
Son 20 yıllık süreçte emek piyasaların-
da ve sosyal politika alanında önemli 
dönüşümler yaşanmaktadır. Bu dönü-

şümler işçi sınıfının çalışma ve yaşam koşul-
ları üzerinde önemli sonuçlar doğurmakta-
dır. Emek piyasalarındaki bu gelişmeler son 
yıllarda daha çok “güvenceli esneklik (flexi-
curity)” söylemi ekseninde izlenmektedir. 
Bu kavram kısa sürede akademik ve politik 
alanda tartışmaların da temel odağı olmuş-
tur. Güvenceli esneklik yaklaşımı, çalışma 
ilişkileri bağlamında yıpranmış bir kavram 
olan esneklik (flexibility) kavramının, güven-
ce (security) kavramıyla birleştirilerek esnek-
lik ile güvence kavramları arasında dengeli 
bir pozisyonu temsil etmektedir. 

Avrupa Komisyonu’nun güvenceli esneklik 
stratejisi, kavramın iki boyutu olan esneklik 
ve güvence kavramlarının birbiriyle çelişkili 
değil aksine birbirini destekler nitelikte ol-
duğu fikri üzerine inşa edilmiştir. Bu yönüyle 
güvenceli esneklik, bir yanda emek piyasa-
larında, işin düzenlenmesinde ve endüstri 
ilişkilerinde esnekliğin genişletilmesi diğer 
yanda istihdam güvenliği ve sosyal güvenli-
ğin genişletilmesi olarak tanımlanmaktadır. 
Avrupa Konseyi’nin “İstihdam Stratejisi” ile 
ilgili kararında, esneklik ve güvence arasında 
dengenin sağlanmasıyla, firmaların rekabet 
edebilirliğini sağlarken, işyerinde verimliliğin 

AVRUPA 
İSTİHDAM 
STRATEJİSİNİN 
PERİ MASALI: 
GÜVENCELİ 
ESNEKLİK

Güvenceli esneklik, sermayenin ihtiyacı olan esneklik 
uygulamaları çeşitlenirken, bu süreçten olumsuz 

etkilenecek olan emek ise sosyal güvenceye ulaşabilmek 
için kendisine dayatılan eğitim programlarını ve işleri 

kabul etmek zorunda kalmaktadır. “Herhangi bir iş, hiç iş 
olmamasından daha iyidir” söylemi ile emek maliyetleri 

düşürülmekte ve emek üzerinde denetim sağlanmaktadır.

UMUT ULUKAN  
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ve kalitenin artacağı bununla bera-
ber hem işçilerin hem de firmaların 
ekonomik değişime uyumuna katkı-
da bulunacağı ileri sürülmektedir. 

Bu yazının amacı, Türkiye’nin de 
gündeminde olan ve Avrupa Birli-
ğinin (AB) son dönemdeki istihdam 
politikasının temel eğilimlerini orta-
ya koyan güvenceli esneklik kavra-
mını tartışmaya açmaktır. Öncelikle 
hem AB İstihdam Stratejisi’nin hem 
de Ulusal İstihdam Stratejisi’nin te-
melini oluşturan güvenceli esneklik 
kavramı, güvenceli esnekliğin ta-
mamlayıcı unsurları olarak görülen 
yaşam boyu öğrenme, esnek iş söz-
leşmeleri ve iş ve aile yaşamı den-
gesi gibi kavramlar ile birlikte analiz 
edilecektir.  Daha sonra AB’nin sosyal 
politika ve işgücü piyasasına yönelik 
politikaları çerçevesinde güvenceli 
esneklik söylemi ele alınacaktır. Son 

olarak güvenceli esneklik söylem-

lerinin çalışma ilişkileri bağlamında 

neye ve hangi gelişmelere tekabül 

ettiğini analiz edebilmek amacıyla 

farklı ülkelerdeki güvenceli esneklik 

uygulamalarından örnekler incele-

necektir. 

