yönlü anlamlı bir ilişki vardır. 

H2: Alt işveren işçileri ile kadrolu işçilerin örgütsel sinizm ve iş tatmin düzeyleri anlamlı olarak 
farklıdır.

H3: Çalışanların iş tatmin ve örgütsel sinizm düzeyleri demografik özelliklere göre farklılaşmaktadır.

ARAŞTIRMANIN SONUÇLARI

Araştırmaya katılan çalışanların yaklaşık %80’ i erkek, %33’ ü 25-35 yaş aralığında, %46’ sı lise 
mezunudur ve %62’ si taşeron firmaya bağlı olarak çalışmaktadır.
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Tablo 1: Çalışanların Demografik Bilgileri

Sayı Geçerli %
Kadın 33 20,2
Erkek 130 79,8
25'den az 36 20,3
25-35 arası 59 33,3
36-45 arası 42 23,7
46-55 arası 29 16,4
55' den fazla 11 6,2
İlk/Orta okul 51 28,8
Lise 82 46,3
Y.Okul/Ün. 44 24,9
Taşeron İşçi 106 61,6
Kadrolu İşçi 65 37,8

Cinsiyet

Yaş

Eğitim Durumu

Kadro Durumu

Yapılan analizde tüm ölçeklerin basıklık-çarpıklık değerleri 0,872 ile -0,241 aralığında bulunmuş-
tur. Normal dağılım varsayımı altında verilere parametrik analizler uygulanmıştır. Ölçeğin iç tutarlılı-
ğını değerlendiren güvenilirlik analizinde iş tatmini ölçeğinin C. Alpha katsayısı 0,789, örgütsel sinizm 
ölçeğinin ise 0,881 bulunmuştur. Literatürde bu katsayılar kabul edilebilir ve yüksek seviyede ölçek gü-
venilirliğine işaret etmektedir.

Tablo 2: Değişkenler Arası İlişkiler, Tanımlatıcı İstatistikler ve C.Alpha Değerleri

SS 1 2 3 4 5
1. İş Tatmini 3,09 1,07 (0,879)
2. Örgütsel Sinizm 2,32 0,99 -0,321** (0,881)
3. Ö.S. Bilişsel 2,33 0,98 -0,308** 0,656** (0,755)
4. Ö.S. Duyuşsal 2,27 1,11 -0,317** 0,813** 0,460** (0,828)
5. Ö.S. Davranışsal 2,43 1,11 -0,302** 0,784** 0,478** 0,576** (0,794)

𝑋�

Değişkenler Arasındaki İlişkinin Tespiti

Değişkenlerin arasındaki ilişkinin tespitine yönelik olarak Pearson Korelasyon analizi yapılmış-
tır. Analiz sonucunda iş tatmini ile örgütsel sinizm arasında negatif yönlü anlamlı bir ilişki (p<0,01; r: 
-0,321) bulunmuştur. Bu sonuç literatürle de uyumludur. Çalışanların iş tatmin düzeyleri arttıkça si-
nizm tutumları azalmakta veya sinizm tutumları azaldıkça iş tatmin seviyeleri yükselmektedir. Böylece 
H1 hipotezi doğrulanmıştır.

Kadro Durumuna Göre Farklılığın Tespiti:

Belediyede çalışan işçilerin iş tatmini düzeyleri orta seviyede (: 3,09), örgütsel sinizm düzeyleri ise 
(:2,32) düşük seviyede çıkmıştır. Literatür incelemeleri dikkate alındığında taşeron işçilerinin iş tat-
min düzeylerinin kadrolu işçilere göre daha düşük, örgütsel sinizm düzeylerinin ise daha yüksek ol-
duğu değerlendirilmektedir. Bu farklığın tespiti için verilere bağımsız örneklem T-testi uygulanmıştır. 
Analizde iki grubun ortalamaları arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır (İş Tatmini: p: 0,416>0,05; 
Ö.S: p: 0,815 >0,05). Böylece H2 hipotezi reddedilmiştir. Türkiye’de işsizlik oranlarının yüksek olduğu 
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bilinmektedir. Dolayısıyla alt işveren işçisi olarak da olsa bir iş sahibi olmanın verdiği memnuniyetin 
bu sonuçta etkili olduğu düşünülmektedir.

Tablo 3: Değişkenlerin Kadro Türüne Göre Ortalamaları

İşyerindeki 
Görev N Ortalama

İş Tatmini Taşeron İşçi 106 3,05
Kadrolu İşçi 65 3,19

Örgütsel 
Sinizm

Taşeron İşçi 106 2,24
Kadrolu İşçi 65 2,28

Demografik Faktörlere Göre Farklılığın Tespiti

Cinsiyet değişkenine göre iş tatmini ve örgütsel sinizm düzeylerinde bir farklılaşma olup olmadı-
ğına yönelik yapılan bağımsız örneklem T- testinde anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0,05). Medeni 
duruma ilişkin yapılan testte ise sadece örgütsel sinizmin davranışsal boyutunda farklılaşma (p:0,034< 
0,05) tespit edilmiştir. Bekar çalışanların ortalaması 2,69 iken, evli çalışanların 2,31 bulunmuştur. 

