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ONSOZ

Calisma hayatinin hukuki sinirlart ¢alisma hayatinin aktorlerini ve
onlarin birbirleriyle olan iliskilerini sekillendirmektedir. Son yillarda
yasanan ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismeler ¢alisma hayatinda is
yapis bicimlerini degistirmigtir. Ozellikle dijitallesme ve uzaktan calismaya
bagli giincel duruma uygun calisma mevzuatlarinda giincel diizenlemeler
yapilmaktadir.

Bu ¢alismada ki temel amag ¢alisma mevzuatinin farkli yonleri ve onlarin
calisma hayatina etkilerini incelemektir. Kitap temel bir konu tizerine insa
edilmemistir. Is hukukuna yonelik serbest farkli alanlarda ki calismalar
bir araya getirilerek diizenlenmistir.

[Ik béliimde temel olarak Tiirk [s Hukuku alaninda son yillarda yasa-
nan gelismeler genel olarak degerlendirilmistir. Bu kapsamda bireysel is
hukuku, toplu is hukuku, is sagligi ve giivenligi ile is kazalarina yonelik
gelismelere yer verilmistir. Bu sayede Tiirk Is hukukunda son yillarda
yasanan yeni gelismeler hakkinda bilgi verilmistir.

Ikinci boliimde Diinya Bankas tarafindan gelistirilen Is Yapma Kolaylig
Endeksinin ana temasi olan Istihdam Katilig1 Endeksinin kriterleri olan
calisma saatleri, ise alim ve isten ¢ikartmaya iliskin degiskenleri mevcut
4857 sayili Is Kanunun esneklik diizeyi incelenmistir. Ve bu konuyla ilgili
uluslararasi kiyaslama yapilmaistir.

Ugtincii béliimde calisma hayatinda énemli bir yere sahip olan esitlik
kavrami ve onun calisma hayati igerisindeki yeri incelenmistir. Ozellikle
isci, isveren iligkilerinde esitlilik kavrami ve esit davranma borcuna yo6-
nelik 6nemli anlamlar yiiklenilmistir. Bundan hareketle béliimde temel
hareket noktasi olarak esitlik kavraminin ulusal ve uluslararas: diizeyde
temel dayanaklari ve bunlarin yiikledigi ytiktimliiltiklere yer verilmistir.

Dordiincti boltimde ise calisma siireleri is¢i isveren iligkilerinin ortaya
¢tkmasina neden olan sanayi devriminin temellerinin atildigi Ingiltere
lizerinden incelenmistir. Sanayi devriminin ilk yillarindan gintimiize kadar
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calisma stirelerinde meydana gelen degisim ve giiniimiiz uygulamasina
boliimde yer verilmistir.

Besinci bolimde is hukuku uygulamasinda teori ile pratik uygulama-
nin pratiginin nasil gerceklestigi tizerinde durulmustur. Bu boltiimde bu
mabhalli idareler tizerinden teorinin giincel uygulamalara nasil dontistiigii
incelenmistir. Yapilar1 nedeniyle mahalli idareler tarafindan is kanunlarinin
belirli normlarinin uygulamada yorum farki nedeniyle farkli uygulamalar
yapilabildigi ve bunlari tek bir uygulamaya dontismemesinin arkasindaki
faktorler incelenmistir.

Builk ¢aligmanin devami seklinde planlanan diger kitap ¢aligmalari ile
calisma hayatinda is hukuku alaninda yasanan yenilikler ve beklentilerin
yansitilmasi amaglanmaktadir. Bu ¢alismanin ortaya ¢ikmasinda emegi
gecen basta degerli boliim yazarlari olmak tizere, yayin siirecini gergek-
lestiren degisim yayinevi ekibine de siikran ve tesekkiirlerimi iletirim.

Dog.Dr. Serdar ORHAN



BOLUM 1

TURKIYE'DE IS HUKUKU UYGULAMALARI
2010-2025

Dog¢.Dr. Serdar ORHAN'
Ogr.Gor. Oya Utiik BAYILMIS?

OZET

Calisma hayat1 isci, isveren, devlet ve ¢alisma hayatinin orgiitlerinin
birbirleriyle iligkilerinden olusan dinamik bir siirectir. Calisma hayatinin
sinirlarinin belirlenmesi ve bu sinirlara sosyal taraflarca uygun hareket
edilmesi sosyal ve ekonomik gelisme agisindan 6nemlidir. Bu noktada
tilkemizde de ¢alisma hayatinin temelinde yer alan is hukuku alaninda
yasanan gelismelerde tiim taraflari etkileyen bir faktordiir.