GÜVENCELİ ESNEKLİK 
KAVRAMI

Güvenceli esneklik yaklaşımının 
tarihsel kökeni üzerine yapılan 

tartışmalarda çoğunlukla Danimarka 

ve Hollanda’nın 1990’ların ortaların-

da gerçekleştirdikleri işgücü piyasa-

sı düzenlemeleri öne çıkmaktadır. 

Aslında Hollanda ve Danimarka’nın 

uygulamaya koyduğu ve güvenceli 

esneklik tartışmalarında sıkça refe-

rans gösterilen bu işgücü piyasası 

politikaları birçok açıdan birbirinden 

Güvenceli 
esneklik, 
bir yanda 
işgücü 
piyasalarının,
işin 
organizasyo-
nunun ve 
çalışma 
ilişkilerinin 
esnekleşti-
rilmesi diğer 
yandan 
istihdam 
güvencesi 
ve sosyal 
güvenliğin 
genişletilmesi 
anlamına 
gelen bir 
işgücü 
piyasası 
politikasıdır.
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ayrılmaktadır. Hollanda örneği, stan-

dart istihdamın sahip olduğu çalışma 

şartları ve sosyal güvenceye benzer 

haklara sahip a-tipik ve esnek istih-

dam biçimlerinin kullanılması üzeri-

ne odaklanmaktadır. Hollanda mo-

deline bir alternatif olarak görülen 

Danimarka modeli ise işten çıkarma-

nın kolaylaştırıldığı “esnekleştirilmiş 

standart istihdam”, “gelir güvencesi 

sağlayan işsizlik yardımları” ve “ak-

tif işgücü piyasası politikaları”na da-

yanmaktadır (Madsen, 2002; Keune, 

2008). Danimarka modelinin dayan-

dığı bu üçlü yapı sıkça “altın üçgen” 

olarak tanımlanmaktadır. 

Kavramın en bilinen ve referans 

gösterilen tanımına göre güvence-

li esneklik, bir yanda işgücü piya-

salarının, işin organizasyonunun ve 

çalışma ilişkilerinin esnekleştirilmesi 

diğer yandan istihdam güvencesi ve 

sosyal güvenliğin genişletilmesi an-

lamına gelen bir işgücü piyasası po-

litikasıdır (Wilthagen ve Tros, 2004). 

Güvenceli esneklik kavramının yal-

nızca bir işgücü piyasası politikası 

olarak görülemeyeceğini ayrıca iş-

gücü piyasalarında belirli bir durumu 

da işaret ettiğini belirten Wilthagen 

ve Tros (2004) dört farklı esneklik ve 

güvence şekli tanımaktadır: 

1) Dışsal-sayısal esneklik işe alma 

ve işten çıkarmaların kolaylaştığı ve 

esnek iş sözleşmelerinin kullanımını 

içerirken, 2) iç-sayısal esneklik ise 

fazla çalışma, esnek süreli, part-time, 

geçici çalışma alt-sözleşme ilişkileri 

gibi firmaların piyasa değişimlerine 

ayak uydurabilmesini sağlayan dü-

zenlemelerdir. 3) İşlevsel esneklik 

firmaların çalışanların yetkinliklerini 

farklı işlerde kullanabilmesi ve de-

ğişen iş gereklilikleri ile çalışanların 

yetkinliklerini uyumlaştırabilmesi 

yeteneğini kapsamaktadır. 4) Son 

olarak ücret esnekliği ise genel-

likle performansa dayalı veya sonuç 

odaklı ücret farklılaştırmasını tanım-

lamaktadır. 
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İşverenler için tanımlanan farklı es-
nekliklerin yanı sıra işçiler için de 
farklı güvence biçimleri tanımlan-
mıştır. Esneklik biçimlerinde oldu-
ğu gibi güvence boyutunda da dört 
farklı güvence tarzı betimlenmekte-
dir: 1) İş güvencesi aynı işverene 
bağlı olarak belirli bir işte devam et-
menin güvence altına alınmasını, 2) 
İstihdam güvencesi, ise ücretli ça-
lışmanın (aynı iş veya aynı işverene 
bağlı olup olmamasına bakılmaksı-
zın) devamlılığını esas almaktadır. 3) 
Gelir güvencesi işsiz kalınan süre-
de yeterli bir gelir seviyesinin garan-
ti altına alınmasını içermektedir. Bu 
güvence biçimleri dışında tanımla-
nan bir diğer güvence biçimi ise (4) iş 
ve diğer (özellikle ailevi) sorumluluk-
ları bir arada yürütebilme anlamına 
gelen, literatürde “iş-yaşam dengesi” 
kavramıyla tartışılan bir güvence 
olarak sunulmaktadır. 

