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ÖZET 

TÜRK Ġġ KANUNUNDA ESNEK ÇALIġMA ĠLE ĠLGĠLĠ DEĞĠġĠKLĠKLER VE 

KADIN ÇALIġANLARDA KISMĠ ÇALIġMA UYGULAMALARI 

 

Elif Çelikkoparan  

 

Ġnsan Kaynakları Yüksek Lisans Programı  

 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. Ġlknur KılkıĢ 

 

Mayıs 2018, 85 Sayfa 

 

Teknolojide yaĢanan geliĢmeler, yönetim metotlarındaki değiĢim, ülkelerin karĢılıklı 

etkileĢimi ve iĢletmelerde yaĢan rekabet koĢulları yeni çalıĢma metotlarının ortaya 

çıkmasına neden olmuĢtur. Bu nedenle günümüzde çok sayıda iĢletme, esnek ve geliĢen 

koĢullara uyumlu olarak yeni yöntemleri kullanmaya baĢlamıĢtır. Bu kapsamda esnek 

çalıĢma Ģekillerinin çözüm olarak ön plana çıktığı görülmektedir. 

Bu çalıĢmada, çalıĢma hayatında esnek çalıĢma modelinin genel anlamda farkındalığına 

dönük tespitler yapılarak konuya genel bir bakıĢ açısı oluĢturmak amaçlanmıĢtır. Diğer 

taraftan özellikle da kadın çalıĢanların esnek çalıĢma modeline yönelik fikirlerinin tespit 

edilmesi ve bu konuda öneriler sunulması amaçlanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın uygulama kısmında ise, değiĢik sektörlerde faaliyet gösteren 5 farklı Ģirkette 

çalıĢmakta olan 20 kadın çalıĢan ile esnek çalıĢma modeline yönelik görüĢmeler yapılmıĢ 

ve mülakat analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda esnek çalıĢma konusunda 

bilgi ve farkındalık eksikliği olduğu, yapılan düzenlemeler ile kazanılan haklar 

konusunda bilgi sahibi olunmadığı görülmüĢtür. Bu kapsamda baĢta iĢverenler ve kamu 

kurumlarının bu konuda çalıĢanlara destek sağlaması gerektiği sonucuna varılmıĢtır. 

Özellikle kadınlar açısından, doğum ve çocuk bakımı gibi nedenlerle iĢ hayatında 

yaĢanan kesintilerin engellenmesi kapsamında, esnek çalıĢma çözümlerinin etkili 

olabileceği sonucuna varılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Esnek çalıĢma, çalıĢma hayatı, kısmi çalıĢma, kadın çalıĢanlar.  
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AMENDMENTS RELATED TO THE FLEXIBLE WORKING IN TURKISH LABOR 

LAW AND PARTIAL WORKING APPLICATIONS IN FEMALE EMPLOYEES 

 

Elif Çelikkoparan 

 

Master Program of Human Resources  

 

Thesis Supervisor: Prof. Dr. Ġlknur KılkıĢ  

 

 

May 2018, 85 pages 

 

Developments in technology, change in management methods, reciprocal interaction of 

countries and competition conditions in enterprises have led to the emergence of new 

working methods. For this reason, many businesses today are beginning to use new 

methods in accordance with flexible and evolving conditions. In this context, it seems 

that the flexible working styles have come to the forefront as a solution. 

In this study, it is aimed to make a general perspective on the topic by making 

determinations about the general awareness of the flexible working model in working 

life. On the other side, it is aimed to determine the opinions of the female employees on 

the flexible working model and to present the suggestions in this regard. 

In the application part of the study, interviews were conducted to determine the 

perspectives of the flexible working model of 20 employee in 5 different companies 

operating in different sectors. It is seen that the result of the study is lack of information 

and awareness about flexible work, especially that employees are not informed about the 

rights gained with the regulations made within the scope of flexible work. In this context, 

it has come to the conclusion that mainly employers and public institutions should 

provide support to employees in this regard. Particularly in terms of women, flexible 

working contributes to the women employment with providing solutions to the childbirth 

and child care problems. 

Keywords: Flexible work, working life, part-time work, female workers.  
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1. GĠRĠġ 

Teknolojide yaĢanan geliĢmeler, yönetim metotlarındaki değiĢim, ülkelerin karĢılıklı 

etkileĢim ve rekabetini artıran ekonomik ve toplumsal bakımdan küreselleĢme, belirgin 

duruma gelen esneklik arayıĢları ile ailesel ve sosyal ihtiyaçlar konvansiyonel olarak 

kabul görmüĢ iĢ yöntemlerini değiĢtirerek yeni iĢ yöntemleri oluĢmasını sağlamıĢtır. 

Günümüzde çok sayıda iĢletme; esnek ve geliĢen koĢullara uyumlu yöntemlere 

baĢlamıĢtır. 

Günümüz dünyasında esnek iĢ yöntemlerinin artması yalnızca bir oluĢumun sonucu 

değil, birbiri ile iliĢkili farklı faktörlerin neticesidir. KüreselleĢmenin süratle 

yaygınlaĢması, finansal krizler, dünya çapındaki güçlü rekabet, yönetim algısındaki 

farklılaĢma, çalıĢanların yapısal değiĢiklikleri, iĢ gören kiĢilerin özel hayata bakıĢındaki 

değiĢiklikler ve resmi makamların rolündeki değiĢimler bahse konu farklılaĢmayı 

etkileyen nedenlerdendir. 

Bu çalıĢmanın amacı; çalıĢma hayatında ortaya çıkan çeĢitli sıkıntılar sonucunda 

uygulama alanı bulan esnek çalıĢma modelinin genel anlamda farkındalığına dönük 

tespitler yaparak konuya genel bir bakıĢ açısı oluĢturmanın yanı sıra özellikle da kadın 

çalıĢanların esnek çalıĢma modeline yönelik fikirlerini tespit ederek bahse konu modelin 

uygulanmasına dair bir fikir ortaya koymaktır. 

Bu kapsamda çalıĢmanın literatür kısmında çalıĢma ve esnek çalıĢma konusunda ilgili 

kavramlar açıklanmıĢ ve çalıĢma hayatında esneklik türleri konusunda detaylı tanımlar 

yapılmıĢtır. Bu bölümün devamında esnek çalıĢmaya etki eden faktörler, esnek çalıĢma 

modelleri ve açıklanmıĢtır. Devamında iĢ yaĢam dengesinde esnek çalıĢma modellerinin 

etkisi açıklanmıĢ ve mevzuatta esnek çalıĢma ile ilgili yapılan düzenlemeler üzerine 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın uygulama kısmında ise, değiĢik sektörlerde faaliyet gösteren 5 farklı Ģirkette 

çalıĢmakta olan 20 kiĢinin esnek çalıĢma modeline yönelik bakıĢ açılarının tespit 

edilmesine yönelik görüĢmeler yapılmıĢ ve görüĢme analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ÇalıĢma sonucunda esnek çalıĢma konusunda bilgi ve farkındalık eksikliği olduğu, 

özellikle çalıĢanların esnek çalıĢma kapsamında yapılan düzenlemeler ile kazanılan 
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haklar konusunda bilgi sahibi olmadıkları görülmüĢtür. Bu kapsamda baĢta iĢverenler ve 

kamu kurumlarının bu konuda çalıĢanlara destek sağlaması gerektiği sonucuna 

varılmıĢtır. Özellikle kadınlar açısından, doğum ve çocuk bakımı gibi nedenlerle iĢ 

hayatında yaĢanan kesintilerin engellenmesi kapsamında esnek çalıĢma çözümlerinin 

etkili olabileceği sonucuna varılmıĢtır. 
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2. LĠTERATÜR TARAMASI 

2.1 GENEL OLARAK KAVRAMLAR 

2.1.1 ÇalıĢma Kavramı 

ÇalıĢma kavramının, hem dar hem de geniĢ anlamda tanımının tam olarak yapılabilmesi 

için kavramın, psikolojik, sosyolojik, ekonomik, kültürel, felsefi, hukuki ve sosyo-

psikolojik boyutlarının da olduğu göz önünde bulundurulmalıdır. ÇalıĢma sözcüğünün 

geniĢ kapsamında yalnızca ücretli çalıĢma ile daraltma yapılabilir. Bu yönüyle 

değerlendirildiğinde çalıĢma olgusu, yalnızca karĢılığı olan emek ile ilgili olan bir 

kavram halini almaktadır (Kocacık 2000, s.8). Zihinsel veya fiziki olarak gücü ya da 

potansiyeli kullanan emek, yaptıklarının karĢılığında ücret (para) alır, yani iĢ yaparak 

çalıĢmıĢ olduğu kabul edilir. Açıkça görüldüğü gibi bu Ģekildeki bir tanımlama sadece 

ekonomik manada çalıĢma tanımının tam olarak yapılması yönünden önem arz 

etmektedir. 

Tarihi geçmiĢ süresince çalıĢma, bugün de belirtildiği gibi ilerleyen olanaklarını ve 

kabiliyetlerini etkin bir Ģekilde kullanıp doğayı farklılaĢtıracak, yani genel olarak insan 

içerisinde yaĢadığı dıĢ çevreyi, belirgin bir Ģekilde etkileyen ve biçimlendiren daima bir 

çaba ve gayret olarak yaĢantısının büyük bir kısmını kapsayan eylemler ve fiiller 

toplamı Ģeklinde belirtilir (Akat 1982, s.31). ÇalıĢma sözcüğü, Türk Dil Kurumu 

Sözlüğünde ise, “emek, emek harcamak” biçiminde adlandırılmaktadır (Yereli ve 

Karadeniz 2004, s.29). 

Grint‟in (1998, s.7) görüĢüne göre, çalıĢma, çevreyi ve doğayı değiĢtirip farklılaĢtıran 

bir hareket veya eylem olarak ifade edilir ve çoğunluk ile sosyal koĢullar üstlenilir. 

Ancak tam olarak neyin çalıĢma kabul edileceği, bu hareketin gerçekleĢtirildiği özel 

sosyal durumlar ve bu durum ve eylemlerin konuyla ilgili olan kiĢiler tarafından nasıl 

değerlendirildiğine bağlı olmaktadır. Grint, çalıĢma olgusunu daha geniĢ manada 

değerlendirmiĢtir. GeniĢ manada çalıĢma kavramı; karĢılığı bulunsun veya bulunmasın 

çevreyi, doğayı, fikir ve düĢünceyi, kiĢinin kendisini değiĢtirmeye iliĢkin her çeĢit 

eylem olarak değerlendirilerek yorumlanır. 
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ÇalıĢma kavramı ile daha çok belirlenen durum, insan hayatının büyük bir kısmını 

içeren, kiĢinin zihinsel ya da bedensel olarak bir iĢte çaba sarf etmesi ve bundan 

psikolojik, ekonomik, sosyal ve kültürel haz alması pozisyonudur. ÇalıĢma kavramı, 

genel bir bakıĢ açısıyla, insanın zihinsel ya da bedensel güçlerini kullanarak tüm iĢlerini 

belli bir hedef doğrultusunda ve planlı bir Ģekilde yürütülmesi anlamına gelir (Soyer 

1996,s.175). Bir insan genel olarak tatmin olmak, istediği mutluluğa ulaĢabilmek, güven 

duygusunu geliĢtirmek, bireysel geliĢimini güçlendirmek, insanlar arasında istediği 

kabul duygusuna eriĢebilmek ve yaĢamını sürdürebilmek amacıyla hayatının büyük bir 

bölümünde çalıĢmaya devam eder. 

2.1.2 Esneklik Kavramı 

Esneklik kavramını tek bir Ģekilde tanımlamak imkansızdır. Esneklik, temel anlamda 

kural dıĢı bırakma (deregulation), devlet yetkisindeki kısıtlayıcı düzenlemelerin 

kaldırması Ģeklinde düĢünülmektedir. (ġen 2000,s.29). Diğer taraftan, esnekliğin kural 

dıĢı bırakmayla aynı anlamda olmadığını ifade eden görüĢler de mevcuttur. Bu görüĢe 

göre, kanun, tüzük ve yönetmelik maddeleri yerine kiĢilerin oluĢturduğu iĢ sözleĢmesi 

hükümlerinin geçeceği ve dolayısıyla kuralları koyma iĢlevinde bireylerin devlet 

karĢısında yetkili oldukları alanların daha fazla arttığı ortamların oluĢacağı 

savunulmaktadır (Ekonomi 1995,s.23). 

Kural dıĢı bırakma; dikte eden yaptırımcı ilkelerin yok edilmesi, akit, sözleĢme, kontrat 

yapma bağımsızlığının sağlanması ve oluĢturulması demektir. Kural dıĢı bırakma,  

düzenlemelerin tamamının yok edilmesi demek değildir. Politik, sosyal ve finansal 

olarak normal bir anlaĢma ya da bağlantıda, karĢılıklı olarak tarafların direk kural 

oluĢturmasıdır. BaĢka bir bakıĢ açısıyla, normal bir piyasa ya da pazarda yapılan 

iĢlemlere yönelik olarak devletin müdahale etmesinin azaltılması ve zamanla yok 

edilmesi ile sonuçlanacak bir durumdur. Kural dıĢı bırakma sav ve verileri, uluslararası 

hukuk anlaĢmalarının hakem aracılığıyla çözülmesi ve özelleĢtirmede karĢılaĢılan 

uygulamalardır (Erdut 2002,s.14). Esneklikte ise sonsuz bir bağımsızlık yoktur baĢka 

bir deyiĢle de esneklik sınırlıdır. Bu bağlamda, esneklik iĢçi ile iĢveren arasındaki 

iliĢkilerin bütünüyle kuralsızlaĢtırılması ya da aradaki kuralların tamamen yok edilmesi 

anlamında algılanmamalıdır. (Tuncay 1995,s.58). Esneklik, kural dıĢı bırakma olmadığı 

gibi; çalıĢma iliĢkisine esas teĢkil eden iĢ akdinin tesis edilmesinde devlet, sendika vb. 
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genel olarak muhafaza edici oluĢumlardan ayrılarak baĢka bir taraf olan iĢletme ve iĢçi 

tarafına doğru geçiĢ anlamına da gelmektedir. ĠĢçi; iĢini kaybetmek ile patronunun 

istediği Ģartlarda çalıĢmak arasında bir seçim yapmak durumunda kaldığı için, kendisine 

sunulan bütün Ģartlara uyum sağlamak durumuna düĢmektedir. Kanuni düzenlemeler ile 

kuvvetli koruyucu kriterler yerine gerekli olduğu kadar koruyucu kriterlerin 

uygulanması ve kabul edilmesi benimsenmektedir. Koruyucu kriterlerin Ģeklinin ya da 

büyüklüğünün çerçevesini, uygulanmakta olan sosyal ve ekonomik kurallar ya da 

politikalar çizmektedir. 

Esneklik kavramına bakıldığında daha önce duyulmamıĢ bir olgu değil de aslında 

bilinen bir kavram olduğu anlaĢılır. Günümüzde uygulama alanı bulunan ve hatta daha 

önce de uygulanmıĢ olan esnek çalıĢma diye adlandırılabilecek çalıĢma yöntemleri 

bulunmaktadır. Esneklik, iĢçi, iĢveren ve profesyonel çalıĢan gözüyle değiĢik Ģekillerde 

ifade edilebilir. Bununla birlikte esnek çalıĢmayı gerektiren birtakım nedenler vardır. 

Bahse konu nedenler arasında; iĢsizlik, bir iĢletmenin rekabet kapasitesini güçlendirme, 

bilim ve teknolojide oluĢan geliĢmeler, uygulama alanlarında oluĢan yapısal değiĢimler 

ve çalıĢma vakitlerinin müsait olması sayılabilir. Bu kapsamda esneklik, esnekliğe 

neden olan ve tetikleyen, çevresel belirsizliklerin ve değiĢen koĢulların süratle 

üstesinden gelinmesi refleksi olarak ortaya çıkar. (Corinne 2004,s. 533). Bir baĢka 

deyiĢle esneklik, istihdamdaki fonksiyonel farklılaĢmanın ortaya çıkarılması için 

analitik bir kavram olup iĢ dünyasında bulunan olumlu veya uyarıcı uzun vadeli 

geliĢmeleri bir çok açıdan gösteren teknik bir ifade olarak değerlendirilebilir. (Goulding 

ve Evelyn 1996,s. 203). 

Esneklik, iĢçinin bulunduğu Ģirket, kurum, iĢletme vb. dahilinde kendisine tevdi edilen 

farklı görevleri ya da iĢleri yerine getirebilmesi, üzerine alabilmesidir. Farklı bir 

anlatımla, verilecek olan ilave takviye eğitim benzeri yöntemler aracılığıyla iĢgücünü 

oluĢturan çalıĢan bireylerin geliĢen teknolojik ortama ve icra edilen üretim yöntemlerine 

Ģahsi özellik ve kabiliyetleri açısından uyum sağlayabilmesidir. (Yavuz 1995,s. 7) 

Diğer bir bakıĢ açısına göre esneklik; iĢletmelerin, dünyanın mevcut değiĢim hızı göz 

önüne alındığında sosyal ve ekonomik yapıda mevcut olan değiĢim koĢullarına, 

teknolojik geliĢmelere ve global anlamda oluĢan rekabet ortamının oluĢturduğu 

koĢullara uyum sağlayabilmesi amacıyla, iĢveren ve iĢgücünden oluĢan sosyal yapının 
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çalıĢma yöntem ve koĢullarını kendilerine göre belirleyebilme özgürlüğüdür. (Güzel 

2000,s. 204). 

En basit tanım olarak esneklik ise; çalıĢma süresi, çalıĢma iliĢkileri, sosyal güvenlik 

uygulamaları açısından geçmiĢte yapılan belirli sabit uygulamalardan arındırılma ve bu 

sayede iĢletme yapısında esnek bir uzmanlaĢma anlayıĢı ile sosyal yapıyı etkisi altına 

alan farklılaĢmaların ortaya çıkmasıdır. Kısaca, baĢkalaĢma ve değiĢimin yok edilmesi 

ya da endüstri iliĢkilerinin ekonomik göstergelerden farklı algılanmasına neden olan 

kurumsal manilerin minimize edilmesi Ģeklinde ifade edilmektedir. (Erdut 2002,s. 21). 

2.1.3 ÇalıĢma YaĢamı Kavramı 

ÇalıĢma yaĢamı, genel olarak kiĢilerin icra etmekte oldukları iĢ ile ilgilenerek geçirilen 

vakitleri belirtmek üzere kullanılan bir kavramdır. GeniĢ bir perspektif ile bakıldığında 

çalıĢma yaĢamının, bireylerin hayat boyu önemli bir oranda etkilendiği, hayatın çalıĢma 

dönemi dıĢındaki sürecinin yönetilmesi ve kontrolünde de önemli bir etkiye sahip 

olduğu anlaĢılmaktadır. Bir insanın iĢ sahibi olduğu ilk andan ya da çalıĢma isteğiyle 

baĢlayıp, bizzat çalıĢtığı sürenin bitmesinden sonra, iĢle ilgili somut ve soyut getirilerin 

devam ettiği müddetçe çalıĢma yaĢamı sürmeye devam eder. (Tınar 1996,s. 8).  

Genel olarak çalıĢma yaĢamı ile ilgili beklentiler arasında, getirdiği maddi kazancın iyi 

olması, iĢten atılma ya da kaybetme endiĢesi olmaması, kiĢinin yaptığı iĢi sevmesi ve 

ona anlam yüklemesi, bireysel olarak yapılabilen ve mesuliyet duygusu isteyen bir 

özelliğe sahip olması, iĢ ortamındaki arkadaĢ iliĢkilerinin iyi olması, kariyer geliĢtirme 

olanaklarına sahip olması, sosyal olarak saygı değer ve kabul gören bir iĢ olması, 

zamansal olarak çalıĢma koĢullarının kiĢisel geliĢim açısından uygun olması ve Ģahsi 

ihtiyaçlar açısından da uygun olması ve zaman geçtikçe çalıĢana yeni bir Ģeyler katarak 

kendini geliĢtirme olanakları sağlaması yer almaktadır (Tınar 1996,s. 10). 

ÇalıĢma yaĢamı, sosyal açıdan insanın yaĢamının önemli bir bölümünü kaplamakta ve 

bireysel değer göstergesi olarak görülmektedir. Çünkü insanın meĢgul olduğu iĢ, onun 

sosyal hayattaki konumunu gösteren bir özelliğe sahiptir. Dolayısıyla çalıĢma ve 

çalıĢmayı oluĢturan yapılan iĢ, toplum nezdindeki konum, ekonomik ve dini bağımsızlık 

oluĢturmakta, insanda bulunan yeteneklerin ortaya çıkmasına etki etmektedir. Fakat 
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baĢka bir açıdan çalıĢma, fiziksel ve zihinsel tükenmiĢlik, bitkinlik, yorgunluk gibi 

negatif etkilere de yol açmaktadır. Bu bakımdan ele alındığında; aynı zamanda hizmet 

ve mal üretmek anlamına gelen çalıĢma, negatif ve pozitif yönleri ile beraber 

düĢünülmelidir (Grint 1998, s.1). Fakat çalıĢma, iki açıdan da bireyin yaĢam 

gereksinimlerine karĢılık vermesi bakımından önemli etkiye sahip olması nedeniyle, 

kiĢinin manevi olarak zevk alabilmesi de çalıĢma ile direk alakalıdır. ÇalıĢmayan 

insanlar manevi açıdan negatif olarak etkilenmektedirler (Ören ve Yüksel 2012). 

2.1.4 Esnek ÇalıĢma Kavramı 

Esnek çalıĢma, kısıtlanmamıĢ bir zaman dilimi bakımından tam zamanlı çalıĢılan 

iĢlerden geriye kalanlardır (Ozaki 2003,s. 6). Esnek çalıĢma, konvansiyonel iĢ 

bakıĢından değiĢim göstererek, karĢılıklı olarak tarafların iĢ sözleĢmesi gibi hukuki ve 

resmi yöntemlerle iĢ koĢullarını, kiĢilerin ya da tarafların belirttiği tamamen kendi 

ihtiyaçlarına istinaden yine kendileri tarafından oluĢturulacak Ģekilde belirleyebilme 

olanağı sağlayan açık bir yöntemin oluĢturulmasıdır. Esnek çalıĢma sisteminde, taraflar 

karĢılıklı olarak iĢ koĢullarını normal iĢ koĢullarından farklı bir Ģekilde oluĢturabilme 

imkân ve özgürlüğüne sahiptir (Ekonomi 1994,s. 59). 

Esnek çalıĢma, alıĢılagelmiĢ iĢveren ya da bilinen çalıĢma koĢullarından, konvansiyonel 

olarak bilinen “sabah sekiz-akĢam beĢ, haftanın beĢ mesai günü” ya da “sabit gün, yer 

ve zamanlarda” iĢ programından bağımsız olarak, çalıĢılan güncel çalıĢma yöntemleridir 

(Karakoyun 2007,s. 5). Esnek çalıĢma yöntemi, bilinen çalıĢma yönteminden değiĢik 

olarak, çalıĢanların, çalıĢacakları gün ve çalıĢma saatlerini, baĢlangıç ve bitiĢ 

zamanlarını belirledikleri çalıĢma yöntemidir (Franklin, Quinn ve Kristen 1993,s. 4).  

Esnek çalıĢma, hali hazırdaki Fordist bakıĢ açılarına esneklik sağlayarak, kiĢisel ve 

toplu iĢ iliĢkilerine etki etmektedir. Esnek çalıĢma ilk olarak kiĢisel çalıĢma iliĢkilerine 

iĢ koĢulları ve tatmini ile iĢ güvencesine etki ederek, bireysel çalıĢma mevzuatlarının da 

esnek hale getirilmesini sağlamaktadır. Esnek çalıĢma olgusunun geliĢmesi çalıĢılan 

süreyi, fazla mesaiyi, senelik izinleri, mesai harici çalıĢmayı, haftalık ve günlük olarak 

minimum dinlemeleri ve asgari ücret hakkında yapılması gereken düzenlemeleri 

gündeme getirmiĢtir. Esnek çalıĢmanın bir diğer etkisi ise toplu pazarlık ve sendikacılık 
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sistemi konusunda olmuĢ ve bahse konu sistemlere iliĢkin toplu çalıĢma mevzuatlarında 

yeni bakıĢ açıları oluĢmuĢtur. Buradan hareketle esnek çalıĢma;   

i. Fordist emek sisteminin baskınlığının azalmasıdır. 

ii. Azalmanın hedefi çalıĢma ortamlarının rekabet yeteneğini artırmaktır. 

iii. Bahse konu hedef ise kiĢisel ve toplu iĢ iliĢkilerinde yapılacak genel bir 

değiĢime ulaĢmaktır. 

Ülkemizde esnek çalıĢma Ģekilleri 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile ilk kez yasal dayanağa 

kavuĢmuĢtur. Fakat, esnek çalıĢma Ģekillerinin, 4857 sayılı kanun öncesinde de 

uygulamasına rastlamak mümkündür ve Yargıtay‟ın bazı içtihatlarında konusu 

geçmiĢtir (Kutal 2005,s. 26). Esnek çalıĢma ortamındaki iĢçilerin hakları 4857 Sayılı 

kanun kapsamında korunmuĢ, kanun öncesinde bazı sosyal haklarından feragat etmek 

durumunda kalan bahse konu iĢçilerin yaĢadığı haksızlıklar engellenmiĢtir. ĠĢ 

Kanunu‟nun uygulamaya girmesiyle esnek çalıĢma Ģekilleri, yalnız problemli 

zamanlarla kalmayıp aynı zamanda iĢletmelerin rekabet edebilme yeteneğinin 

güçlendirilmesi ve istihdamın artırılabilmesi için de etkili ve verim sağlayan iĢ ya da 

çalıĢma metotları kapsamına alınmaktadır. Fakat bahse mevzu kanunun çalıĢan kısmını 

yani iĢçi tarafını daha fazla koruduğuna kanaat getirenler, iĢverene esneklik 

sağlayabilmek amacıyla çağrı üzerine çalıĢma, belirli süreli iĢ sözleĢmesi vb bir takım 

esnek çalıĢma metotlarına iliĢkin maddelere yönelik değiĢikliklere gidilmesini uygun 

bulmaktadır (Çamlı 2010,s. 7). 

2.1.5 ÇalıĢma Hayatında Esneklik Türleri 

2.1.5.1 Sayısal esneklik 

DıĢ esneklik de denilen sayısal esneklik, geliĢen ekonomik ve teknolojik koĢullara, 

piyasalarda değiĢim gösteren arz talep dengesine ve yeni üretim yöntemlerine istinaden 

iĢletmelerde kullanılacak iĢgücü oranı ve niteliğinin belirlenmesindeki serbestliktir. 

(Yavuz 1995,s. 14). 

Sayısal esnekliğin geniĢ bir Ģekilde uygulanabilmesi iĢletmelerin, iĢ verme koĢullarında 

ve seçilecek iĢçilere ait nitelikleri belirleyebilmede, yasal sınırlamalar kapsamında 
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karĢılaĢacakları engellemenin olabildiği kadar az olması önem taĢır. Mesela iĢçi 

istihdamı açısından özel iĢ bulma bürolarının devletin iĢ bulma bürolarına ek olarak 

kullanılması bu alanda yaĢanacak olan katı kanuni uygulamaların gevĢetilmesine ve 

sonuçta sayısal esnekliğe de yol açar. (Tuncay 1995,s. 3). 

Aslında, modern ĠĢ Hukukunda çalıĢana iĢ güvencesi veren kısıtlamalarda son dönemde 

yaĢanan geliĢmeler sayısal esnekliğe engel olan bir durum olarak görülebilir. Örneğin 

iĢten çıkarmada çalıĢanın ihbar edilerek bilgi verilmesi, haksız ya da geçersiz nedene 

bağlı çıkarmaların iĢe iade kararı veya iĢçinin tazminat kazanmasıyla neticelenmesi, 

bilhassa toplu iĢ akdi sonlandırmalarında mevcut olan idari ve Ģekli prosedür ve 

koĢulların fazlalığı, esnekliğe engel olan nedenler arasında gösterilebilir (Demir ve 

GerĢil 2008). 

Ayrıca; globalleĢmenin artmasıyla birlikte, önceki yıllarda geliĢmiĢ ülkelerin 

konvansiyonel istihdam yöntemi olarak uyguladığı, belirsiz ve tam zamanlı çalıĢma 

biçimi yerini; belirli süreli veya geçici iĢçi çalıĢtırma yöntemlerine, telafi çalıĢmalarına, 

gençlerin ve kadın iĢçilerin artıĢına ya da alt iĢveren iliĢkilerine yoğun olarak 

baĢvurulmasına bırakmıĢtır. Bahse konu yöntemler sayısal esnekliği artırmıĢtır (Yavuz 

1995,s. 32). 

2.1.5.2 ÇalıĢma sürelerinde esneklik 

ÇalıĢma sürelerindeki esneklik ile iĢletmelerde uygulanan belirlenmiĢ çalıĢma süresi 

içerisinde kalınarak, iĢ süresinin uzunluğu-kısalığı ve planlanması açısından çalıĢanlara 

ve yönetime serbest hareket imkanı oluĢturulması hedeflenmektedir (Tokol 2001,s. 

164). 

ĠĢ görme süresinin azaltılması, çalıĢan ve yönetim arasındaki toplu pazarlık Ģartları 

içinde de daima yerini almıĢtır. Ayrıca iĢçi sendikaları, çalıĢan sağlığı ve iĢ güvenliği, iĢ 

yaĢamının insani hale getirilmesi, iĢçiye boĢ zaman verilmesi vb. fikirlerle her fırsatta iĢ 

sürelerinin azaltılmasını talep etmiĢlerdir. Fakat 1970‟li yıllarda oluĢan ekonomik kriz, 

çalıĢma süresinin azaltılmasını değil de, bu sürenin esnekleĢtirilmesini gündeme 

getirmiĢtir (Demir ve GerĢil 2008). 
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ÇalıĢma sürelerindeki esnekleĢme, dünyadaki güçlü rekabet, hizmet ve üretim 

taleplerindeki değiĢim, geliĢen teknolojiye uyum sağlanması bakımından iĢletmeler için 

neredeyse zorunlu olmuĢtur. Kısmi çalıĢma konusundaki kısıtlamaların yok edilmesi, 

günlük ve haftalık maksimum çalıĢma sürelerinin gevĢetilerek geniĢ zaman 

periyotlarına yerleĢtirilmesi, çalıĢanlara iĢe baĢlama-bitirme zamanlarını kendilerinin 

ayarlayabilmesi özgürlüğünün tanınması, vardiyalı çalıĢma ve çağrı ile çalıĢma 

yöntemleri de esnek çalıĢma süresinin oluĢumuna yardım eden unsurlardır (Demir ve 

GerĢil 2008). 

2.1.5.3 ĠĢlevsel esneklik 

ĠĢlevsel esneklik; çalıĢanın rakamsal esnekliği değil, doğrudan iĢletmenin iç yapısı veya 

çalıĢanların yönetilmesiyle alakalı olan esnekliktir. Ġç esneklik diye de karĢımıza çıkan 

iĢlevsel esneklik, çalıĢanların iĢ yöntemlerinin geliĢen üretim teknolojilerine ve iĢ 

yüküne istinaden değiĢim göstermesi anlamına gelir. Bir iĢletmedeki iĢçilerin farklı 

konumlarda görevlendirilmesi de denilebilir (Yavuz 1995,s. 30). 

ĠĢlevsel esneklik iĢçilerin rakamsal değeriyle alakalı olmayıp onların nitelik ve 

kabiliyetleriyle alakalıdır. Talep değiĢikliğine istinaden çalıĢanların teknolojik 

değiĢiklik ve üretim yöntemlerine ayak uydurma yeteneğidir. ĠĢlevsel esneklikte, 

iĢgücünden optimum olarak verim sağlanması amaçlandığı için iĢletmeye yeni istihdam 

yükü oluĢturmaksızın mevcut iĢgücüyle üretimin eksiksiz icra edilebilmesidir. 

Dolayısıyla iĢçilerin iĢ tanımındaki detaylandırma iĢlevsel esnekliği zorlaĢtırır. Bu 

yönteme sendikalar muhalefet etmekte ancak birçok ülkede yayılmaya devam 

etmektedir (Demir ve GerĢil 2008). 

2.1.5.4 Ücret esnekliği 

Ücret esnekliği, Ģirketlerin fiyat yöntemini ve seviyesini, geliĢen iĢçi piyasası ekonomisi 

koĢullarına göre ayarlayabilme özgürlüğüdür (True 1992,s. 505). Ücret esnekliği, 

iĢletmelerin ihtiyacı olan esnekliğin elde edilebilmesi amacıyla ödemeler dengesi 

oluĢturulmasını öngörür. 

Ücret esnekliğinde esas olan, kiĢisel baĢarının mükafatlandırılmasıdır. Bu açıdan ücret 

esnekliği, yöneticilerin çalıĢanlarına verimlilik, kabiliyet, layıklık, gösterdiği efor ve 
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üreticilik vb. objektif olmayan kriterler ile ödül vermesidir. Ücret esnekliği; çalıĢanın 

motivasyonu, kabiliyetleri ve üreticiliği üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Demir ve 

GerĢil 2008). 