Yaşa göre anlamlı bir fark bulunup bulunmadığının tespitine yönelik yapılan ANOVA analizinde 
sadece Ö.S. Duyuşsal boyutta farklılaşma tespit edilmiştir. Farklılığın hangi yaş grubundan kaynak-
landığını tespit için yapılan post-hoc analiz 55 yaştan fazla olanların 25 yaştan az olanlardan daha az 
(0,706) duyuşsal sinizm yaşadıklarını göstermiştir. Yaşın ilerlemesi ile kazanılan tecrübelerin ve beklen-
tilerin yaş ilerledikçe azalmasının bu sonuçta etkili olduğu değerlendirilmektedir.

Çalışanların eğitim durumuna göre iş tatmin ve örgütsel sinizm tutumlarının farklılaşıp farklılaş-
madığına yönelik yapılan ANOVA analizinde ise Ö.S. ve Ö.S.’min duyuşsal alt boyutunda farklılaşma-
nın olduğu görülmüştür. Yapılan post-hoc testinde Ö.S. deki farklılığın ilk ve orta okul mezunu ile lise 
mezunlarından kaynaklandığı görülmüştür. İlk ve orta okul mezunları lise mezunlarından daha fazla 
(0,41) Ö.S. hissetmektedirler. Ö.S. duyuşsal alt boyutunda ise ilk ve orta okul mezunları lise mezunla-
rından (0,71) ve üniversite mezunlarından (0,75) daha fazla sinizm yaşamaktadırlar. İş tatminin de ise 
anlamlı bir farklılık bulunmamıştır.

Çalışılan süreye göre farklılık olup olmadığına yönelik yapılan ANOVA analizinde ise Ö.S. min 
duyuşsal (p:0,035< 0,05) ve davranışsal boyutunda (p:0,047 < 0,05) anlamlı farklılık tespit edilmiştir. 
Yapılan post-hoc analizinde, davranışsal boyutta, 0-2 yıl tecrübeye sahip olanların 16 yıl ve üstü tecrü-
beye sahip olanlardan daha fazla (0,64) duyuşsal boyutta ise 0-2 yıl tecrübeye sahip olanların hem 2-5 
yıl (0,52) hem de 16 yıl ve üstü tecrübeye sahip olanlardan (0,59) daha fazla sinizm yaşadıklarını gös-
termiştir. Genel olarak değerlendirildiğinde yaşı az, dolayısıyla iş tecrübesi düşük olanların daha fazla 
örgütsel sinizm yaşadıkları görülmektedir.

SONUÇ VE ÖNERİLER

Çalışma hayatının içinde yer alan taşeron işçiler de, sosyal devletin; toplumun her kesimine sağla-
makla mükellef olduğu refah gayesinden faydalanma hakkına sahiptirler. Ancak Türkiye’de kamu sek-
töründeki taşeron işçilerinin; verdiği emeğin tam karşılığını alamadığı, açlık sınırın altında insan onu-
runa yaraşmayacak bir hayat sürdüğü, iş güvencesizliği ile karşı karşıya kalıp devamlı surette işten 
çıkarılma endişesi yaşadığı, adaletsiz ücret dağılımının muhatabı olduğu, sendikaların kendilerine karşı 
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olan umursamaz tavrı, kanunların metin üzerinde kalıp uygulamada yok sayıldığı, çalıştıkları kurumda 
ayrımcılığa tabi tutulup horlandıkları düşünüldüğünde refah devleti ile taşeron çalışma sisteminin bir 
arada var olmasının mümkün olmadığı görülmüştür (Ören, Acar, & Kandemir, 2016:182).

Devletin kamu sektöründe işgücünün önemli bir kısmını istihdam eden bir işveren durumunda 
olması, endüstri ilişkilerindeki rolünü artırmaktadır. Endüstri ilişkilerinde devletin işveren olarak oy-
nadığı rol iki alanda önem kazanmaktadır. Birincisi devlet, izlediği istihdam politikalarıyla endüstri 
ilişkilerinde etkin bir rol oynamaktadır. Benimsediği politikalara bağlı olarak ülkenin istihdam dü-
zeyinden sorumlu ve bu yönde etkili olabilecek bir kurumdur. İkincisi, devletin işveren olarak kamu 
sektöründe yaptığı toplu iş sözleşmeleri ve kendisine bağlı çalışanlara sağladığı ücret ve çalışma ko-
şulları özel sektördeki toplu iş sözleşmelerini de etkilemektedir. Devletin toplu pazarlıkları etkin bir 
sosyal politika aracı olarak görmesi ve pazarlıkların bu şekilde ilerlemesi sonucu elde edilen kaza-
nımların daha sonra tüm toplu pazarlık kapsamındakiler için örnek oluşturması da kaçınılmaz ol-
maktadır (Tiyek, 2014:15)