AB İSTİHDAM POLİTİKASI VE 
GÜVENCELİ ESNEKLİK

Güvenceli esneklik kavramı Av-
rupa Birliği İstihdam Politikası 

ve AB Sosyal politikasının son yıl-
larda en önemli unsurunu oluştur-
maktadır. AB’ye üye ülkeler kadar 
Türkiye’nin de dâhil olduğu üyelik 
sürecinde olan ülkelerin sosyal po-
litika kararları ve işgücü piyasası 
politikalarını şekillendirecek olan bu 
kavram Avrupa İstihdam Stratejisi ile 
üye ülkelerin uygulama alanına so-
kulmaktadır. 

Avrupa İstihdam Stratejisi, AB’nin 

üye ülkelerin işgücü piyasası ve sos-
yal politika alanındaki reformlarını 
koordine etmesini sağlayan en te-
mel araç olarak 1997 yılında ortaya 
çıkmıştır. Ancak Avrupa İstihdam 
Stratejisi kökenlerine baktığımızda 
ilk adımın 1992 yılında, yüksek bir 
istihdam ve sosyal koruma, yaşam 
kalitesini ve standartlarını artırma, 
üye ülkeler arasındaki ekonomik ve 
sosyal uyumu ve dayanışmayı artır-
ma gibi temel ilkeler ve önceliklerin 
belirlendiği Maastricht Anlaşması ile 
atıldığı görülmektedir. Bu Anlaşma-
nın hemen ardından Haziran 1993’te 
Avrupa Konseyi büyüme, yüksek 
rekabet gücü ve istihdama yönelik 
orta vadeli stratejiyi kapsayan Beyaz 
Defter’i yayınlamıştır. Beyaz Defter 
Avrupa’nın karşı karşıya olduğu iş-
sizlik sorununun kaynağını işgücü 
piyasalarının esnek olmayışına bağ-
lamakta, çözüm olarak ise öncelikle 
yaşam boyu eğitim, içsel ve dışsal 
esnekliğin artırılması, bireysel teşeb-
büsü teşvik etmek ve istihdam poli-
tikalarında yapılacak revizyon işaret 
edilmektedir. Bu bağlamda AB’nin 
ihtiyaç duyduğu sürdürülebilir eko-
nomik büyüme için ekonomik ve 
sosyal politikalarda bir dönüşümün 
gerekliliği metinde sıkça vurgulan-
maktadır (Avrupa Komisyonu, 1993). 

Bahsedilen bu dönüşüm, AB’nin 1980 
sonrasında neoliberal söylemlerle 
yeniden şekillenmesini (Yücesan-
Özdemir, 2008) ve bu süreçte AB 
sosyal politikasının yeniden inşasını 
nitelemektedir. Aslında AB’nin neo-
liberal gündeminin temeli, 1983 yı-
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lında Avrupa Sanayicileri Yuvarlak 
Masası’nın (European Round Table 
of Industrialists-ERT) kurulmasıyla 
atılmıştır. ERT’nin raporları incelen-
diğinde sonradan Avrupa İstihdam 
Stratejisi’nin temel taşları olacak, iş 
dünyası ile eğitim kurumları arasın-
da işbirliğinin artırılması ve yaşam 
boyu eğitimin önemine yönelik öne-
riler dikkat çekmektedir. Özellikle 
yüksek rekabet gücü söyleminin 
içerdiği esneklik, istihdam edilebilir-
lik ve yaşam boyu eğitim kavramları 
emek üzerinde yeni bir kontrol re-
jiminin tesis edilmesi anlamına gel-
mektedir (Oğuz ve Ercan, 2010).