Ücret esnekliği iĢletme yönüyle, Ģirketin ekonomik Ģartlara ayak uydurması, güçlü 

rekabet Ģartlarında fiyat maliyetlerinin azalması açısından bir avantajdır. Ücret 

esnekliği, iĢletme ve makro düzeyde iki farklı açıdan değerlendirilmektedir. ĠĢletme 

düzeyi; ücretin üretime, iĢin Ģekline ve özelliklerine göre belirlenmesine olanak 

sağlarken, makro düzey, ücretin ekonomik Ģartlara ve konjonktürel volatiliteye göre 

oluĢturulabilmesidir (Yavuz 1995,s. 17). 

2.1.5.5 TaĢeron esnekliği 

ĠĢletmelerde birtakım iĢler alt iĢverene(taĢeron) verilerek, taĢeronun iĢgücü ile icra 

edilmektedir. Bu sayede iĢletmeler değiĢik uzmanlık sahalarında bulunan iĢleri 

taĢeronlara yaptırarak ilave ödenek ayırmaktan ve uzman olmadıkları iĢlerin taĢıdığı 

risklere girmekten kurtulacaklardır. Bu iĢlere örnek olarak; nakliye, montaj, temizlik, 

güvenlik, yemek, vb. hizmetler verilebilir (Yavuz 1995,s. 34). 

Bu tarz uygulamalar uzlaĢtırma stratejilerini gündeme getirmektedir. UzlaĢtırma 

stratejileri, iĢletmelerin bazı iĢlerinin asıl iĢveren tarafından değil de alt iĢveren 

tarafından yapılmasını sağlamasıdır (Yavuz 1995,s. 18). BaĢka bir deyiĢle, bir iĢletmede 

yapılmasına ihtiyaç duyulan iĢin, farklı bir iĢverenin iĢyeri ve/veya iĢletmesinde ya da 

aynı iĢyeri içerisinde farklı iĢçilerin çalıĢmasıyla icra edilmesidir (TĠSK 1994,s. 24).  

2.1.6 ĠĢ YaĢam Dengesi 

ĠĢ-yaĢam dengesini anlatan birçok ifade ya da tanım mevcuttur. Bahse konu tanım ya da 

betimlemelerden bir tanesi çalıĢma ve çalıĢma dıĢı sorumlulukların dengelenmesinde 

kiĢinin üzerine düĢen göreve dikkat çekerken (Smith ve Gardner 2007, s. 3); baĢkası ise 

iĢ-yaĢam dengesini, azami seviyede rol çatıĢmasıyla çalıĢma ortamında ve çalıĢma 

ortamı dıĢında tatmin ve aktif olmak Ģeklinde ifade etmektedir (Clark 2001, s. 360). ĠĢ- 

yaĢam dengesinde iĢgörenlerin, nerede, nasıl ve ne zaman çalıĢtıklarının kontrol altına 

alınmasıyla bu dengenin sağlanacağını savunan araĢtırmacılar da (Allen 2001,s. 416) 

bulunmaktadır (Webber vd. 2010,s. 60). Dengenin oluĢması için çalıĢmanın, kiĢi ve aile 
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ortamlarından bir tanesinin sahip olduğu hedef ve isteklerin diğerlerine ayrılmıĢ olan 

zamanın kısıtlanmasına sebep olmaması gerekmektedir. Bu denge üç boyutlu denge 

olarak da adlandırılmaktadır (Aycan, Eskin, ve Yavuz 2007,s. 34). ĠĢ-yaĢam dengesi, iĢ-

aile çatıĢması ile karıĢtırılabilir. ĠĢ-yaĢam dengesi, iĢe ait olan ihtiyaçların birey 

tarafından ailedeki görevleriyle dengelemesini ifade etmektedir. ĠĢ-aile çatıĢması ise 

vakit ve enerji baĢta olmak üzere kısıtlı kaynakların iĢ ile aile arasındaki 

sorumlulukların dengelenmesinde ortaya çıkan uyuĢmazlıklar anlamına gelir (Kahn vd. 

1964,s. 46). 

ĠĢçinin iĢ-yaĢam dengesini sağlaması bu iki ortamdaki vazifelerine eĢit vakit ve enerji 

ayırması anlamına gelir. Olumlu veya olumsuz olarak ayrılabilir. Olumlu denge, iyi 

seviyede denk enerji ile zaman ayırma, olumsuz denge de az seviyede denk enerji ile 

zaman ayırmayı ifade eder. ĠĢ ve yaĢam dengesi kiĢiye göre değiĢebilmekte bir kiĢi için 

geçerli olan denge bir diğer kiĢi için dengesizlik Ģeklinde yorumlanabilmektedir. Ailede 

ki yaĢamı ön planda tutan kiĢi için çalıĢma yaĢamından gelen aĢırı istekler kiĢinin iĢ-

yaĢam denge bakıĢına ters gelerek rol gerginliği ile karĢılaĢmasına neden olurken; iĢ 

yaĢamını ön planda tutan kiĢi için ise ailesine biraz daha az vakit ayırıyor olması ona 

dengesizleĢtiği gibi bir algı oluĢturmaz. KiĢinin bu dengeyi çalıĢma yaĢamını merkeze 

koyarak oluĢturduğu ifade edilmektedir (Kapız 2002,s. 142). 

ĠĢ yaĢamının beklentileri ile aile yaĢamındaki sorumluluklar dünya çapında çalıĢanların 

sağlık ve mutluluğuna negatif etki yapmaktadır (Jang vd. 2011,s. 137). Yapılan 

araĢtırmalar, iĢ ve yaĢam arasındaki dengenin kiĢilerin yaĢam kalitesine etki 

oluĢturduğunu göstermiĢtir (Greenhaus, vd. 2003,s. 33). ĠĢletme yöneticileri, iĢ-yaĢam 

ortamlarında denge sağlayarak iĢçilerin maruz kaldıkları stres ve çatıĢma durumlarını 

yok etmek amacıyla birtakım yöntemler ve uygulamalar oluĢturmaktadır (Jang vd. 

2011,s. 135). Modern ülkelerde uygulanan bu yöntemler arasında esnek çalıĢma 

zamanları, iĢ bölüĢümü, ev ortamında iĢ görme, iĢ saatlerinde azaltma vb. yöntemler 

uygulanırken bazı çalıĢma yerlerinde ise bebek, hasta veya yaĢlı aile bireylerinin bakımı 

yapılmakta bazı iĢletmelerde de farklı zamanlarda iĢin geç baĢlaması, erken bitmesi 

veya mola saatlerinin artırılması vb yöntemler uygulanmaktadır. Böylece çalıĢanların 

ihtiyacı olan esneklik sağlanmaya çalıĢılmaktadır (Bond vd. 2008,s. 650). 
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2.2 ESNEK ÇALIġMAYI ORTAYA ÇIKARAN FAKTÖRLER 

Günümüz dünyasında esnek iĢ yöntemlerinin çoğalması sadece bir oluĢumun neticesi 

değil, birbiri ile iliĢkili farklı etkenlerin neticesidir. GloballeĢmenin süratle yaygın hale 

gelmesi, finansal krizler, dünya çapındaki güçlü rekabet, teknolojide oluĢan geliĢmeler, 

yönetim algısındaki farklılaĢma, çalıĢanların yapısal değiĢiklikleri, iĢ gören kiĢilerin 

özel hayata bakıĢındaki değiĢiklikler ve resmi makamların rolündeki değiĢimler bahse 

konu farklılaĢmayı etkileyen nedenlerdendir. Günümüzde çok sayıda iĢletme; esnek ve 

geliĢen koĢullara uyumlu yöntemlere baĢlamıĢtır (Çakır 2001). 

2.2.1 Ekonomik Kriz ve ĠĢsizlik 

Endüstri devriminden sonra 1929 yılı ekonomik buhranı ile devletin ekonomik yaĢama 

müdahalesi mecburi gibi düĢünülmüĢtür. 1940 senesinden sonra sosyal refah devleti 

düzenlemeleri çoğalmıĢ, ekonomik politikalarda talep yönlü (Keynesien) yaklaĢım, 

uygulamalarına geçilmiĢtir. 1970‟li yıllarda ise ekonomik kriz, petrol fiyatlarında artıĢın 

sebep olması neticesinde ortaya çıkmıĢtır. Bu krize sebep olarak refah devleti 

düzenlemeleri veya emek maliyeti ve sosyal harcamaların algılanması üzerine talep 

yönlü ekonomik politikalardan vazgeçilmiĢtir. Bu kapsamda fordist sistem, iktisadın 

talep yönüne ağırlık vermiĢ ve 1970'lerdeki arzın etkisi ile de yıkılmıĢtır. Dolayısıyla 

fordist üretim azaltılmıĢ, onun yerine post-fordist üretime geçilmiĢtir. Post-fordist 

üretimde “esneklik”, “kalite” ile “müĢterinin seçim hakkı” devamlı tekrar eden kilit 

kavramlar olmuĢtur. Post-fordist üretimin sermaye bakımından etkili bir Ģekilde 

uygulanabilmesi, yeni bir yöntem olan esnek çalıĢma yönteminin uygulanmasını 

zorunlu hale getirmiĢtir. (Noyan 2007,s. 67) . 

2.2.2 Teknolojik GeliĢmeler 

Teknolojik nedenler, esnekliğin oluĢmasında etkili olan etkenlerden birisidir. Bilgi ve 

haberleĢme sahalarındaki önemli teknolojik geliĢmelerle birlikte oluĢan esneklik 

açılımlı baskılar, iĢ yaĢamını büyük oranda etkilemiĢtir (Turan 2005,s. 6). 

Bir sahada uzmanlaĢmayı ve bilgi birikimi açısından ileri gitmeyi sağlayan teknik 

yenilikler teknoloji adı altında ifade edilebilir. Bilgi ve haberleĢme teknolojisinde 
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oluĢan geliĢmelerin neticesinde oluĢan esnek çalıĢma yöntemleri de iĢgücü piyasasına 

büyük oranda etki etmiĢtir. (Çelik 2007,s. 15). 

Ekonomik sosyolojisi açısından “tüm ekonomik hadiselerin temelinde teknolojik bir 

sürecin bulunduğu bir sosyal iliĢkiler sisteminden oluĢtuğu” düĢünülür. Teknolojik 

geliĢmeyle doğada hâkimiyet mücadelesi sürdüren insan, devamlı yeni teknolojiler 

bulma ve üretme çabası gösterir. Bu nedenle bir ülkenin ekonomik olarak büyümesi 

yeni teknolojiler keĢfetme, geliĢtirme, çoğaltma, uygulama ve toplumun bu teknolojiye 

uyum sağlamasını gerektirir. (Erkan 1998,s. 92). 

Teknolojik geliĢmeler iĢin yapılma Ģekline değiĢik açılardan etki etmektedir. Bu etki 

iĢin niteliğinde değiĢiklik oluĢtururken, diğer yandan da çalıĢma Ģartlarında esneklik 

uygulamalarına neden olmaktadır. Bunun yanı sıra teknolojik geliĢmelere paralel olarak, 

yapılan iĢin Ģekli ve iĢgücü yapısı değiĢmekte, iĢletme de bu süreç de yapısal olarak 

değiĢim göstermektedir. Böylece, endüstri iliĢkilerinde de ücretlendirme, çalıĢma süresi, 

iĢin planlaması, iĢ verme Ģartları açılarından değiĢimler görülmektedir. Ancak 

çalıĢanların geliĢen teknolojiye uyumu da bir sorun olarak ortaya çıkmaktadır (Noyan 

2007,s. 85). 

Toplu üretim ve standartlaĢtırma odaklı endüstri toplumunun değiĢerek, 

standardizasyonun az olduğu çeĢitlilik ve farklılık odaklı ve esnek üretim yöntemine 

dayalı bilgi toplumuna dönüĢmesi, istihdam yöntemlerinde de esnekliğe neden 

olmuĢtur. Teknolojik yöntemler çalıĢanları iĢletme haricinde de iĢ sözleĢmesi iliĢkisine 

devam etmesine imkân tanımaktadır. Buna ek olarak teknolojik geliĢmeler sayesinde; 

verimlilik artarak çalıĢma süreleri kısalmıĢtır. Yoğun sermaye yatırımları da esnek 

çalıĢma yöntemlerinin uygulama alanı bulmasına imkân tanımaktadır. Ancak ev 

ortamında ya da tele çalıĢma yöntemleri, iĢyeri ortamında iĢin icra edilmesine iliĢkin 

kuralların değerini yitirmesine sebebiyet vermiĢtir. (Tokol 2001,s. 123). 

2.2.3 KüreselleĢme ve Rekabet 

KüreselleĢme, dünyada oluĢan ya da oluĢmakta olan sosyal, siyasi, finansal faaliyetlerin 

bir parçası olan olayların, dünyanın baĢka bir yerindeki insanları etki altına alması 

anlamına gelen oluĢumdur. (Zengingönül 2007,s. 12).  
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KüreselleĢme ile birlikte ülkeler ekonomik yönden süratle birbirlerine bağımlı bir 

duruma düĢmektedirler. Bahse konu güçlü rekabet ortamında tutunabilmek ve uyum 

sağlayabilmek amacıyla Ģirketler de “dengelerini” vaktinde, devamlı ve hareketli bir 

Ģekilde oluĢturmak durumundadırlar. Dolayısıyla bu iĢletmeler ya da Ģirketler sözü 

edilen değiĢim ve geliĢmeler ile global rekabetin yeni durumlarını, yeni ihtiyaçlarını 

tahmin edebilmeli, anlayabilmeli ve kendilerini daima güncel tutmalıdırlar (MESS 

2002,s. 11). 

Ekonomik faaliyetlerde yaĢanan globalleĢme ile birlikte, haberleĢme sistemleri 

uluslararası sınırları ortadan kaldırmıĢ ve bölgesel gruplaĢma odaklı ekonomik birleĢme 

eğilimleri oluĢmuĢtur. Dolayısıyla, ülkeler kendi üretimleri olan mal ve hizmetleri 

yalnız kendi ulusal pazarları içinde satmakla yetinmemektedir (KurtulmuĢ 1996,s. 115). 

KüreselleĢmeyle birlikte çoğalan rekabet ortamı iĢ yaĢamında esnekleĢmenin 

uygulanmasını zorunlu kılmıĢtır. ĠĢletmeler rekabet Ģartlarındaki volatiliteye karĢı 

önlem olması için esnekleĢme kavramını uygulamaya baĢlayarak bu volatiliteden 

kaynaklanacak zarardan esnekleĢme aracılığıyla kurtulma yöntemini seçmiĢlerdir. 

2.2.4 Kadınların ÇalıĢma Hayatına Artan Katılımı 

Geçtiğimiz elli yıllık süreçte aile yapısı çeĢitli değiĢimlere uğramıĢtır. Bu değiĢimin en 

önemli sonucu ise kadına ait olan roldeki değiĢikliktir. Ġlk olarak; çalıĢma ortamındaki 

kadın oranı her geçen gün büyümektedir (Yeniçeri 2006,s. 172). 

1700‟lü yılların sonunda çalıĢma hayatının erkekler için, ev hayatının da kadınlar için 

uygun ortamlar olduğu düĢünülmekteydi. Kadınların çalıĢma ortamına katılması Ġkinci 

Dünya SavaĢı esnasında mecburi olarak baĢlamıĢtır. Böylece kadınların önceden sadece 

erkeklerin iĢi olarak görülen birçok iĢ için yeterli olduğunun farkına varılmıĢtır 

(Mccarraher ve Daniels 2004,s. 18). 

2. Dünya SavaĢı‟ndan sonra kadınların çalıĢma oranında iki kat artıĢ görülmüĢtür. 

Geçtiğimiz 20 sene içerisinde ise kadınlar, bilgi çağında oluĢan sayısız yeni mesleğin 

yüzde 66‟sını oluĢturmuĢlardır. Kadınların bu ataklarının ilerleyen yıllarda da devam 

edeceği düĢünülmektedir. 70‟li yıllarda %10 civarında olan ticaret ve diğer hizmet 

sahalarındaki kadın çalıĢanların oranı, günümüzde bankacılık, muhasebecilik ve bilgi-
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iĢlem gibi meslekler de dahil olmak üzere ve ülkelerin geliĢmiĢlik durumlarına göre  

%30 ile %50 arasına kadar gelmiĢtir. Erkek çalıĢanların yeni iĢ alanlarındaki oranı 

kadınların oranının yarısına kadar gerilemiĢtir. Bu geliĢmeler kadınlara iliĢkin algı 

değiĢimini de getirmiĢtir. Bilhassa geri kalmıĢ uluslara has olan “ben kadından emir 

almam” mantığı da önemli oranda azalmıĢtır (Yeniçeri 2006,s. 172). 

Kadınların iĢ yaĢamına girmesi esneklik uygulamalarına olan beklentiyi yükseltmiĢtir. 

Çünkü kadınlar ailede, anne ve eĢ gibi değiĢik roller ile iĢ yaĢamındaki çalıĢan kadın 

rolünü bir dengede tutma çabası içindedir. Kadınlar aile ortamında yeni biliĢim 

teknolojileri aracılığıyla, çalıĢma ortamında bulunma zamanını değiĢtirerek veya 

haftalık çalıĢma zamanlarını azaltarak oluĢacak rol çatıĢmasını minimize etmeye 

çalıĢmaktadırlar. Dolayısıyla kadınların çalıĢma yaĢamına girmesini isteyen devletler 

esnek çalıĢma Ģekillerine geçmek durumunda kalmıĢlardır. Eve iĢ verme yönteminin 

kadınlar açısından tercih edilmesinin nedenlerinden biri de sözü edilen durumdur. Kadın 

çalıĢanlar genel olarak tam zamanlı çalıĢma süresi yerine kısmi zamanlı çalıĢma süresini 

seçmektedirler. Esnek çalıĢma yöntemlerine geçilmesiyle birlikte kadın çalıĢanların 

sayısında da artıĢ görülmüĢtür (Çelik 2007,s. 18). 

2.2.5 ÇalıĢanlarda Meydana Gelen DeğiĢim 

Esnekliğe neden olan etkenler arasında iĢsizlik de vardır. 70‟li yıllarda dünya çapında 

oluĢan petrol krizi ekonominin resesyona girmesine neden olmuĢ ve bu sebeple oluĢan 

belirsizlik ülkelerde ekonomik performansın azalmasına ve iĢsizliğin artması sonucunu 

doğurmuĢtur (Yılmaz 2004,s. 11). Ekonomik resesyonun etkilerinden biri olarak, birçok 

iĢletmenin faaliyetine son vermesi ya da üretimini azaltma yoluna gitmesi, devletlerin 

yeni arayıĢlar içine girmesine neden olmuĢtur. Esnek çalıĢma yöntemleri bahse konu 

iĢsizliği azaltmak amacıyla bu dönemde uygulanan tedbirler arasındadır (TĠSK 1999,s. 

11). 

Diğer açıdan, global olarak oluĢan ekonomik geliĢmeler, iĢ görenlerin kalite ve gelir 

olarak iyileĢmesine neden olmuĢ, bu iyileĢme sonucunda iĢ görenler kendilerine daha 

fazla boĢ vakit talep etmiĢlerdir. Böylece, iĢ görenler kendi çalıĢma Ģartlarının 

belirlenmesine eğilim göstermiĢlerdir. Bu eğilimle birlikte iĢ yaĢamında esnekliğe olan 

ihtiyaç oluĢmuĢtur. Esneklik, iĢ görenlere genel manada Ģahsi talep ve ihtiyaçlarına göre 
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çalıĢma sürelerinin ayarlanmasına imkân tanımaktadır. Esnekliğin kazandırdığı boĢ 

vakitler çalıĢanlara, sosyal faaliyet yapabilme, yakınlarına vakit ayırabilme ve nitelikli 

iĢçilerde ek gelir sağlama amacıyla farklı iĢ ile uğraĢma kazanımlarını sağlamaktadır 

(TĠSK 1994,ss. 10, 11). 

2.3 ESNEK ÇALIġMA MODELLERĠ 

2.3.1 Ġstihdam ġekilleri Yönünden Esnek ÇalıĢma Modelleri 

2.3.1.1 Kısmi çalıĢma 

ĠĢ sözleĢmeleri, bazı uygulamalarda rastlandığı üzere, çalıĢma ortamında yürütülen 

haftalık ve günlük çalıĢma sürelerine paralel Ģekilde tam zamanlı olabileceği gibi, kısmi 

olarak da icra edilebilir. ĠĢ ihtiyacı bulundukça ve yöneticinin çağırmasıyla iĢyerine 

ulaĢan, belirli zamanlarda iĢ ortamı ya da baĢka bir ortamda bekleyen, yöneticinin takibi 

altında mal yükleyip boĢaltan bir beden iĢçisi de yöneticiye bağlı iĢ yapan iĢçi olarak 

kabul edilmektedir. Alacağı ücret belli olmayıp boĢaltacağı malın miktarı baĢına olması, 

iĢ sözleĢmesini yok saymamaktadır (Demir 2003,s. 95).  

Esnek istihdam çeĢitleri arasında en eski ve tanınmıĢ olanı kısmi zamanlı çalıĢmadır. 

Uluslararası araĢtırmalar, kısmi zamanlı çalıĢmaların Amerika BirleĢik Devletleri, 

Japonya ve geliĢmiĢ batı ülkeleriyle birlikte birçok ülkede arttığını belirtmektedir 

(Hutsebaut 1998,s. 3). OECD 2017 istatistik verileri incelendiğinde, 20 Avrupa 

ülkesinde çalıĢan toplam iĢ gücünün ortalama %14,5‟i kısmi çalıĢma kapsamında 

bulunmaktadır. Kısmi çalıĢma, %37,4 ile en çok Hollanda‟da yaygındır. Bu ülkeyi 

%26,7 ile Ġsviçre, %23,5 ile Ġngiltere, %22,2 ile Almanya ve %20,9 ile Avusturya 

izlemektedir.  Kadın çalıĢanlar, Hollanda‟da %58,7 kısmi çalıĢma oranına sahiptir. 

Kısmi çalıĢmalar içerisinde, kadın çalıĢanların oranları incelendiğinde, bu oran 

Ġngiltere‟de %37, Almanya‟da %36,8, Avusturya‟da %34,8, Ġtalya‟da %32,4 tür.  
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Tablo 2.1: Avrupa ülkelerinde kısmi çalıĢma oranları, 2017 

Avrupa Ülkelerinde Kısmi ÇalıĢma Oranları, 2017 

Ülkeler 

Kısmi ÇalıĢmanın 

Toplam ÇalıĢmaya 

Oranı (%) 

2017 

Kadınların ÇalıĢanların 

Kısmi ÇalıĢma Oranları (%) 

2017 

Hollanda 37,4 58,7 

Ġsviçre 26,7 44,6 

Ġngiltere 23,5 37,0 

Almanya 22,2 36,8 

Avusturya 20,9 34,8 

Danimarka 20,4 25,3 

Ġtalya 18,5 32,4 

Belçika 16,4 27,8 

Fransa 14,3 22,2 

Ġspanya 13,8 22,1 

Ġsviçre 13,8 17,5 

Yunanistan 11,0 16,3 

Türkiye 9,9 17,9 

Slovenya 8,8 11,8 

Portekiz 8,5 11,0 

Polonya 6,1 9,5 

Slovak Cumhuriyeti 5,8 7,9 

Çek Cumhuriyeti 5,4 8,7 

Romanya 3,8 5,0 

Macaristan 3,6 5,1 
Kaynak: https://data.oecd.org/emp/part-time-employment-rate.htm 

Yapılan araĢtırmalar, geçmiĢte kısmi çalıĢmanın büyük oranda niteliksiz kadın 

çalıĢanların hizmet sektöründeki çalıĢmalarıyla sınırlı olduğunu ancak günümüzde 

durumun değiĢtiğini, özellikle eğitim seviyesinin iyileĢmesiyle, genel olarak kısmi 

süreli çalıĢmanın değiĢik iĢkollarında daha çok tercih edildiğini ortaya koymaktadır 

(Kaya 1998,s. 208). 

ĠĢ sahası oluĢturup çalıĢmaya teĢvik ederek iĢsizlik oranını azaltma çabası kısmi 

çalıĢmanın ekonomik nedenleri arasındadır. Yeni iĢ alanlarının oluĢturulması, mevcut 

tam zamanlı iĢlerin ayrılması ya da birtakım değiĢiklikler ile esnek kısmi çalıĢma 

Ģekline uyarlanmaktadır. Bu sayede, tam zamanlı iĢ sahası oluĢturmaktansa ekonomik 

açıdan daha basit uygulanabilir olan gerçekleĢtirme metotları ile iĢsizliği azaltma yolu 

denenmektedir (Centel 1992,s. 16) 
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BaĢka bir bakıĢ açısıyla iĢletmeler; kısmi çalıĢmayla birlikte çalıĢma sürelerini ve 

çalıĢanların iĢ yapma zamanlarını düzenlemekte, maliyet olarak avantaj sağlamakta 

ayrıca da fiyatlarda rekabet yeteneğinin güçlenmesinin önünü açmıĢ olmaktadırlar. Bir 

iĢletme, iĢ makinelerini ve iĢ atölyesini daha uzun sürede aktif tutabilecek ve bu sayede, 

üretim birimi kapsamında masraf azalacağı için birim maliyeti daima en avantajlı 

seviyede kalacaktır. DeğiĢken iĢ saati uygulamaları ve cumartesinin tekrar iĢ günü 

olarak sayılması gibi yöntemler birçok ülkede istihdam oranının artmasını sağlamıĢtır 

(Kutal 1991,s. 97). 

Kısmi çalıĢma sitemine kadınların erkeklere nazaran yatkın olması bu sisteme olan talep 

ve beklentiyi küresel ortamda yükselten nedenlerin baĢında gelmektedir. GeliĢen iĢ 

piyasalarında kadın çalıĢan sayısının artmasıyla kısmi çalıĢma yaygınlaĢmaya 

baĢlamıĢtır (O‟Reilly ve Fagan 1998,s. 1). 

Kısmi çalıĢma sistemine olan istek sayısının fazla olmasının toplumsal sebeplerinden 

biriside ailesel sebeplerdir. Evli kadınların bu konuda baĢı çektiği bilinmektedir. YaĢlı 

iĢçiler ile meslek hayatına tekrardan baĢlamak isteyenlerin kısmi çalıĢmak istemesi, 

önemli toplumsal sebepler olarak gösterilebilir (Centel 1992,s. 14) 

Toplumsal bakımdan kısmi çalıĢma uygulamaları da bahse konu algının büyüyen 

önemine istinaden ortaya çıkmıĢtır. AB ülkeleri ile diğer endüstri ülkelerinde kısmi 

çalıĢmanın yaygınlaĢtırılmasına yönelik çabalar uzun süredir devam etmekte ve 

desteklenmektedir.  

2.3.1.2 Çağrı üzerine çalıĢma 

Çağrı üzerine çalıĢma, yapılacak olan bir iĢ sözleĢmesi kapsamında çalıĢanın, iĢverenin 

çağırmasıyla çalıĢmaya gitmesidir. Bu metot ile iĢletmenin esneklik kazanması ve 

talepte oluĢacak volatilite karĢısında uyumu sağlanır. Bu tür iĢ sözleĢmesinin içerdiği 

koĢullar özellikle de çalıĢma süresi bakımından çalıĢanı çok fazla etkileyici ya da 

kısıtlayıcı özelliğe sahip olmamalıdır (Kutal 1991,s. 61). 

Bu modelde esas olan düĢük talep olduğunda çalıĢma süresinin kısaltılması, yüksek 

talep durumunda da durumun gerektirdiği ölçüde çağrı ile çalıĢmanın 

gerçekleĢtirilmesidir. Ġki farklı Ģekilde uygulaması bulunmaktadır. Birinci türde çalıĢan 
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ve iĢveren birlikte çalıĢılacak süreyi belirler ve kurumun ihtiyacı kapsamında çalıĢanın 

çağırılıp çalıĢması istenir. Diğer yöntemde ise; çalıĢma süresi ve ne kadar çalıĢılacağının 

belirlenmesi iĢverenin inisiyatifindedir (TĠSK 1999,s. 25). 

Çağrı üzerine çalıĢma sistemi, çalıĢma ortamındaki iĢ ihtiyacına göre çalıĢmayı, iĢ 

süresine esneklik kazandırmayı ve bu sayede maliyet azalmasına imkânı tanımaktadır. 

Bu nedenle vakit ve içeriği önceden tahmin edilemeyen iĢ durumlarında (hastane, okul, 

yemek sektörü vb.) daha çok rastlanmaktadır. ÇalıĢan iĢ yapmaya hazır olarak 

bulunmak durumundadır (Tuncay 1995,s. 220). 

2.3.1.3 Uzaktan çalıĢma (Evde-Tele) 

Evde çalıĢma sistemi ilk olarak sanayi döneminin baĢlarında gündeme gelmeye 

baĢlamıĢ olmakla birlikte bugünlerde de önemli oranda devam etmektedir. Geleneksel iĢ 

yöntemlerinin tersine, uzaktan çalıĢma sisteminde çalıĢma kazanımı iĢ ortamında değil 

ev ortamında yerine getirilmektedir. Bu modelde ücretlendirme genellikle zamandan 

bağımsız olarak parça baĢına Ģeklinde yapılmaktadır (TĠSK 1999,s. 26). 

Sabit bir iĢyerinden yapılmak zorunda olmaması nedeniyle sabit giderden kurtulması 

iĢveren açısından önemli bir avantajdır. Bu modelde yaĢanan problem ise, çalıĢanların 

kendi baĢına bağımsız bir Ģekilde çalıĢanlardan ayırt edilmesi noktasında oluĢmaktadır. 

(Demircioğlu ve Engin 2002,s. 28). 

ILO tarafından yapılan tanımda; bir iĢveren için çalıĢanın belirlediği bir mekânda, 

büyük oranda da çalıĢanın evinde, iĢverenin kontrolü dıĢında, bir akit gereği bir ürünün 

ortaya çıkarılması ya da hizmetin oluĢturulması, Ģeklinde ifade edilmektedir. Bahse 

konu tanım ile evden çalıĢmaya iliĢkin üç faktör vardır. Birincisi; çalıĢanın iĢ yaptığı 

mekânın büyük oranda ev olduğu, ikincisi; bir ya da daha fazla iĢverenden iĢ ve ücret 

alınarak çalıĢılması, üçüncüsü ise; çalıĢanın ürettiği ürünler için farklı bir piyasaya sahip 

bulunmamasıdır (Yavuz 1998,s. 58). 

ĠĢveren ve çalıĢan bakımından bu tür çalıĢmanın birtakım avantajları mevcuttur. 

Bilhassa ev hanımları açısından, günlük ev iĢi ve standart ailesel yükümlülüklerin icrası 

bakımından çok avantajlı bir yöntemdir. ĠĢveren bakımından da kurum maliyetinin 

azaltılması kapsamında avantaj oluĢturmaktadır. (TĠSK 1999,s. 26). 
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Tele çalıĢma (tele working) ile arasında bazı farklılıklar bulunmaktadır. Örneğin; tele 

çalıĢma bilgisayar aracılığıyla ve genel olarak çalıĢana ait bir mekânda veya dıĢarda 

herhangi bir açık alanda, yolculuk esnasında, otel ya da diğer ikinci bir iĢ esnasında da 

yapılabilir. Büyük oranda esas çalıĢma ortamına bir ağ bağlantısı ile bağlı olunmaktadır. 

Söz konusu ağ iĢveren tarafında sağlanmakta ve iĢçi belirli zamanlarda esas iĢ ortamına 

uğramak durumunda kalmaktadır (MESS 1995,s. 40). 

Tele çalıĢma bilgisayar kullanımıyla birlikte ortaya çıkmıĢ olan bir üretim yöntemidir. 

Bu yöntemde, iĢin büyük bir kısmı ev ortamında gerçekleĢtirildiği için evde çalıĢma 

kapsamına giren birçok Ģey bu çalıĢma için de geçerlidir. Fakat her ev çalıĢmasına tele 

çalıĢma denilebilir ancak her tele çalıĢma ev çalıĢması olmayabilir (Çakır 2011,s. 48). 

Amerika BirleĢik Devletleri‟nde bilgi teknolojileri sahasında bulunan eğitim görmüĢ 

insanlarla yapılmıĢ olan bir araĢtırma, iĢçilerin bu çalıĢma yöntemini seçmelerinin 

sebebi olarak aile ve çocuklar ile fazla vakit geçirme isteği olduğunu göstermektedir. 

(Yavuz 1995,s. 67). Genel olarak ise bebek sahibi kadınların ve yaĢlıların daha çok 

tercih ettiği görülmektedir. Çoğunlukla ek iĢ olarak algılanmaktadır. ÇalıĢma zamanının 

günlük bazda 8 saat olarak görünüyor olmasına rağmen uygulandığında ise yarım gün 

çalıĢılan bir iĢ olarak görülmektedir. ĠĢçi izolasyonu mühim bir problem olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Genel anlamda toplumsal sosyal iliĢkileri yok etmesi ve iĢçilerin 

iĢ ortamına olan bağımlılıklarını azaltması nedeniyle iĢçilerin izolasyon problemini 

ortaya çıkarmaktadır (Belek 1999,s. 153). 