Ulkemizdeki sanayilesme stratejileri, sanayi devrimiyle sanayilesmeye
baslaya iilkelerden farkl gelismistir. Ulkemizde ki ekonomik ve sosyal
nedenlerle ile isveren rolii devlete kalmisti. Ancak 1919 yilinda ILO'nun
kurulmasi ve tilkemizin de 1932 yilinda ILO’ya tiye olmasi ile bu farklilik
daha belirgin hale gelmistir. Bilindigi tizere ILO’da tiye tilkeler devlet,
isveren ve isci temsilcileri ile temsil edilmektedir.

Bu nedenle iilkemizde galisma hayatini diizenleyen is hukuku uygu-
lamalari ulusal ve uluslararasi faktorlerin etkisine gore sekillenmistir. Bu
calismada da son yillarda iilkemiz is mevzuatinda yasanan gelismeleri
inceleyecegiz.

Anahtar Kelimeler: Bireysel Is Hukuku, Toplu Is Hukuku, Is Saghg ve Giivenligi

1 Sakarya Universitesi, Siyasal Bil. Fakiiltesi, Calisma Ekonomisi ve End. Hg.,sorhan@sakar-
ya.edu.tr

2 Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi, Biiro hizmetleri ve Sekreterligi Béliimdii, oyaba-
yilmis@subu.edu.tr,



TURKIYE'DE IS HUKUKU UYGULAMALARI e Serdar ORHAN, Oya Utiik BAYILMIS

GIRIS

Gilintimtiizde is hukuku sistematigi 6zellikle uluslararas1 gelismeler
1s1ginda sekillenmektedir. Is hukuku uygulamalar sanayi devriminden
sonra hukuk sistemlerinin igerisinde kendisine yer bulmustur. Sanayi
devriminin ilk yillarinda isci isveren iliskilerine miidahale edilmemis-
tir. Bu kuralsiz stireg isgiler agisindan kotii calisma kosullarinin ortaya
cikmast ile sonuglanmustir. Isciler bu siirecle basa ¢ikabilmek igin sen-
dikalari olusturarak calisma iliskilerini diizenleme yoluna gitmislerdir.
Bu miicadele dolu evreden sonra sanayilesen uluslar mevcut ekonomik
sistemin devamliligini saglamak ve bu sistemin taraflari arasinda yasanan
gerilimleri azaltmak amaciyla dar anlamli sosyal politika uygulamalarini
baglatmiglardir. Dar anlamda sosyal politika uygulamalarinin is¢i ve is-
veren iliskilerine yonelik olmasi nazariyla bu uygulamalar is kanunlarina
doéntismiistiir. 1919 yilinda ILO'nun kurulmasiyla da diinya genelinde is
hukukunda uluslararasi miidahalenin baslangici olmus, daha sonra olusan
diger uluslararas: kuruluslar ile bu siire¢ hizlanmistir.

Tirkiye'nin sanayilesmesi ve is hukukunun gelisimi sanayilesmis
tilkelerden farkli bir yapida sekillenmistir. Bat1 sanayilesmesinde 6zel
sektor yoluyla sanayilesme yasanirken Tiirkiye’de bu miimkiin olma-
mustir. Tiirkiye’de cumhuriyet rejimi ile birlikte devlet en 6nemli isveren
olarak ¢alismailiskilerinin aktorii olmustur. Ayni zamanda devlet, yasama
yetkisinden dolay1 mevzuati da diizenlemistir. Bu yoniiyle iilkemizde sa-
nayi devriminin ilk yillarinda sanayilesen tilkelerde goriilen kotii ¢alisma
kosullari olmamis, devlet kontorliinde isgi isveren iliskileri olusmustur.

Bilindigi tizere hukuk sistemleri ve 6zellikle de is hukuku ekonomik
sistem ile bagintili olarak gelismektedir. Tiirkiye'de son yillarda yasanan
ekonomik gelismeler isgiicii piyasalarini etkilemis ve isci-isveren iliski-
lerinde degisimler yasanmuistir. Tlirkiye’de 1980 sonrasinda neo-liberal
politikalara bagli olarak ¢zellestirme uygulamalari ile devlet tiretimden
ve igverenlik sifatindan cekilmeye baglamistir. Ozel sektér iiretimde 6n
plana cikmistir. Is hukuku alaninda da buna uygun yasal diizenlemeler
yapilmistir. Avrupa Birligine uyum stirecine uygun olarak 2003 yilinda 1475
sayili is kanunu 4857 sayili is kanunu ile degistirilmistir. 2012 yilinda Is
Saghgi ve Giivenligi Kanunu, Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu
ve borg iliskisini diizenleyen yeni Bor¢lar Kanunu uygulamaya alinmistir.