Avrupa Sanayicileri Yuvarlak 
Masası’nın önerileri ile başlayan, Ma-
astricht Anlaşması ve Komisyon’un 
Beyaz Defteri yayınlaması ile devam 
eden dönüşüm ve yeni AB Sosyal 
Politikasını inşa süreci 1997 yılının 
Haziran ayında Amsterdam’da üye 
ülkelerin istihdama ve işgücü piya-
sasına yönelik politikalarını şekillen-
direcek Avrupa İstihdam Stratejisinin 
formüle edilişi ile hız kazanmıştır. 

Temel unsurlarını, İstihdam Kılavuz-
ları (Employment Guidelines), Ulusal 
Eylem Planları, Ortak İstihdam Ra-
porları ve Tavsiye Kararları oluşturan 
Avrupa İstihdam Stratejisinin kurum-
sal tasarımına son şekil ise 1997 yılı 
Kasım ayı sonunda toplanan Olağa-
nüstü İstihdam Zirvesinde verilmiş-
tir. Üye ülkelerin reform çabalarına 
“rehberlik” etmesi açısından ayrı bir 
önem taşıyan İstihdam Kılavuzları, 
güvenceli esneklik tartışmalarında 
sıkça karşımıza çıkan dört temel sü-

tun; “istihdam edilebilirlik”, “girişim-
cilik”, “adaptasyon” ve “fırsat eşit-
liği”, üzerine oturmaktadır (Avrupa 
Komisyonu, 1997a). 

Bu çerçevede Avrupa Sanayicileri Yu-
varlak Masası’nın işgücü piyasasının 
esnek olmayan yapısının Avrupa’nın 
ekonomik rekabet gücünü kısıtladı-
ğına ve işsizliğe yol açtığına yönelik 
görüşleri kısa sürede karşılığını bul-
muş ve istihdama yönelik kurumsal 
düzenlemeler gerçekleştirilmiştir. 
Böylece işgücü piyasalarında yaşa-
nacak deregülasyon süreci, istihdamı 
ve büyümeyi genişletmenin yegâne 
yolu olarak meşrulaştırılmış ve hız 
kazanmıştır. 

Bu değişim sürecinin yansımaları 
1997 yılında Avrupa Komisyonu’nun 
(1997b) yayınlamış olduğu ve hazır-
lanma amacı istihdamı ve rekabet 
gücünü geliştirmek için daha iyi bir 
iş örgütlenmesini tasarlamak olan  
“Yeni İş Örgütlenmesi İçin Ortaklık” 
başlıklı Yeşil Kitap’ta açık bir biçimde 
ifade bulmaktadır. Güvenceli esnek-
lik kavramı ise bu metinde “esnek-
lik ve güvence arasındaki dengenin 
tesis edilmesinin gerekliliği” ifade-
lerinde karşımıza çıkmaktadır. 2000 
yılındaki Lizbon Zirvesinin ardın-
dan Avrupa Komisyonu tarafından 
yayınlanan İstihdam Kılavuzu’nda 
(2003), “esneklik ve güvence arasın-
da doğru bir dengenin sağlanmasıyla 
firmaların rekabet gücünü, verimlili-
ği ve kaliteyi artırabilecekleri ayrıca 
hem firmaların hem de çalışanların 
ekonomik değişime böylelikle adap-
te olabilecekleri” belirtilerek Lizbon 
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Stratejisi’nin hedefleri ile güvenceli 
esneklik kavramı bir araya getiril-
mektedir. 