2.3.1.4 Belirli süreli sözleĢme ile çalıĢma 

Esnek çalıĢma modelleri çalıĢan ve iĢverenlerin beklentilerini karĢılayacak, mal-hizmet 

talebi kapsamında yaĢanan fonksiyonel ve dönemsel volatilitelere karĢı cevap verecek 

niteliklere sahiptir. Bu çalıĢma yönteminin ortaya çıkmasının temel nedeni tarafların, 

eĢitlik, verimlilik ve etkinlik noktalarındaki beklentilerine karĢılık vermesidir (Çelik 

2007,s. 18). 

Esnek çalıĢma modellerinden biri olan belirli süreli sözleĢme, belli bir sürede yapılacak 

olan iĢ için çalıĢan ve iĢveren arasında yapılan iĢ sözleĢmesidir. Çoğunlukla geçici süreli 

sözleĢme aynı düĢünülse de birbirinden farklıdır. Öncelikle belirli süreli sözleĢme her 
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iki tarafın belirlediği zaman sonunda kendiliğinden bitmiĢ olur. Buna karĢın geçici 

süreli sözleĢmede iĢ süresi geçicidir ama iĢin bitiĢ zamanı net bir Ģekilde belirgin 

değildir. Dolayısıyla bitiĢ zamanına yaklaĢınca uygun bir vakitte çalıĢana ihbar süresi 

tanınmalıdır. Belirli süreli iĢ sözleĢmeleri bilhassa sözleĢmenin bitmesinde çalıĢanı hak 

kaybına uğrattığı için geçerli bir sebep mevcut değil iken iĢverenin belirli süreli hizmet 

sözleĢmesi oluĢturmak istemesi, akit oluĢturma özgürlüğünün kötüye kullanılması 

Ģeklinde düĢünülmüĢtür (Tatlıoğlu 2011,s. 22). Nitekim AB ülkelerinin belirli süreli iĢ 

sözleĢmesi ile ilgili çerçeve anlaĢması olan 99/70 sayılı Yönergenin 3.maddesinde 

belirli süreli sözleĢme tanımına yer verilmemiĢse de belirli süreli iĢ yapan iĢçi tanımında 

objektif koĢullardan bahsedilmiĢtir. Böylece belirli süreli sözleĢme yapmak bazı 

koĢullara bağlanmıĢ ve iĢverenlerin sözleĢme yapma özgürlüklerini kötüye kullanmaları 

önlenmeye çalıĢılmıĢtır(Süzek 2014,s. 236). 

ÇalıĢma yaĢamında meydana gelen geliĢmeler belirli süreli iĢ sözleĢmelerinin büyük 

oranda kullanılmasını zorunlu hale getirmiĢtir. Bunun yanında iĢsizlik seviyesinin 

azaltılmasında da belirli süreli sözleĢmelerin etkili olduğu görülmüĢtür (Çelik 2007,s. 

20). 

2.3.1.5 Geçici (ödünç) iĢ iliĢkisi 

Geçici iĢ iliĢkisi, iĢverenin iĢçisini geçici süreyle bir baĢka iĢverenin yanına çalıĢmak 

üzere göndermesi anlamına gelmektedir. Bu iĢ iliĢkisini iĢverenler bazen meslek olarak 

kullanmakta, ücreti karĢılığında baĢka bir iĢverene iĢçi vermekte ve bundan bir gelir 

elde etmektedirler. Diğer bir ifade ile bu sistemde, iĢveren sadece baĢka birine ödünç 

vermek için iĢçi istihdam etmektedir. Bazen de gelir elde etme amacından uzak bir 

Ģekilde, Ģirketler arası dayanıĢma, yönetici adaylarını yetiĢtirme gibi amaçlarla aynı 

holding içinde geçici olarak görevlendirme Ģeklinde gerçekleĢebilir (Serin, 2005). Pek 

çok ülkenin mevzuatında geçici iĢ iliĢkisi kavramı meslek edinilmiĢ geçici (ödünç) iĢ 

iliĢkisi olarak algılanmaktadır. Bunun bir meslek olarak yapıldığı durumlarda iĢveren, 

bu maksatla istihdam ettiği çalıĢanları kendi iĢyerinde çalıĢtırmamakta ve ihtiyacı 

bulunan diğer iĢletmelere geçici olarak vermektedir. Bazı durumlarda iĢçi ödünç veren 

iĢverenin, bahse konu çalıĢanı istihdam edebileceği kendisine ait bir çalıĢtırma ortamına 

sahip olmadığı bile olabilir. Bu sebeple, iĢçi ödünç veren iĢverenler, çoğunlukla bir ofis 
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içerisinde çalıĢmakta, hukuki manada değil ama fiili manada aracılık görevi ifa 

etmektedirler (Süzek 2015,s. 875, Odaman 2007). 

2.3.2 ÇalıĢma Süreleri Yönünden Esnek ÇalıĢma Modelleri 

Günümüzde modern sanayiye sahip ülkelerde iĢ yaĢamının uğradığı yeniliklerin baĢında 

esnek çalıĢma süresine geçiĢ gelmektedir. Bunun çok sayıda sebebi bulunmaktadır. 

Bilhassa, geliĢen teknoloji ile birlikte yapısal organizasyon değiĢikliğine bağlı olmak 

üzere hizmet ve iĢ sahalarının uğradığı süratli değiĢim ve geliĢim çalıĢma sürelerinin 

standart olmayan Ģekilde esnek yapıya dönüĢmesine etki etmiĢtir. ĠĢ ve hizmet 

sektörünün yüksek bölümde yer almıĢ olması yapılan iĢlerin de önemli oranda yapısal 

değiĢikliğini etkilemiĢtir. Yapısal anlamda değiĢim gösteren iĢlerin aynı zamanda süresi 

ve Ģekli de değiĢmiĢtir. ÇalıĢanların iĢ yaĢamına yönelik seçimleri çalıĢması süresinin 

esnemesine yol açmıĢtır. (Aykaç 1996,s. 118).  

ĠĢsiz genç nüfus, ev kadınları, emekli insanlar ve çalıĢmak isteyen öğrencilerin iĢ 

yaĢamına dâhil olmak istemeleriyle birlikte iĢ sürelerinin esnek olmasına yönelik 

tercihler de artmıĢtır. Amaçları iĢ yaĢamına dâhil olup iĢ saatlerini kendi yaĢamlarına 

uygun olarak değiĢtirme imkânına sahip olabilmektir. ĠĢ saatlerinin çalıĢan isteklerine 

uygun olarak esnetilmesi hiç Ģüphesiz iĢ görenler bakımından oldukça faydalı bir 

durumdur. Fakat problem tam olarak iĢ süresinin esnek hele getirilmesi değildir. GeliĢen 

çağın gereklerine uygun bir Ģekilde bu tarz değiĢmeler olmak zorundadır. Ancak 

çalıĢma süresini kendi planlarına göre düzenleyen iĢçi bakımından bu durum daima 

avantaj sağlamamaktadır. Mesela bir emeklinin kısmi olarak iĢ yapmasıyla elde edeceği 

ücret tam anlamıyla verdiği emeğin karĢılığı olacak Ģekilde hak ettiği bir ücret olacak 

mıdır? Yoğun iĢ sürecinde tam zamanlı çalıĢtığı kadar emek mi sarf etmektedir? Aynı 

iĢe aynı ücreti alabilecek midir? Sosyal güvence durumu ne olacaktır? Bütün bu 

durumlar esnekleĢen iĢ zamanlarından öte iĢ zamanının esnek hale gelmesinden 

faydalanarak sistemin esas hedefi olan kar oranının yükselmesinde bir yöntem olarak 

algılanmaktadır. 

ĠĢverenler ya da Ģirketler her geçen gün güçlenen rekabet ortamında kar marjını 

yükseltebilmenin yöntemini sömürünün derinleĢtirilmesi Ģeklinde yapmaktadır. Bunu da 

iĢ saatlerinin artırılması ve plansızlaĢtırılması ile yapmak mümkün olmaktadır. Aslında 
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bu yöntem; yani kar marjının bu Ģekilde artırılması, kapitalizmin acımasız bir stratejik 

yöntemidir. 20 saate varan günlük çalıĢma süreleri özellikle de 1800‟lü yıllarda yapılan 

grev uygulamaları sayesinde 12 saate kadar düĢmüĢ, özellikle Ġkinci Dünya SavaĢından 

sonra da bir takım global uygulamalar ile bu süreler 8 saate kadar indirilmiĢtir. Ġçinde 

bulunduğumuz dönemde çalıĢma sürelerinin belirgin Ģekilde artırılmasının mümkün 

olmaması sebebiyle esneme sürecinin düzensiz hale getirilmesiyle bahse konu iĢleyiĢin 

devamı sağlanmaktadır (Belek 2004,ss. 121-122). 

2.3.2.1 DenkleĢtirme 

Tarafların anlaĢması ile haftalık normal çalıĢma süresi, iĢyerlerinde haftanın çalıĢılan 

günlerine, yasa ile belirlenen günlük azami çalıĢma sürelerini aĢmamak koĢulu ile farklı 

Ģekilde dağıtılabilir. Normal çalıĢma süresinin haftanın çalıĢılan günlerine farklı Ģekilde 

dağıtılarak düzenlenmiĢ çalıĢma süreleri ile kimi haftalar fazla saatlerde çalıĢma söz 

konusu olmaksızın haftalık normal çalıĢma süresinin üzerinde çalıĢma yaptırılması ve 

böylece yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftasının uygulanması mümkün olacaktır. YoğunlaĢtırılmıĢ 

iĢ haftası veya haftalarından sonraki dönemde iĢçinin daha az sürelerle çalıĢtırılması 

suretiyle, toplam çalıĢma süresi, çalıĢması gereken toplam normal süreyi geçmeyecek 

Ģekilde denkleĢtirilir. 

DenkleĢtirme süresi (Köstekli 2009,s. 68); 

i. KarĢılıklı anlaĢma (çalıĢan –patron)  

ii. ĠĢin yoğunluk durumuna bağlı olarak çalıĢma süresinin bazı haftalar 45 

saatten fazla veya eksik olması, bu haftalarda çalıĢanın iĢ yapma saatinin 45 saat olması, 

             iii. 45 saati geçen çalıĢma zamanının ilave olarak kabul edilmemesidir. 

DenkleĢtirme süreleri ile amaçlanan iĢletmelerin talep dalgalanmalarına hızlı uyum 

sağlayabilmeleridir. ÇalıĢma sürelerinin denkleĢtirilmesi sadece iĢveren açısından değil, 

iĢçi açısından da yarar sağlanmaktadır. SıkıĢtırılmıĢ iĢ haftası, iĢçi için daha fazla boĢ 

veya serbest zaman, iĢe daha az gidip gelme, daha fazla mesleki eğitim imkânı anlamına 

gelir. Ancak yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası modelinde, çalıĢma süresinin uzaması, iĢçinin 
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daha fazla yorulmasına ve buna bağlı olarak iĢçi sağlığı açısından iĢçilerin olumsuz 

etkilenmesine yol açabilecektir. (Topçuk 2006, s. 43). 

2.3.2.2 Kısmi süreli çalıĢma 

Kısmi süreli çalıĢma, Ekonomik ĠĢ Birliği ve Kalkınma Örgütü (OECD) tarafından; 

“Gönüllülük esasına göre yapılan ve tam süreli çalıĢma sisteminin çalıĢma saatlerinden 

daha az olan bir çalıĢma sistemi” olarak tanımlanmaktadır (KuĢaksız 2005,s. 6). 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO)‟nün 175 Sayılı SözleĢmesi‟nde ise: kısmi süreli 

çalıĢma, “normal çalıĢma saatlerinden büyük oranda az, planlı ve isteğe bağlı çalıĢma” 

Ģeklinde ifade edilmektedir ( TĠSK. 1999,s. 31).  

AB‟nin 97/81 sayılı Yönergesinde de kısmi süreli çalıĢma; “ĠĢ yeri ortamında düzenli 

olarak yapılan ve tam zamanlı çalıĢma Ģeklinin iĢ saatlerinden daha az olan çalıĢma 

yöntemi” olarak ifade edilmektedir. Kısmi süreli çalıĢan iĢçi ise: “KarĢılaĢtırılabilir tam 

zamanlı iĢ gören çalıĢanın standart iĢ zamanından, haftalık bazda daha az iĢ gören 

çalıĢandır” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Europe Union Council,1997). 

Bahse konu yönerge emsal iĢçiyi de; iĢyerinde aynı ya da benzer bir iĢte tam zamanlı 

olarak istihdam edilen çalıĢan olarak tanımlamıĢtır. ĠĢletme bünyesinde bu tarz böyle bir 

iĢçi bulunmaması durumunda, bu branĢta koĢullara uygun olan, aynı ya da benzer iĢ ile 

meĢgul tam zamanlı iĢ akdi ile istihdam edilen çalıĢan, emsal iĢçi olarak kabul edilmiĢtir 

(Europe Union Council,1997). 

ÇalıĢanın standart iĢ saatinin, tam zamanlı iĢ yapan emsali ile diğer bir ifade ile iĢ 

Ģartları bakımından denk ya da aynı iĢi yapan diğer bir çalıĢana nazaran, daha kısa 

olacak Ģekilde ayarlanmasıyla kısmi süreli çalıĢma iliĢkisi oluĢmaktadır. Bahse konu 

sistemde iki çalıĢan da benzer iĢlemlere tabidirler. ÇalıĢanların ücretleri, talepleri, özlük 

ve sosyal hakları oransallık prensibine uygun olarak hesaplanıp ayrım yapılmaksızın 

verilmelidir (Zeytinoğlu 2012,ss. 165). Sadece çalıĢma süresi bakımında aralarında 

temel bir fark bulunmaktadır. Bu sistemde çalıĢan ya her gün uzun olmayan iĢ 

zamanlarına göre çalıĢmakta ya da haftanın, ayın belirli gün ve zamanlarında tam 

zamanlı olarak iĢ yapmaktadır. Kısmi süreli çalıĢmalar çoğunlukla yarım gün ya da 

kısmi vardiya Ģeklinde uygulanmaktadır. ġirketin daha fazla süre açık bulundurulması 
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ve iĢlerin yığılmasından veya hafiflemesinden dolayı iĢçi gereksinimini ayarlamak üzere 

yarım gün çalıĢma Ģekli seçilmektedir. ĠĢ yığılmasına engel olmak amacıyla belirli 

zamanlarda tam gün iĢ yapma da kısmi çalıĢma kapsamında değerlendirilmektedir 

(Demircioğlu ve Engin 2002,ss. 45, 46). 

2.3.2.3 Telafi çalıĢması 

Telafi edici iĢ görme ve dinlenme yönteminde, çalıĢan ya da iĢverenden kaynaklanan 

nedenlerden dolayı kayıp olan çalıĢma saatlerinin sonradan çalıĢılıp telafi edilmesi ya da 

fazla iĢ yapılması ile hak edilen ücretlerin para yerine boĢ vakit Ģeklinde kazanılması 

imkan dâhilindedir. Bu durum geliĢmiĢ ülkelerde daha fazla karĢılaĢılan bir durumdur 

çünkü gelir düzeyi belirli bir seviyenin üzerindeki kiĢiler para yerine dinlenmeyi tercih 

edebilmektedirler (BaĢkan, 1999,s. 39). 

Bu çalıĢma modelinde, iĢverenin herhangi bir müeyyide uygulaması gerekmeksizin 

çalıĢanın kayıp olan zamanı tekrar çalıĢarak Ģirkete iade etmesi durumu mevcuttur. 

Telafi edici dinlenme ise, çalıĢan motivasyonu bakımından mühim bir olumlu etkiye 

neden olan yöntemdir (Doğru, 2010,s. 68). 

2.3.2.4 Fazla saatlerle çalıĢma/Fazla süreli çalıĢma 

Fazla saatlerle çalıĢma, üretimin arttırılması, üretim faaliyetlerindeki aksamaların 

önlenmesi, iĢletme ve toplumun bazı acil ihtiyaçlarının karĢılanması amacıyla normal 

çalıĢma süreleri üzerinde yapılan çalıĢmalar olarak tanımlanabilir. Fazla saatlerle 

çalıĢma, iĢçi tarafından yasal çalıĢma süresinin veya sözleĢmeyle belirlenen çalıĢma 

süresinin üzerinde, iĢverenin yararına ortaya konulan çalıĢma süresidir. (Köseoğlu, 

2014, s. 233)  

Fazla sürelerle çalıĢma da fazla saatlerle çalıĢma gibi, haftalık çalıĢma süresi esasında 

söze konu olan bir çalıĢmadır. Ancak, Ģu farkla ki fazla saatlerle çalıĢmadan 

bahsedebilmek için haftalık yasal saati aĢan bir çalıĢmanın olması gerekirken, fazla 

sürelerle çalıĢmadan bahsedebilmek için sözleĢmelerle yasal saatin altında belirlenen 

haftalık çalıĢma süresini aĢan ve en fazla yasal saate kadar yapılan bir çalıĢmanın varlığı 

gerekmektedir. (Köseoğlu,2014, s. 233)  
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Fazla çalıĢma/Fazla sürelerle çalıĢmaların çalıĢanlara zamlı ödenmesi nedeniyle daha 

yüksek gelir avantajı bulunmakla birlikte uzun çalıĢma saatleri ve uzun çalıĢma 

saatlerinin neden olabileceği sağlık ve güvenlik riskleri, iĢ aile yaĢamı dengesinde 

zorluklar gibi dezavantajları bulunmaktadır. Ülkemizde, fazla çalıĢma veya fazla 

sürelerle çalıĢma yapan iĢçi, isterse iĢverene yazılı olarak baĢvurmak koĢuluyla, bu 

çalıĢmalar karĢılığı zamlı ücret yerine, fazla çalıĢtığı her saat karĢılığında yasa ile 

belirlenmiĢ kurallar çerçevesinde fazla çalıĢma/fazla sürelerle çalıĢmasının karĢılığını 

serbest zaman olarak kullanabilmektedir.  

Günümüzde, esnek çalıĢma saatleri çalıĢama alanlarında önemli hale gelmektedir. 

Birçok organizasyon hem çalıĢana hem iĢverene yararları nedeniyle çalıĢanlarına esnek 

çalıĢma ortamı sağlamaktadır. Daha verimli çalıĢanlar ve yüksek organizasyon 

verimliliği en çok bilinen yararlarıdır (Shagvaliyeva, 2014, s.20). ÇalıĢanların, fazla 

sürelerle çalıĢmalar karĢılığı elde edeceği serbest zamanı, sosyal yaĢam beklentileri, aile 

iliĢkileri, kiĢisel amaçları için kullanabilmekte bu da iĢ-yaĢam dengesini sağlamakta, 

stresi azaltmakta ve çalıĢan sağlığına olumlu katkı yapmaktadır.  

2.3.3 Esnek ÇalıĢmanın Avantaj ve Dezavantajları 

Esnek çalıĢma, ilk baĢladığı zamandan bugüne kadar avantaj ve dezavantajları 

bakımından araĢtırmalara konu teĢkil etmiĢtir. Esnek çalıĢma biçimin çalıĢan ve 

iĢverenler bakımından avantajlı olduğu fikrini destekleyen araĢtırmacılar çoğunlukta 

iken, esnek çalıĢmanın dezavantajlarının bulunduğunu düĢünen azımsanmayacak kadar 

büyük bir grup da vardır. Fakat çoğunlukla esnek çalıĢmanın olumlu yanları 

dezavantajlarını geçmektedir. Esnek çalıĢmanın olumlu ve olumsuz yanlarıyla ilgili 

farklı fikirlerin sebebi, oldukça kapsamlı bir kavram olması ve esneklik özelliği taĢıyan 

her sistemin her Ģirkete ya da iĢçilerine getirdiği olumlu ve olumsuz etkilerin değiĢiklik 

göstermesi olarak görülebilir (Günay 2004,s. 199). 

Türkiye‟de esnek çalıĢma birçok iĢletme ve çalıĢan açısından yanlıĢ görülmektedir. 

Birçok iĢ ilanında bulunan “esnek çalıĢma vakitlerine yatkın olma” Ģartıyla iĢverenin 

söylemeye çalıĢtığı, çalıĢanın çalıĢma zamanını belirleme yetkisi olacağı değil, 

çoğunlukla iĢ bitiminde geç vakte kadar çalıĢılmasıyla alakalı olduğu bilinmektedir. 

Aslında esnek çalıĢma çalıĢanın, yaptığı iĢte standart iĢ saatini azaltmadan, sorumlu 
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olduğu iĢleri sekteye uğratmadan, istediği zaman iĢe baĢlaması ya da son vermesidir. 

(Doğan ve Türk 1997,s. 114). 

2.3.3.1 Esnek çalıĢmanın avantajları 

Günümüz çalıĢanları esnek çalıĢma modelini, çalıĢma hayatını kendi hayatlarına 

uyarlamak amacıyla benimsedikleri çalıĢma yöntemi Ģeklinde düĢünmektedirler. 

ÇalıĢma hayatını kendi yaĢamlarına göre ayarlamak isteyen bazı çalıĢanlar kendi 

hayatlarına uygun olan iĢ çeĢidi arayıĢına girerler. Eğitim ihtiyaçları, ailesel ihtiyaçlar 

ve emeklilik dönemi ihtiyaçları iĢ yapanlar bakımından değiĢik çalıĢma modellerinin 

oluĢmasına neden olmaktadır (Erdoğdu 1994,s. 331). 

Son dönemde iĢçilerin kendi vakitlerinin kullanılması bakımından daha da etkin olmak 

istemelerine esnek çalıĢma zamanları çözüm olmaktadır. Saatlerin denetimi konusunda 

kontrol imkânının çoğalması ve standart bir süreye bağlı kalma baskısının oluĢturduğu 

stresin azalması, iĢçilerin fiziki ve zekâ performanslarını etkili olarak kullanmalarına 

imkân tanıyarak yaptıkları iĢlerde baĢarılı olmalarına ve kariyer fırsatlarını 

yakalamalarına yardımcı olmaktadır. Bununla birlikte insanların verimli olduğu saatler, 

baĢka bir deyiĢle biyolojik saatleri ruhi durumlarına ve gereksinimlerine istinaden 

farklılaĢmaktadır. ÇalıĢanların iĢ programlarını biyolojik saatlerine istinaden hayata 

geçirme Ģanslarının bulunması, yaptıkları iĢe olan motivasyonlarının artmasına neden 

olabilecek, ayrıca bu durum çalıĢma performanslarını da yükseltecektir. (Yavuz 1995,s. 

22). 

Ayrıca, iĢverenin çalıĢtırdığı iĢçisine ve onun ailesine değer verdiğini anlatması 

bakımından; gidiĢ-dönüĢ zamanlarında tercih yapma imkânı tanınması, iĢ ile yaĢam ve 

aile dengesinin sağlanmasında iĢçiye yardım etmesi yönüyle olumlu bir etkiye sahiptir. 

Dolayısıyla bu Ģekilde kiĢilerin iĢletmelerine ve iĢverenlerine karĢı duydukları güven ve 

bağlılık duyguları artmaktadır. ÇalıĢma zamanı esnek olan iĢletmelerde iĢçilerin iletiĢim 

kurma ve sorumluluk duygularının arttığı, motivasyonlarının yükseldiği, iĢ bırakma 

oranının düĢtüğü tespit edilmiĢtir (Alverson 1998,s. 33). ĠĢçilerin seçimleri paralelinde 

iĢ düzenlerinin oluĢturulması iĢletmeye olan aidiyet duygularını da olumlu olarak 

etkilemektedir (Jackson ve Wielen 1998,s. 225) 
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ÇalıĢma zamanının farklı Ģekillerde belirlenmesi, özellikle insan kaynağının 

verimliliğine büyük oranda katkı sağlamaktadır. ĠĢçiler seçimleri ve ihtiyaçları 

doğrultusunda kullanacakları süreyi ayarlama imkânı bulduklarında, tatmin ve 

motivasyon oranlarının artmasıyla birlikte çalıĢabilme potansiyellerinin kalitesinin de 

arttığı görülmektedir. Sürekli olarak izin talep etme, iĢe devam etmeme ve kısa zamanlı 

olarak iĢ değiĢikliği yapma gibi problemler azalmaktadır (Tekin ve Zenenler 2007,s. 56) 

Bunlara ilaveten esnek çalıĢma sistemleri, iĢçilere mesai günlerinde bile Ģahsi iĢlerine 

zaman ayırma ve sosyalleĢme fırsatı sağlaması açısından da avantaj oluĢturmaktadır. 

Mesela bir iĢçi bu vesileyle iĢle alakalı yükümlülüklerini aksaklığa uğratmadan birtakım 

faaliyetlere (eğitim programı, sosyal faaliyet, kurs, konferans vb.) iĢtirak edebilmektedir 

(Yavuz 1995,s. 24). Zamanını etkili bir Ģekilde yöneterek kabiliyet ve bilgi seviyesini 

güncelleĢtirip istihdam sağlama güvencesini yükseltmesi iĢçi ve iĢverenin her ikisinin 

de lehine olacak sonuçlar doğurmaktadır.  

ÇalıĢanlara mekân ve zaman bakımından esneklik oluĢturan tele çalıĢmanın 

avantajlarını da ifade etmek gerekirse; sistemin en güzel getirisi iĢçinin çalıĢmaya 

baĢlaması amacıyla geçirdiği zamanı düĢürmesi ya da yok etmesidir. Bilhassa da büyük 

kentlerde bulunanlar açısından trafik konusunda oluĢan problemi düĢürmekte ve 

bununla birlikte de çalıĢanların yolculuk ve kıyafet masraflarını önemli ölçüde 

azaltmaktadır (Naktiyok ve ĠĢcan 2003,s. 55). Tele çalıĢanlar verimlilik bakımından 

uygun olduklarını düĢündükleri dönemlerde iĢ yapma fırsatı elde ederler. Tele çalıĢma 

sayesinde zaman ve mekân açılarından esnek olan bir çalıĢan kendisini daha özgür ve 

iyi hissetmekle birlikte iĢ ile yaĢam arasındaki dengeyi de rahat bir Ģekilde kurmuĢ 

olmaktadır. Bahse konu iĢçilerin iĢ tatmini bakımından iyi durumda oldukları da ortaya 

konulan çalıĢmalar neticesinde karĢımıza çıkmaktadır (TĠSK t.y.).  

Tele çalıĢma, kısmi süreli çalıĢma, esnek zamanlı çalıĢma vb. esnek çalıĢma yöntemleri 

rol çatıĢmasının engellenmesi açısından da önemli bir etkiye sahiptir. Bilhassa kısmi 

zamanlı çalıĢma, çalıĢanlar açısından kadın ve genç iĢçilerin dikkat ve ilgi verdikleri bir 

çalıĢma sistemidir. Bu sayede kadın çalıĢanların iĢ ortamına katılım oranının arttığı da 

araĢtırmalarla kanıtlanmıĢtır. Kısmi süreli çalıĢmanın günlük iĢ saatinden daha düĢük bir 

zamanı gerektiriyor oluĢu, çalıĢma dıĢındaki faaliyet ve ailesel sorumluluklara daha çok 

vakit ayırabilmeyi mümkün kılmaktadır. Bu iĢ yöntemi bilhassa kadınlar gözüyle 
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bakıldığında iĢ ve aile hayatını dengede tutma imkânı sağlamakta, devamsızlık ve geç 

kalma problemlerinin asgariye inmesine vesile olmaktadır (Alverson 1998,s. 33). 

ĠĢçi ve sosyal yapıya faydaları yanında iĢletmelere de yarar sağlayan tele çalıĢma; 

iĢverenin genel giderlerini düĢürmekte, Ģirketlerin geliĢen talep durumuna ve durumsal 

volatilitelere ayak uydurması için gereken esnekliği oluĢturmakta, kalifiye iĢgücüne 

ulaĢmayı ve entelektüel para birikimini elde bulundurmayı basitleĢtirmekte, iĢyerine 

ulaĢım ve stresi olmayacağı için iĢçi verimliliğini yükseltmektedir. ÇalıĢanı sabit bir 

yerde kalmanın fiziksel engellerinden korumayı hedefleyen tele çalıĢma düzenlemeleri 

klasik merkezi çalıĢma ortamının coğrafi ve yapısal çerçevesini ve bunların oluĢturduğu 

negatiflikleri yok ettiği için, bu iĢ yöntemi çok fazla iĢletme tarafından, çalıĢan 

memnuniyetini yükseltme ve iĢletme maliyetini düĢürme yöntemi olarak görülmekte ve 

buna yönlendirilmektedir (Naktiyok ve ĠĢçan 2003,s. 55). 

Tele çalıĢma; kırsal alan ile kentsel alan arasında mevcut olan dengenin sağlanmasına 

da katkı yapmaktadır. Kentsel bölgeden uzak olan kırsal bölgelerde bulunanlar için de 

istihdam oluĢmasına imkân sağlayan tele çalıĢma bahse konu bölgelerin geliĢmesine de 

katkı sağlamaktadır. Ayrıca iĢyerine gidiĢ ve geliĢ nedeniyle oluĢan trafik yoğunluğu ve 

yakıt sarfiyatı asgari seviyelere ineceği için, bu sebeple oluĢan çevresel problemler de 

azalmakta ya da yok olmaktadır. Bahse konu çevresel katkılar sebebiyle ev ortamından 

çalıĢma “yeĢil bir etkinlik” Ģeklinde ifade edilmektedir (Naktiyok ve ĠĢçan 2003,s. 55). 

Bununla birlikte karayollarının sürekli elden geçirilme ihtiyacı ya da yeni alternatif yol 

yapımı gibi ihtiyaçları da azalacaktır. Bilhassa büyük kentlerde pozitif olarak karĢımıza 

çıkacak olan sonuçlar elde edilecektir. Ayrıca bu sistem, ev ortamı dıĢına çıkamayan 

engelli çalıĢanlar açısından da güzel bir ayrıcalık olacaktır. 

Esnek çalıĢma modellerinin avantajlarından biri de kısmi süreli çalıĢmalarda 

gözlenmektedir. Bu tür çalıĢmalar genç çalıĢanların istihdam oranının artması imkânını 

vermektedir. Böylece genç çalıĢanlar bir taraftan okurken diğer taraftan da çalıĢıp genç 

iken iĢ sektörüne katılma Ģansı elde etmektedirler. Ayrıca esnek çalıĢma modelinin; 

genç olmayan iĢçilerin emekliliğe geçiĢi bakımından bir köprü görevi olarak kabul 

edilmesi de hedeflenebilir (Siegenthaler ve Brenner, 2000). Böylece iĢçilerin 

emekliliklerini müteakip dolu bir çalıĢma programından hareketsiz bir yaĢama 

baĢladıklarında zorluk çekmemeleri de sağlanmıĢ olmaktadır.  
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ĠĢçiler kendi seçim ve gereksinimlerine karĢılık veren sistem ve modellerin bulunduğu 

iĢyerlerinde çalıĢmaya devam etmek istemektedirler. Bu istek ve talep, iĢletme 

yönetimlerinin de kalifiye çalıĢanları istihdam etmesine olanak sağlarken piyasadaki 

nitelikli çalıĢanları da kendi iĢletmesine alma imkânı doğuracaktır (Albion 2004,s. 277).  

Esnek çalıĢma zamanlarına göre, çalıĢanın iĢ ortamına geldiği saat; çalıĢmaya baĢlama 

zamanı olması nedeniyle, iĢçinin iĢe geç kalması diye bir Ģey yaĢanmayacaktır. Esnek 

çalıĢma zamanı modeli ile çalıĢma esnasında, baĢlangıç ve bitiĢ zamanlarında iĢçilerin 

kendi aralarındaki konuĢma süresi de  asgari düzeye çekilmiĢ olacak ve iĢverenin kayıp 

zamanları azalacaktır (Yavuz 1995,s. 27). 

ĠĢsizlik oranının bu model ile aĢağıya çekilebilecek olması da esnek çalıĢma sisteminin 

oluĢturduğu avantajlara örnek olarak verilebilir. Mesela; esnek çalıĢma yöntemlerinden 

kısmi zamanlı çalıĢmanın bir çeĢidi olan iĢ paylaĢımıyla bir çalıĢanın yapacağı 

çalıĢmanın birden fazla çalıĢan arasında paylaĢtırılması, iĢsizlik oranının azalmasına etki 

etmektedir (Yüksel 2008,s. 55). BaĢka ifadeyle de iĢ zamanlarında düĢüĢü içeren esnek 

iĢ saati uygulaması daha çok çalıĢana iĢ imkânı sağlamaktadır. Fakat iĢletmeler 

açısından sigorta ödemeleri, izin, ek ödeme vb. maliyetler pek değiĢmeyeceği için 

iĢveren kesimi bu sisteme sıcak bakmayabilir.  