Kanuni diizenlemeler Tiirk calisma hayatini, is¢i ve isveren iligkilerini
yeniden diizenlemistir. Bireysel is hukuku agisinda 6diing is iligkisini
diizenleyen kanunun yani sira; Kisisel Verilerin Kullanilmas1 Hakkinda
Kanun, bireysel is uyusmazliklarinin ¢oztimiinde zorunlu arabuluculuk
sistemi ve is uyusmazliklarina yonelik yeni uygulamalar baslamistir.
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Pandemi siirecinde is mevzuati igerisinde yer alan kisa galisma 6denegi,
isci ve igverenler tarafindan daha ¢ok ilgi gormiistiir. Toplu is hukukuna
yonelik yeni kanun, toplu is s6zlesmesi yetkisi noktasinda iskolu barajini
%10’dan %1’e indirerek sendikal rekabeti 6n plana ¢ikartmay1 hedeflemis-
tir. 2012 sonrasinda sendikalagsma oranlari az da olsa artig gostermistir.
Is Saglig1 ve Giivenligi kanununun uygulamaya girmesiyle is kazalari ve
meslek hastaliklari ile miicadelede yeni bir boyut kazanmistir. Kanun,
kamu ve 6zel tiim isyerlerini kapsama alarak bir isci calistiran isverene
bile ylikiimliliikler ytiklemistir.

1. is Hukuku ve Gelismekte Olan Ulkeler Calisma Hayatina Etkisi

Is hukuku iggiler, isverenler, devlet ve calisma hayatinda yer alan ku-
rumlarin (sendikalar, yargilama, uluslararas: kurum ve kuruluglar) birbirleri
ile olan hukuki iligkileri diizenleyen 6zel hukukun alt dalidir. Sanayi dev-
riminin olusturdugu koétii ¢alisma kosullarina ¢are olmak igin sanayilesmis
tilkelerde olusan is hukuku bugiin tiim hukuk sistemlerinin en énemli alt
daldir. Tirk hukuk sistematigi acisindan is hukuku, bireysel is hukuku ve
toplu is hukukundan olusmaktadir. Calisanlarin sosyal giivenlik haklar1 da
is sozlesmesi ile zorunlu olarak basladigindan sosyal glivenlik hukuku da is
hukukunun genis agilimiigerisinde yer alir. Yine ¢alisanlarin is glivenligi ve
is sagligina yonelik uygulamalari da is hukukunun igerisinde yerini almistir.

Genel olarak hukuk?® temel olarak bir kurallar ve diizenlemeler biitii-
niinden olusur. Bu kurallar ve diizenlemeler genellikle toplumdaki insan
davraniglarini diizenlemek icin tasarlanmistir. Tim insan davranislari su
veya bu sekilde cesitli yasalarla sekillenir. Kanunlar hazirlandiktan sonra
insanlardan bu kanunlara uymalar: beklenmektedir. Ancak insanlar ba-
zen kanunlarin beklentilerine ters olarak kanunlarin sinirlarinin disinda
davranislar yaparak uyusmazliklarin ortaya ¢tkmasina neden olabilirler(-
Business Law, 2009:1).

Sanayi devriminden sonra hukuk sistemleri igerinde yer alan is hu-
kukunun* tarihi az ¢ok is hukukunun kapsamsinda olanlar tarafindan
bilinmektedir. 19. ylizyilda, isgiicii piyasasinda’® bireysel ¢alisanlar arasin-

3 Hukuk, kisiler, tiizel kisiler (sirketler, dernekler ve diger kuruluslar) arasindaki sosyal ilig-
kileri diizenler(Trivun and vd, 2015:48).

4 s hukuku, calisanlarin yasal haklarini ve bunlarla ilgili kisitlamalari ele alan yasalar, idari
kararlar ve ictihatlar biitiintidiir(OECD, 2010:42).

5 Batida isgileri koruyan is kanunlari, sanayilesme siirecinin sonucunda ve buna tepki ola-
rak ortaya cikmigtir(Deakin, 2014:15). Tarihi olarak, ticret diizenlemesi, sosyal sigorta da
dahil olmak tizere is hukuku sistemlerinin karakteristik kurumlarinin, piyasa ekonomile-
rinin ortaya cikisindan sonrasinda olugsmustur. Elbette ki bu bir gecede gerceklesmemis,
yiizyillar boyunca piyasa ekonomisi ile geli§mi§tir(Deakin, 2014:5).
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TURKIYE'DE IS HUKUKU UYGULAMALARI e Serdar ORHAN, Oya Utiik BAYILMIS