Avrupa Komisyonu, 2004 yılında Liz-
bon Stratejisinin 2010 hedeflerine 
ulaşılamayacağının anlaşılmasıyla 
“Zorluklarla Yüzleşmek: Büyüme ve 
İstihdam İçin Lizbon Stratejisi” baş-
lığıyla yeni bir metin yayınlamıştır. 
Bu rapordaki öne çıkarılan noktalar, 
aktif istihdamdaki artışın değil daha 
çok sayıda insanın daha yüksek bir 
verimlilikle çalışmasının (Oğuz ve 
Ercan, 2010) ve piyasanın ihtiyaç-
ları doğrultusunda esnek ve vasıflı 
işgücü yaratma ve bu doğrultuda 
yaşam boyu öğrenmenin öneminin 
vurgulanmasıdır. Bu vurgu 2005-
2008 yıllarını kapsayan yeni İstih-
dam Kılavuzu’nda da yer almaktadır. 
Kılavuzda istihdama yönelik hukuki 
düzenlemelerin esnekleştirilerek 

değişen koşullara uyum sağlanması-
nın gerekliliğine işaret edilmektedir. 
Böylece “iş güvencesi”, güvenceli es-
neklik kavramı ile birlikte “istihdam 
güvencesi”ne evrilmiştir. 

Daha önceleri dillendirilmeden içerik 
olarak kendine yer bulan güvence-
li esneklik kavramının, AB istihdam 
politika metinlerinde doğrudan ilk 
kullanımı 2006 yılındaki “21. yüz-
yıldaki Güçlükleri Aşmak İçin İş Hu-
kukunun Modernizasyonu” başlıklı 
Yeşil Kitap ile birlikte başlamaktadır. 
Metinde güvenceli esneklik yakla-
şımı “yaşam boyu öğrenme”, “aktif 
işgücü politikaları” ve “daha esnek 
sosyal güvenlik” bağlamında ele 
alınmaktadır (Avrupa Komisyonu, 
2006). Kavramın bu ilk dile getirilişi 
ile birlikte güvenceli esneklik tartış-
maları ve AB’nin güvenceli esnekliğe 
yönelik politikaları hız kazanmıştır. 

Güvenceli 
esneklik 
kavramının, 
AB istihdam 
politika 
metinlerinde 
doğrudan ilk 
kullanımı 
2006 yılındaki 
“21. yüzyıldaki 
Güçlükleri 
Aşmak İçin 
İş Hukukunun 
Modernizas-
yonu” başlıklı 
Yeşil Kitap 
ile birlikte 
başlamaktadır. 
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Nihayet 2007 yılında AB’nin güven-
celi esneklik yaklaşımının temel 
metinleri olan “Engelleri Sıçrama 
Tahtasına Dönüştürmek: Güvenceli 
Esneklik Yolları” (2007a) ve “Güven-
celi Esneklik-Ortak Prensiplere Doğ-
ru” (2007b) başlıklı raporlar Avrupa 
Komisyonunun Güvenceli Esneklik 
Uzman Grubu tarafından ortaya ko-
nulmuştur. Bu temel metinler ince-
lendiğinde AB’nin Güvenceli esneklik 
yaklaşımı dört temel üzerinde yük-
seldiği görülmektedir: (1) Aktif işgücü 
piyasası politikaları, (2) Esnek ve gü-
venilir sözleşmeler, (3) Yaşam boyu 
öğrenme, (4) Yeterli sosyal koruma. 

AB Komisyonu bu metinlerde istih-
damı güvence altına alan düzenle-
melerin negatif etkisi üzerinde dur-
makta ve daha düşük güvencenin 
işgücü piyasalarında katmanlaşmayı 
azalttığını ve adaptasyonu sağladı-
ğını iddia etmektedir. Bu çerçevede 
yaşam boyu öğrenme ve aktif iş-
gücü piyasası politikaları, istihdam 
güvencesi sağlamaya tercih edil-
mektedir. Ancak yıllardır aktif işgücü 
piyasası politikaları ve yaşam boyu 
öğrenmenin gündemde olması-
na rağmen işgücü piyasalarında en 
azından güvence teması çerçeve-
sinde Komisyon’un iddia ettiği gibi 
bir iyileşmeye yönelik herhangi bir 
iz bulunamamaktadır (Uslu, 2009). 
Güvenceli esneklik, AB tarafından 
özellikle son yıllarda yaşam boyu 
öğrenme, esnek ama güvenilir iş 
sözleşmeleri, iş ve aile yaşamı den-
gesi, kadınlar ve gençlere istihdam 
yaratma başlıklarıyla birçok toplan-

tıda, metinde teşvik edilmektedir. 
Dolayısıyla güvenceli esneklik üye 
ve üyelik sürecinde olan ülkelerin 
istihdam politikalarının temel hedefi 
haline gelmiştir.