Geçen on yıllık zaman sürecinde devlet bir işveren olarak işçi istihdam etmek yerine aynı işçilerin 
yerine getirecekleri işleri yapacak taşeron personel istihdam etme yolunu tercih etmiş gözükmektedir. 
Bu durumun iki nedeni olabilir. Bunlardan birisi kadrolu çalışanların ekonomik maliyetlerinin fazla ol-
ması, bir diğeri ise kamu kurumlarında çalışanların verimli çalışamamalarıdır (Çukurçayır, 2009: 31). 
Ancak devletin bir işveren olarak sadece maliyetlere odaklanması çalışma barışını olumsuz yönde etki-
leyebilir. Kamuda performansa dayalı bir sistemin olmaması verimlilik açısından bir handikap yarat-
maktadır. Bu açığın işsiz kalma sopasıyla giderilmeye çalışılması günümüz insan kaynakları yönetimi 
bilgileriyle ters düşmektedir. Sadece ceza yöntemi kullanılarak, ki alt işveren işçilerinin belirttiği en te-
mel sorun alanlarından birisidir, verimliliği artırmak için yeterli bir yöntem değildir. Uygulanabilecek 
yöntemlerden birisi kariyer platosunun kaldırılmasıdır. Bu işçiler için yükselme-ilerleme gibi bir imkan 
olmaması onları umutsuzluğa ve verimsizliğe itmektedir.

Alt işveren işçileri birçok zeminde şikayetlerini dile getirse de birebir görüşmelerde sonu ‘’buna 
da şükür’’ e bağlamaktadırlar. Bunun nedenini kültürümüzde aramanın yanısıra ‘’öğrenilmiş çaresiz-
lik’’ te de görebilmek mümkündür. Türkiye’ de iş bulma umudu olmadığı için iş aramayanların ora-
nının oldukça yüksek olduğu bilinmektedir. Dolayısıyla düşük nitelikli işçiler için alt işveren işçisi 
olarak dahi iş sahibi olmak bir nimet olarak algılanmaktadır. Buna bağlı olarak kol kırılır yen içinde 
kalır düsturuyla ve/veya hazır işi kaybetme korkusuyla şikayetlerini dile getirme konusunda çekin-
celi davranmaktadır.

Nitekim belediyede çalışan alt işveren işçilerin tutumlarına yönelik yapılan araştırma sonuçları da 
bu tezleri doğrulamaktadır. Analiz sonucunda katılımcıların iş tatmin düzeyleri orta düzeyde, örgütsel 
sinizm düzeyleri ise düşük seviyede çıkmıştır. Beklentilerin aksine alt işveren işçiler ile kadrolu işçile-
rin tutumlarında anlamlı bir fark bulunmamıştır. Cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu ve iş-
yerinde çalışılan süreler açısından incelendiğinde ise iş tatmini açısından hiçbir değişkende anlamlı bir 
farklılık bulunmamaktadır. Dolayısıyla tüm katılımcıların iş tatminine ilişkin tutumlarının homojen 
olduğu görülmektedir. Örgütsel sinizm açısından ise medeni durum, yaş, eğitim durumu ve kıdem sü-
resine göre anlamlı farklılıkların olduğu görülmektedir. 

Taşeron çalışma üzerine olan egemen yaklaşım, taşeron çalışmanın parçalı etkileri üzerinde dur-
maktadır. Düşük ücretler, ağır çalışma koşulları, ciddi sosyal hak kayıpları, sosyal güvencesizlik, işçi 
sağlığı ve iş güvenliğinin olmaması ve sendikasızlaşma gibi boyutlar, araştırmalarda parçalı olarak ele 
alınmaktadır. Oysa ki, tüm bu boyutlar ayrı ayrı değil; bir bütünün bileşenleri olarak değerlendi-
rilmelidir (Özdemir, 2010:36). Ekonomik hayat içerisinde ortaya çıkan bir takım uyuşmazlıklar da 
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refah devleti tarafından çözülmesi gereken sorular olarak görülür. Özellikle sermaye gruplarının de-
vamlı surette kâr hesapları ile çalışan işçilerin emek hakkı talepleri tarihsel süreç de refah devletle-
rinin en yoğun mesai konuları arasında olmuştur (Ören, Acar vd., 2016:156). Sosyal bir refah dev-
leti anlayışı içerisinde; genellikle sosyal güvenlikten yoksun, iş güvencesi olarak bilinmez, işçi sağlığı 
ve güvenliği adına yetersiz bir çalışma sistemi olan taşeronluk/alt işverenlik sistemi daha kalıcı çö-
zümler beklemektedir (Ören, vd. 2016:165). Bu beklentiler son yapılan düzenlemelerle kısmi olarak 
karşılanmıştır. Kamuda çalışan alt işveren işçileri yıllardır bekledikleri kadroya kavuşmuştur. Kamu 
kadrosuna geçirilen işçi sayısı bir milyonun üzerindedir. Yeni durum aynı zamanda yeni tartışmalara 
da zemin hazırlamıştır. Kadroya alma süreçleri, kapsam dışı bırakılan personel, sınavla kamu kad-
rolarına girmeye çalışanların tepkileri gibi konular yeni dönemin gündemini meşgul edecek konu-
lar olarak görülmektedir.
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