Esnek iĢ zamanı modeli üzerinde yapılmıĢ olan çeĢitli araĢtırmalar, çalıĢanların kendi 

hayat Ģekillerine uygun düzenlemeler yaparak iĢ hayatları üzerinde kontrol imkânı elde 

etmesinin, bu modelin tercih edilmesinde büyük etken olduğunu göstermektedir 

(Uyargil ve Uluhan 2000,s.  76). Bu sistemlerin ya da yöntemlerin diğer faydaları da 

Ģöyle sıralanabilir (Acar 1992,s. 72; Cascio 1992,ss. 426-427; Küçük 2004,ss. 99-100):  

i. ÇalıĢma ortamına geç kalma oranının düĢmesi, 

ii. ÇalıĢanların çalıĢma, aile ve çalıĢma dıĢı yaĢamlarında uyum sağlama 

imkanlarının artması ve bu sayede iĢ tatminin de artması, 

iii. ÇalıĢanların verimlerinin en yüksek seviyede olduğu dönemde iĢ yapmak 

üzere zaman ayarlaması yapabilmesi veya biyolojik saatlerin hesaba katılması,  

iv. Yolda geçen sürenin kısaltılması, 
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v. ĠĢletme bakımından bilhassa kalifiye iĢçilerin çalıĢtırılması,  

vi. ĠĢ yükünde mevcut olan volatiliteye göre çalıĢanların yapacağı iĢi 

ayarlama imkanı vermesi, 

vii. Standart zamana uyum, iĢ ile aile arası çatıĢma gibi sebeplerden 

kaynaklanan stresin indirilmesi, 

viii. ĠĢgünleri bazı iĢletmelerde mesai sonunda iĢlerin bitmemesi ihtimaline 

karĢı esnek çalıĢılan iĢletmelerde iĢlerin bitirilmesine imkân sağlayan uygulamaların 

hayata geçirilebilmesi. 

ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin çoğalması nispetinde verimlilik ile kalitenin de paralel 

olarak artması, bazı araĢtırmalarda elde edilen ortak bulgular içerisinde bulunmaktadır. 

(Uyargil ve Uluhan 2000,s.76). 

2.3.3.2 Esnek çalıĢmanın dezavantajları 

Esnek çalıĢma düzenlemelerinin bu zamana kadar anlatılan pozitif yanlarıyla birlikte, 

iĢçiler üstünde negatif olan etkileri de bulunmaktadır. Mesela çalıĢma zamanlarıyla 

alakalı olarak diğer iĢ arkadaĢları ile çatıĢabilmeleri veya aynı zamanda aynı yerde 

bulunmamaktan doğan kiĢisel paylaĢımların azalması, çalıĢma ortamında insanları arası 

iliĢkileri olumsuz anlamda etkileyebilir. Bununla birlikte; esnek saatli çalıĢma 

modelinde, iĢ görenlerin çalıĢma ortamına geç kalıp kalmamaları durumunda 

borçlanmaları, günlük belirtilen zamandan fazla iĢ yapmaları durumda alacakları ilave 

mesai ücretlerini ortadan kaldıracağı için, elde ettiği kazancın büyük kısmını oluĢturan 

çalıĢanlar açısından, negatif olarak değerlendirilmektedir (Tokol 2001,s. 139). 

ĠĢ ortamı dıĢında; ev, müĢterilerin iĢyeri veya sosyal oturma alanları gibi yerlerden iĢ 

yapma fırsatı sunan tele çalıĢma sisteminin pozitif yanlarının yanında negatif yanları da 

vardır. Bu model, iĢçileri sosyal yapıdan ayırabilmekte ve bir çalıĢma çevresi 

oluĢturmasına engel olmaktadır. Bazı zamanlarda ev ortamında iĢ yapmak iĢyeri 

ortamına göre daha güç olabilmektedir. Çünkü iĢ gören kiĢi evde yaĢayan diğer 

insanlardan etkilenebilmekte, dolayısıyla ciddi ve dikkatli davranması gerektirdiği 

durumlarda olumsuz sonuçlar ortaya çıkabilmektedir Bilhassa ev ortamında çocuk 
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bakan veya hasta bakımı yapan çalıĢanlar açısından, iĢ yapma motivasyonuna sahip 

olmak ve bunu sürekli aktif tutmak zorlaĢabilmektedir (Yavuz 1995,s. 62). 

Kısmi süreli iĢçilerin; tam süreli iĢçilere nazaran az maaĢ elde etmeleri ve iĢ 

garantilerinin daha düĢük oluĢu nedeniyle, iĢ ve iĢletmelerine karĢı negatif fikirler 

barındırmalarına yol açabilmektedir. Ayrıca değersiz bir iĢ ürettiği fikri, çalıĢma 

ortamında az zamanlı bulunma sebebiyle çalıĢma arkadaĢlarıyla diyaloğa girmesinde 

karĢılaĢılabilecek engeller kısmi zamanlı çalıĢmanın baĢka negatif yönlerini 

oluĢturmaktadır.  

Zaman ve mekân bakımından esnek olan düzenlemelere baĢlamadan evvel bir örnek 

uygulama yapma ihtiyacı hissedilmesi, iĢveren yönünden ilave harcamaya sebebiyet 

vermektedir. Bununla birlikte esnek çalıĢma düzenlemesinin bulunduğu Ģirketlerde 

çalıĢan planlaması ve organizasyon yönetim ve kontrol hususlarında zorluklarla 

karĢılaĢılması, ilave emek ihtiyacı, bu emeğin oluĢturacağı ilave masraflar ise Ģirkete 

yönelik olarak esnek çalıĢmanın oluĢturacağı bir olumsuzluk olarak düĢünülmektedir. 

Esnek model düzenlemeleriyle birlikte iĢçi ya da eleman planlaması daha zor bir durum 

oluĢturmaktadır. Yüksek kıdemdekilerin düĢük kıdeme sahip olanlarla iletiĢimi problem 

teĢkil edebilmektedir. Ġlave olarak, bu tarz iĢletmelerin esnek zamanlama uygulamayan 

iĢletmelere kıyasla fazla süreyle faal olacak olması da sabit giderlerin yükselmesine 

neden olmaktadır (Yavuz 1995,s. 29). 

Bazı iĢyerlerinde, önemli iĢlerin yapılması için kilit personel diye nitelendirilen ve bazı 

iĢlerin onların yokluğunda yürümeyeceğine inanılan çalıĢanlar mevcuttur. Böyle 

iĢçilerin çalıĢma süresi esnekliğinden faydalandığı zamanlarda, çalıĢma ortamında 

bulunmadıkları zaman zarfında, birtakım aksamaların yaĢanabileceği durumlarla 

karĢılaĢılabilmektedir. Bunun engellenebilmesi bakımından en mantıklı çözüm ise diğer 

bir esneklik yöntemi olan fonksiyonel esneklik uygulamasıdır. Bu çalıĢanların iĢi 

bırakma, hastalık vb. sebeplerle iĢletme bünyesinde bulunmamalarının oluĢturacağı 

problemler önceden öngörülerek buna yönelik tedbir alınmasında yarar vardır.  

Mekân bakımından esneklik oluĢturan tele çalıĢma düzenlemeleri ise; iĢletmeler 

açısından öneme sahip iĢgücü kontrolünü, iĢçilerin oldukça geniĢ bir sahaya dağılmıĢ 

olmaları sebebiyle oldukça zorlaĢtırır. Ayrıca bu iĢçilerin koordine edilmesi 
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motivasyonu, haberleĢmesi ve iĢletmeye olan bağlılıklarının idamesiyle alakalı 

problemlere neden olabilir. Bazı yöntemleri ise çalıĢanların bireyselleĢmesine sebep 

oldukları için aralarındaki dayanıĢmanın azalmasına neden olabilmektedir (Kelleci 

2003,s. 31). 

Kısaca; esnek çalıĢma sisteminin olumsuz tarafları ise aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir 

(Acar 1992,s. 72; Uyargil ve Uluhan 2000,s. 77): 

Esnek çalıĢma sistemine yapılan en önemli eleĢtiri, çalıĢma sürecinin plan, 

koordinasyon ve kayıt altına alınması hususlarında, iĢverenlere ilave iĢ yükü 

oluĢturması konusunda olmaktadır.  

i. Aralıksız yapılması gereken bazı iĢlere göre değildir. 

ii. Üstlerin astlarıyla iletiĢimi ile astların eğitimi bakımından problem 

çıkarabilir. 

iii. Bazı çalıĢanlar açısından daha fazla süre iĢ yapma mecburiyeti oluĢabilir; 

bu da çalıĢanın sağlık ve güvenlik problemlerini beraberinde getirebilir.  

iv. Astların üstler tarafından kontrol edilmesi amacıyla çalıĢma zamanlarını 

artırmalarına neden olabilir.  

v. Standart giderlerin çoğalması durumu oluĢabilir.  

vi. ÇalıĢanlar arası dayanıĢmayı azaltması ve bireyselliğin artması gibi bir 

durum oluĢacağı sebebiyle sendikaların tepkisine neden olabilir. 

2.4 Ġġ YAġAM DENGESĠ 

ĠĢ-yaĢam dengesi kavramıyla alakalı olarak fazla miktarda tanım mevcuttur. Bahse konu 

tanımlardan birisi iĢ ve iĢ dıĢındaki yükümlülükleri dengede tutan kiĢinin rolüne dikkat 

çekerken (Smith ve Gardner 2007,s. 3); bir baĢkası bu dengeyi, asgari seviyede rol 

çatıĢmasıyla hem iĢ hem de evde tatmin ve aktif olmak Ģeklinde ifade etmektedir (Clark 

2001,s. 360). BaĢka araĢtırmalarda ise (Allen 2001,s. 416) iĢ-yaĢam dengesi, iĢ 

görenlerin nasıl, ne zaman ve nerede iĢ yaptıklarıyla alakalı denetimin sağlanması 



35 
 

durumunda gerçekleĢecektir, Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Webber vd. 2010,s. 60). ĠĢ, aile 

ve kiĢi sahalarından birinin üzerinde etkili olunan hedef ve istekler diğerlerine ayrılan 

sürenin kısıtlanmasına neden olmadığında denge gerçekleĢmektedir. Bu durum üç 

boyutlu denge olarak da bilinmektedir (Aycan, Eskin, ve Yavuz 2007,s. 34).  

ĠĢ-yaĢam dengesi olgusu ve iĢ-aile çatıĢması olgusunun birbirleriyle karıĢtırılabilmesi 

söz konusudur. ĠĢ-yaĢam dengesi iĢ ihtiyaçlarını ailesel rollerle özdeĢleĢtirmeyi, aile-iĢ 

çatıĢması ise vakit, enerji vb. kaynakları kısıtlı olması nedeniyle iĢ ve aile mesuliyetleri 

arasında oluĢan uyuĢmazlıkları belirtmektedir (Kahn vd. 1964,s. 46). 

ĠĢ yaĢamında teknolojinin yoğun kullanılması çalıĢma koĢullarındaki esneklik 

uygulamalarını olanaklı hale getirmiĢtir. Buna bağlı olarak iĢ kavramı ve iĢgücünün 

nitelikleri de değiĢim göstermiĢtir. Tüm bu değiĢim farklı iĢ gücü ve iĢletme 

yapılanmalarına neden olduğu gibi aile içerisinde de yeni rol dağılımlarını beraberinde 

getirmiĢtir (Doğrul, B.ġ., Tekeli, S. 2010, s.12). ÇalıĢanların yapısında oluĢan 

değiĢiklik, çift kariyerli ve bir ebeveynli aile sayısının artması, çalıĢma ortamı 

rekabetinin artıĢ göstermesi ve teknolojik yenilikler, iĢ ve aile hayatı arası dengenin 

kurularak idame ettirilmesini zorlaĢtırmaktadır (Smith ve Gardner 2007,s. 3). Bu 

nedenler sonucunda iĢçi üzerindeki baskı artmakta ve iĢçi ve iĢveren açısından olumlu 

olmayan sonuçlar ortaya çıkmaktadır. ĠĢ ve yaĢam arasında denge kurulamaması 

modern hayata iliĢkin pozitif bir neticedir. Küresel olarak bir çok ülkede iĢçiler, iĢ ve 

yaĢam arasındaki dengeye ulaĢmada sorunlarla karĢılaĢmaktadır (Narayanan ve 

Narayanan 2012,s. 309). 

ĠĢ ve yaĢam arasındaki dengenin sağlanmasının iĢçinin huzurunu olumlu olarak 

etkilediği araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur (Greenhaus vd. 2003,s. 170; Fisher 2010,s. 

390; Morrow 2011,s. 810). ĠĢ-yaĢam dengesini sağlayabilen bireyler iĢlerini daha çok 

sevmekte (Saltzstein vd. 2001,s. 460), iĢ yoğunluğunun azalması ve psikolojik 

sorunların azalması ile görevlerini kolay ve rahat bir Ģekilde yapabilmektedirler (Marks 

ve Macdermid 1996,s. 421). Ayrıca iĢ ve yaĢam arası denge, iĢ görenlerin iĢ ve yaĢam 

arası çatıĢmasını azaltarak hayat konforlarını da iyileĢtirmektedir (Greenhaus vd. 

2003,s. 173). 
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ĠĢçinin iĢ ve yaĢamında denge sağlaması için hem iĢ hem de yaĢam görevlerine eĢit 

oranda zaman ve ilgi vermesi ve eĢit taahhütlerde bulunması gerekmektedir. Bahse konu 

dengenin olumlu veya olumsuz olma durumu söz konusudur. Olumlu denge, büyük 

oranda eĢit ilgi, alaka ve süre anlamına gelirken, olumsuz denge ise düĢük oranda eĢit 

ilgi, alaka ve süre anlamına gelmektedir. KiĢinin iĢ ile yaĢam arasında anladığı denge 

kiĢiseldir yani bir diğer ifade ile de iĢ ve yaĢam arası denge kiĢiye göre değiĢebilmekle 

birlikte bir kiĢi için var olan denge diğer bir kiĢi için ise dengesizlik sayılabilmektedir 

(Kapız 2002,s. 142). 

ÇalıĢanların kiĢisel yaĢam ve iĢ yaĢamlarındaki memnuniyeti iĢletmeleri de olumlu 

yönde etkilemektedir. Bu durum sadece çalıĢanların değil iĢveren, sendika ve devletinde 

denge oluĢturmayı sağlayan bazı önlemler almasını zorunlu kılmaktadır (Doğrul, B.ġ., 

Tekeli, S. 2010, s.12). Sendikalar, iĢ yaĢam dengesi konusunda toplumun farkındalığını 

yükselten kampanyalar ve üyelerini bilgilendirerek ve öncülük ederek, hükümetler 

özellikle kadın çalıĢanlarda iĢ-yaĢam çatıĢmasının nedeni olan çocuk ve yaĢlı bakımında 

ulusal düzeyde teĢvik ve destek programları uygulayarak katkıda bulunmaları önemlidir   

ĠĢletme yönetimi ve iĢverenler, iĢ ve yaĢam alanlarını dengede tutarak iĢ görenlerin 

karĢılaĢtıkları stres, problem ve çatıĢmaları yok etmek için bir takım program ve 

yöntemler uygulamaktadır (Bird 2006 içinde Jang vd. 2011,s. 135). Modern ülkelerde 

uygulanmakta olan bu yöntemlerin baĢında esnek zamanlı çalıĢma, görev paylaĢımı, ev 

ortamında çalıĢma, düĢürülmüĢ çalıĢma zamanları vb. çalıĢma uygulamalarıyla iĢ 

ortamında bebek ve çocuk bakımı, hasta veya yaĢlı aile bireylerinin bakımı benzer 

yöntemler gelirken (Bond vd. 2008,s. 650), baĢka modellerde de iĢverenler bazı 

zamanlarda iĢe geç baĢlama, iĢi erken bırakma veya öğle arasının uzatılması benzeri 

yöntemlerle iĢ görenlerin ihtiyacı olan esnekliği ortaya çıkarmaktadırlar. (Bond vd. 

2008,s. 650).  

2.4.1 ĠĢ YaĢam Dengesinde Esnek ÇalıĢmanın Önemi 

ĠĢ yaĢamı, bireyin sosyal yaĢamdaki mühim bir konumunu ve insan hayatının önemli bir 

bölümünü oluĢturmakta ve bireysel değer sembolü kapsamında ifade edilmektedir. 

Çünkü kiĢinin bir toplumda sahip olduğu konumu belirleyen o kiĢinin uğraĢtığı iĢ ile 

senkronize edilebilmektedir. Bu kapsamda iĢ ve bu iĢin hayata geçirilmesi manasına 

gelen çalıĢma, konum, ekonomik özgürlük ve dini bağımsızlık sağlamakta, bireyin sahip 
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olduğu potansiyelin harekete geçirilmesine olanak sağlamaktadır. Fakat baĢka açıdan 

çalıĢma, zihinsel ve bedensel yorgunluk, bitkinlik, tükenmiĢlik vb. negatif etkileĢimleri 

de tetiklemektedir. Bu bakımdan düĢünüldüğünde; hizmet ve mal üretmek manasına 

gelen çalıĢma pozitif ve negatif yönleriyle birlikte ele alınmalıdır. (Grint 1998,s. 1). 

Fakat her iki durum içinde; iĢ yapma kiĢinin yaĢamdaki gereksinimlerine cevap 

vermede mühim bir etken olması nedeniyle, kiĢinin manevi açıdan tatmin olması da 

çalıĢma ile direk alakalıdır. ÇalıĢmayan bireyler psikolojik açıdan negatif olarak 

etkilenmektedir. ĠĢ yaĢamı ve özel yaĢam arası dengenin sağlanması kiĢinin sağlığı 

bakımından oldukça önemli bir durumdur.  

Genel olarak yapılan iĢ; getirdiği maddi kazanç iyi olmalı, iĢten atılma ya da kaybetme 

endiĢesi olmamalı, kiĢi yaptığı iĢi sevmeli ve ona anlam yüklemeli, bireysel olarak 

yapılabilen ve mesuliyet duygusu isteyen bir özelliğe sahip olmalı, iĢ ortamındaki 

arkadaĢ iliĢkileri iyi olmalı, kariyer geliĢtirme olanaklarına sahip olmalı, sosyal olarak 

saygı değer ve kabul gören bir iĢ olmalı, zamansal olarak çalıĢma koĢulları kiĢisel 

geliĢim açısından uygun olmalı ve Ģahsi ihtiyaçlar açısından da uygun olmalı ve 

çalıĢanda kendini geliĢtirme isteği uyandırmalıdır (Tınar 1996,s. 8). 

Bazı iĢçilerin kendilerine ve ailelerine daha çok vakit ayırma istekleri, çalıĢanların 

arasında genel olarak kadın, genç, yaĢlı ve engelli sayısının gittikçe çoğalması, kiĢilerin 

hem çalıĢıp hem de mesleki ve genel eğitim gereksinimlerini giderme talepleri kısmi 

zamanlı çalıĢma ve esnek çalıĢma yöntemlerinin yaygın hale gelmesine neden olmuĢtur. 

Fakat kısmi süreli çalıĢmanın çok yaygın olması, iĢ camiasında tam zamanlı çalıĢma 

imkânının çok olmadığının bir iĢareti olarak da düĢünülebilir (KuĢaksız 2006). 

ĠĢ yaĢamında yeni üretim modelleri ve esnek organizasyon ihtiyacı, iĢgücü piyasasında 

da esnekleĢme ihtiyacını beraberinde getirmiĢtir. ĠĢverenler açısından keskinleĢen ve 

küreselleĢen rekabet Ģartlarında ayakta durabilmek için maliyetleri düĢürme stratejisi 

olarak, iĢsizliği azaltmak için çareler arayan hükümetler için hem istihdam sağlama hem 

de kadın iĢgücüne katılımı arttırma politikası olarak, mevcut çalıĢma koĢullarında sosyal 

yaĢamı kısıtlanan çalıĢanlar için ise yeni bir çalıĢma Ģekli olarak öngörülmektedir 

(Kaya, M., Burtan Doğan, B. 2016, s.1070).  
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Esnek çalıĢma yöntemleri ile çalıĢma ve aile hayatı arasındaki dengenin belirlenmesi 

amacıyla yapılan araĢtırmalarla değiĢik sonuçlara ulaĢılmıĢtır. (Sparrow, 2003), ev 

ortamında çalıĢma ve tele çalıĢma vb çalıĢma uygulamalarının çalıĢanların iĢ ve aile 

hayatı arası dengeyi kurmalarında etkili olduğunu belirtmiĢtir. Aynı zamanda uydu 

büronun ev ortamı çalıĢmasında olduğu üzere çalıĢma ve ev yaĢamı yükümlülüklerinin 

dengelenmesine benzer oranda olanak sağlamadığına kanaat getirilmiĢtir. Ayrıca 

uzaktan iĢ yapma yöntemleri getirdiği özgürlük ve esneklik sebebiyle, iĢ ve yaĢam 

dengesine pozitif katkı sağlamasına rağmen, iĢ ve aile hayatı arası oluĢan dengesizliğin 

nedeni de olabilmektedir. Bilhassa da ev ortamında iĢ yapma iĢ ve aile yaĢamı arası 

geçirgenliği yükseltmekte, evde çalıĢmak çalıĢana zihni ve fiziki açılardan çalıĢma 

ortamının düĢünülmesinden uzaklaĢma imkanı tanımaktadır.  

2.4.1.1 ĠĢ-Aile dengesinin kurulması  

Esnek çalıĢma zamanı düzenlemesi, iĢ ve aile arası çatıĢmanın artmasını sağlayan iĢ 

yükü etkisinin oluĢturduğu çatıĢmayı hafifletmektedir. BaĢka bir deyiĢle; çok fazla 

çalıĢmasına rağmen çalıĢma zamanlarının kontrolünü elinde tutan kiĢilerin, az iĢ yapan 

fakat kontrol imkânı bulunmayan kiĢilere nazaran yaĢadıkları iĢ-aile çatıĢmasının daha 

az olduğuna rastlanmıĢtır (Greenhaus ve Beutel 1985).  

Byron (2005), 61 araĢtırmayı dâhil ederek iĢ ve aile çatıĢması hakkında yaptığı meta 

analizinde en kuvvetli iliĢkininin iĢ ve aile çatıĢması ile esnek çalıĢma zamanları 

değiĢkeni arasında bulunduğunu, ayrıca bu modele sahip olan bireylerin çatıĢma 

oranının düĢtüğünü gözlemlemiĢtir.  Çünkü iĢ vakitleri fazla olsa bile esnek çalıĢma 

zamanı düzenlemesi kiĢinin bu zamanları kendine göre ayarlayabilmesine imkân 

tanıdığı için iĢ ile aile hayatına iliĢkin çatıĢma oluĢturan isteklerin giderilebilmesine 

fırsat tanımaktadır.  

2.4.1.2 Çocukların bakımı 

Kısmi süreli çalıĢma sayesinde çalıĢanlar, aile ve iĢ hayatını bağdaĢtırabilmektedirler. 

Aile içi görevler açısından düĢünüldüğünde kadınlar ailenin bakımında etkili 

olduklarından, aile bireyleri arasında ve sosyal çevreleri ile düzenli ve mantıklı iletiĢim 

kurulmasında etkili olurlar (Sungur 2004,s. 3). ĠĢ-aile yaĢamı uyumunu sağlayabilmek 
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için yeterli maddi kaynaklara sahip olan ebeveynler tam zamanlı çalıĢıp çocuklarının 

formel bakım masraflarını karĢılarken, diğer bazı ebeveynler kendilerine yönelik 

istihdam fırsatlarını dikkate almaksızın en azından okul çağına gelene kadar çocuklarına 

tam zamanlı kiĢisel bakım sağlamayı tercih etmektedirler (Metin, B., 2017, s.21). Bu 

durum, kadınların ailenin bakım ve bütünlüğü amacıyla özveri gösterdiklerini ifade 

etmektedir.  

Çağımızın önemli problemlerinden birisi de aile yapısında oluĢan değiĢmedir (Maydell 

2002,s. 18). Modern ülkelerde tek baĢına çocuk yetiĢtiren yani tek ebeveynli ailelere 

rastlanmaktadır. Aile dostu iĢyeri uygulamaları ve düzenlemeleri, yasal izinlere ilave 

izinler, iĢveren tarafından sağlanan çocuk bakım, okul saatleri dıĢındaki bakım ve yaĢlı 

bakım desteklerini ve esnek çalıĢma süresi düzenlemelerini içermektedir (Metin, B., 

2017, s.21). OECD tarafından yayınlanan iĢgücü raporunda; bekâr olan fakat çocuk 

sahibi kadınlar para kazanmak amacıyla; evli ve çocuklu kadınlar ise çocuklarına iyi 

Ģekilde bakabilmek için esnek çalıĢma modelini seçtiklerini ifade etmiĢtir (OECD. 

2004,s. 1). Esnek çalıĢma yöntemi ile kadınlar, ilerleyen zamanlarda istekleri ve 

özellikleri doğrultusunda bir iĢte çalıĢma Ģansı elde edebilmektedirler (Lordoğlu vd. 

1999,s. 74). 

2.4.1.3 Özel hayat gereksinimleri ve serbest zaman ihtiyacı 

Kısmi zamanlı çalıĢmanın çalıĢanlar tarafından tercih edilmesinin nedeni serbest vakit 

talebidir. Kısmi zamanlı çalıĢmada çalıĢan, çalıĢma programını düzenleyebildiği için, iĢ 

günlerinde de özel iĢlerine zaman ayırabilmektedir. Böylece çalıĢan kiĢi çeĢitli sosyal 

faaliyetlere iĢtirak edebilmektedir. Mesela, bir çalıĢan iĢ günlerinde bile gündüz eğitim 

programı, kurs, konferans vb. faaliyetlere iĢtirak edebilmektedir (KuĢaksız, 2006). 

2.4.2 ĠĢ YaĢam Dengesinde Kısmi Süreli ÇalıĢma Uygulamaları 

Tam süreli iĢ gücü istenmediği için iĢini kaybetme stresi duyan bireyler kısmi süreli 

iĢlere yönelmektedir. Bilhassa kadın ve genç nüfusun kısmi çalıĢmaya talep gösterdiği 

görülmektedir. Kısmi süreli çalıĢma ücreti, tam süreli çalıĢma ücretinden düĢük olması 

nedeniyle yöneticiler bakımından tercih edilmektedir. Bilhassa kadınlar tarafından kısmi 
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zamanlı çalıĢmanın talep edilmesinin sebebi; çalıĢma zamanının kısa olması sebebiyle 

kadınların ev ve ailesine vakit ayırma imkânı bulmasıdır (Selamoğlu 2002,s. 43). 

ÇalıĢanlarının büyük bir kısmı genç ya da emeklilik süresi yakınlaĢan kadınlardan 

oluĢan kısmi çalıĢma, eğitim yaĢamını sürdürmek isteyen gençler, tam zamanlı çalıĢma 

durumu olmayan yaĢlılar ve kariyer planı olmayanların da tercihi olmuĢtur (Kerka 

1990,s. 2). Zamanla kısmi çalıĢan sayısının artması ve buna duyulan ihtiyaç nedeniyle 

bakıĢ açısı değiĢmiĢ, baĢlarda az ücret ve düĢük özellik isteyen iĢlerde uygulanan kısmi 

çalıĢma yöntemi daha sonraları çok teknik ve uzmanlık isteyen iĢlerde artıĢ göstermiĢtir 

(Fernandez Munoz de ve Llorente 2009,s. 170). Genel olarak hizmet sektöründe 

uygulanan kısmi süreli çalıĢma Türkiye‟de de büyük oranda temizlik, süpermarket, otel, 

sağlık vb. geç saate kadar açık bulunan hizmet sektörü iĢlerinde görülmektedir (Yavuz 

1995,s. 41). 

ÇalıĢma süresi ve iĢ yaĢam dengesi ile ilgili hususlar bazı devletlerin kurumsal 

düzenlemelerinde bulunmakla birlikte, söz konusu düzenlemelere yönelik ihtiyacın 

oluĢma sebepleri ile bunun yürürlükte olma seviyeleri değiĢebilmektedir. Bu durum 

devletlerin geliĢmiĢlik seviyelerine, kültürel ve toplumsal yapılarına, çalıĢan piyasasının 

durumuna göre değiĢmektedir (Crompton and Lynonette 2005,s. 5). Örneğin,  

Hindistan, 1991 senesinde açık ekonomik sisteme geçmiĢ ve kadınlar aktif çalıĢma 

hayatına dâhil olmuĢtur. Fakat klasik aile yapısı sebebiyle yaĢlı bireylerin bakımı için 

çeĢitli kanuni uygulamalara hala ihtiyaç bulunmaktadır. Japonya nüfusunda yaĢlı birey 

sayısının fazla oluĢu nedeniyle bu grubun istihdamı için çeĢitli düzenlemeler 

gerekmektedir (Gambles vd. 2006,s. 38). 

Ġngiltere, Yeni Zelanda ve Avustralya gibi çeĢitli ülkelerde Ģirketler istekli olarak iĢ - 

yaĢam arası denge uygulamalarına yönelik kampanyalara destek verirken, Hollanda, 

Danimarka ve Ġsveç ise bu dengeyi iĢçilerin kurmalarına yönelik kanuni uygulamalar 

oluĢturmaya yoğunlaĢmıĢlardır (Todd 2004,s. 5). Amerika BirleĢik Devletleri‟nde 

devletin iĢ yaĢam dengesine yönelik olarak büyük oranda müdahale etmediği, bu kararın 

çoğunlukla iĢverenlerin tercihlerine bırakıldığı görülmektedir (Joshi vd. 2002,s. 11). 

Bilhassa Avrupa Birliği siyasi gündeminde büyük yere sahip olan çalıĢma saatleri ve iĢ 

yaĢam dengesi uygulamalarında ise, esnek çalıĢma zamanları, Ģirket ve ulusal 

ekonomiler arası rekabeti çoğaltan bir araç olarak görülmektedir (Aktekin 2010). 
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Avrupa YaĢam ve ÇalıĢma ġartlarını GeliĢtirme Vakfı tarafından, 2004 yılı içerisinde 

21 Avrupa Birliği üyesi ülkede, "Avrupa ġirketlerinde ÇalıĢma Süresi ve ĠĢ-YaĢam 

Dengesi" konulu bir anket çalıĢması yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada, yöneticiler ve çalıĢan 

temsilcilerine iĢletmede uygulanan iĢ süresi düzenlemeleri ve iĢ yaĢam dengesi üzerine 

bir takım sorular sorulmuĢtur. Çıkan sonuçlar; söz konusu uygulamalardan bazılarının 

iĢçilerin iĢ ile alakalı yükümlülüklerini, ailesel sorumlulukları ile 

iliĢkilendirebilmelerine imkân tanıdığı yönünde olmuĢtur (Riedmann vd. 2006,s. 1). 

Avrupa Komisyonunun 2006 Kasım ayında yayımladığı “ĠĢ Hukukunun 21. Yüzyılın 

Zorluklarına Uyarlanması” baĢlıklı YeĢil Belge, çalıĢan piyasasındaki esnekliğe olan 

yönelimin klasik iĢ akitlerinden farklı akit çeĢitlerinin gündeme gelmesine sebep 

olduğunu ifade etmiĢtir. Bilhassa iĢ garantisi ve esnek çalıĢma düzenlemelerinin, iĢ 

görenlerin kariyer olanaklarının artması, aile, iĢ ve eğitim yaĢamı arasında daha sağlıklı 

bir dengenin sağlanması ve kendi hayatlarına yönelik daha çok sorumluluk 

üstlenebilmeleri açısından daha fazla seçenek sağlayabildiği belirtilmiĢtir (MESS 

2008,s. 9). 

ĠĢyeri uygulamaları açısından değerlendirildiğinde ise karĢılaĢtırılabilir verilerin söz 

konusu olduğu OECD ülkelerinde ortalama olarak, Ģirketlerin yaklaĢık %85‟inin en 

azından bazı çalıĢanlarına bir tür esnek çalıĢma saati düzenlemesi olanağı sağladığı 

görülmektedir. Bu olanaklar, günlük çalıĢma süresinin baĢlangıç ve sona erme saatini 

değiĢtirebilme; çalıĢma saatlerini izinli günler için birleĢtirilebilme (tam ya da yarım 

gün) ancak günlük çalıĢma süresinin baĢlangıç ve bitiĢ saatini değiĢtirememe; çalıĢma 

saatlerini izinli günler için birleĢtirebilme (tam ya da yarım gün) ve günlük çalıĢma 

süresinin baĢlangıç ve bitiĢ saatini değiĢtirebilme Ģeklindedir. Genel olarak, Ġskandinav 

ülkeleri ve Almanya çalıĢma saati düzenlemelerin de bazı çalıĢanlarına en azından bir 

miktar esneklik sağlayan firmaların oranının en yüksek olduğu yerlerdir. Söz konusu 

oran Ġsveç‟te ve Almanya‟da yaklaĢık %95 iken, BirleĢik Krallık‟ta %80‟dir (Metin, B., 

2017, s. 33  içinde OECD, 2015b). 