GÜNEŞİN ALTINDA YENİ BİR 
ŞEY VAR MI? 

İşgücü piyasalarındaki en dramatik 
değişim kuşkusuz güvencesizlik 

algılanışının ve işini kaybetme kor-
kusun yerleşmesidir (Hyman 2004). 
AB politikalarının bu korkuya verdiği 
cevap ise “istihdam edilebilirlik” kav-
ramı olmuştur. Buna göre bireyler 
sürekli istihdam beklentilerini artık 
tek bir yolla çözemezler, ama işgücü 
piyasalarındaki kırılganlığa, değişen 
ekonomiye ve işgücü piyasasına, 
değerli yetkinlikler elde ederek ve 
vasıflarını yükselterek adaptasyon 
sağlayabilirler. Avrupa komisyonu-
nun 1997’deki tasarladığı esneklik 
ve güvence arasındaki denge ola-
rak bahsettiği ve güvenceli esneklik 
kavramı ile ortaya çıkan yaklaşımın 
temel çerçevesi budur. 

AB’nin güvenceli esneklik yaklaşımı 
“kazan-kazan” stratejisi çerçevesin-
de veya pozitif toplamlı oyun kav-
ramları (Wilthagen ve Tros, 2004) 
ile özgün bir sosyal uzlaşma modeli 
olarak ortaya atılmaktadır. Güvence-
li esneklik uygulamalarını farklı ülke 
örnekleri üzerinden incelediğimizde 
bu uygulamanın esneklik tarafının 
gerçekleştiğini ancak güvence aya-
ğının söylem düzeyinde kaldığını 
görmekteyiz. Öncelikle güvenceli 
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esneklik kavramının kökeni olarak 
gösterilen iki ülke olan Danimar-
ka ve Hollanda örnekleri üzerine 
durmakta yarar var. Hollanda’da 
1999 yılında çıkarılan Esneklik 
Sözleşmesi’ne göre geçici istihdam 
çalışanı, ancak 18 ay aynı işverene 
bağlı olarak çalıştığında veya 36 ay 
farklı firmalarda çalıştığında geçici is-
tihdam bürosu ile sürekli sözleşme 
yapabilmektedir. 18 aydan daha az 
çalışanlar için ise ilk 26 hafta hiç bir 
düzenleme yer almazken takip eden 
6 ay için emeklilik yardımı ve kari-
yer yardımı alabilmektedir (Fagan ve 
Ward, 2003). Esneklik Sözleşmesi’nin 
diğer önemli düzenlemesi ise ihbar 
sürelerinin kısaltılması ve işten çı-
karmaların önündeki diğer bürokra-
tik yasal ve teknik işlemlerin ya kal-
dırılması ya da kısaltılmasıdır. Ayrıca 
işten çıkarma tazminatı alan işçiler 
için işsizlik yardımları kısıtlanmıştır 
(Fagan ve Ward, 2003). Hollanda’da, 

kadınların 2/3’ü geçici/part-time iş-
lerde çalışmakta, standart çalışma 
biçimleri ile çalışan kadın sayısında 
önemli bir azalma kaydedilmekte 
ve standart çalışma biçimlerine göre 
geçici istihdam biçimlerinde çalışan 
kadınlar önemli bir gelir kaybına uğ-
ramaktadır (Burri, 2009).