daki rekabetin dibe dogru inisi daha dogrusu kuralsiz ¢calisma sistemleri,
calisanlarin orgilitlenememesinin olusturdugu sosyal huzursuzlugun
giderilebilmesinde is hukuku ihtiyacini ortaya gikarmistir. Ozellikle, toplu
diizenlemeler ile yasama miidahalesi arasindaki etkilesim, is hukukunu
en basindan itibaren karakterize eden en énemli 6zellik olmustur. [s hu-
kukunun temel amaci da her zaman pazarlik gliciiniin esitsizligini telafi
etmek olmustur (Langille, 2011:105) I§ kanunlari, ekonomik biiylimede
hayati bir rol oynadigi icin ulusal hukuk sistemlerinin en temel pargasini
olusturmaktadir. Ekonomik biiytime uluslarin refah seviyelerini artiran
en 6nemli unsurudur. Bunun yaninda is kanunlari® isyerlerinde ¢alisma
barisinin teminatini da olusturmaktadir(Chotia and Rao,2017:6).

Bunun yani sira ge¢mis deneyimler gostermistir ki, uyumlu bir isgi
isveren iliskisi ekonomik biiytimeye katki saglamakta ve bu noktada [s
hukuku endiistriyel gelisme ve biiylimenin temelini olusturmaktadir.
Bir tilkedeki herhangi bir kalkinma’ faaliyetinin en énemli yonii, uygun
hukuki alt yapiya dayanir(Jafar and Ghosh, 2013:3). Hizli biyimenin her
zaman tam anlamiyla ekonomik veya finansal nitelikte olmayan bir dizi
kosul gerektirdigi artik yaygin olarak kabul edilmektedir. Bu kogsullar ara-
sinda Devletin roliiniin ve miidahalesinin niteliginin sinirlarinin tanim-
lanmas, iyi yonetisimin saglanmasi, kamu sektoriiniin performansinin
iyilestirilmesi, sivil toplumun desteklenmesi, 6zel sektoriin biiylimesi igin
uygun bir ortamin gelistirilmesi ve ayrica vurgulanmasi yer almaktadir.
Yetersiz bir hukuk sistemiyle diizenlenen ya da uygulamasi gii¢ kurallarin
uygulanmasi ve uygulamadan dogan uyusmazliklarin ¢6ziimi igin iyi
isleyen kurumlardan yoksun bir toplumda bu etkenlerin uygulanmasi ve
strdtrilmesi mimkiin degildir(Shihata, 1996, 1579).

Sosyo-ekonomik faktorler her yerde isgiicii piyasalarini sekillendirse
de genellikle “piyasa dis1 faktorler” olarak adlandirilan seyler, 6zellikle az

6 s hukuku uygulamalar iilkelerin biiylimesi ve gelismesi {izerinde olumlu bir etkisi var-
dir. Etkili isgiicii dlizenlemeleri, girisimciligin bliylimesi, hem kayitli hem de kayit dis
sektorde istihdam olanaklari yaratma, yatirimlari ¢ekme, fabrikalarin verimliligini artir-
ma, is¢i sinifina daha iyi finansal statii saglama, tarim sektériine daha iyi destek saglama
gibi faktorleri olumlu yonde etkiler(Jafar and Ghosh, 2013 :10).

7 Kiiresellesmis pazarda, bir iilkenin hukuk sistemi, {ilkenin bir yatirim hedefi olarak genel
cekiciligi igin 6nemlidir. Islerin yiiriitiilmesi i¢in saglam, acik ve seffaf bir yasal cerceve,
rekabet¢i olmanin 6n kosuludur. Ancak, yasa yapma siirecinin seffaf ve etkilesimli oldu-
gundan emin olmak, politika yapicilar igin zorlu bir istir. Kanunlarin tasarlanma, hazir-
lanma, yasalasma, yayinlanma ve uygulanma sekli bir {ilkenin yatirim tesvik stratejisinin
bir pargasi olmalidir. Ayn1 zamanda, is hukuku reformu, ytiriitme ve yasama organlarini,
hukuk reformu komisyonlariny, sivil toplum 6rgiitlerini ve daha genis bir paydas ¢evresini
iceren devam eden, artan bir stiregtir.(OECD, 2010:15).

11



TURKIYE'DE IS HUKUKU UYGULAMALARI e Serdar ORHAN, Oya Utiik BAYILMIS

gelismis ve gelismekte® olan iilkelerdeki isglicii piyasasi dinamiklerinin
gliclii’? belirleyicileridir. Pozitif bir hukuk sistemi ve is hukuku piyasa dist
faktorle basa ¢ikmada tek gergek yoldur.(Marshall ve Fenwick, 2016:9).
Ciinki is hukukunun akademisyenleri icin cazibesi, enerjilerini ideal
bir isci haklari veya sosyal adalet teorisi gelistirmeye odaklamalaridir. s
kanunlari insanlar tarafindan kullanilir. Bazen isgiler sadece hayatta ka-
labilmek igin asgari ticret veya orglitlenme 6zgiirltigii gibi haklara ihtiyag
duyarlar(Langille, 2011:103).