Ülkemizde, iĢ-yaĢam uyumlaĢtırılmasına yönelik düzenlemeler, özellikle kadınların 

çocuk bakım sorumlulukları nedeniyle yaĢadıkları sorunları hafifletmek, çalıĢma 

yaĢamına katılım oranlarını arttırmak amacıyla yakın dönemde artmıĢtır. Refah rejimleri 

bağlamında hibrit bir model görüntüsü veren Türkiye‟de (Metin, B., 2017, s.46 içinde 
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Metin ve Özaydın, 2016, s.220), bir taraftan yasal düzenlemeler aracılığıyla toplumsal 

cinsiyet eĢitliği desteklenmeye çalıĢılırken, diğer taraftan kadın istihdamının arttırılması 

için öngörülen çocuk bakım desteklerinin geleneksel refah dinamiklerinin belirleyici 

etkisi altında Ģekillendiği görülmektedir (Metin, B., 2017, s.46).  

ĠĢ yaĢam dengesi bağlamında, 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟nda bulunan esneklik maddelerinin 

uygulanmasının analiz edilmesi amacıyla MESS‟in üyeleri arasında yapılan araĢtırmaya 

göre, kanunda bulunan esneklik düzenlemelerinden sadece telafi çalıĢmasının 

uygulandığı, bu uygulamaların da temel sebebinin maliyetlerin düĢürülmesi olduğu 

görülmektedir (MESS 2008,s. 9). 

2.4.2.1 ĠĢ-YaĢam dengesi açısından kısmi çalıĢmanın avantajları 

ÇalıĢanlar bakımından kısmi zamanlı çalıĢmanın en büyük faydası, iĢ zamanını kendi 

talep ve gereksinimlerine göre belirleme imkânı bulunan kısmi çalıĢanların, iĢ-aile 

dengesini kurabilme imkânı bulunmasıdır (KuĢaksız 2006,s. 4). ÇalıĢanlar tarafından 

görülen, diğer bir avantaj ise iĢ stresini düĢürerek verimliliği yükseltmesidir. Tam 

zamanlı çalıĢanlara oranla iyi motive olan kısmi zamanlı çalıĢanların verimliliği 

yükselirken devamsızlık oranı düĢmektedir (Thurman ve Trah 1990,s. 25). ÇalıĢanların 

belirttiği en önemli kısmi süreli çalıĢma avantajı sayısal esneklik sağlamasıdır (Branine 

2003,s. 60). ĠĢletmeler açısından ise verimlilik oranında artıĢ, devamsızlık ve iĢe geç 

kalma oranının düĢmesi ve iĢçi maliyetlerinin azalması vb avantajları bulunmaktadır 

(Ünal 2005,s. 112). 

2.4.2.2 ĠĢ-YaĢam dengesi açısından kısmi çalıĢmanın dezavantajları 

Kısmi zamanlı çalıĢmada daha çok iĢ yoğunluğu ve stres yaĢayan kısmi çalıĢanlar, diğer 

çalıĢanlarla iletiĢim sorunu ile karĢılaĢmaktadır (Fernández, Muñozde ve Llorente 

2009,s. 170). Ayrıca düĢük miktarda gelir, kariyer yapma Ģansının düĢük olması vb. 

dezavantajları da vardır. Kısmi zamanlı çalıĢma tam zamanlı çalıĢmak istemeyen 

kadınlar açısından fırsat olmakla birlikte, kadınların çalıĢma piyasasında bulunan 

imkânlarını kısıtladığı, iĢte yükselme ve kazançlar açısından da engel oluĢturduğu 

anlaĢılmaktadır. ĠĢ güvencesi daha düĢük olan kısmi çalıĢanlar özlük haklarından, 

sağlık, prim, tatil, eğitim ödeneği, kıdem vb. ek ödemelerden faydalanamamaktadır. 
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Kısmi çalıĢmanın, iĢverenlere oluĢturduğu problemler arasında yüksek eğitim giderleri, 

daha çok yönetim uğraĢı gereksinimi ve kontrolün zorlaĢması bulunmaktadır (Kerka 

1990,s. 2).  

2.5 MEVZUATTA ESNEK ÇALIġMA VE KISMĠ ÇALIġMA UYGULAMALARI 

2.5.1 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu’nda Esnek ÇalıĢma 

ÇalıĢma piyasasında esas olan, iĢletme ile çalıĢanların karĢılıklı olarak hak sınırlarına 

girmeden geliĢmekte olan teknoloji ve ekonomik faaliyetler ile uluslararası rekabet 

ortamında uyum sağlayacak çalıĢma koĢullarını oluĢturmalarıdır. Elbette bazı 

önlemlerin devlet tarafından alınması gerekecektir. Esnek çalıĢma modellerine göre 

düzenlenmemiĢ olan kanuni yapıların, Ģirketlerin tutunabilmelerine ve iĢçilerin iĢ ve 

yaĢam Ģartlarını kaybetmelerine mahal vermeyecek Ģekilde gözden geçirilmeleri 

gerekir. Bahse konu gereklilik de sosyal yapının hayat normlarını düzenleyen yasal 

uygulamalar aracılığıyla yapılabilecektir (Aktay 1999,s. 61). 

ĠĢ yaĢamında tarafların karĢılıklı hak ve borçlarını düzenleyen ĠĢ Hukuku, bu alanın 

temelini oluĢturmaktadır. Ülkemizde çalıĢma iliĢkileri 10 Haziran 2003‟de Resmi 

Gazetede yayımlanan 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu ile düzenlenmektedir. GeçmiĢten beri 

uygulamada mevcut olan ancak mevzuatta yer almayan esnek çalıĢma biçimleri ilk kez 

4857 sayılı Kanun ile yasal bir dayanağa kavuĢmuĢtur. Kanunda ve ikincil mevzuatlarda 

esnek çalıĢma ve diğer yeni çalıĢma yöntemleri ayrıntılı olarak düzenlenmiĢtir. Bu 

durumun temel sebebi zamanımızın iĢ piyasalarında gittikçe büyüyen oranda esnek 

üretim Ģartlarının ağırlık kazanmaya baĢlamasıdır. 

Esnek üretim esnek çalıĢmayı getirirken esnek çalıĢma da çeĢitli problemler 

içermektedir. En önemli problem aynı anda çok sayıda iĢletme ile iĢ akdi olan çalıĢanın 

maksimum çalıĢma zamanıdır. Aslında burada dikkat edilmesi gereken önemli kural 

çalıĢanın kısmi süreli çalıĢmalarının toplamının, kanuni çalıĢma süresinden fazla 

olmamasıdır. Dolayısıyla çalıĢanın haftalık toplam çalıĢma süresi 45 saatten fazla 

olmamalıdır. ÇalıĢma zamanıyla alakalı baĢka bir problem ise, çalıĢma süresinden 

sayılan durumlardan kısmi zamanlı iĢ görenlerin faydalanıp faydalanamayacağı 

hususundadır. Bu durumlarda çalıĢanlar bazı hallerde tam, bazı hallerde de çalıĢtıkları 
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süre ile  orantılı faydalanabileceklerdir. Mesela çalıĢanın, yönetici tarafından baĢka bir 

yere çalıĢmak üzere gönderilmesi halinde yolda geçen süre kısmi çalıĢmada da aynı 

Ģekilde çalıĢılmıĢ sayılacaktır (Kutal 1991,s. 69). Genel itibari ile bölünemeyen 

haklardan (ihbar, kıdem, yıllık izin) diğer çalıĢanlarla aynı Ģekilde yararlanmaları, ücret 

ve paraya iliĢkin bölünebilir haklardan ise çalıĢtıkları süreyle orantılı olarak 

yararlanmaları hükme bağlanmıĢtır.  

4857 sayılı kanunda hem sözleĢme türü hem de çalıĢma süresi bakımından esnek 

çalıĢmayı düzenleyen çeĢitli uygulamalar mevcuttur. 

2.5.1.1 Belirli süreli çalıĢma (ĠĢ K. md.11) 

Geçici çalıĢmanın bir Ģekli olan belirli süreli çalıĢma, son dönemlerde standart olmayan 

bir iĢ yöntemi olarak çoğalmıĢtır. Bilhassa sert istihdamın korunduğu mevzuata sahip 

ülkelerde iĢletmeler bakımından esnekliği sağlamanın bir yöntemi gibi düĢünülmektedir 

(TĠSK 1999,ss. 7-14). ĠĢletmelerin belirli zamanlı uzman eleman istihdamında da esnek 

bir çözüm olmaktadır. Daha çok Ģirketlerin değiĢen talep ve belirsizliğin olduğu 

durumlarda, baĢka bir ifadeyle Ģirketin ihtiyacı olduğu müddetçe istihdam edilen 

çalıĢma biçimidir (Ünal 2005,s. 75). Esnek çalıĢma sistemine iliĢkin politikalar 

genellikle iĢ akitlerinin zamanı/süresi belirli Ģekle sokulması Ģeklinde 

belirginleĢmektedir (Ongan Tunçcan 2004,s. 125). 

Esneklik ihtiyacı iĢverenleri klasik belirsiz süreli sözleĢme yapmak yerine ihtiyaçları 

doğrultusunda belirli süreli sözleĢmeleri tercih etmeye yönlendirmiĢtir. Ancak iĢ 

hukukunun iĢçiyi koruyucu ilkesi gereği, iĢverenlerin bu hakkı kötüye kullanmaması 

için birtakım sınırlamalar getirilmiĢtir. 4857 sayılı kanunda belirli süreli sözleĢme 

yapılabilmesinin koĢulu objektif Ģartların varlığına bağlanmıĢtır. Kanunun bu 

düzenlemesi, Uluslararası ÇalıĢma Örgütünün „ĠĢ SözleĢmesine ĠĢveren Tarafından Son 

Verilmesi Hakkında 158 Sayılı SözleĢmesi‟ ve AB‟nin 99/70 sayılı yönergesiyle ile 

düzenlenen „Belirli Süreli ĠĢ SözleĢmeleri Hakkında Çerçeve AnlaĢması‟na uygun 

kısıtlamalara tabi olmuĢtur. 99/70 sayılı yönergede, üye ülkelerde oluĢturulacak 

zincirleme iĢ akitlerine yönelik tedbirler alınırken, bunların ne kadar süreyle kaç defa 

arka arkaya (zincirleme) yapılabileceğini de düzenlemektedir. Mesela Almanya‟da 24 

aydan fazla olmayan bir zamanda en fazla 3 defa tekrarlanan bir iĢ akdinin belirli süreli 
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olma niteliğini koruyacağı ve belirsiz süreliye dönüĢmeyeceği kabul edilmiĢtir. Fakat 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu madde 11/2‟de, belirli süreli iĢ akdinin, esaslı bir sebep yoksa, 

birden fazla arka arkaya (zincirleme) gerçekleĢtirilemeyeceği, aksi takdirde iĢ akdinin 

baĢtan itibaren belirsiz süreli olarak kabul edileceği düzenlenmiĢtir. Böylece çalıĢanın 

bu tür akdin Ģartlarından ve bu arada fesih edilmeye karĢı korumaya yönelik kanun 

maddelerinden istifade edilebileceği belirtilmektedir (Odaman 2005).  

Belirli süreli sözleĢmelerin yazılı yapılması gerektiği, belirli bir zaman dilimi veya iĢin 

niteliği belirtilerek açık veya örtülü bir süreye bağlanması gerektiği ve objektif 

koĢulların (iĢin niteliğinin belirli süreli olması, bir iĢin tamamlanması, belli bir olgunun 

ortaya çıkması) bulunmasının gerekliliği mevzuatta detaylı olarak düzenlenmiĢtir. 

Ayrıca belirli süreli ve belirsiz süreli sözleĢmelerle çalıĢan iĢçiler arasında ayrım ve 

farklı iĢlem yapılamayacağı ve haklı neden olmaksızın belirsiz süreli sözleĢme ile 

çalıĢan emsal iĢçiden farklı muameleye tabi tutulamayacağı düzenlenmektedir (ġahin 

Emir 2016, s.124-135).  

2.5.1.2 Kısmi süreli (Part-Time) çalıĢma (ĠĢ K. md 13/I) 

Kısmi süreli çalıĢma uygulamada daha evvel de rastlanmakla birlikte 4857 sayılı 

kanunla Türk ĠĢ Hukuku'nda ilk defa tanımlanmakta ve yasal zemine oturtulup 

iĢletmelere kısmi zamanlı iĢ akdi oluĢturma imkânı tanımaktadır. 1475 sayılı ĠĢ 

Kanunu‟nda kısmi süreli çalıĢmaya yönelik herhangi bir düzenleme olmamasına rağmen 

Kanunun yürürlükte olduğu dönemde, tam zamanlı çalıĢma Ģartlarına uygun olarak 

yapılan iĢ akitlerinin yanı sıra, kısmi zamanlı çalıĢmayı esas alan ve partime sözleĢmeler 

olarak adlandırılan iĢ akitlerinin de oluĢturulduğu bir gerçektir. Bahse konu düzenleme 

ile hedeflenen; oranı giderek çoğalan kısmi süreli çalıĢmaları teĢvik etmek, iĢletmelerle 

çalıĢanların gereksinimlerini karĢılayacak Ģekilde çalıĢma zamanlarının esnek bir 

Ģekilde düzenlenmesini sağlamak olarak ifade edilmektedir (ġafak 2006). 

Kısmi zamanlı çalıĢma tanımı 4857 sayılı iĢ kanununun 13.Maddesinin ilk fıkrasında 

yer almaktadır:  

"İşçinin normal haftalık çalışma suresinin, tam süreli iş sözleşmesi ile çalışan emsal 

işçiye göre önemli ölçüde daha az belirlenmesi durumunda sözleşme kısmi süreli iş 

sözleşmesidir". 
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Bahse konu tanım kapsamında, kısmi zamanlı iĢ akdinin unsurları: „ĠĢ süresinin önemli 

oranda az olması‟ ve „ĠĢ süresinin iĢ sözleĢmesi oluĢturulduğu an karĢılıklı olarak 

belirlenmesidir. Kısmi süreli iĢler için kanunda haftalık iĢ süresinin, tam zamanlı iĢ 

akdiyle çalıĢan emsal iĢçiye göre „önemli ölçüde daha az belirlenmesi‟ kriteri esas 

olarak belirlenmiĢtir. Bu tanımdan, kısmi süreli çalıĢmanın, çalıĢanın normal haftalık iĢ 

saatinin, tam zamanlı iĢ akdiyle çalıĢan emsal iĢçiye nazaran daha az uygulandığı iĢ 

yöntemi olduğu görülmektedir (KuĢaksız, 2014).  

Kanunda kesin bir süre kısıtlaması belirtilmemiĢse de ilgili yönetmelikte iĢyerindeki 

haftalık çalıĢma süresinin 2/3‟ünü aĢmaması gerektiği belirtilmektedir. Örneklemek 

gerekirse haftalık çalıĢma süresinin 45 saat olduğu bir iĢyerinde yapılacak olan kısmi 

süreli sözleĢmelerde haftalık çalıĢma süresi en fazla 30 saat olabilecektir (Ulusoy 2017).  

Ayrıca kanunda kısmi süreli sözleĢme ile çalıĢan iĢçilerin sözleĢmelerinden dolayı farklı 

muameleye tabi tutulamayacakları da düzenlenmiĢtir. Kanun uygulamada mevcut olan 

bir durumu yasal dayanağa kavuĢtururken ayrıca kısmi süreli çalıĢmayı tam süreli 

çalıĢmaya geçmede bir basamak olarak da kullanmıĢtır. Kanunun 13.maddesiyle ilgili 

gerekçede de açık bir Ģekilde ifade edildiği gibi,  

“Ülkemizde sayıları sürekli artan kısmi sureli çalışmaları teşvik etmek amacı ile bu 

tür iş sözleşmesinin tanımı yapılmış ve ayırımı haklı kulan nedenler olmadıkça, 

emsal tam süreli sözleşmeye göre çalışan işçiden farklı bir işleme tabi 

tutulamayacağı hükme bağlanmıştır. Avrupa Birliği‟nde Konsey tarafından 97/81 

sayılı yönerge ile yürürlüğe konulan „Kısmi Süreli Çalışma Hakkında Çerçeve 

Anlaşma‟ da belirtildiği üzere, bu düzenlemenin amacı bir yandan kısmi süreli 

olarak çalışan işçiye yönelik ayrımcılığı ortadan kaldırmak, kısmi zamanlı 

çalışmanın gelişmesini teşvik etmek ve işveren ile işçilerin ihtiyaçlarını 

karşılayabilecekleri şekilde çalışma sürelerinin esnek bir organizasyon çerçevesinde 

düzenlenmesine katkıda bulunmaktır.”  

değiĢen koĢullar ve uygulamanın zorlaması kısmi süreli sözleĢmelerin yasal zeminini 

hazırlamıĢtır.  
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2.5.1.3 Çağrı üzerine çalıĢma ve uzaktan çalıĢma (ĠĢ K. md. 14/I) 

4857 sayılı kanunun 14. maddesi, kısmi süreli çalıĢmaya yönelik sözleĢmelerin özel bir 

türü olan çağrı üzerine çalıĢmayı düzenlemektedir. Diğer esnek çalıĢma biçimlerinde 

olduğu gibi çağrı üzerine çalıĢma da mevzuata girmeden önce uygulamada mevcut olan 

çalıĢma biçimlerinden biridir. Nitekim Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, 22.05.2006 tarih, 

2006/5115 E. 2006/14969 K. Sayılı ilamında, açıkça çağrı usulü çalıĢmanın kısmi süreli 

bir iĢ sözleĢmesi olduğunu belirtmektedir. 4857 SK.m.14‟e göre (Yargıtay 9. Hukuk 

Dairesi, 22.05.2006, 2006/5115 E. 2006/14969); 

“Yazılı sözleşme ile işçinin yapmayı üstlendiği işle ilgili olarak kendisine ihtiyaç 

duyulması halinde iş görme ediminin yerine getirileceğinin kararlaştırıldığı iş 

ilişkisi, çağrı üzerine çalışmaya dayalı kısmi süreli bir iş sözleşmesidir”. 

Bu yasa düzenlenirken Alman „Ġstihdamı TeĢvik Yasası‟ hükümleri göz önünde 

bulundurulmuĢtur (Eyrenci 2003). Kanunun ilgili maddesine göre; iĢçinin yapmayı 

üstlendiği iĢle ilgili olarak kendisine ihtiyaç duyulması halinde iĢ görme ediminin yerine 

getirileceğinin kararlaĢtırıldığı iĢ iliĢkisi, çağrı üzerine çalıĢmaya dayalı kısmi süreli bir 

iĢ sözleĢmesidir. Hafta, ay veya yıl gibi bir zaman dilimi içinde iĢçinin ne kadar süreyle 

çalıĢacağını taraflar belirlemedikleri takdirde, mevzuattaki hükümler kararlaĢtırılmıĢ 

sayılmaktadır.  

Mevzuattaki düzenlemeye göre iĢçiden iĢ görme borcunu yerine getirmesini çağrı 

yoluyla talep hakkına sahip olan iĢveren, bu çağrıyı, aksi kararlaĢtırılmadıkça, iĢçinin 

çalıĢacağı zamandan en az dört gün önce yapmak zorundadır. Süreye uygun çağrı 

üzerine iĢçi iĢ görme edimini yerine getirmekle yükümlüdür. SözleĢmede günlük 

çalıĢma süresi kararlaĢtırılmamıĢ ise, iĢveren her çağrıda iĢçiyi günde en az dört saat üst 

üste çalıĢtırmak zorundadır. Haftalık çalıĢma süresi de 20 saat olarak kabul edilmiĢ 

sayılmaktadır. 

Bu yöntemde iĢletmenin; ihtiyaç duyması durumunda çalıĢanın çalıĢma borcunu yerine 

getirmesi karara bağlanmaktadır. Çağrı üzerine çalıĢmada yönetici istediği zaman 

çalıĢanı iĢe çağırmaktadır. Bu çalıĢma biçiminde, belirlenen sürede iĢçi çalıĢtırılsın veya 

çalıĢtırılmasın ücrete hak kazanmaktadır. SözleĢmede herhangi bir süre netleĢtirilmemiĢ 

ise, çalıĢan iĢe çağırılmasa bile haftalık olarak asgari 20 saat çalıĢmıĢ sayılarak ücret 



48 
 

karĢılığını alacaktır. Çağrı üzerine çalıĢmanın yazılı sözleĢme ile yapılması 

gerekmektedir (Çelik 2004,s. 90).  

DeğiĢen koĢulların ortaya çıkardığı çalıĢma biçimlerinden biri de evden çalıĢma veya 

tele çalıĢma olarak adlandırılan uzaktan çalıĢmadır. KiĢinin çalıĢma saatlerini kendisinin 

belirlemesi, çocuklu kadınların çocuklarına daha fazla zaman ayırabilmesi gibi esneklik 

sağlayıcı özellikleri vardır. GeçmiĢten beri mevcut olan bu çalıĢma biçimi son dönemde 

özellikle avantajları nedeniyle daha çok tercih edilir hale gelmiĢtir. 2016 yılında 

çıkarılan Torba Kanun ile ĠĢ Kanunu‟na ilave edilerek yasal dayanağı oluĢturulmuĢtur. 

Bu tür çalıĢmaya yönelik yapılacak iĢ sözleĢmesinin mutlaka yazılı yapılması gerektiği 

ve sözleĢmede iĢin tanımı, yapılma Ģekli, süresi, yeri, ücret, iĢçi ile kurulacak iletiĢim 

biçimi gibi hususların açıkça belirlenmesi gerekmektedir.   

2.5.1.4 Geçici (ödünç) iĢ iliĢkisi (ĠĢ K. md 7/I) 

Ödünç iĢ iliĢkisi; iĢletmelere hizmet sözleĢmesiyle bağlı olan çalıĢanın çalıĢma 

kazanımını belirli olan ve geçici bir zaman için baĢka bir iĢletme inisiyatifine 

devretmesidir. BaĢka bir ifadeyle, bir iĢverenin bir takım zorluklarla uğraĢmasına karĢın 

çalıĢanın iĢine son vermek istememesi durumunda; kendi bünyesinde çalıĢan iĢçi ya da 

iĢçileri baĢka Ģirket veya iĢletmeye kalıcı olmayan bir süre zarfı kapsamında kendi iĢ 

yükünü hafifletmek amacıyla vermesidir. Bununla birlikte; iĢletme yönetimi dönemsel 

iĢlerde ve nitelikli iĢlerde de geçici süre için gereksinim duyulan iĢgücünü baĢka bir 

iĢverenden ödünç olarak alabilir.  

Ödünç iĢ iliĢkisinde 3‟lü bir iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢan, hizmet sözleĢmesiyle bağlı 

olduğu Ģirket (ödünç veren) ve geçici süreyle çalıĢtığı Ģirket (ödünç alan). 4857 sayılı 

kanun bu üçlü iliĢki içinde tarafların yükümlülüklerini de belirlemiĢtir. ÇalıĢan, ödünç 

alana karĢı çalıĢma yükümlülüğünü yerine getirmekle sorumlu olmakla birlikte, onun 

vereceği emirleri de yerine getirmek durumundadır. Ödünç alan iĢveren de çalıĢanı 

gözetmek zorundadır. Ücret ödeme yükümlülüğü, aralarında hizmet sözleĢmesi devam 

etmekte olan ödünç veren iĢletme yönetiminin sorumluluğundadır. Fakat çalıĢan itiraz 

etmez ve kabul ederse, ücret ödeme sorumluluğu yine geçici süreyle ödünç alana da 

aksettirilebilir (TĠSK 1999,s. 33). Esnek çalıĢmayı sağlayan her tür sözleĢme için kanun 

iĢçiyi koruyucu düzenlemeleri de yapmıĢtır. Ödünç iĢ iliĢkisinde iĢçinin ücretinden, 
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sigorta primlerinden ve iĢ sağlığı güvenliği önlemlerini alma bakımından her iki iĢveren 

müteselsilen sorumludurlar (TaĢoğlu - Limoncuoğlu 2010,s.81).  

Ödünç iĢ iliĢkisi (geçici iĢ iliĢkisi, ödünç iĢ iliĢkisi, ödünç iĢçilik) kapsamında; iĢveren, 

çalıĢandan yazılı iznini almak Ģartıyla Ģirket bünyesinde ya da aynı holding grubuna 

bağlı diğer bir iĢyerinde çalıĢtırılmak üzere ödünç olarak verebilir. 

Geçici iĢ iliĢkisinin özel istihdam büroları aracılığı ile de kurulması mümkündür. ĠĢçi ve 

iĢveren arasında sadece aracılık görevi yapan özel istihdam bürolarının son yapılan 

değiĢiklik ile faaliyet alanları geniĢletilmiĢtir.  Bürolara kendi iĢçilerini geçici olarak 

(belli iĢlerde ve belli sürelerle) bir baĢka iĢverenin iĢyerinde görevlendirme yetkisi 

getirilmiĢtir. Böylece iĢverenler belirli süre ile veya kısmi süre ile sözleĢme yaparak 

kendi iĢçilerini çalıĢtırmak yerine özel istihdam bürolarından hizmet alabileceklerdir. 

4857 sayılı iĢ kanunu; esnek çalıĢma modellerine eski iĢ kanunlarına nazaran daha geniĢ 

düzenlemelerle yer ayırmıĢtır. Bu kapsamda, esnek çalıĢma sisteminin yasa ile 

desteklenmesi ile birlikte istihdam bakımından daha etkin hale geleceği düĢünülebilir.  

2.5.1.5 YoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası (ĠĢ K. md.63/II) 

YoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası öğretide denkleĢtirme yöntemi olarak da ifade edilen yeni bir 

esnek çalıĢma olanağıdır (TaĢoğlu - Limoncuoğlu 2010,s.82). ĠĢletmede iĢlerin yoğun 

olduğu dönemlerde iĢçilerin daha fazla çalıĢtırılmaları ve sonrasında daha az 

çalıĢtırılarak ya da izinli sayılarak yapılan denkleĢtirme uygulaması iĢverenler 

tarafından tercih edilmektedir. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu‟na göre, iĢçi ve iĢverenin 

anlaĢmasıyla haftalık normal çalıĢma süresi, iĢyerlerinde haftanın mesai yapılan 

günlerine, gün bazında 11 saati geçmemek Ģartıyla farklı Ģekilde dağıtılabilir. Bu 

Ģekilde, 2 aylık zaman zarfında çalıĢanın haftalık olarak ortalama çalıĢtığı saat, normal 

haftalık çalıĢma saatini geçmediği takdirde denkleĢtirme uygulaması yapılmıĢ 

olmaktadır. Bu yöntem ile haftalık çalıĢma süresinin çalıĢılan günlere eĢit paylaĢım 

ilkesi esnetilmiĢ olmaktadır. DenkleĢtirme süresinin toplu iĢ akdiyle 4 ay kadar 

uzatılabileceği kanunda düzenlenmiĢtir. (ĠĢ K. m.63/II) 

Bu uygulamanın karĢılıklı olarak anlaĢılması ve iĢ akitleriyle çalıĢanların onayı alınarak 

yapılması gerekmektedir. Ancak iĢletme tarafından hazırlanan iç yönetmelik ya da 
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çalıĢan yönetmeliği vb. uygulamaları çalıĢanların onaylaması Ģeklinde veya TĠS‟nin 

uygulandığı iĢletmelerde bahse konu sözleĢmeye dahil edilen hüküm ile de 

gerçekleĢtirilebilmesi mümkündür. (Çelik 2004,s. 291). 

Kanunda öngörülen günlük en çok 11 saatlik zaman çalıĢanı korumak için 

getirildiğinden, yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası da dâhil olmak üzere hiçbir suretle 11 saatten 

fazla günlük çalıĢma süresi belirlenmemeli ve uygulanmamalıdır. Bahsi geçen zaman 

mutlak maksimum zaman olarak anlaĢılmalıdır. Bu sebeple, 11 saatten fazla ayrıca 

çalıĢma yaptırılamaz; farklı bir deyiĢle, ilave çalıĢmalarla 11 saatin üzerinde bir günlük 

çalıĢma zamanı öngörülemez. Bir çalıĢanın günlük olarak çalıĢtığı süre 11 saatten fazla 

olamayacak ve ayrıca 7 günlük bir zaman dilimi içerisinde çalıĢana aralıksız asgari 24 

saat dinlenme (hafta tatili) verilecek olma mecburiyeti sebebiyle, yoğunlaĢtırılmıĢ bir iĢ 

haftasında çalıĢan haftalık maksimum 66 saat çalıĢtırılabilecektir (Eyrenci 2004,s. 16). 

2.5.2 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanununda Esnek ÇalıĢma 

Geçtiğimiz on sene süresince yapılan uluslararası iĢçi anketleri, klinik araĢtırmalar ile iĢ 

teftiĢ raporlarından elde edilen sonuçlar, çalıĢma süresine, yapılan iĢe, çalıĢanın 

cinsiyetine göre kimi zaman iĢçi sağlığı üzerinde olumsuz etkiler doğurabileceğini 

göstermektedir. Günümüz iĢletmeleri aynı zamanda birden fazla parametreyi birlikte 

kullanarak bölgeden bölgeye ve sektörden sektöre göre farklılık gösteren çalıĢma 

sistemleri üretmiĢlerdir. Bu durum çalıĢan sağlığı ile alakalı tehlike ve risk oluĢturduğu 

gibi çalıĢma zamanlarının kontrolünde birtakım zorluklara da neden olmaktadır (Sezgin 

2013). 

2000 senesinde; Avrupa YaĢam ve ÇalıĢma KoĢullarını ĠyileĢtirme Vakfı'nın 7 AB 

ülkesinde esneklik ve çalıĢma Ģartlarının incelendiği araĢtırmasında esneklik, nicel/nitel 

ve iç/dıĢ olarak her iki değiĢkenin etkisinde homojen olmayan bir kavram olarak ifade 

edilmiĢtir. Bu araĢtırmada esnek çalıĢma nedeniyle oluĢabilecek riskleri kapsayan 3 

senaryo belirtilmiĢtir. Bu senaryolar; çalıĢma Ģartlarının değiĢiminden doğan iĢ sağlığı 

ve güvenliği riskleri; istihdam yöntemlerinin değiĢmesinden doğan iĢ güvencesizliği, 

eğitime ulaĢım olanağı, kariyer imkânları, farklı iĢletmelerde aynı seviye çalıĢanların 

maaĢ seviyelerindeki farklılık ve iĢin kaybedilmesi; iĢ organizasyonunun yeniden 
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oluĢturulmasından kaynaklanan iĢin yoğunlaĢması ve monotonlaĢmasıdır (Goudswaard 

ve Nanteuil 2000, ss. 19-105). 

Esnek çalıĢmanın çalıĢan sağlığını en menfi manada etkileyen Ģekillerinden biri iĢ 

saatinin esnek hale getirilmesidir. Söz konusu değiĢim ve etki bilhassa AB 

kuruluĢlarının birçok çalıĢanın iĢtirakiyle icra ettiği araĢtırmalarda açık bir Ģekilde 

görülmektedir. AB üyesi ve adayı olan ülkelerde haftalık ortalama iĢ süresi azalırken, 

önemli bir kısmının iĢ güvencesizliği ile karĢılaĢtığı kısmi zamanlı iĢ gören miktarının 

çoğalması, günlük toplam iĢ saatinin düĢmesi ile beraber değerlendirildiğinde iĢçilerin 

birden çok iĢletmede kısmi zamanlı iĢlerde çalıĢarak uzun süreli çalıĢabilecekleri 

ihtimalini hatırlatmaktadır. Eğer bu Ģekilde bir çalıĢma gerçekleĢirse iĢ sağlığı ve 

güvenliği önlemlerinin ve kontrolünün gerçekleĢmesi güçleĢebilir, iĢ saatlerinin çok 

olması nedeniyle iĢ kazalarının sayısı artabilir (Sezgin, 2013). 

Yeni iĢ yöntemlerinin bireysel sağlık ve iĢ güvenliğine yaptığı etkinin tam manasıyla 

araĢtırılmaksızın uygulanmasına ek olarak değiĢen teknolojinin yanında yeni üretim 

metotlarının kullanılması iĢ yapanların iĢe yabancılaĢmasına, uyum sorunu yaĢamalarına 

ve mücadele Ģekillerinde tecrübe edilmemiĢ risklere neden olmaktadır. ĠĢ yöntemlerinin 

baĢtan oluĢturulması mevzuat ve kontrol boyutunda da yeni uygulamalara ihtiyaç 

göstermektedir. 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Kanunu sınırlı istisnalar dıĢında tüm 

çalıĢanları kapsamaktadır fakat bilhassa esnek çalıĢma yöntemlerine iliĢkin 

düzenlemelere yönelik tam detaylı düzenlemeler içermemektedir. Bahse konu esnek 

çalıĢma modellerinin baĢında 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu ve 6331 Sayılı ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Kanununa dâhil edilmeyen ev eksenli iĢler bulunmaktadır (Sezgin, 2013). 