AB’nin sıkça referans olarak gös-
terdiği Danimarka ile ilgili yapılan 
çalışmalarda ise güvenceli esneklik 
uygulamalarının farklı sonuçlarına 
dikkat çekilmektedir. Örneğin krizin 
etkisiyle birlikte işsizlik oranlarında 
yükselme olduğu ve güvenceli es-
neklik uygulamasının işsizlik oran-
larını düşürmesi ön kabulünün kriz 
ortamında geçerli olup olmadığı tar-
tışılmaktadır (Jorgensen, 2011). Diğer 
taraftan Danimarka’nın güvenceli 
esneklik yaklaşımını betimleyen al-
tın üçgenin, işgücü piyasasında de-
zavantajlı konumda olan göçmenle-
ri, vasıfsız işçileri ve sağlık problemi 
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olanları içermediğini ve sistemin dışı-

na itildiğini aktarılmaktadır (Madsen, 

2002). Hollanda ve Danimarka’da es-

nek çalışma biçimleri ve özel istih-

dam bürosuna bağlı çalışmanın daha 

çok işgücü piyasasında dezavantajlı 

konumda olanları etkilediği, sürekli/

standart istihdama göre geçici istih-

dam biçimlerinde çalışanların daha 

kırılgan, güvensiz, az kazançlı ve 

gelecekleri hakkında endişeli olduk-

ları belirtilmektedir (Rasmussen vd. 

2004).

AB’nin, katı işgücü piyasası düzen-

lemelerine sahip oldukları ve bu 

nedenle güvenceli esneklik uygula-

maları konusunda daha “sıkı” çalış-

maları gerektiği söylenen Güney Av-

rupa Ülkeleri, işgücü piyasalarındaki 

dönüşümün etkilerini incelemek açı-

sından oldukça önemlidir. 

Güvencesiz istihdamın en yüksek 

olduğu Avrupa ülkelerinden olan 
Portekiz’de bu istihdam biçimi, son 
20 yıllık süreçte çok ciddi bir artış 
göstermiştir. Güvencesiz istihdam 
biçimlerinde çalışanların çoğunlu-
ğunu 15-24 yaş aralığındaki gençler 
oluşturmaktadır. AB’nin Lizbon Stra-
tejisi ile birlikte Portekiz’de yaşanan 
Sosyal Politika dönüşümü ve sosyal 
güvenlik sistemindeki aşınma ile 
eşanlı olarak çalışma ilişkilerinde 
güvencesizlik konusu öne çıkmıştır. 
5.5 milyon aktif çalışanın 2.1 milyo-
nu güvencesiz çalışma koşullarında 
istihdam edilmektedir. Toplam istih-
damın %40’ını oluşturan bu kesimin 
toplu pazarlık sistemi dışında kal-
ması da Portekiz işçi sınıfının sosyal 
şartlarını daha da kötüleştirmekte-
dir. Güvenceli esneklik uygulamala-
rının zorla dayatılması Portekiz işçi 
sınıfının yaşam ve çalışma koşulla-
rında dramatik sonuçlar doğurmuş-
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tur (Casimiro, 2007; Oliveira ve Car-
valho, 2009). 

Güvenceli esneklik söylemi son yıl-
larda İtalya’daki tartışmaların da ana 
eksenidir. 1997’de başlayan ve takip 
eden yıllarda da süren düzenleme-
ler ile birlikte daha önce yasak olan 
özel istihdam bürosuna bağlı çalış-
ma, serbest bırakılmış ve mesleki 
eğitim sözleşmeleri gibi yeni esnek 
iş sözleşmeleri çalışma ilişkileri sis-
temine girmiştir. Bu düzenlemeler-
le birlikte a-tipik istihdam biçimleri 
yaygınlaşmıştır. Bunun sonucunda 
işsizlik rakamlarında bir düşüş ger-
çekleşmiş ancak aynı zamanda yeni 
güvencesizlikler ve belirsizlikler or-
taya çıkmıştır. İtalya’daki neredeyse 
bütün geçici sözleşmeler gönülsüzce 
yapılmakta, ücret düzeyleri sürekli 
istihdama göre oldukça düşük dü-
zeylerde bulunmakta ve düzensiz iş-
ler özellikle İtalya’nın güney kesim-
lerinde yoğunlaşmaktadır (Burroni 
ve Keune, 2011).