Sosyal adalet ve gelismis isci haklar1 hedefinde olan is hukukunun
ilgi alanlar1 gelismekte olan tilkeler agisindan daha farkli yonde seyret-
mektedir. Gelismekte olan tilkelerde sanayilesme siirecinin tam gergek-
lesememis olmasi, diisiik refah seviyesi, issizlik gibi olumsuz faktorler
ve bunlarin etkilerine odaklanan is hukuku uygulamalar1 goriilmektedir.
Dolayisiyla insana yakisir is olusturmak noktasinda problem yasarlar.
Bu noktada gelismekte olan iilkelerin insana yakisir is olusturma nok-
tasinda yasadiklari zorluklar, gelismekte!® olan Tiirkiye igin de varligini
stirdiiren kosulardir.

8 Kalkinma ¢alismalar1 alaninda galisma yapan bilim adamlari, gelismekte olan {ilkelerin
gelismis ekonomilerden farkli oldugunu vurgularlar. Gelismekte olan {ilkeler, 6zellikle
kay1t dis1 ekonomileri biiyiik olanlar, gelismis ekonomilere gére énemli zorluklar ve daha
fazla kisitlamayla kars: karsiyadir. (Marshall, vd, 2009:36).

9  Calisma standartlari, uluslararast ticaret anlasmalarinin 6nemli bir pargas: haline gelmis-
tir. Calisma standartlarinin uygulanmasi, gelismekte olan iilkelerde istihdam {izerinde
olumsuz etki yaratabilir. Boylece ekonominin kiiresellesmesi, birgok kisi tarafindan ge-
lismekte olan tilkelerin biiylimesini geciktiren fakttrlerden biri olarak algilanan ¢aligma
standartlarina uyum sorununu daha da agirlastird: (Jafar and Ghosh, 2013:5).

10 Ulkelerin isgiicii piyasalarini etkileyen pek gok faktér bulunmaktadir. Hukuk sistemi, ge-
lir diizeyi, niifus, sosyo-ekonomik kosular1 bu faktorlerin ilk akla gelenleridir. Ancak ge-
lismekte olan iilkelerin is giicii piyasalarinin diizenlenmesinde yasanan bazi ortak prob-
lemlerde bulunmaktadir Bu problemler;

- Hizla biiyiiyen bir isgiicti,

- Tarimla ugrasan isgilicliniin biiylik bir cogunlugu, verimsiz bir katma deger yaratmakta
ve diisiik gelirle istthdam olmaktadir,

- Isgiiciiniin biiyiik bir cogunlugu diisiik gelir diizeyinde vasifsiz islerde caligmakta olup,
calisan yoksullarin sayisini arttirmaktadir,

- Biiylik kentsel kayit dis1 ve kirsal isglicii piyasalari ile kayitl istihdam firsatlarinda yavas
artiglarin eslik ettigi diistik ekonomik biiyiime,

- Isglictinde, yetiskin niifustun issiz ve eksik istihdam oranlarinin yiiksekligine bagli geng
issizi sayilarinin fazlalgi,

- Ozellikle kadinlarin agisindan yasanan cinsiyet esitsizlikleri,

- Verimsiz tarim iiretime bagh olarak kent yonlii yiikselen goce bagli kent niifuslarinda
yasanan artislar,

- Ozellikle piyasa dist faktorlere bagh (hemsericilik, cemaat, cinsiyet) bozulan ticret diize-
yi ve yapilari vardir(Marshall and Fenwick, 2016:2).
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Tablo1. Gelismekte Olan Ulkelerdeki Temel Piyasa Problemleri

Sira  Faktor Gelismekte Olan Ulkelerin Yasadigi Zorluklar

1 Mali Kapasite Sinirh mali kapasite yetersiz vergi tabani

2 Kurumsal Kapasite  is mevzuatini uygulayabilmek igin ¢ok az

kurumsal kapasite

3 Sosyal Diyalog Sinirlidir, sendikalasma ve pazarlk distktir

4 Aktif istihdam Genellikle zayif ve beceri gelistirmeye
Politikasi odaklanmamistir

5 Pasif istihdam Sinirli ve sarta bagli igsizlik sigortasi uygulamasi
Politikasi vardir

6 Yargi Etkisi Uluslararasi kurumlarin etkisi ile yasama yapilir

7 Glg Ozel sektér isletmeleri kamu isletmelerinden

daha buyuaktar

Kaynak:. (Marshall ve Fenwick, 2016:13).