2.5.3 Analık Ġzni ve Ücretsiz Ġzin Sonrası Yapılacak Kısmi Süreli ÇalıĢmalar 

Hakkında Yeni Yasal Düzenlemeler 

2.5.3.1 Mevcut analık izni ve ücretsiz izin düzenlemesi 

Kadın çalıĢanın hamileliği ve hamilelik sonrası doğum ile alacağı toplam 16 haftalık 

izin “analık izni” olarak belirtilmektedir. ĠĢ Kanunu md.74‟ün birinci ve üçüncü 

fıkrasına göre; 
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“Kadın işçilerin doğumdan önce sekiz ve doğumdan sonra sekiz hafta olmak üzere 

toplam onaltı haftalık süre için çalıştırılmamaları esastır. Çoğul gebelik halinde 

doğumdan önce çalıştırılmayacak sekiz haftalık süreye iki hafta süre eklenir. Ancak, 

sağlık durumu uygun olduğu takdirde, doktorun onayı ile kadın işçi isterse 

doğumdan önceki üç haftaya kadar işyerinde çalışabilir. Bu durumda, kadın işçinin 

çalıştığı süreler doğum sonrası sürelere eklenir. Yukarıda öngörülen süreler işçinin 

sağlık durumuna ve işin özelliğine göre doğumdan önce ve sonra gerekirse 

artırılabilir. Bu süreler hekim raporu ile belirtilir.” 

13/2/2011 tarihinde 6111 sayılı Kanun‟un 76. maddesi ile md 74‟e bir cümle ilave 

edilerek; kadın iĢçinin erken doğum yapması halinde doğumdan önce kullanamadığı 

çalıĢtırılmayacak sürelerin, doğum sonrası sürelere eklenmek suretiyle kullandırılacağı 

hükme bağlanmıĢtır. 

5510 sayılı Kanun‟un 15. maddesinin ikinci fıkrasında; analık durumu, sigortalı kadının 

ya da erkeğin sigortası bulunmayan eĢinin, kendi çalıĢmalarından ötürü gelir ya da maaĢ 

alan kadının veya gelir ya da maaĢ alan erkeğin sigortası bulunmayan karısının 

hamileliğin baĢladığı tarihten itibaren doğumdan sonraki ilk 8 haftalık (çoğul hamilelik 

durumunda da ilk 10 haftalık) zamana kadar olan hamilelik ve analık durumuyla alakalı 

sağlık sorunu ve engellilik halleri Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Analık izni zamanı doktor 

raporuyla belirlenmekte, kadın iĢçi bahse konu zaman için belli koĢulları sağladığı 

takdirde geçici iĢ göremezlik ödeneğini Sosyal Güvenlik Kurumu‟ndan almaktadır.  

Analık halinde elde edilecek olan geçici iĢ göremezlik ödeneği 5510 sayılı Kanun md. 

18/3 gereği ve md. 17‟ye istinaden hesaplanır. Bu geçici iĢ göremezlik ödeneğinin 

ödenebilmesi koĢulları özetle (SGK 2016).; 

i. Ġstirahatin baĢladığı zamanda sigortalılık özelliğinin son bulmaması,  

ii. Doğum yapılan tarihten önceki bir yıl süresinde asgari doksan gün kısa 

vadeli sigorta primi bildirilmiĢ olması,  

iii. Bu zaman zarfında iĢyerinde çalıĢmamıĢ olması,  

iv. Doğumun gerçekleĢmiĢ olmasıdır.  
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Hamile, yeni doğum yapmıĢ ve emziren kadınların çalıĢtırılma usullerini belirleme 

amacıyla 16 Ağustos 2013 tarihli Resmi Gazetede yayımlanan Gebe veya Emziren 

Kadınların ÇalıĢtırılma ġartlarıyla Emzirme Odaları ve Çocuk Bakım Yurtlarına Dair 

Yönetmelik md 11‟de de analık izni bahsi geçmektedir. Bu yönetmelikte de analık izni 

diğer mevzuatlar ile aynı Ģekilde düzenlenmiĢ, farklı olarak analık halinde gece 

çalıĢtırılması yaptırılamayacağına dikkat çekilmiĢtir.  

               “Gebe işçinin doğumdan önce sekiz ve doğumdan sonra sekiz hafta olmak üzere 

toplam onaltı haftalık süre için çalıştırılmaması esastır. Çoğul gebelik halinde 

doğumdan önce çalıştırılmayacak sekiz haftalık süreye iki hafta süre eklenir. Ancak, 

sağlık durumu uygun olduğu takdirde, hekimin onayı ile gebe işçi isterse doğumdan 

önceki üç haftaya kadar işyerinde çalışabilir. Ancak bu durumda gece çalışması 

yaptırılmaz ve gebe işçinin çalıştığı süreler doğum sonrası sürelere eklenir. 

Yukarıda öngörülen süreler, işçinin sağlık durumuna ve işin özelliğine göre 

doğumdan önce ve sonra gerekirse artırılabilir. Bu süreler hekim raporu ile 

belirtilir.” 

Kadın çalıĢanın analık izninin haricinde gebelik boyunca gebeliğiyle ve devamında yeni 

doğan bebeğiyle bağlantılı olarak hak ettiği izinleri de vardır. Bunlardan biri ĠĢ Kanunu 

md.74‟ün dördüncü fıkrasında; “Hamilelik süresince kadın iĢçiye periyodik kontroller 

için ücretli izin verilir” ifadesi bulunmaktadır. Bu ifadenin maksadı doğumdan önce 

anne ve bebeğin sağlıklı bir hamilelik süreci yaĢamalarıdır.  

Kadın iĢçilerin bir diğer izini, çocuk bir yaĢına gelinceye kadar günde 1.5 saat olan süt 

iznidir. Kural olarak ve amacına uygun Ģekilde uygulanma yöntemi her gün 1.5 saat 

olarak kullandırılmasıdır. Ancak uygulamada süt izinlerinin birleĢtirilerek kullanıldığı 

gözlenmektedir. En sık gözlenen birleĢtirme yöntemi, kadın iĢçinin haftanın bir iĢgünü 

izinli olarak iĢe gelmemesi Ģeklindedir. Süt izninin hangi saatlerde kullanılacağı 

konusunda mevzuat inisiyatifi kadın iĢçiye vermiĢtir.  

ĠĢ Kanunu md 74‟ün altıncı fıkrasında kadın iĢçiler için düzenlenmiĢ bir baĢka izin 

hakkı da ücretsiz izindir. Ġstekleri halinde analık izninin bitiminden itibaren (çoğul 

gebeliklerde 10 hafta dolduktan sonra) en çok altı aya kadar ücretsiz izin talep etme 

hakkına sahiptirler. Fakat iĢçi istekte bulunursa altı aydan daha kısa olacak Ģekilde de 

ücretsiz izin kullanabilir. ĠĢçinin böyle bir talebi olduğu takdirde iĢveren kabul etmek 
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zorundadır. Ancak uygulamada iĢçi, iĢini kaybedebileceği korkusuyla çok fazla itibar 

etmemektedir. Ayrıca bu iznin ücretsiz olması da uygulama alanını kısıtlamaktadır. 

ĠĢçinin çalıĢmadığı bu izin süresi diğer izinlerden farklı olarak çalıĢılmıĢ gibi kabul 

edilememektedir.  

2.5.3.2 Doğum sonrası kısmi çalıĢma düzenlemeleri 

8 Kasım 2016 tarihinde 29882 sayılı Resmi Gazetede yayımlanan Analık Ġzni veya 

Ücretsiz Ġzin Sonrası Yapılacak Kısmi Süreli ÇalıĢmalar Hakkında Yönetmelik, doğum 

yapan kadın çalıĢana belli süreler ve koĢullar mevcutsa, haftalık iĢ saatinin ½ si kadar 

çalıĢma diğer yarısında izinli olma hakkı vermektedir. Bahse konu yönetmeliğin 6. 

maddesine göre; 

“Analık izninin bitiminden itibaren çocuğunun bakımı ve yetiştirilmesi amacıyla ve 

çocuğun hayatta olması kaydıyla kadın işçi ile üç yaşını doldurmamış çocuğu evlat 

edinen kadın veya erkek işçilere istekleri halinde birinci doğumda altmış gün, ikinci 

doğumda yüz yirmi gün, sonraki doğumlarda ise yüz seksen gün süreyle haftalık 

çalışma süresinin yarısı kadar ücretsiz izin verilir. Çoğul doğum halinde bu sürelere 

otuzar gün eklenir. Çocuğun engelli doğduğunun doktor raporu ile belgelendirilmesi 

halinde bu süre üç yüz altmış gün olarak uygulanır.” 

Haftalık iĢ saatinin ½ si kadar ücretsiz izin ile yeni doğum yapmıĢ kadın çalıĢana asgari 

60 gün ile azami 360 gün arasında (belirlenmiĢ Ģartlara istinaden) izin hakkı verilmiĢtir. 

Bahse konu izin yönetici tarafından ücretsiz izin Ģeklinde anlaĢılacaktır fakat iĢçi 

ĠĢkur‟dan izinli olduğu süreler için yarım iĢ yapmasına yönelik yarım çalıĢma ödeneği 

elde edecektir. Bir diğer ifade ile doğum yapmıĢ kadın iĢçi haftanın yarısı için 

çalıĢmasının karĢılığını iĢverenden alacak, izinli olduğu diğer yarı için yarım çalıĢma 

ödeneği alacaktır. Bu uygulamayla annenin yeni doğan bebeğine daha çok zaman 

ayırabilmesi ve gelir kaybını belirli bir seviyede tutabilmek maksadında bulunulduğu 

anlaĢılmaktadır. (Ulusoy 2017). 

Geçici iĢ göremezlik ödeneği; iĢ kazası, meslek hastalığı, hastalık ve analık gibi 

nedenlerle geçici olarak iĢ göremezlik yaĢayan sigortalıya belirli zaman ve Ģartlarda 

ödenen ödenektir (5510 sayılı Kanun md. 18). Geçici iĢ göremezlik; sigortalının iĢ 

kazası, meslek hastalığı, hastalık ve analık durumlarında kurum tarafından yetki verilen 

hekim ya da sağlık kurulu raporlarında ifade edilen istirahat süresinde geçici süreyle iĢ 
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yapamama durumu olarak ifade edilmektedir. (sgk.gov.tr, Kadın Sigortalıların Hakları). 

Geçici iĢ göremezlik ödeneği alan iĢçiye evlat edinme veya doğum yapması nedeniyle 

yarım çalıĢma ödeneği verilmeyeceği 4447 sayılı Kanun Ek md. 5‟te belirtilmektedir. 

Yani iĢçi sağlık raporu sebepli bir geçici iĢ göremezlik ödeneği ve evlat edinme veya 

doğumdan kaynaklı yarım çalıĢma ödeneğini aynı zamanda elde edemeyecektir (Ulusoy 

2017). 

Yeni doğum yapmıĢ olan iĢçi, iĢ yapmadığı haftalık yarım iĢ süresi için günlük olarak, 

brüt ücretin bir günlük miktarını alacaktır. ĠĢçinin bu isteğini yazılı Ģekilde iĢverene 

iletmesi ve bu iznin analık izninin hemen akabinde baĢlaması mühimdir. Ayrıca talebe 

iliĢkin belgeler ĠĢkur‟a iĢletme tarafından gönderilecek ve hatalı ya da eksik belge 

sebebiyle haksız Ģekilde yararlanma sebebiyle sorumluluk iĢletmede olacaktır (4447 

sayılı Kanun Ek md. 5). 

2016 yılında yapılan bir baĢka değiĢiklik de doğumdan sonra kadın iĢçilere belli bir süre 

kısmi süreli çalıĢma olanağı getirilmiĢtir. Yapılan düzenlemeye göre kadın iĢçinin 

doğum izinlerinin bitiminden sonra zorunlu ilköğretim çağına kadar ebeveynlerden biri 

kısmi süreli çalıĢmayı tercih edebilecektir. Bu uygulamadan faydalanabilmesi için bahse 

konu genel hususlardan baĢka birtakım koĢulların da olması gerekmektedir. 

6663 sayılı Kanun md.21 ile ĠĢ Kanunu md. 13‟e bazı fıkralar ilave edilmiĢtir. Getirilen 

değiĢikliğin çerçevesi aĢağıdaki Ģekildedir.  

“Bu kanunun 74. maddesinde öngörülen izinlerin bitiminden sonra mecburi 

ilköğretim çağının başladığı tarihi takip eden ay başına kadar bu maddeye göre 

ebeveynlerden biri kısmi süreli çalışma talebinde bulunabilir. Bu talep işveren 

tarafından karşılanır ve geçerli fesih nedeni sayılmaz. Bu fıkra kapsamında kısmi 

süreli çalışmaya başlayan işçi, aynı çocuk için bir daha bu haktan faydalanmamak 

üzere tam zamanlı çalışmaya dönebilir. Kısmi süreli çalışmaya geçen işçinin tam 

zamanlı çalışmaya başlaması durumunda yerine işe alınan işçinin iş sözleşmesi 

kendiliğinden sona erer. Bu haktan faydalanmak veya tam zamanlı çalışmaya geri 

dönmek isteyen işçi işverene bunu en az bir ay önce yazılı olarak bildirir. 

Ebeveynlerden birinin çalışmaması halinde, çalışan eş kısmi süreli çalışma 

talebinde bulunamaz. Üç yaşını doldurmamış bir çocuğu eşiyle birlikte veya 

münferiden evlat edinenler de çocuğun fiilen teslim edildiği tarihten itibaren bu 

haktan faydalanır. Beşinci fıkra kapsamında hangi sektör veya işlerde kısmi çalışma 
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yapılabileceği ile uygulamaya ilişkin usul ve esaslar Çalışma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelikle belirlenir.” 

Ġlgili yönetmelik 8 Kasım 2016 tarihinde, 29882 sayılı Resmi Gazete‟de, Analık Ġzni 

veya Ücretsiz Ġzin Sonrası Yapılacak Kısmi Süreli ÇalıĢmalar Hakkında Yönetmelik adı 

ile yayınlanmıĢtır. Bu Yönetmeliğin amacı, doğum yada evlat edinilmesi sonrası iĢçinin 

kısmi süreli çalıĢma yapabileceği iĢyerlerinin belirlenmesi ve uygulamanın esaslarının 

düzenlenmesidir.  

Ġlgili mevzuata göre, çalıĢan ebeveynlerden birisi, doğumdan sonra kısmi süreli 

çalıĢmayı aynı çocuk için bir kereye mahsus olacak Ģekilde isteyebilecek bununla 

birlikte çocuğun zorunlu ilköğretim zamanının baĢladığı dönemi izleyen ayın baĢına 

kadar herhangi bir zamanda kısmi zamanlı çalıĢma talep edebilecektir. Kısmi çalıĢma 

düzenlemesine baĢlamak için iĢçi 1 ay evvel istekte bulunarak belirtilen zaman 

aralığında herhangi bir sürede bu hakkını kullanabilecektir. ĠĢçi tam zamanlı çalıĢmaya 

geçme isteğini de aynı Ģekilde 1 ay öncesinde iĢletmeye yazılı Ģekilde bildirmelidir. 

Kısmi zamanlı çalıĢmada ücret ve maaĢ ile ilgili kazanımlar iĢ yapılan süre ile orantılı 

olarak ödenmektedir (Ulusoy 2017). 

Söz konusu değiĢiklikler ile doğum yapan/evlat edinen kadın iĢçinin/ebeveynin çocuğu 

ile daha fazla vakit geçirebilmesi için esnek çalıĢma biçimlerinin geliĢtirildiği 

görülmektedir. ĠĢçi, analık izni, ücretsiz izin, yarım çalıĢma ve kısmi süreli çalıĢma 

seçeneklerini koĢulları uygun olduğu ve talep ettiği sürece kullanabilecektir.  
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3. ESNEK ÇALIġMA MODELĠNE OLAN GENEL FARKINDALIK VE KADIN 

ÇALIġANLARIN KONUYA BAKIġ AÇILARININ ORTAYA KONULMASI 

ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

3.1 ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın amacı; günümüz çalıĢma ve sosyal yaĢamındaki değiĢimler sonucunda 

uygulama alanı bulmuĢ olan esnek çalıĢma modelinin genel anlamda farkındalığına 

yönelik tespitler yaparak konuya genel bir bakıĢ açısı oluĢturmanın yanı sıra kadın 

çalıĢanların esnek çalıĢma modeline yönelik fikirlerini tespit ederek esnek çalıĢma 

modelinin uygulanmasına yönelik bir bakıĢ açısı ortaya koymaktır.  

Alt AraĢtırma Soruları:  

i. ġirketlerin çok uluslu Ģirket veya yerli sermaye Ģirketi olması, kadınların esnek 

çalıĢma modeli hakkında bilgi edinmelerini arttıran bir etken midir? 

ii. ġirketlerde sendikal üyelik, kadın çalıĢanların esnek çalıĢma modeli ve kanuni 

hakları konusundaki farkındalığını ve esnek çalıĢma uygulamalarını arttıran bir 

etken midir? 

iii. Kadın çalıĢanlar, Ģirketlerinden bağımsız olarak, iĢ kanundaki hakları ve esnek 

çalıĢma modeli hakkında farkındalığa sahip midir? 

3.2 ARAġTIRMANIN SINIRLILIĞI 

AraĢtırmanın birçok sınırlılığı bulunmaktadır. Esnek çalıĢma modelinin her sektörde 

uygulanabilir olduğu göz önüne alındığında, sektörlerin sayıca fazla oluĢu, bu fazlalığın 

mekânsal ve zamansal bazda tamamına ulaĢmanın zorluğu araĢtırmanın endüstriyel 

iĢletmeler ile sınırlandırılmasını gerektirmiĢtir.  Bir diğer kısıt ise araĢtırmada kadın 

çalıĢanların konuya bakıĢ açısının ortaya konulmak istenmesi ve çalıĢma yaĢamında 

kadınların oransal olarak erkeklere göre daha az yer alıyor olmasıdır. Kadın çalıĢanların 

özellikle doğum sonrasında esnek çalıĢma modelini tercih etme ihtimallerinin artması 

ve bu nitelikteki kadın çalıĢan sayısına ulaĢmadaki zorluk da araĢtırmadaki bir baĢka 

kısıttır.  
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3.3 ARAġTIRMA METODOLOJĠSĠ 

3.3.1 Ana Kütlenin Belirlenmesi, Örnekleme Süreci ve Veri Toplama Yöntemi 

Bu araĢtırmada, çalıĢanların hakları ve onları değerlendirme, sosyal yaĢama aktarma 

nedenleri ile bireylerin bu olguyu nasıl deneyimledikleri, nasıl tanımladıkları, nasıl 

anlamlandırdıkları ve/veya bunların nedenleri anlaĢılmaya çalıĢıldığından nitel 

araĢtırma metodolojisinin uygun olacağı düĢünülmüĢtür. Sosyal, kültürel ve ekonomik 

etkenlerle yaĢamı Ģekillenen bireylerin, örgüt içerisinde kanuni haklarını “nasıl” 

anlamlandırdığı ve uygulandığını örgütler arasında farklılık olup olmadığını, varsa 

bunun neden olduğunu anlamaya çalıĢmaktadır.   

AraĢtırmanın ana kütlesinin büyüklüğü nedeniyle bu araĢtırmada, araĢtırma örneklemi 

olarak Bursa‟da üretim yapan Ģirketler seçilmiĢtir. Bursa ile sınırlandırılmasının nedeni 

ulaĢılabilirlik ve zaman açısından etkinlik sağlamaktır. AraĢtırmada, Bursa Ticaret ve 

Sanayi Odası (BTSO)‟da kayıtlı Ģirketlerin listesine ulaĢılmıĢ ve bunlardan gerek e-

posta gerekse de telefon ile yapılan görüĢmelerde olumlu cevap veren, araĢtırmaya 

destek vermeyi kabul eden, otomotiv ve genel endüstri alanlarında faaliyet gösteren beĢ 

Ģirket araĢtırma kapsamına alınmıĢtır.  

Otomotiv ve genel endüstri alanlarında faaliyet gösteren Ģirketlerin, çalıĢmalarını genel 

verimlilik, üretim kapasitesini artırma, uluslararası rekabete uyum sağlayabilme 

açılarından gerçekleĢtirme, buna bağlı olarak, neredeyse zorunlu olduğu kabul edilen 

çalıĢan memnuniyeti düĢüncesi araĢtırma kapsamına alınmalarında etken olmuĢtur. 

ÇalıĢanların, iĢ yaĢam dengesinin sağlandığı, pozitif ortamlarda, Ģirket faaliyetlerinde 

yüksek verimlilik ve üretim kapasitesi hedeflerini gerçekleĢtirme, ulusal ve uluslararası 

rekabet gücünü arttırma hedeflerini gerçekleĢtirebildikleri düĢünülmüĢtür. Bu nedenle 

de otomotiv ve genel endüstri alanlarındaki Ģirketlerin esnek çalıĢma modellerine 

yönelik yaklaĢımlarının olumlu olacağı ve gerçekleĢtirilen faaliyetler kapsamında 

istihdam edilen iĢçilerin gerek kadın gerekse erkek olsun esnek çalıĢma metotlarından 

ve bu metotların kendilerine sağlayacağı imkân ve fırsatlardan yararlandırılacağı kanısı 

oluĢmuĢtur. ġirketlerin talebi üzerine, Ģirket isimleri yerine kodlar kullanılmıĢtır.  
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Tablo 3.1: Otomotiv ve genel endüstri sektöründe faaliyet gösteren Ģirketlere 

iliĢkin görüĢme listesi    

GörüĢme Listesi  

Sıra 

No 

ġirket 

Kodu  

ġirketin 

Sermaye 

Yapısı  

Sendikal 

Durum 
Departman 

GörüĢmeci 

Pozisyonu 
BY/MY 

Eğitim 

Düzeyi 

ÇalıĢma 

Biçimi 

GörüĢme 

Süresi 

(Dakika) 

1 TRD 

%50 

Yabancı 

%50 

Yerli  

Sendika 

Üyesi  

Üretim 
Üretim 

Elemanı 
MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 
35 

2 TRD Kalite 

Kalite 

Kontrol 

Elemanı 

MY Ortaöğretim 
Tam 

Zamanlı 
30 

3 TRD 
Ġnsan 

Kaynakları 
ġef BY 

Yüksek 

Lisans 

Kısmi 

Zamanlı 
50 

4 TRD Proje Mühendis BY Lisans 
Tam 

Zamanlı 
45 

5 FST 

%100 

Yabancı  

Sendika 

Üyesi  

Üretim 
Üretim 

Elemanı 
MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 
30 

6 FST Üretim 
Üretim 

Elemanı 
MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 
30 

7 FST Muhasebe 
Muhasebe 

Elemanı 
BY Lisans 

Tam 

Zamanlı 
40 

8 FST Lojistik 
Lojistik 

Memuru 
BY Lisans 

Kısmi 

Zamanlı 
40 

9 MRT 

%100 

Yerli  

Üye 

Değil 

Kalite  Mühendis BY Lisans 

Tam 

Zamanlı 30-35 

10 MRT 
Üretim Mühendis BY Lisans 

Tam 

Zamanlı 30-35 

11 MRT 
Üretim 

Üretim 

Elemanı MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 30-35 

12 MRT 
Üretim 

Üretim 

Elemanı MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 30-35 

13 OLD 

%100 

Yabancı  

Üye 

Değil 

Üretim 

Üretim 

Elemanı MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 35-40 

14 OLD 
Üretim 

Üretim 

Elemanı MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 35-40 

15 OLD 
Satınalma Memuru BY Ön Lisans 

Tam 

Zamanlı 30 

16 OLD 
Ġnsan 

Kaynakları ĠK Memuru BY Lisans 

Tam 

Zamanlı 40 

17 CKN 

%100 

Yerli  

Sendika 

Üyesi  

Üretim 

Yalın 

Üretim 

Kısım 

Müdürü 

BY Lisans 
Tam 

Zamanlı 
45 

18 CKN 
Üretim 

Metot 

Mühendisi 
BY Lisans 

Tam 

Zamanlı 
45 

19 CKN 
Üretim 

Üretim 

ĠĢçisi 
MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 
35 

20 CKN 
Üretim 

Üretim 

ĠĢçisi 
MY Ortaöğretim 

Tam 

Zamanlı 
35 
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Bu araĢtırmanın verileri görüĢme tekniği kullanılarak elde edilmiĢtir. Bireylerin 

deneyimlerine, tutumlarına, görüĢlerine ve duygularına iliĢkin verilerin toplanmasında 

etkili olduğundan tercih edilmiĢtir. Veri toplama sırasında bir görüĢme formu 

oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmada, etkinliği arttırabilmek için Ģirket içinde farklı bölüm ve 

görevlerdeki, farklı pozisyon seviyelerinden kadın çalıĢanlarla görüĢülmüĢtür. Bunun 

nedeni kadın çalıĢanların esnek çalıĢma modellerini nasıl değerlendirdiğini anlamaya 

çalıĢmaktır. GörüĢme sorularının kolay anlaĢılabilir olmasına özen gösterilmiĢ, 

görüĢmecileri yönlendirebilecek tepkilerden özellikle sakınılmıĢtır. GörüĢmeciden 

yeterli bilgi alınamadığı durumlarda durumu açıklamaya aydınlatmaya yönelik sorular 

ile devam edilmiĢ, verinin kendisini tekrarladığı durumlarda görüĢmeler 

sonlandırılmıĢtır. Veriler, beĢ Ģirket ve her bir Ģirketten dört kadın çalıĢanla olmak üzere 

yirmi kiĢi ile birebir görüĢmelerden elde edilmiĢtir. Birebir görüĢmelere iliĢkin detaylar 

Tablo 3.1‟de verilmiĢtir. 

3.3.2 Mülakat Formunun Hazırlanması 

AraĢtırma kapsamında kullanılan görüĢme formunun hazırlanmasında;  

Öncelikle araĢtırma amacına yönelik olarak daha önceden yapılan literatürdeki çeĢitli 

çalıĢmalar, esnek çalıĢma yöntemlerine ve bu yöntemlere yönelik genel anlamda yaĢan 

tecrübelere iliĢkin medyada bu konudaki yetkili kiĢilerin görüĢlerine yer veren haber, 

söyleĢi vb. kaynaklar incelenmiĢtir. Bu kaynaklardan elde edilen bilgiler çerçevesinde 

çeĢitli kurum, Ģirket, iĢletmeler de konuya hâkim yetkili kiĢilerle de bu kapsamda bir ön 

görüĢme yapılmıĢtır. Bu bilgi ve tecrübeler ıĢığında görüĢme yapılacak olan kiĢilere 

sorulacak olan Tablo 3.2‟deki soruların belirlenmesiyle birlikte bir görüĢme formu 

hazırlanarak sorular yöneltilmiĢtir. 

Bu kapsamda çalıĢanlar ile yarı yapılandırılmıĢ görüĢmeler yapılmıĢ ve çalıĢanlara 6 

adet ana soru üzerinden veri toplanması planlanmıĢtır. GörüĢme formunda, katılımcının 

tecrübe ve yorumlarına yer verilmesi amacıyla yoruma açık bırakılmıĢ ve katılımcıya bu 

konuda serbestlik tanınmıĢtır. GörüĢme süresi; yöneltilen sorulara istinaden katılımcının 

verdiği cevapların akıĢına bağlı olarak yaklaĢık olarak 30 ila 45 dakika sürmüĢtür. 

Ayrıca, görüĢmenin amacı, çalıĢılan Ģirket ve kiĢiye özel bilgiler almak olmadığı için bu 

kapsamda katılımcının kanun ve uygulamalara iliĢkin deneyim ve gözlemlerini 

amaçlamıĢtır.  
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Tablo 3.2: Mülakat kapsamında katılımcılara sorulan sorular 

 
Sıra 

No: 

Katılımcılara Yöneltilen Sorular: 

1. ġirketiniz hakkında kısaca bilgi verebilir misiniz? Merkezi neresidir, faaliyet alanı 

nedir? 

2. ġirket içindeki rolünüzden ve sorumluluk alanınızdan bahsedebilir misiniz? 

3. ÇalıĢma hayatına giriĢ nedenleriniz hakkında neler söyleyebilirsiniz? 

4. Bir gün iĢten ayrılmak durumunda kalsanız hangi nedenlerden dolayı böyle bir 

karar verirsiniz. 

5. Esnek çalıĢma hakkında neler biliyorsunuz, böyle bir çalıĢmayı tercih eder 

misiniz? Tercih etme nedenlerinizi söyler misiniz ? 

6. ġirketinizde esnek çalıĢma uygulamalarının varlığından haberdar mısınız? 

ġirketinizde esnek çalıĢma uygulamaları varsa, ne tür uygulamalar var, biliyor 

musunuz? 

7. Hamilelik ve gebelik gibi durumlarda, iĢ kanununun kadınlara sağladığı haklarla 

ilgili ne kadar bilginiz var? Neler söyleyebilirsiniz? Bu hakların hangileri sizin için 

önemlidir, özellikle hangi haklara sahip olmak isterdiniz? Neden? 

8. Doğum sonrası belli bir süre kısmi çalıĢma veya yarım çalıĢma hakkından 

yararlanmayı düĢünürmüsünüz? Neden? 

 

GörüĢmeden elde edilen bilgi ve yorumların sadece akademik bir çalıĢma maksadıyla 

katılımcı ve Ģirket ismi verilmeden kullanılacağı hususu da görüĢme öncesinde 

katılımcıya iletilmiĢtir ve bu husus görüĢme formu kapsamında da ifade edilmiĢtir.  

3.4 ELDE EDĠLEN VERĠLERĠN ANALĠZĠ VE BULGULARIN 

DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

3.4.1 GörüĢme Yapılan ġirketlerin Faaliyet Alanlarına Yönelik Bulgular 

GörüĢme yapılan Ģirketlerinin faaliyet alanlarına yönelik sorulara verilen cevapların 

analizi sonucu ulaĢılan bulgular aĢağıdaki gibidir. 

“ġirketiniz hakkında kısaca bilgi verebilir misiniz? Merkezi neresidir, faaliyet alanı 

nedir?” sorusuna verilen cevaplardan; 
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i) Bursa‟da faaliyet gösteren 1. Ģirketin faaliyet alanının otomotiv sektörü 

olduğu, Bursa‟dan baĢka bir merkezinin olmadığı ve %50 yabancı-%50 yerli sermaye 

ile kurulduğu, Ģirkette sendikal faaliyetlerin bulunduğu 

ii) 2. Ģirketin ise genel endüstri sektöründe faaliyet gösterdiği ve merkezi 

Almanya‟da olan Bursa‟da faaliyet gösteren %100 yabancı sermayeli olduğu ve 

sendikal faaliyetlerin bulunduğu, 

iii) 3. Ģirketin de otomotiv sektöründe faaliyet gösterdiği ve %100 yerli 

sermaye ile aynı zamanda birinci Ģirket gibi bu Ģirketinde merkezinin Bursa‟da 

bulunduğu, sendikal faaliyetlerin bulunmadığı, 

iv) 4. Ģirketin ise merkezi Ġtalya‟da faaliyet gösteren, Bursa‟da %100 

yabancı sermaye ile kurulmuĢ bir giriĢim olduğu, sendikal faaliyetlerin bulunmadığı, 

v) 5. ġirketin de yine hem genel endüstri hem de otomotiv sektöründe 

faaliyet gösteren, Bursa merkezli ve %100 yerli sermaye ile kurulmuĢ Ģirket olduğu ve 

sendikal faaliyetlerin bulunduğu anlaĢılmaktadır. 

 

ġekil 3.1: Sermaye Yapısına Göre ġirketler 

 

 

Sermaye Yapısına Göre Şirketler 

%50 Yabancı %50 Yerli %100 Yabancı %100 Yerli
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ġekil 3.2: AraĢtırmaya Katılan ġirketlerin Sendikal Üyelik Dağılımı 

 

3.4.2 Katılımcıların Faaliyet Gösterdiği Departman ve Görevlerine Yönelik 

Bulgular 

Katılımcıların, “ġirket içindeki rolünüzden ve sorumluluk alanınızdan bahsedebilir 

misiniz?” sorusuna, çalıĢmakta olduğu departman ve bu departmanda yaptığı göreve 

yönelik verilen cevapların analizi sonucu ulaĢılan bulgular aĢağıdaki gibidir. 

ġekil 3.3„de grafiksel olarak da sergilenen çalıĢanların çalıĢtıkları departmanların 

farklılıklar arz ettiği görülmektedir. 

ġekil 3.3: ÇalıĢanların departmanlara göre dağılımı 

 

 

Şirketlerin Sendikal Üyelik Dağılımı 

Sendika Üyesi Sendika Üyesi Değil

0

2

4

6

8

10

12

İnsan
Kaynakları

Kalite Lojistik Muhasebe Proje Satınalma Üretim Yalın Üretim

Departmanlara Göre Dağılım  Sayısı 
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i) ÇalıĢanlardan 10‟unun üretim departmanında; çeĢitli bedensel ve fiziksel 

iĢlerde görev yaptığı, 

ii) 2‟sinin kalite kontrol departmanında görev yaptığı, 

iii) Ġnsan kaynakları Bölümünde çalıĢan 2 kiĢiden birisinin bölüm Ģefi 

diğerinin ise memur olarak görev yaptığı, 

iv) 2 kiĢinin Muhasebe Bölümünde, fatura vb. belgelerin sisteme kayıt 

edilmesi ve diğer muhasebe iĢlemlerinin yapılmasında görev yaptıkları, 

v) Lojistik Memuru olarak görevli bir kiĢinin ise üretim için gerekli 

malzemeleri ve tedarik süreçlerinin takibini yapmaktan sorumlu olduğu, 

vi) Satın alma Memuru olan bir çalıĢanın da Ģirket için gerekli endirekt 

malzeme sipariĢlerinin oluĢturulması ve fiyat araĢtırması ve tedarikinden sorumlu 

olduğu öğrenilmiĢtir. 

vii) 2 kiĢinin de yalın üretim bölümünde, Yalın Üretim Kısım Müdürü ve 

Metot Mühendisi olarak çalıĢtıkları, hat verimlilik çalıĢmaları, zaman etütleri, 5S ve 

Kaizen ve bunların yaygınlaĢtırılması çalıĢmalarından sorumlu oldukları öğrenilmiĢtir.  