Yukarıda aktardıklarımızı değerlen-
dirirsek AB’nin güvenceli esneklik 
söylemi ile pratik çelişmektedir. Ser-
mayenin esneklik talebinin gerçek-
leşmesi karşısında emek cephesini 
oluşturan çalışanlar, işsizler ve is-
tihdam dışında kalanlar aktif işgücü 
politikaları ve yaşam boyu öğrenme 
karşılığında iş ve gelir güvencesinde 
önemli kayıplarla karşı karşıya kal-
mışlardır. A-tipik istihdamın yaygın-
laştırılması ve iş güvencesinin sınır-
landırılması teşvik edilirken, sosyal 
güvenlik hakkı, istihdam edilebilirlik 
yaklaşımı üzerinden yaşam boyu öğ-

renme ve aktif işgücü politikalarıyla 
bireylerin üzerine yüklenmektedir. 

Avrupa’da gönülsüz olarak part-time 
işlerde çalışanların 2/3’ünden fazla-
sının düşük ücretli, verimsiz, kariyer 
gelişiminden yoksun ve güvence-
siz işlerde çalışması güvencesizliğin 
yaygın bir eğilim haline geldiğini ve 
aslında güvenceli esnekliğin ne anla-
ma geldiğini göstermektedir. Güven-
celi esneklik yaklaşımının, hedefinde 
kadınlar olan bir diğer söylemi iş ve 
aile yaşamı dengesidir. Kadınlar açı-
sından ise bu “denge” çoğu zaman 
güvencesiz işler ile görünmeyen 
emek arasında kurulan bir denge 
anlamına gelmektedir (Fredman, 
2004).

SONUÇ 

Esnekliğin yeni görünümü olan 
güvenceli esneklik, çalışma ko-

şullarında ve çalışma ilişkilerindeki 
aşınmayı yüksek rekabet gücü söy-
lemi ile görünmez kılmayı hedefle-
mektedir. Yüksek rekabet gücünün 
daha güvenceli işlerin olmazsa ol-
maz koşulu olduğu sıkça telaffuz 
edilerek uygun ortam yaratılmak 
amaçlanmaktadır. 

Bu yapısal dönüşüm, bireysel veya 
toplu işten çıkarmaların kolaylaşma-
sı ve güvencesiz istihdamın yaygın-
laşması sonucunu doğurmaktadır. 
Avrupa’daki çoğu sendika ve Sivil 
Toplum Örgütlerinin politika önerileri 
ise AB politikalarının çalışanlar üze-
rindeki negatif etkilerini azaltmaya 
yönelik olmaktan öteye gitmemek-



62

tedir. Oysa bu negatif etkileri doğru-
dan yaratan birikim mantığının de-
şifre edilmesi gerekmektedir. 

Güvenceli esneklik söylemindeki 
“esneklik”, işgücü piyasalarındaki 
esnekliği artırma anlamına gelirken, 
“güvence” söylemi ise istihdam edi-
lebilirlik kavramı ile şekillenmekte-
dir. Böylece sermayenin ihtiyacı olan 
esneklik uygulamaları çeşitlenirken, 
bu süreçten olumsuz etkilenecek 
olan emek ise sosyal güvenceye 
ulaşabilmek için kendisine dayatılan 
eğitim programlarını ve işleri kabul 

etmek zorunda kalmaktadır. “Her-

hangi bir iş, hiç iş olmamasından 

daha iyidir” söylemi ile emek mali-

yetleri düşürülmekte ve emek üze-

rinde denetim sağlanmaktadır. Emek 

piyasalarında yaşanan bu dönüşü-

mü mümkün olan en az çatışma ile 

sağlayabilmek ve kabul edilebilirli-

ğini artırmak için güvenceli esneklik 

kavramı planlı bir biçimde gündeme 

getirilmiştir. Bundan sonraki süreçte 

emek piyasası politikalarının nasıl 

şekilleneceğini ise sınıf mücadelesi-

nin boyutları belirleyecektir.
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