Tirkiye'de de is piyasasinda 6zellikle sinirli sosyal diyalog (diisiik sen-
dikalasma orant), etkin olmayan aktif ve pasif istihdam politikalar1 ve is
mevzuatinin 6zellikle uluslararasi piyasa uyum igin uluslararas: kurum-
larin etkisiyle hazirlandigi bilinmektedir. Bu durum ise uygulama ile teori
arasinda farkli uygulamalarin ortaya gikmasina ve kayit dist istthdamin
artmasina, ¢alisma siirelerinin kanuni stirelerin tistiinde olmasina, ticret
ile ilgili farkli uygulamalarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur.

2. Tiirk Is Hukukunda 2010-2025 Yillar1 Arasinda Yasanan
Gelismeler

Tiirk is hukukunda 2010 sonras1 dénemde yasanan gelismeler ulus-
lararasi gelismelerden bagimsiz olmamuistir. Bilindigi gibi is hukukunun
tarihi gelisimi agisindan 6zellikle ILO'nun kurulmasiyla birlikte uluslararas:
miidahalenin tiim iilkelerin mevzuatinin sekillenmesindeki etkisi bilinen
bir gercekliktir. Tiirkiye’de 2010 ve 2025 yillar1 arasinda yasanan gelisme-
ler genel hatlariyla esnek ¢alisma modelleri ve yeni ¢alisma bigimlerine
yonelik gerceklesmistir. Ozellikle 2012 yilinda yeni Borglar Kanunu, Toplu
Is Hukuku ve Is Sagligi Giivenligine yonelik yeni kanuni diizenlemeler
yapilmistir. Ayrica Is Kanunun eki seklinde yapilan diizenlemelerde bu
stiregte yapilmistir. Calismanin bu kisminda 2010-2025 yillar1 arasinda
Tiirk bireysel is hukuku, toplu is hukuku ve is saglig1 ve giivenligi alanin-
daki gelismeler incelenecektir.
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2.1. Bireysel is Hukuku Uygulamalar1

Tiirkiye'de tek basina isci ve isveren iliskilerini diizenleyen bireysel is
hukuku, Tiirk ¢aligma hayatinin en genis grubunu is iliskilerini diizenler. Is
sozlesmesi ile kurulan is iliskileri bireysel is hukukunun kapsami alanin-
dadur. Bireysel is iligkileri, 4857 sayili [s Kanunu, Basin Is Kanunu, Deniz
Is Kanunu ve Borglar Kanunu cergevesinde diizenlenir. Borglar kanunu
borg iliskisini diizenlemesi itibariyle bireysel is iliskilerini diizenleyen
diger kanunlarindan genel kanun olarak kabul edilir.

2010-2025 yillar1 arasindaki en 6nemli gelisme 6098 sayil1 yeni Borg-
lar Kanunun uygulamaya girmesidir. 1926 yilinda Cumhuriyetin ilk
diizenlemelerinden birisi olan 818 sayili Borglar Kanunu borg iligkisini
diizenlemesi bakiminda (is¢i-igsveren iliskisi de bir borg iligkisi olmast) isci
ve igveren iliskilerinin diizenlemesinde de temel uygulama olmustur. Ilk
is kanunu da ancak 1936 yilinda ytiriirliige girmistir. 6098 sayili kanun,
ozellikle is kanuna direk etki edecek bir takim dlizenlemeleri icermektedir.
Bu kapsamda yapilan diizenlemeler;

- 6098 sayili1 kanun da Birinci Ayirnmda Genel Hizmet S6zlesmesi,
Ikinci Ayirimda Pazarlamacilik Sézlesmesi ve Uglincii Ayirimda
Evde Hizmet S6zlesmesi diizenlenmis,

- Birinci ayrimda yapilan yenilikler, -Madde 397 de teslim ve hesap
verme borcu, -Madde 399 diizenlemelere ve talimatlara uyma
borcu, -Madde 404'de aracilik ticreti, -Madde 405 ikramiye,

- Madde 410 Ucret alacaginin haczi, devri ve rehnedilmesi, -Mad-
de 412 birim ticreti, -Madde 414 giderler, -Madde 415 tasima
araglary, -Madde 416 giderlerin 6denmesi, -Madde 419 is¢inin
kisiliginin korunmasi, -Madde 420 ibra, -Madde 422-425 yillik
izinler,-Madde 428,429,434, 438, 439,442,443 ve 448 Hizmet
iligskisinin devri, S6zlesmenin devri, Feshe kars1 koruma, Hakli
sebebe dayanmayan feshin sonuglari, [sginin haksiz olarak ise
baslamamasi veya isi birakmasi, S6zlesmenin sona ermesinin
sonuglari, Geri verme ylikiimliiligi ile Makbuz hitkmiinde sa-
yilmama diizenlenmistir.