3.4.3 ĠĢ Hayatına BaĢlama Nedenlerine Yönelik Bulgular  

GörüĢmeye iĢtirak eden katılımcıların çalıĢma hayatına baĢlama nedenlerine yönelik 

soruya verilen cevapların analizi sonucu ulaĢılan bulgular aĢağıdaki gibidir. “ÇalıĢma 

hayatına giriĢ nedenleriniz hakkında neler söyleyebilirsiniz?” sorusuna verilen 

cevaplardan, ġekil 3.4‟de görüleceği üzere, 9‟u ekonomik yetersizlikler, 5‟i kariyer 

beklentilerinin karĢılanması, 4‟ü ekonomik bağımsızlığı kazanmak, 2‟si ise saygınlığın 

ġekil 3.4: ÇalıĢanların iĢ hayatına baĢlama nedenleri  
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artmasını çalıĢma yaĢamına giriĢ nedeni olarak göstermiĢtir.  

i) AraĢtırma kapsamındaki tüm TRD, FST, OLD, MRT ve CKN 

Ģirketlerinde, çalıĢan kadınlardan ekonomik yetersizlikleri çalıĢma yaĢamına giriĢ 

nedeni olarak gösterenler, bu nedenlerini aĢağıdaki biçimde ifade etmiĢlerdir.  

“Aileye destek olmak, daha iyi yaşam şartlarına sahip olmak, kendime ve çocuklarıma daha iyi 

bir gelecek sağlamak”  

“İyi bir yaşantı, maddi yetersizlik ve daha iyi bir gelecek için çalışıyorum.” 

“Ekonomik yetersizlik ve bağımsızlık kazanmak için çalışıyorum.” 

“Aileye destek olmak, parasal yetersizlikler nedeniyle çalışıyorum.” 

“Okuyorum ve ailemin maddi durumu okul ihtiyaçlarımı karşılamaya yetmiyor.” 

“Ailevi ve maddi yetersizlik nedeniyle çalışıyorum.” 

“Aileye maddi destek olmak ve çocuklarımın geleceği için çalışıyorum.” 

“Liseden sonra hem aileme destek olmak için hem de kendi istediklerimi yapabilmek, 

alabilmek için çalışmaya başladım. Benim gibi mahallemdeki arkadaşlarımda çalışıyordu. 

Sinema, kafeye gitmek için ailemden harçlık istemek zoruma gidiyordu. 18 yaşımdan beri 

çalışıyorum. Şu anda evliyim, evlilik yaşamı zor, eşimle yapmak istediğimiz çok planımız var.” 

“Evlenmeden önce çalışmıyordum. Evlilik ve oğlum dünyaya geldikten sonra maddi sıkıntılar 

oldu. Eşim 3 vardiya çalışıyordu ama kazancımız yeterli olmadığı için eşime destek olmak için 

çalışmaya başladım.”  

ii) AraĢtırma kapsamında görüĢülen kadın çalıĢanlardan, ekonomik 

bağımsızlığı elde etmek amacıyla çalıĢma hayatına baĢladıklarına iliĢkin görüĢünü 

bildiren MRT firmasında Kıdemli Proses Mühendisi olarak çalıĢmakta olan görüĢmeci, 

“Öncelikle ekonomik bağımsızlığımı elde etmek, ikinci olarak da kariyer beklentilerimi 

gerçekleştirmek için çalışıyorum. Ayrıca çalışma yaşamında olmak bana toplum içinde 

saygınlık kazandırdığı gibi hem kişisel gelişim sağlıyor hem de üreten, topluma katkı sağlayan 

biri olmak verimli olmak beni motive ediyor.” 

FST Ģirketinde pres operatörü olarak çalıĢmakta olan bir görüĢmeci de ekonomik 

bağımsızlık nedenli çalıĢmasını aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢtir.  

“Ekonomik yetersizlik ve bağımsızlık kazanmak için çalışıyorum.”  

iii) ÇalıĢma yaĢamına katılma nedenleri arasında saygınlığın artmasını 

gösteren kadın çalıĢanlardan FST Ģirketinde Muhasebe Memuru olarak çalıĢan 

görüĢmecinin bu durumu aĢağıdaki gibi ifade ettiği görülmüĢtür.  

“Çalışma hayatına öğrenciliğim devam ederken yani üniversite 3.sınıfta başladım. Şu an 

4.sınıftayım yaklaşık 11 aydır Muhasebe Asistanı olarak çalışıyorum. Çalışma hayatına giriş 

nedenim Kariyer Beklentilerimin olması. Kariyerimde ilerlemek için, tecrübe kazanmak için, 

saygınlığımın artması için çalışma hayatındayım.”  
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CKN Ģirketinde Metot Mühendisi olarak çalıĢmakta olan görüĢmeci, çalıĢma yaĢamına 

giriĢ nedenini Ģöyle ifade etmiĢtir.  

“Üniversitedeyken bir staj imkanı ile bu şirkete geldim. Mezun olunca iş teklif edildi. Ben de 

kabul ettim. Metot Mühendisi olarak çalışıyorum. İşimi severek yapıyorum. Hem bu işi 

yapmak, hem de bu şirkette çalışmak bana saygınlık kazandırıyor. Kariyer beklentilerinin 

karşılanması da önemli tabii, ücret de tatmin edici… “ 

iv) Kariyer beklentileri nedeniyle çalıĢma yaĢamına katılan CKN Ģirketinde 

Yalın Kısım Müdürü olarak çalıĢmakta olan kadın çalıĢan görüĢlerini Ģöyle ifade 

etmiĢtir.   

“Üniversiteden sonra işe girdim. Tabii ki öncelikle mesleğimi yapmak, kariyer yapmaktı, buna 

ek olarak ekonomik bağımsızlık elde etmek hedeflerimdi.” 

v) Diğer nedenler arasında görünen kiĢisel geliĢiminin sağlanabilmesi 

amacıyla çalıĢma yaĢamına baĢlayan 4 kiĢinin bulunduğu anlaĢılmıĢtır. TRD Ģirketinde 

çalıĢmakta olan bir görüĢmeci bu durumu net bir Ģekilde aĢağıdaki Ģekilde ifade 

etmiĢtir.  

“Çalışma yaşamından, kişisel gelişim ve saygınlık, ekonomik bağımsızlık, kariyer beklentisi ve 

saygınlığın artması beklentilerim olması nedeniyle bulunuyorum.” 

Ayrıca henüz öğrenci FST Ģirketinde Lojistik Memuru olarak çalıĢan kadın görüĢmeci 

çalıĢma yaĢamına katılma nedenlerini iliĢkin görüĢlerini Ģöyle ifade etmiĢtir.   

“Günümüz şartlarındaki işe alım kriterlerinde en sık istenilen özellik çalışan adayının iş 

tecrübesine sahip olmasıdır. Ayrıca her yıl üniversiteler on binlerce yeni mezun vermektedir. 

Yeni mezun çalışan adaylarının iş tecrübesi olmaması onları adaylar arasında geride 

bırakmaktadır. Benim iş hayatına öğrenciyken atılma sebeplerim arasından öncelikli sebep iş 

hayatı tecrübesiyle mezun olarak kendime artı bir özellik katmaktır. Diğer sebepler; iş hayatı 

içerisinde kendimi tanımak, sorumluluk alarak iş sorumluluk bilincini kendime kazandırmak, 

bana verilen sorumlulukların gerektirdiği bilgileri öğrenerek tanımlanan pozisyonda gelişim 

göstermek, çalıştığım işyerine katma değer sağlamak”  

Yukarıda, kadın görüĢmecilerin ifadelerine baktığımızda çoğunlukla çalıĢma yaĢamına 

giriĢ nedeni maddi zorluklar olsa da, kariyer beklentileri, ekonomik bağımsızlık, 

toplumda saygın bir yer edinme, kiĢisel geliĢim fırsatlarına ulaĢmak, kendini 

gerçekleĢtirmek ve tanımak, mesleki tatmin vb. bir den çok nedeni aynı anda 

gerçekleĢtirmek amacıyla kadınların çalıĢma yaĢamını tercih ettikleri yorumunu yapmak 

imkanı bulunmaktadır.  
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3.4.4 ÇalıĢma Zorunluluğuna Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan kadın çalıĢanlara, hangi nedenlerle çalıĢtıkları ve “Bir gün iĢten 

ayrılmak durumunda kalsanız hangi nedenlerden dolayı böyle bir karar verirsiniz?” 

sorusu yöneltilmiĢ ve verilen cevapların analizi sonucu aĢağıdaki bulgulara ulaĢılmıĢtır.  

ġekil 3.5: ĠĢten ayrılma nedenleri  

 

 

 

Kadın çalıĢanların, çalıĢma yaĢamından ayrılma niyetlerine iliĢkin ifadeleri Ģöyledir;  

i) ĠĢ yerinde çalıĢanlara yönelik eĢit politika izlenmemesi durumunda iĢi 

bırakmayı düĢünebileceğini ifade eden FST Ģirketinden araĢtırmaya katılan bir 

görüĢmecinin bu niyetini aĢağıdaki Ģekilde bildirmiĢtir.   

“İşyeri kadın/erkek çalışanlar arasında ayrımcılık yaparsa ya da uzun çalışma saatleri olursa 

iş değiştirmeyi düşünürüm.” 

Yine FST Ģirketinden bir baĢka kadın çalıĢanın ise eĢitsizlik/adaletsizlik nedeniyle iĢten 

ayrılma niyetini aĢağıdaki biçimde ifade ettiği görülmüĢtür.  

“Ben kariyer odaklı bir insanım, kariyer beklentilerim doğrultusunda sıkı ve tempolu çalışırım, 

işime odaklanırım, tüm önceliklerimi işime veririm. Bu yüzden bir gün işten ayrılmak 

durumunda kalsam bunun nedeni kariyer beklentilerimin karşılanmaması olur. Çalıştığım 

kurumun çalışanlarına eşit davranmaması ve çalışma ortamının huzursuz olması, daha da 

ötesi ekip içinde adaletsizliğin olması beni çok rahatsız eder.” 

MRT Ģirketinden araĢtırmaya katılan bir kadın görüĢmeci de eĢitsizlik nedeniyle iĢten 

ayrılma niyetini aĢağıdaki Ģekilde bildirmiĢtir.  

“Firmamın kadın çalışanlarına farklı davranması eşit davranmaması ve kariyer 

beklentilerimin karşılanmaması durumunda işten ayrılmayı düşünebilirim.” 

0 1 2 3 4 5 6

Eşit davranılmaması

Pozisyon/sorumluluğa uygun ücret…

Kariyer beklentilerinin karşılanmaması

Uzun çalışma saatleri

Sosyal yaşama yeterli zaman olmaması

Aileye vakit kalmaması

Diğer

İşten Ayrılma Nedenleri 
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CKN Ģirketinde çalıĢmakta olan görüĢmeci ilk seçenek olarak, eĢitsizlik/adaletsizlik 

olması durumunda ayrılma niyeti olabileceğini iliĢkin görüĢünü aĢağıdaki biçimde 

belirtmiĢtir.  

“Eşit davranılmaması, kadın-erkek ayrımı yapılması ve ücret adaletsizliği yapılması vb. 

nedenle ayrılırım sanırım… bir de sosyal yaşama zaman olmaması durumunda, uzun çalışma 

saatleri nedeniyle ayrılabilirim. Şirketimden memnunum ama bu şartlar değişirse, bu şartları 

sağlayan başka bir şirkette çalışmaya devam ederim.” 

ii) ÇalıĢanın ise iĢverenden kaynaklanan yapılan iĢe ya da verilen emeğe 

karĢı alınan ücretin beklentileri karĢılamaması durumunda ayrılabileceğini, MRT 

Ģirketinde çalıĢmakta olan görüĢmeci bu durumunu aĢağıdaki Ģekilde ifade ettiği 

görülmüĢtür. 

“Şirkette adil bir yönetim olmasını, çalışan haklarının doğru yönetilmesini beklerim. Eşit 

davranılmayan, sorumluluk ve pozisyona ait hakların verilmediği, ayırımcılık yapıldığını 

düşündüğüm bir firmada çalışmak istemezdim.” 

MRT Ģirketinde çalıĢmakta olan bir baĢka kadın görüĢmeci, 

             “Daha iyi ücret ve sosyal haklar olursa ayrılmayı düşünürüm.”  

ile ayrılma niyetini ifade etmiĢtir.  

CKN Ģirketinden kadın görüĢmeci, daha iyi ücret fırsatı ve Ģirkette ücret beklentilerinin 

karĢılanmamasına iliĢkin görüĢlerini aĢağıdaki biçimde aktarmıĢtır. 

“İşten ayrılmak istemem, yani çalışmaya devam ederim. Burası olmasa da devam ederim. 

Çalışırken evlendim, eşime destek olmam gerekiyor, borçlarımız var. Bir de hamileyim, 

yakında doğum yapıcam, bebeğinde ihtiyaçları olacak, çalışmaya devam… ücretlerimiz 

zamanında ödenmezse veya daha iyi ücret fırsatı olursa belki ayrılmayı düşünebilirim. Burada 

3 yıldır çalışıyorum. Haklarımı kaybetmek istemiyorum.” 

iii) Kariyer beklentilerinin karĢılanmaması durumunda iĢten ayrılmasının söz 

konusu olacağını TRD firmasında çalıĢan görüĢmeci aĢağıdaki biçimde ifade etmiĢtir.  

“Kişisel gelişim beklentilerimin ve kariyer beklentilerimin karşılanmaması durumunda işten 

ayrılabilirim. Ama çalışma hayatıma devam ederim.” 

OLD firmasında çalıĢmakta olan bir kadın görüĢmeci ise kariyer beklentileri nedenli 

iĢten ayrılma niyetini aĢağıdaki Ģekilde bildirmiĢtir.  

             “Firmamın kadın çalışanlarına farklı davranması eşit davranmaması ve kariyer beklentilerimin 

karşılanmaması durumunda işten ayrılmayı düşünebilirim.” 

iv) Uzun çalıĢma saatleri etkisi ile iĢten ayrılmayı düĢünebileceğini FST 

Ģirketinde çalıĢmakta olan kadın görüĢmeci aĢağıdaki gibi ifade etmiĢtir.  
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“İşyeri kadın/erkek çalışanlar arasında ayrımcılık yaparsa ya da uzun çalışma saatleri olursa 

iş değiştirmeyi düşünürüm.” 

v) Aileye ayrılan zamanın yetersiz olması durumunda ise 3 kiĢinin iĢten 

ayrılmayı gündeme getirebileceği, OLD Ģirketindeki bir kadın görüĢmeci bu durumunu, 

“Çalışma hayatından ancak evlilik veya çocuk bakımı vb. bir zorluk olursa ayrılmayı 

düşünebilir.” 

TRD Ģirketinde çalıĢan kadın görüĢmeciler, 

“Ailevi nedenlerden dolayı ayrılmayı düşünebilirim. Başka bir nedenden dolayı ayrılmayı 

düşünmem.”  

“İşten ayrılmayı düşünmüyorum ancak ailevi nedenlerle kısa süreli ara verebilirim.”  

CKN Ģirketinden kadın görüĢmeci ise konuya iliĢkin görüĢünü aĢağıdaki gibi 

bildirmiĢtir.  

“İşten ayrılmayı hiç düşünmedim. İki tane çocuğum var. Daha çok küçükler ama yine de 

ayrılmayı düşünmüyorum. Çalışmayı seviyorum. Aileme de yeteri kadar vakit ayırıyorum, buna 

özellikle dikkat ederim. Belki aileme vakit kalmazsa çalışma yaşamından fedakarlık 

edebilirim.”   

vi) Diğer nedenler arasında ise sağlık problemlerinin yanı sıra iĢ yerinde 

oluĢabilecek huzursuzluk ve adaletsizlik ortamının iĢten ayrılmaya sebebiyet 

verebileceği öğrenilmiĢtir. TRD Ģirketindeki bir çalıĢan, 

“Sağlık nedenleri ile ayrılmak durumunda kalabilirim.” 

OLD Ģirketindeki bir diğer kadın görüĢmeci ise aĢağıdaki gibi ifade etmiĢtir. 

              “Sağlık nedenlerimle veya ailemde böyle bir durum olması nedeniyle ayrılmayı 

düşünebilirim.” 

FST Ģirketinde çalıĢmakta olan bir baĢka kadın görüĢmeci ise iĢten ayrılma niyetini 

aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢtir.  

“Mobbinge  maruz kalmak ,  Önyargılı yaklaşıma maruz kalmak, Çalışma arkadaşlarının 

bulunduğu ortamda rencide edici söz ve tepkilere maruz kalmak, Bireysel konuşmalarda iş 

ahlakına aykırı tehdit içerikli sözlere maruz kalmak, Yetkinlik alanını aşan sorumluluklar 

verilmesi ve verilen sorumlulukların yarı zamanlı çalışma süresini aşan düzeylerde olması, 

Çalışma şeklinin manipüle edilmesi (örneğin; bireysel çalışmaya yönlendirilip daha sonra 

bireysel çalışmanın negatif bir çalışma şekli olduğu geri bildiriminde bulunulması)” 

Yukarıda bildirilen ifadelerden de görüleceği gibi “Bir gün iĢten ayrılmak durumunda 

kalsanız hangi nedenlerden dolayı böyle bir karar verirsiniz?” sorusuna verilen 

yanıtlardan, bunların en baĢında eĢit davranılmaması ve uygun ücret verilmemesi, aileye 

vakit kalmaması ve kariyer beklentilerinin karĢılanmaması bulunmakla birlikte kadın 
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çalıĢanların, çalıĢma yaĢamından ayrılma niyetlerinin çok çeĢitli nedenlere dayandığı 

yorumunu yapabiliriz.   

3.4.5 Esnek ÇalıĢma Konusundaki Farkındalığa Yönelik Bulgular 

Esnek çalıĢma modeli hakkında çalıĢanların bilgi seviyesinin tespitine yönelik sorulara 

verilen cevapların analizi sonucu ulaĢılan bulgular aĢağıdaki gibidir. 

“Esnek çalıĢma hakkında neler biliyorsunuz, böyle bir çalıĢmayı tercih eder misiniz? 

Tercih etme nedenlerinizi söyler misiniz?” sorusuna verilen cevaplardan; 

i) Esnek çalıĢma uygulamaları hakkında 5 kiĢinin hiç bilgi sahibi olmadığı, 

FST Ģirketi çalıĢanı aĢağıdaki biçimde ifade etmiĢtir.  

“Esnek çalışma hakkında fazla bilgim yok ama esnek çalışmayı çocuğuma bakmak için tercih 

edebilirdim.” 

MRT Ģirketindeki bir baĢka kadın görüĢmeci ise bu durumu,  

“Esnek çalışma hakkında çok detaylı bilgi sahibi değilim. Ancak kadın çalışanlar için kısmi 

çalışma hakkının doğum sonrası alınabildiğini duymuştum.” 

MRT Ģirketindeki bir baĢka çalıĢan ise, 

“Esnek çalışma denilince partime çalışma aklıma geliyor. Daha önce çalışmadım.  Çalışmayı 

tercih etmezdim. Sosyal haklarım ve ücret yeterli olmazdı.” 

Ġfade etmiĢtir.  

OLD Ģirket çalıĢanlarından iki kadın görüĢmeci ise esnek çalıĢma uygulamaları 

hakkında aĢağıdaki ifadeleri kullanmıĢlardır.  

“Partime çalışma hakkında bir fikrim yok. Daha önce duymadım. Şu anda anlatılanlara göre 

cevaplamak gerekirse, bundan sonra da partime çalışma yapmak istemem. Daha az ücret 

almak veya sosyal hakların azalmasını istemiyorum.” 

“Esnek çalışmayı bilmiyorum.” 

ii) AraĢtırmaya katılan kadın çalıĢanların, esnek çalıĢma uygulamaları 

hakkında bilgi sahibi olduğu görülmüĢtür. TRD firmasında çalıĢan dört görüĢmecinin 

sırasıyla esnek çalıĢma hakkında bilgilerini paylaĢtıkları ifadelerini aĢağıdaki biçimde 

paylaĢtıkları görülmüĢtür.  

“Kısmi çalışma hakkında bilgim var. Daha önce esnek çalışma şartlarında çalışmadım. 

Çocuğuma bakacak kimse olmazsa kısmi çalışma şartlarında çalışmayı düşünürüm.” 

“Daha önceki işyerimde kısmi süreli çalışmıştım. Tekrar kısmi süreli çalışmayı 

düşünmüyorum.” 
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“İş kanununda esnek çalışma ile ilgili bilgim var. Kısmi çalışma, çağrı üzerine çalışma, 

uzaktan çalışma vb. çalışma biçimleri var. Şu anda doğum sonrası kısmi çalışma hakkımı 

kullanıyorum.” 

“Esnek çalışma modelleri ve kanundaki yeniliklerden haberim var. En son olarak hamilelik 

sonrası partime çalışma hakkı tanınmıştı.” 

FST Ģirket çalıĢanlarından üç görüĢmeci, esnek çalıĢma uygulamaları hakkındaki 

bilgileri aĢağıdaki biçimde ifade etmiĢlerdir.  

“Esnek çalışmayı duydum. Ben böyle çalışmadım. Daha çok öğrencilerde uygulandığını 

biliyorum. Özel (ailevi) bir durumlar varsa düşünebilirim.” 

“Esnek çalışma; yarı zamanlı çalışma biçimi veya tam zamanlı çalışma biçiminde yönetici 

bilgisi dahilinde çalışma saatlerinin değiştirilebilir ve düzenlenebilir olmasıdır. Fakat ülke 

genelinde durum yaygın değildir.” 

“Esnek çalışma hakkında bilgim var şirketimiz bu uygulamayı destekler. Şirketimize Stajyer 

olarak başlamıştım, stajım bittikten sonra sözleşmeli olarak işe başladım. öğrenciliğimin son 

senesindeyim. Sınavlarıma gireceğim zaman esnek saat uygulamasından yararlanıyorum.” 

MRT firması kadın görüĢmeciler, esnek çalıĢma uygulamaları konusundaki bilgilerini 

aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢlerdir.  

“Çalışma hayatında son yıllarda önemli görülen konulardan bir tanesidir. Uygulamanın 

çalışanlar açısından birçok avantajı bulunmaktadır. Yapılan araştırmalarda en olumlu yönü, 

çalışanlara daha fazla serbest zaman kazandırmasıdır (özellikle çocuk bakımı ve kişisel gelişim 

fırsatları açısından). bu durumun hem çalışanların özel hayatlarının kalitesini arttıracağı hem 

de işyerindeki verimliliklerinin artacağı ileri sürülmüştür. Çalışmış olduğum firmanın böyle bir 

çalışma düzenine geçmesini pozitif karşılardım; Bu durumu firmanın benim özel yaşamıma 

saygı duyduğunun bir göstergesi olarak kabul eder ve kesinlikle firmaya olan bağlılığımı 

arttıran bir unsur olurdu.” 

“Esnek çalışma denilince part-time çalışma aklıma geliyor. Daha önce çalışmadım.  Çalışmayı 

tercih etmezdim.” 

“Esnek çalışmayı biliyorum. Okulda anlatılmıştı. Kısmi çalışma, uzaktan çalışma veya çalışma 

saatlerinin ayarlanması gibi… Öğrenci olduğum için okula devam zorunlu olursa tercih 

edebilirim.” 

OLD firması kadın görüĢmecilerin esnek çalıĢma uygulaması bilgilerini paylaĢtıkları 

ifadeler aĢağıda sırasıyla verilmiĢtir.  

“Esnek çalışma hakkında bilgim var. İleride doğum yaptığımda analıkta kullanılacak 

haklarımı değerlendirmek isterim.” 

“Kanundaki esnek çalışma uygulamalarını ve hakları biliyorum. Uzaktan çalışmayı tercih 

edebilirim.” 
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CKN Ģirketinden araĢtırmaya katılan kadın görüĢmeciler, esnek çalıĢma uygulaması 

bilgilerini aĢağıdaki ifadeler verilmiĢlerdir.  

“Partime çalışmadan söz ediyorsunuz herhalde… işyeri ile anlaşarak belirli zamanlarda gelip 

çalışıldığını biliyorum. Haftanın her günü işe gelinmiyor. Bu şekilde daha çok öğrenci 

arkadaşlar çalışıyorlar… okul-iş zamanlarını buna göre ayarlıyorlar… eşime, anneme-

babama bir şey olursa, hastalık falan…o zaman onların bakımı için esnek çalışmayı 

düşünebilirim.” 

“Esnek çalışma şirkette zaman zaman uygulanıyor, duyuyorum. Öğrenci arkadaşlar var, bir de 

yeni kanunla hamile arkadaşlardan biri yarım çalışmayı talep etti. Şirkette bazı memurların 

evden çalıştıklarını da duydum. Ben Allah korusun oğlum veya eşimle ilgili bir durum olursa 

partime çalışırım tabii…hiç çalışmamaktan iyidir.” 

“Partime çalışmayı öğrenci olduğum zaman denemek isterdim, o zaman böyle bir fırsat 

olmadı. Şimdi tercih etmem ama gelecekte hasta olursam falan evden çıkamayacak 

gibi…evden çalışma biçimini denerdim. Teknoloji her geçen gün daha çok hayatımıza giriyor 

artık uzaktan çalışmak daha kolay… bazı şirketlerin böyle çalışmalara sıcak baktığını 

duyuyorum…” 

“Partime, evden çalışma, esnek saat uygulamaları olduğunu biliyorum. Çalışma yaşamına 

girmeden önce bunları bilmiyordum. Şirketteki görevim gereği evden çalışamıyorum. Ama 

imkan olsa bu çalışma metodunu kullanmak isterdim. Çocuklarımı okula bırakmak-almak, gün 

içerisinde kişisel işlerimi de tamamlama fırsatı bulmak harika olurdu. Evden çalışma imkanı 

olsa ücretimin düşük olacağını sanmıyorum. Belki kariyer imkanları sınırlı olabilir.” 

Kadın görüĢmecilerin esnek çalıĢmayı tercih etme nedenlerine bakıldığında, TRD Ģirket 

çalıĢanı kadın görüĢmecinin bu durumunu, 

“Çocuğuma bakacak kimse olmazsa kısmi çalışma şartlarında çalışmayı düşünürüm. Şu anda 

doğum sonrası kısmi çalışma hakkımı kullanıyorum.” 

biçiminde ifade ettiği görülmüĢtür.  

FST Ģirket çalıĢanı görüĢmeciler ise tercih etme nedenlerini aĢağıdaki gibi ifade 

etmiĢlerdir.  

“Özel (ailevi) bir durumlar varsa düşünebilirim.” 

“Esnek çalışmayı çocuğuma bakmak için tercih edebilirdim.” 

OLD Ģirket kadın çalıĢanı ise, 

“İleride doğum yaptığımda analıkta kullanılacak haklarımı değerlendirmek isterim.” 

biçiminde ifade etmiĢtir.  
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        ġekil 3.6: Esnek çalıĢmanın tercih edilme nedenleri 

 

         

 

Yukarıda bildirilen görüĢlerden ve ġekil 3.6‟daki grafikten de görülebileceği gibi, genel 

tercih nedeni olarak evde bakıma muhtaç durumda hasta, yaĢlı, bebek vb. yakınları 

olanların tercih etmeye yatkın olduğu, görüĢmecilerin öğrenci olması nedeniyle okula 

devam zorunluluğu, sınav dönemi vs. nedenlerle esnek çalıĢma yöntemini seçebileceği 

görülmüĢtür. 

Kadın görüĢmecilerin esnek çalıĢmayı tercih etmeme nedenlerine bakıldığında, FST 

Ģirketinde çalıĢan kadın görüĢmeci konuya iliĢkin görüĢünü Ģöyle paylaĢmıĢtır: 

“Bana göre part time çalışmanın tercih edilmeme nedenleri, kariyer imkanının zayıf olması, 

tam zamanlı çalışanlarla (kadrodaki çalışanlarla) eşit haklara sahip olamama, sosyal güvence 

yetersizliği, şirket özel sağlık sigortası gibi haklardan yararlanamama, ücret düşüklüğü, diğer 

çalışanların partime çalışanlara bakış açısı, davranışları olabilir.” 

Bir baĢka OLD firma kadın görüĢmeci tercih etmeme nedenine iliĢkin görüĢünü 

aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢtir.  

“Daha az ücret almak veya sosyal hakların azalmasını istemiyorum.” 

MRT Ģirketinde çalıĢan iki kadın görüĢmeci ise tercih etmeme nedenlerini aĢağıdaki 

Ģekilde ifade etmiĢlerdir.  

“Kısmi süreli çalışma yönetsel pozisyonlara geçmek yönünden engel oluşturabilir.” 

“Sosyal haklarım ve ücret yeterli olmazdı.” 

CKN Ģirketinde çalıĢan kadın görüĢmeciler tercih etmeme nedenlerine iliĢkin 

görüĢlerini aĢağıdaki Ģekilde bildirmiĢlerdir.  

“Partime çalışmak istemem, ücreti yetersiz olduğu için…” 

“Normal çalışma ve normal ücret kazanma fırsatım varken tercih etmem, sonuçta ücreti ona 

göre olacak, normal çalışanlarla partime çalışanların çalışma şartları bakımından farklı 

muamele gördüğünü düşünmüyorum. “ 
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Kendinizin hastalanması/yaralanması

Bakıma muhtaç yakını olması (çocuk,…

,Öğrenci olmak/Okula devam zorunluluğu

Tam zamanlı iş bulamama

Kariyer beklentisi olmaması

Belirtilmemiş

Esnek Çalışmanın Tercih Edilme Nedenleri 
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“Partime çalışınca ücretinde SGK‟da ona göre ödeniyor, diye biliyorum. Ücretin düşük olması 

nedeniyle tercihim olmaz, ama zorunluluk olursa hiç yoktan iyidir.” 

“Kariyer imkanları sınırlı olabilir.” 

Kadın çalıĢanların, ġekil 3.7‟de de görüleceği üzere, esnek çalıĢmayı genel olarak, tam 

zamanlı çalıĢmaya göre ücretin az olması, kariyer imkanının zayıf olması, sosyal 

güvence eksikliği endiĢesinin neden olduğu yorumunu yapmak mümkündür.  

ġekil 3.7: Esnek çalıĢmanın tercih edilmeme nedenleri 

 

 

3.4.6 Esnek ÇalıĢma Konusundaki ĠĢ Yerindeki Mevcut Duruma Yönelik Bulgular 

Esnek çalıĢma modeli hakkında çalıĢanların bulundukları iĢyerlerinde uygulamasına 

yönelik sorulara verilen cevapların analizi sonucu ulaĢılan bulgular aĢağıdaki gibidir. 

“ġirketinizde esnek çalıĢma uygulamalarının varlığından haberdar mısınız? ġirketinizde 

esnek çalıĢma uygulamaları varsa, ne tür uygulamalar var, biliyor musunuz?” sorusuna 

verilen cevaplardan; 

i) Bulunduğu Ģirkette esnek çalıĢma uygulanmadığı sorusunun yöneltildiği 

n OLD Ģirketinden 4 kadın çalıĢan esnek çalıĢma uygulamalarının Ģirketlerinde 

uygulanmadığına iliĢkin ifadeleri Ģöyledir:  

“Firmada esnek çalışma bulunmuyor. Talep edilse, işveren nasıl yaklaşır bilmiyorum.” 

“Şirketimizde esnek çalışma uygulamaları yok.” 

“Şirketimizde esnek çalışma uygulamaları bulunmuyor. Analık döneminden sonra kısmi veya 

yarım çalışma talep edildiğini duymadım.” 

“Şirketimizde esnek çalışma uygulamaları bulunmuyor. Analık döneminden sonra kısmi veya 

yarım çalışma talep edilmediği için şirketimizde uygulaması şu ana kadar olmadı.” 

FST Ģirket çalıĢanlarından iki kadın görüĢmeci bu duruma iliĢkin görüĢlerini Ģöyle ifade 

etmiĢlerdir: 

“Şirkette böyle uygulamalar yok bildiğim kadarıyla.” 
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“Şirketimizde uygulandığını duymadım.” 

MRT Ģirket çalıĢanlarından bir kadın görüĢmeci ise Ģöyle ifade etmiĢtir.  