- Ikinci Ayrimda pazarlamacilik sézlesmesi diizenlenmistir.

- Uglincii Aynimdaise, evde hizmet sézlesmesi diizenlenmistir(Kara,
2013).

Borglar kanunu ile uygulamaya giren yeni diizenlemelerden 4857 sayili
is kanunu da direk etkilemistir. Bunun yani sira 2003 yilinda AB’ye uyum
siirecine gore diizenlenmis olan 4857 sayil Is Kanunda da 2010 sonrasi
donemin gereklerine uygun bir takim diizenlemeleri gormekteyiz. Tiim bu
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diizenlemelerin arka planinda bu konuyla ilgili uluslararasi'' gelismelere
uyum saglamak amaciyla yapilmistir. Bu noktada 2010-2020 yillar: ara-
sinda 4857 sayili is kanununa yapilan ek diizenlemeler ve farkli kanuni
uygulamalar yoluyla is hayatina yonelik farkli diizenlenmeler uygulamaya
girmistir. Bu diizenlemelerin ortak noktasi ise esnek ¢alismaya yonelik
ve is yargilamasina yonelik olmalaridir. Yine mahkemelerin is ylikiini
azaltici dlizenlemelerde goriilmistiir.

2.1.1. Is Kanuna 2010-2025 Arasinda Getirilen Yeni
Diizenlemeler:

[s kanununda &zellikle isin diizenlenmesine yonelik bu donem igerisin-
de yapilan diizenlemeler Tiirkiye is piyasasinin degisen teknolojik kosullar
ve sosyal durumlara uyum saglamak amaciyla yapilmistir. Ozellikle esnek
calisma siireleri ve 2014 yi1linda yasanan Soma Maden kazasinin etkisiyle
de yer alt1 calisanlarina yonelik kanuni ek diizenlemeler yapilmistir. Bu
kapsamda,

- Is K. Madde 13, Kismf siireli ve tam siireli is sézlesmesi (Ek fikra:
29/1/2016-6663/21 md.), Ebeveynlerin egitim hayatinda olan
cocuklarinin egitimine bagl kismi stireli calismasini diizenlemistir.

- Is K. Madde 14, Cagn iizerine calisma ve uzaktan galisma (Ek
fikra: 6/5/2016-6715/2 md.), Uzaktan calisma ve isverenin so-
rumluluklar diizenlenmistir.

- IsK.Madde 18, Feshin gegerli nedene dayandiriimasi kapsaminda
yer alt1 iscilerinde kidem sarti aranmaz eklemesi yapilmistir(Ek
ciimle: 10/9/2014-6552/2 md.).

- Is K. Madde 20, Fesih bildirimine itiraz ve usulii arabuluculuga
uygun olarak diizenlenmistir (Degisik birinci fikra: 12/10/2017-
7036/11 md.)

- IsK.Madde 30, Engelli istihdam1 kapsaminda uygulanacak para
cezalarinin ilgili projelere yonlendirilmesi diizenlenmistir (De-
gisik yedinci fikra: 11/10/2011-KHK-665/28 md.)

- Is K. Madde 36, Kamu makamlarinin altisverenlerin hakkedis-
lerinden is¢i 6demeleri igin kesinti yapabilmesi diizenlemesi
(Degisik besinci fikra: 10/9/2014-6552/3 md.)

11 2010-2020 AB is hukuku stratejisinde, istthdam koruma mevzuati reformlar, isgiicii pi-
yasasina daha fazla katilim saglamak igin esnek calisma siiresi diizenlemelerinin iyilegti-
rilmesi ve ticret belirleme sistemlerinin isleyisindeki uyarlamalara odaklanilmistir. Bunun
yani sira kisa galigma diizenlemeleri gibi toplu pazarlik diizenlemeleri yoluyla ig esnekligi
tesvik edici ¢aligmalara odaklanmaktadir. (Social Europe, 2014:17).
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- Is K. Madde 41, Yer alt1 igcilerinin fazla calisma yapmamast,
yaptig1 takdirde en az ylizde yiiz zaml ticret demesi (Ek fikra:
10/9/2014-6552/4 md.)

- Is K. Madde 56, Yillik {icretli izinlerin kesinti olarak kullanilabil-
mesi ve altisveren degisikliginde iscilerin o isyerinde ki kidemi

esas alinarak izin hakkinin verilmesi diizenlemesi (Degisik tigtincti
fikra: 14/4/2016-6704/16 md./ Ek fikra: 10/9/2014-6552/6 md.)