“Şirketimizde bu konuda bir uygulama bulunmuyor.” 

ii) AraĢtırmaya katılan Ģirketlerin kadın görüĢmecilerine, esnek çalıĢma 

uygulanıp uygulanmadığı sorusu yöneltildiğinde, esnek çalıĢma uygulamalarının 

Ģirketlerinde uygulanıp uygulanmadığı hakkında bir fikirlerinin olmadığını aĢağıdaki 

Ģekilde ifade etmiĢlerdir.  

TRD ÇalıĢanları;   

“Şirketimizde esnek çalışma uygulamaları olup olmadığını bilmiyorum. Kısmi çalışma yapan 

kimse olduğunu duymadım.” 

“Şirketimizde esnek çalışma uygulamaları olup olmadığını bilmiyorum. Şirket uygulaması olup 

olmadığını bilmiyorum.” 

MRT Ģirketi görüĢmecileri; 

“Şirkette böyle çalışmalar var mıdır? Bilmiyorum. Çalışmaların ne olduğunu bilmiyorum.” 

“Firmada esnek çalışma uygulandığını hiç duymadım ama uygulandığını sanmıyorum.” 

“Firmada esnek çalışma uygulandığını sanmıyorum.” 

iii) Esnek çalıĢmanın kesin ve net olarak uygulandığını bilen kiĢi sayısının 

ise TRD‟ de 2 ve FST ‟de 2 ve CKN Ģirketinde 4 kadın çalıĢan olduğu görülmüĢtür. Bu 

kadın görüĢmecilerden TRD ‟de çalıĢanlar bu durumu aĢağıdaki Ģekilde ifade 

etmiĢlerdir.  

“Şirketimizde esnek çalışmaya olumlu bakılmakta ve talepler değerlendirilmektedir. Kısmi 

süreli çalışma uygulaması pek çok bölümde özellikle memur pozisyonlarında uygulanmaktadır. 

Özellikle öğrenci veya başlangıç seviyesi pozisyonlarda kısmi çalışma tercih edilmektedir.”  

“Şirketimizde esnek çalışmaya olumlu bakılmakta ve talepler değerlendirilmektedir. Kısmi 

süreli çalışma uygulaması pek çok bölümde özellikle memur pozisyonlarında uygulanmaktadır. 

Ben de kısmi süreli çalışanlardan birisiyim. Analık izni ve öğrencilik nedeniyle kısmi çalışma 

talepleri olumlu karşılanmaktadır.” 

FST ‟de çalıĢan kadın görüĢmeciler ise Ģirketlerindeki uygulamayı aĢağıdaki Ģekilde 

ifade etmiĢlerdir.  

“Bizim şirketimizde esnek çalışma uygulaması var. Mesai yaptığımız saatleri işe gelmeyerek 

değerlendirebiliyoruz. Bu benim için büyük bir fırsat. Sınavlarımın olduğu günler işe 

gidemiyorum ve esnek saatlerimi kullanıyorum. Benim sözleşmeli olarak işe başlamamı 

şirketimiz olumlu karşıladı ve bana böyle bir şansı verdiler.” 

“Çalıştığım şirkette yarı zamanlı çalışma ve tam zamanlı çalışana esnek çalışma 

uygulanmaktadır. Şirketimiz çalışan taleplerini göz önünde bulundurarak olumlu bir yaklaşım 

sergilemektedir. Kısmi süreli çalışma sözleşmesi ile çalışıyorum.” 
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CKN Ģirketinde çalıĢmakta olan 4 kadın görüĢmeci esnek çalıĢma uygulamasının 

Ģirketlerinde olması durumu Ģöyle ifade etmiĢlerdir. 

“Dediğim gibi öğrenci arkadaşlar daha çok kısmi çalışıyor. Onların sözleşmeleri de ona göre 

oluyor. Talep edilirse şirketimiz değerlendiriyor.” 

“Partime çalışma talebi insan kaynaklarına iletiliyor. Uygun pozisyon varsa, 

değerlendiriliyor.” 

“Partime çalışma uygulanıyor. Bunun dışında bir uygulama bilmiyorum.” 

“Partime çalışanlar var. Şirket bu uygulamayı destekliyor mu? Bilmiyorum. Talep olursa, 

görev ve sorumluluklar ile bağlantılı olarak uygunsa değerlendiriliyor. “ 

Bu açıklamalardan, MRT ve OLD Ģirketlerinde esnek çalıĢma uygulamasının olmadığı, 

çalıĢanlardan bu yönde bir talep olmadığı yorumu yapılabilir. Diğer taraftan, TRD ve 

FST Ģirketlerinde uygulanıyor olmasına rağmen bu durumun yaygın bir uygulama 

olmadığı CKN Ģirketinde ise yaygın olarak uygulandığı ve çalıĢanların bu çalıĢma 

biçimi hakkında bilgi sahibi oldukları yorumunu yapmak mümkündür.   

3.4.7 ĠĢ Kanunundaki Kadın Haklarının Ġçeriğine ĠliĢkin Farkındalığa Yönelik 

Bulgular 

ĠĢ Kanunu kapsamında kadın çalıĢanların sahip olduğu haklara iliĢkin çalıĢanların bilgi 

seviyesinin tespitine yönelik sorulara verilen cevapların analizi sonucu ulaĢılan bulgular 

aĢağıdaki gibidir. 

“Hamilelik ve gebelik gibi durumlarda, iĢ kanununun kadınlara sağladığı haklarla ilgili 

ne kadar bilginiz var? Neler söyleyebilirsiniz? Bu hakların hangileri sizin için 

önemlidir, özellikle hangi haklara sahip olmak isterdiniz? Neden?” sorusuna Ģirket 

kadın çalıĢanların bildirdikleri ifadeler aĢağıdaki gibidir.  

TRD firma çalıĢanlarından kadın görüĢmeciler, 

“Günde 7,5 saatten fazla çalışmazlar, gece vardiyasında çalışmazlar, doğumdan sonra süt 

izinleri var.” 

“Gebelik döneminde gece çalışması yapılmaması gerektiğini biliyorum. Bir de süt izni var. 

Benim için günde 7.5 saatten fazla çalışma yapılmaması önemli, hamilelikte ayakta çalışma 

sıkıntılı olabiliyor.” 

“Hamilelik döneminde ve doğumdan sonra 1 yıl süre ile gece çalışması yapılmaz, Çocuk 1 

yaşına gelene kadar günde 1.5 saat süt izni bulunmaktadır. 2016 yılında çıkan esnek çalışma 

kanunundaki değişiklikle doğumdan sonra analık izni bitiminde anne isterse işverenden kısmi 

süreli çalışma talep edebilir. Kısmi süreli çalışma talep edebilmek önemli bir hak olduğunu 

düşünüyorum.” 
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“Doğumdan sonra 1 yıl süreyle gece çalışılmaması ve günde 1,5 saat süt izni bulunmaktadır.    

Doğumdan önce ve sonra verilen 8'er haftalık doğum izninin daha fazla olması gerektiğini 

düşünüyorum. Arttırılabilir. Doğumdan sonra 8 hafta anne ve bebek için çok az.” 

FST Ģirket kadın çalıĢanları görüĢlerini aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢlerdir.  

“Çalıştığım firmada hamilelik dönemi geçirdim. Şirket haklarımı kullanmam yönünde çok 

destek oldu. Hamilelerin gündüz çalıştırılması önemli bir haktır.” 

“Doğumdan sonra izin, süt izni var. Bir de partime çalışmayı duydum.” 

“Ekip arkadaşımız doğum iznine ayrıldı. Ondan dolayı bu süreç hakkında bilgi sahibi oldum. 

Annenin bebeğiyle vakit geçirmesi, ilgilenebilmesi, şirketin haklarını koruması doğum yapan 

çalışan için çok önemli bence. Şirketimizin bu uygulamayı desteklediğini de biliyorum.” 

“Kadınların çocuk sahibi olma sürecinde ücretli ve ücretsiz izin hakları mevcuttur. Fakat 

doğum sonrası ücretli izin bitişini takiben 6 ay ücretsiz izin verilmesi hakkının yetersiz olduğu 

görüşündeyim. Avrupa Birliği ülkelerindeki hakların ülkemizde de sağlanması gerektiği 

görüşündeyim. AB ülkelerinde doğum yapan kadınların 2 yıla kadar izin kullanma / yarı 

zamanlı çalışma olanağı daha fazladır.” 

MRT Ģirket çalıĢanlarından kadın görüĢmeciler hamilelik ve gebelik ile ilgili iĢ kanunun 

sağladığı yasal hakları hakkında aĢağıdaki ifadeleri belirtmiĢlerdir.  

“Kanundaki hakları bilmiyorum. Şimdi öğrendiğim kadarıyla bebek bakımı ve anne-bebek 

ilişkisi yönünden kısmi çalışmanın yararlı olduğunu söyleyebilirim.” 

“8 hafta olan doğum izninin 1 yıla kadar uzatılmasını isterdim. İlk 6 ay analık izni, 2. altı ay 

yarı zamanlı çalışma olarak düzenlenebilir.” 

“Hamilelik ve gebelikle ilgili haklarımı biliyorum. Gece çalıştırılamaz, 7,5 saatten fazla 

çalıştırılmaz, süt izni günde 1,5 saat ve istenirse toplu olarak kullanılabiliyor.” 

“Günde 7,5 saat çalışmaları, fazla mesai yapmamaları, gece çalıştırılmamaları, doğumdan 

sonra 1 yıl günde 1,5 saat süt izni ve 6 aya kadar ücretsiz analık izni var. Yeni yasayla da 

partime çalışma talep edilebiliyor.” 

OLD firma çalıĢanlarından kadın görüĢmeciler, 

“Hamilelik ve gebelikle ilgili haklarımı biliyorum. Gece çalışması yaptırılamaz, 7,5 saatten 

fazla çalıştırılmaz.” 

“Hamilelik ve gebelikle ilgili haklarımı biliyorum. Gece çalışması yaptırılamaz, 7,5 saatten 

fazla çalıştırılmaz. Süt izni günde 1,5 saattir.” 

“Doğumdan sonra 1 yıl süreyle gece çalışılmaması ve günde 1,5 saat süt izni bulunmaktadır.    

Doğumdan önce ve sonra verilen 8'er haftalık doğum izninin süresinin hem de günde 1,5 saat 

olan süt izinin daha fazla olması gerektiğini düşünüyorum. Arttırılabilir. Doğumdan sonra 8 

hafta anne ve bebek için çok az. Süt izin bugünün şehir yaşamında iş-ev/ev-iş arasında gidip 

gelemeye yeterli değil.” 

“Doğumdan sonra 1 yıl süreyle gece çalışılmaması ve günde 1,5 saat süt izni bulunmaktadır. 

Doğumdan önce ve sonra verilen 8'er haftalık doğum izninin süresi, 6 aya kadar ücretsiz 
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analık izni kullanım hakkı ve yeni yasal düzenleme ile kısmi çalışma veya yarım çalışma 

hakları olduğunu biliyorum.” 

CKN Ģirket çalıĢanlarından kadın görüĢmeciler hamilelik ve gebelik ile ilgili iĢ kanunun 

sağladığı yasal hakları hakkında aĢağıdaki ifadeleri belirtmiĢlerdir.  

“İki çocuğuma da çalışma yaşamının içinde iken hamile kaldım. Kanunda hamile çalışanlar ile 

ilgili uygulamaları biliyorum. Doğumdan önce 8 hafta doğumdan sonra 8 hafta olmak üzere 4 

ay analık izni var. Hamilelik döneminde günde 7,5 saat fazla çalıştırılamazlar, gece çalışması 

yaptırılmazlar, doğumdan sonra bebek 1 yaşına gelene kadar günde 1,5 saat süt izni 

bulunmaktadır. Anne isterse bu iznini belirli günlere toplayarak veya gün içinde istediği bir 

zaman diliminde kullanabilir. Ayrıca yeni kanunla da yarım çalışma ve kısmi süreli çalışma 

hakları getirildi. Analık izni bana çok kısa gelmişti, anne olunca bebekle daha fazla vakit 

geçirmek istiyorsun, işe gelmek zor oluyor. Şimdi olsa, yarım çalışmayı düşünürdüm. Hem 

çalışma yaşamının içinde olup, hem de bebeğine tam ihtiyacı olduğu dönemde daha fazla 

ilgilenebiliyorsun.” 

“Okuldan mezun oldum. İşe girdim ve kısa süre sonrada evlendim. Çalışma yaşamına ilişkin 

kanun ve uygulamalar konusunda çok bilgili değilim. Hamilelik ve gebelikle ilgili kanunlar ve 

uygulamalar hakkında da bilgim yok, bu yüzden hangi haklar benim için önemli veya sahip 

olmak isterim bilmediğimden, yorum yapamayacağım.” 

“Ben doğum yaptıktan sonra çalışmaya başladım. Çalışırken hamilelik yaşamadım. Buradaki 

hamile arkadaşların durumlarından ve onlardan öğrendiğim kadarıyla söyleyebilirim. 4 ay 

Analık izni var, analık izninden sonra 6 aya kadar ücretsiz izin alınabiliyor ama kimse tercih 

etmiyor. Bir de süt izni var günde 1,5 saat olarak anne kullanabiliyor. “ 

“Hamileyim. Hamilelikten önce haklarımı bilmiyordum. Günde 7,5 saatten fazla 

çalıştırılmıyorum. Gece çalışması yapılamaz, biz zaten gece çalışması yapmadığımız için 

sıkıntı olmuyor. Analık izni 4 ay, sonrasında günde 1,5 saat süt izni var. Yeni kanun değişikliği 

ile 60 aya kadar kısmi çalışma yapılabildiği söyleniyor. Ama şirket yönetimi ile anlaşmak 

gerekiyormuş, şu ana kadar bu yönde bir talep olmadığı için şirket ne düşünür, bilmiyorum. 

Ben talep etmeyeceğim.”   

Yukarıda araĢtırmaya katılan görüĢmecilerin ifadelerinden hamilelik- gebelik ve analık 

dönemine ait hakların genel olarak kadın çalıĢanlar tarafından bilindiği anlaĢılmaktadır.  

 “Bu hakların hangileri sizin için önemlidir, özellikle hangi haklara sahip olmak 

isterdiniz? Neden?” sorusuna verilen cevaplardan; 

i) Hamilelik döneminde 7,5 saatten fazla çalıĢmamanın kendisi için önemli 

olduğunu ifade eden kiĢilerin hamilelik döneminde ayakta kalmanın hamile bir kadının 

sağlık koĢulları göz önüne alındığında bu durumun zorluğu üzerine vurgu yaptığı ve bu 

uygulamanın hamile kadın açısından son derece önemli olduğunu belirttiği, 
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ii) Doğum sonrası ve doğum öncesi annelere tanınan analık izni ya da 

doğum izni hakkının kendisi açısından önemli olduğunu ifade eden kiĢilerin bahse konu 

uygulamanın hali hazırda 8 hafta olarak uygulanmasının da yeni doğan bir bebeğe 

annesinin daha fazla zaman ayırması gerektiği düĢünüldüğünde yetersiz olduğunu 

düĢündükleri ve bu sürenin artırılması gerektiğini savundukları, 

iii) Sağlık konuları yönünden hamile kadınların akĢam ya da gece saatlerini 

istirahat ederek geçirmeleri gerektiğinin anne ve bebek sağlığı açısından çok önemli 

olduğunu savunarak bu yönde fikirlerini ifade eden katılımcılar ise hamile kadınların 

gece ya da akĢam saatlerinde çalıĢtırılmak yerine sadece gündüz vakitlerinde 

çalıĢtırılması gerektiğini ve bu hususun kendileri açısından önemli olduğunu beyan 

ettikleri, 

iv) Hamileliğin son dönemlerinden itibaren de olmak üzere özellikle de 

doğumdan itibaren bir annenin çalıĢmakta olduğu iĢletme ya da Ģirket yönetiminden 

kısmi zamanlı çalıĢma isteğini belirtebilme hakkının bulunması gerektiğinin kendisi 

açısından önemli olduğunu ifade katılımcının bu durumda çalıĢan kadınların iĢyerine 

karĢı duydukları bağlılık duygusu ve kendi iĢ motivasyonlarının artacağını belirttikleri, 

v) Kısmi zamanlı çalıĢmayı tercih eden ve doğum sonrası bu Ģekilde çalıĢan 

kadınların hamilelik süreci ya da doğum yapıncaya kadar edindikleri birtakım haklar 

bulunabilmektedir. Bahse konu çalıĢanları iĢ yerinde edinmiĢ oldukları bu hakların 

korunması gerektiğini beyan eden katılımcıların bu hususun doğum yapan bir kadın 

açısından önemli olduğunu ifade ettikleri, 

vi) Doğumdan sonra bir annenin bebeğine yeteri kadar ilgi göstermesi 

gerektiğinin kabul görmüĢ bir bakıĢ açısı olduğu göz önüne alındığında ve aynı 

zamanda yeni doğan bir bebeğin anne sütü ile beslenmesi gerektiğinin önemi de ortada 

iken ve bu beslenmenin günün herhangi bir saatinde olabileceği de göz önüne 

alındığında annelere tanınan doğum sonrası süt izni olarak verilen izninin son derece 

önemli olduğu ancak halihazırda ki uygulama ve kanuni düzenleme kapsamında 1.5 saat 

olarak hak tanınan bahse konu doğum sonrası süt izni hakkının yetersiz olduğunun 

düĢünüldüğü, 

vii) Ġçinde yaĢanılan Ģehir ortamı Ģartları göz önünde alındığında eve ulaĢım 

zorluğu yaĢanabileceği de göz önünde bulundurularak doğum sonrası annelere tanınan 
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süt izni süresinin daha fazla olacak Ģekilde artırılması gerektiğinin ifade edildiği 

görülmüĢtür. 

3.4.8 Kısmi Süreli ÇalıĢma Modeline Olan Taleplere Yönelik Bulgular 

Kısmi süreli çalıĢma modeline yönelik istek ve talep oranının tespitine yönelik sorulara 

verilen yanıtlardan ulaĢılan bulgular aĢağıdaki gibidir. 

“Doğum sonrası belli bir süre kısmi çalıĢma veya yarım çalıĢma hakkından 

yararlanmayı düĢünür müsünüz?  Neden?” sorusuna verilen yanıtlara; 

TRD Ģirket kadın görüĢmecileri aĢağıdaki ifadeleri bildirmiĢlerdir. 

“Doğumdan sonra kısmi süreli çalışma hakkımız olduğunu bilmiyorum. Yarım çalışma 

hakkından yararlanmak istemezdim. Az ücret almak yaşam şartlarımızı kötü yönde etkileyeceği 

için istemem. “ 

“Yarım çalışma hakkından yararlanmak istemezdim. Az ücret almak yaşam şartlarımızı kötü 

yönde etkileyeceği için istemem.” 

“Doğumdan sonra kısmi süreli çalışma talebim işveren tarafından olumlu karşılanmıştır.” 

“Hem çocuğumla daha fazla zaman geçirebilmek hem de iş yaşamından uzak kalmamak için 

kısmi veya yarım çalışmayı düşünebilirim.” 

FST kadın çalıĢanları görüĢlerini aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢlerdir.  

“Partime çalışmak istemiyorum. Süt izinlerimi toplu olarak kullanmayı talep ettim. Şirket bu 

talebimi kabul etti.” 

“Çocuğumla daha fazla vakit geçirebilmek için kısmi çalışmayı tercih edebilirim.” 

“Doğum sonrası yasal izin sürecimi kullandıktan sonra işime tam zamanlı başlamak isterim. 

Partime veya yarım çalışma hakkından yaralanmak istemem. Çalışma ortamımdan ve 

işlerimden uzak kalmak istemem. Çalışma hayatından uzaklaştığım her an (evlilik izinleri, 

doğumlar, askerlik, şehir değiştirip taşınmalar, iş değiştirmeler vs.) kariyerimde olumsuz 

etkiler diye düşünürüm. Bu yüzden işimde istikrarlı olmayı, sebat etmeyi severim. Değişiklik 

beni tedirgin eder sürekliliği azmi severim. Bu yüzden ara vermeden çalışırım.” 

“Düşünürüm, çünkü bebeğin gelişimi için en önemli ihtiyacı annedir.” 

MRT Ģirketi kadın çalıĢanları görüĢlerini aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢlerdir. 

“Anne -bebek iletişimi ve çocuk gelişimi için ilk 6 ayın önemli olduğu her fırsatta yetkili ve 

uzman kişiler tarafından ifade edilmektedir. Bu yüzden bu haktan kesinlikle yararlanmak 

isterim.” 

“İki çocuğum var. Daha çok küçükler ve tekrar doğum yapmayı düşünmüyorum. Çocuklara 

annem bakıyor, partime çalışırsam az ücret alıcam bu durumda ailemin ihtiyaçlarına yeterli 

parayı kazanamam, o yüzden tercih etmem.” 

“Anne-çocuk sağlığı yönünden iyi olacağını düşünüyorum. Çalışırdım. “ 
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OLD Ģirketinde çalıĢan kadın görüĢmecilerin ifadeleri aĢağıdaki gibi iletilmiĢtir.  

“Kısmi süreli çalışma yapmayı düşünmezdim. Haklarımın azalacağını düşünürüm. İş 

güvencemden endişelenirim.” 

“Doğum sonrası yarım çalışmayı hiç düşünmedim.” 

“Hem çocuğumla daha fazla zaman geçirebilmek hem de iş yaşamından uzak kalmamak için 

kısmi veya yarım çalışmayı düşünebilirim.” 

“Hem çocuğumla daha fazla zaman geçirebilmek hem de iş yaşamından uzak kalmamak için 

kısmi veya yarım çalışmayı düşünebilirim.” 

CKN Ģirket çalıĢanlarının doğum sonrası kısmi zamanlı veya yarım çalıĢma haklarını 

kullanmaya iliĢkin ifadeleri aĢağıdaki gibidir.  

“Kesinlikle yarım çalışmayı düşünürüm. Biraz önce de dediğim gibi bebeğimle daha fazla vakit 

geçirmek ama bir taraftan da iş hayatından uzak kalmamak için bence güzel bir olanak, 

kadınlar bu fırsatı daha çok kullanmalı…” 

“Anlattığınız yasal düzenlemelere göre yarım çalışmaya sıcak bakabilirim. Bebeklerin anneye 

ve anne sütüne 6 aya kadar ihtiyacının fazla olduğu ve bu dönemin önemli olduğunu duyuyoruz 

ve okuyoruz. Hem bebek bakımı hem de iş yeri sorumlulukları dengeli olarak yürütülebilir.” 

“Kısmi çalışma veya yarım çalışmayı düşünürdüm. 6 ay ücretsiz izin almaktan daha iyi bir 

seçenek…” 

“Partime düşünmüyorum. Süt izni arttırılsa veya analık izni süresi arttırılsa daha iyi olur. 

Hepimizin maddi sıkıntıları var. Ücretlerin seviyesi ortada, geçinmek zor, analık iznim 

bittikten sonra normal çalışmaya dönmeyi düşünüyorum.”  

Doğum sonrası kısmi zamanlı çalıĢmanın tercih edilmeme nedenleri incelendiğinde; 

i) Kısmi çalıĢma ya da yarı zamanlı çalıĢmayı çeĢitli nedenlerden dolayı 

istemeyenlerin sayısının 8, bu sistemin kendileri açısından uygun olduğunu düĢünerek 

kısmi çalıĢma modelinde çalıĢmak isteyenlerin sayısının ise 11 olduğu, 

ii) Kısmi çalıĢma sisteminin kendileri açısından uygun olmadığını 

düĢünerek bu sistemde istihdam edilmek ya da çalıĢmak istemeyen 8 kiĢiden 4‟ünün 

tamamen ekonomik nedenlerden dolayı, elde edilecek olan gelirin azalacağı ve bu 

gelirin azalması durumunda ailesinin geçimini sağlamakta zorluk yaĢayabileceği 

endiĢesi ile bahse konu sistemi talep etmek istemedikleri, 

iii) Kısmi çalıĢma sistemini talep etmeyeceğini ifade eden diğer 4 kiĢiden 

birisinin iĢ yerinde ulaĢmak istediği kariyer kazanımlarını bu sistem kapsamında 

kazanamayacağını düĢünmesi nedeniyle kariyer bakımından kayıp yaĢama endiĢesi 

nedeniyle bu talebe sıcak bakmadığı, 
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iv) 1 kiĢinin ise hâlihazırda çalıĢmakta olduğu iĢinde Ģu ana kadar elde etmiĢ 

olduğu hakları göz önüne alarak bir takım hak kayıpları yaĢayacağı endiĢesinin var 

olması nedeniyle talep etmediği, 

v) Kısmi çalıĢmayı tercih etmeyeceğini ifade edenler arasında 2 kiĢinin ise 

doğumdan sonra kısmi çalıĢma hakkı olup olmadığına yönelik olarak herhangi bir bilgi 

sahibi olmadığı görülmüĢtür. 

Doğum sonrası kısmi zamanlı çalıĢmanın tercih edilme sebebi incelendiğinde ise; 

i) Kısmi veya yarım zamanlı çalıĢmayı tercih edebileceğini ifade eden 11 

kadın çalıĢanın neredeyse tamamının verdiği yanıtlardan, anne çocuk sağlığı 

bakımından annelerin çocukları ile zaman geçirmeleri gerektiği düĢüncesinin ön plana 

çıktığı, 

ii) Bununla birlikte de hem iĢ ortamında ki kazanımları kaybetmemek hem 

de izin süresi ya da kısmi zamanlı çalıĢma süresi tamamlandığında iĢ ortamına tekrar 

dönüleceğini göz önünde bulundurarak çalıĢmakta oldukları iĢ ortamından kopmamak 

istemeleri olduğu görülmektedir. 
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4. SONUÇ 

Ġçinde bulunduğumuz çağın sürekli geliĢen bir teknolojik yapıya sahip olduğu, her 

geçen gün yeni keĢiflerin ortaya çıkmasıyla giderek modernleĢtiği bununla birlikte de 

tüm dünya çapında evrensel olarak çok büyük ve muhteĢem bir rekabet ortamı oluĢtuğu 

bilinmektedir. Bahse konu rekabet ortamında uyum sağlayabilen veya bu rekabete karĢı 

koyan iĢletmeler giderek büyümekte ve ayakta kalmayı baĢarabilmekte ancak karĢı 

koyamayan iĢletmeler ise kısa sürede yok olmaktadır.  

Bir iĢletmenin ayakta durabilmesi ya da rekabet ortamına uyum sağlayabilmesi için 

bünyesinde çalıĢtırdığı yani istihdam ettiği çalıĢanlarından yüksek oranda verim 

alabilmesi gerekmektedir. Bu verimi elde edebilmesi için de çalıĢanlarının çalıĢtıkları iĢ 

ortamından, iĢ yerine ulaĢım Ģekline, aldıkları ücretin yeterliliğinden, aile ve sosyal 

ortamdaki moral motivasyon durumlarına kadar birçok kriter göz önünde 

bulundurulmalı ve bu kriterlerin iyileĢtirilmesi için her türlü detay düĢünülmelidir. 

Bu kapsamda bahse konu detayların en önemlilerinden birisi olan ve tezimizin de 

konusu olan çalıĢma zamanlarına yönelik yapılan araĢtırmaların bir parçası olarak 

otomotiv ve genel endüstri üzerine faaliyet göstermekte olan 5 farklı Ģirketin çalıĢanları 

arasındaki 20 kiĢi ile bir protokol kapsamında görüĢme yapılmıĢtır. 

Yerli sermaye ile kurulmuĢ Ģirketler ile yabancı sermaye ile kurulmuĢ Ģirketler 

yönünden, kadın çalıĢanların hem yasal hakların bilinirliği hem de esnek çalıĢma 

farkındalığında önemli ölçüde bir değiĢim olmadığı, görülmüĢtür.  

Sendikal faaliyetlerin yürütüldüğü Ģirketler ile sendikal faaliyetlerin yürütülmediği 

Ģirketler yönünden, kadın çalıĢanların kadınlara yönelik yasal hakların bilinirliği ve 

esnek çalıĢma farkındalığının görece daha yüksek olduğu ve esnek çalıĢma 

uygulamalarını arttıran bir etken olduğunu söylemek mümkündür.  

AraĢtırmaya katılan kadın çalıĢanların görüĢleri doğrultusunda, esnek çalıĢma sistemine 

olan farkındalığa iliĢkin ulaĢılan bulgular ise aĢağıdaki gibidir: 

i) Yöneltilen sorulara verilen cevaplardan da anlaĢıldığı üzere çalıĢanların 

esnek çalıĢma sistemleri hakkındaki bilgi seviyelerinin olması gereken düzeyde 

olmadığı, 

ii) Bazı çalıĢanların genel hatlarıyla bilgi sahibi olmalarına karĢın 

bazılarının konu hakkında hiçbir bilgiye sahip olmadıkları, 
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iii) Bu nedenle esnek çalıĢma sistemine karĢı bakıĢ açılarının konu hakkında 

yeterli bilgiye sahip olmayıĢlarından etkilendiği, 

iv) Özellikle iĢ kanunu maddeleri hakkında bilgi sahibi olunmamasının da 

konuya direk olarak etki yaptığı ve bu sebeple esnek çalıĢma modeline geçiĢ konusunda 

bazı çalıĢanların kararsız kaldığı, 

v) Bu kararsızlık durumunun ise çalıĢanların çalıĢmakta oldukları iĢlerinden 

ayrılmak durumunda kalabilecekleri ya da herhangi bir hak kaybına uğrayacaklarına 

iliĢkin tedirginlik oluĢturduğu görülmüĢtür. 

Bu kapsamda;  

i) BaĢta iĢ kanunu içeriği olmak üzere esnek çalıĢma sistemlerine yönelik 

eğitim açığının giderilmesinin tüm çalıĢanların esnek çalıĢma sistemine bakıĢ açılarının 

değiĢmesinde etkin rol oynayacağı, 

ii) Verilecek olan eğitimin tüm iĢletmelerin henüz çalıĢanlar ile yaptıkları 

sözleĢme aĢamasında iken verilmesinin etkili olacağı değerlendirilmektedir.  

 ÇalıĢanların esnek çalıĢma sistemi konusundaki bakıĢ açılarına iliĢkin, 

i) Daha önce de bahsedildiği üzere esnek çalıĢma sistemi konusunda genel 

bir bilgi eksikliği bulunduğu ve bu eksikliğin çalıĢanların bu sistemi kolay 

kabullenmelerini engellediği, 

ii) Özellikle de maddi durumu bakımından iyi durumda olmayan ve 

ailesinin geçimi sağlayabilmek için çalıĢmak zorunda olan çalıĢanların herhangi bir 

maaĢ, ücret ya da hak kaybına uğrama endiĢeleri veya iĢlerini kaybetme korkusu 

yaĢamaları nedeniyle esnek çalıĢma sistemine sıcak bakmadıkları, 

iii) Özellikle de yeni doğum yapmıĢ kadınlar baĢta olmak üzere tüm 

kadınların doğum sonrası dönem için esnek çalıĢma sistemine geçebileceklerini beyan 

ettikleri, 

iv) Bu düĢünceye kapılmalarında annelik duygusunun büyük oranda etkili 

olduğu, 

v) Bilhassa da doğum sonrası ilk aylarda bebeklerinin yanında olmak 

istemelerinin de bu kararda etkili olduğu, 

vi) Doğum sonrası ve öncesi annelere kanun kapsamında tanınmıĢ olan 

annelik izninin yetersiz olduğunu düĢündükleri, 
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vii) Hamilelik döneminde ise çalıĢma koĢullarına dikkat edilmesi gerektiği ve 

bu konuda kolaylık sağlanması gerektiğini düĢündükleri, 

viii) Vardiyalı çalıĢan kadınların hamilelik döneminde akĢam ya da gece 

saatlerinde çalıĢtırılmaması gerektiğini düĢündükleri, 

ix) Doğum ile birlikte verilen günde bir buçuk saat olan süt izninin de ulaĢım 

Ģartlarının göz önüne alınarak uzatılması gerektiğini düĢündükleri, 

x) Esnek çalıĢma sistemine geçme hakkının doğum sonrası kendilerine bir 

hak olarak verilmesi gerektiğini ifade ettikleri, 

xi) Esnek olarak çalıĢmak isteyen hamile ya da yeni doğum yapmıĢ 

kadınların herhangi bir hak kaybına uğramadan bu sisteme geçebilmelerinin 

sağlanmasını istedikleri görülmüĢtür. 

Bu kapsamda;  

i) Bahse konu endiĢeler dikkate alınarak hamile kadınlara tanınan esnek 

çalıĢma haklarının geniĢletilmesinin, 

ii) Hamilelik süreci ve doğum sonrası süreçte uygulanan çalıĢma 

koĢullarının çalıĢanların sağlık durumları ve annelik durumları göz önüne alınarak 

çalıĢan lehine kolaylaĢtırılmasının, 

iii) Annelik izni, süt izni gibi hakların Ģartsız bir Ģekilde tüm çalıĢanlara 

herhangi bir ücret ya da hak kaybına uğratılmadan tanınmasının hem iĢletmelerin 

verimliliğinin artması hem de çalıĢanların motivasyonlarının artması bakımından 

faydalı olacağı değerlendirilmektedir. 
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