- IsK.Madde 63, Yer alt1 iscilerinin caligma siireleri ve turizm sek-
tortinde denklestirme siirelerini diizenlemistir (Degisik ctimle:
4/4/2015-6645/36 md./ Ek cimle: 6/5/2016- 6715/3 md.)

- 1§ K. Madde 64, Telafi stiresi ve bu siirelerinin uzatilabilmesi
diizenlemesi (Ek ciimle:25/3/2020-7226/43 md.)

- Is K. Madde 69, Gece galigma siireleri ve 15 yas alt1 galiganla-
rin glinliik ve haftalik galisma stireleri diizenlemesi (Ek ctimle:
4/4/2015-6645/37 md./ Degisik birinci fikra: 4/4/2015-6645/38
md./Degisik dordiincti fikra: 4/4/2015-6645/38 md.)

- 1@ K.Madde 74, Analik ve siit izinleri ile ilgili diizenleme (Ek ctimle:
13/2/2011-6111/76 md. /Ek ciimleler: 29/1/2016-6663/22 md.)

2.1.2. Diger Kanuni Diizenlemeler ile Is Kanunu Etkileyen Yeni
Diizenlemeler

2010-2020 yillar1 arasinda is kanuna ek olmadan farkli kanunla dii-
zenlenip is mevzuatina etki eden farkli kanuni diizenlemeler yapilmistir.

2.1.2.1. Zorunlu Arabuluculuk

1.1.2018 tarihinden itibaren is uyusmazliklarinda zorunlu arabuluculuk
uygulamasina gegilmistir. Oncesinde is uyusmazliklarinin ¢6ziimii igin 6zel
yetkili is mahkemelerine direk dava agilmaktaydi. Ancak zorunlu arabulu-
culuk sisteminde bir is uyusmazligi halinde is mahkemesine gidilmeden
once en az 5 yillik is tecriibesine sahip hukuk fakiiltesi mezunu olan ve
arabuluculuk yetkisi olan arabulucu, uyusmazligin ¢6ziimiine yonelik ola-
rak taraflar ile arabuluculuk siirecini ylirtitecektir. Eger taraflar bu stirecte
anlasirlar ise is mahkemesine gidilmeden sorun taraflarin 6zgiir iradeleri
ile ¢ozlilmiis olmaktadir. Taraflar arabuluculuk stirecinde anlagsmazlar ise
o takdirde is mahkemesinde uyusmazliklarin ¢6ziimii aranmaya devam
eder. Tablo 2'de de goriildiigii gibi arabuluculuga giden uyusmazliklarin
%59'u anlagma ile sonuglanmaktadir. Bu uygulama, ayni zamanda toplu
is uyusmazliklarindaki arabuluculuk uygulamasina gore daha etkili bir
yontem olarak kendini gostermektedir.

16



TURKIYE'DE IS HUKUKU UYGULAMALARI e Serdar ORHAN, Oya Utiik BAYILMIS

Tablo 2. Bireysel Is Uyusmazliklarinda Arabuluculuk Uygulamas:

01.01.2018 -13.04.2022

Arabuluculuk Gorevlendirilmesi Yapilan Dosya  1.466.316

Anlasma | 812669 (%58) |
Anlasmama 583993 (%42)

Kaynak: https.//adb.adalet.gov.tr

1.1.2018 itibariyle is mahkemelerinde temyiz makami olarak pek ¢ok
uyusmazlik icin Yargitay'in yerine Bolge Adliye Mahkemeleri (Istinaf Mah-
kemeleri) goreve baglamistir. Bu uygulama ile is yargilamalari ve temyiz
stireglerini hizlandirici bir etki olusturmustur. Ancak yine de en yogun
mahkemeler olarak is mahkemeleri iilkemizde faaliyet siirdiirmektedir.

2.1.2.2. Altisveren Iscilerine Kadro Verilmesi

Tiirkiye'de sendikal orgiitlenme agisindan kamu isyerlerinde sendikal
orgiitlenme 6zel sektore gore hep daha yiiksek olmustur. Bunun bir neti-
cesi olarak kamu isyerlerinde galisan isgilerin calisma kosullar1 ve ticret-
leri toplu is s6zlesmesi ile diizenlenmektedir. Kamu isgilerinin ticretleri
ise 6zel sektor isgilerine gore daha yiiksek olmustur. 2001 krizi sonrasi
ozellikle kamu tasarruf tedbirleri kapsaminda devlet, is¢i alimlarini kisit-
layarak yliriittiigli hizmetler icin ihtiya¢ duyulan isgiiciinii altisverenler ile
karsilayarak taseronlagsmanin hizlanmasina neden olmustur. Ancak asil
isveren alt isveren iliskisinde isci haklarindan dolay: her iki isverenin de
miiteselsil sorumlulugu hukuki olarak is kanunda diizenlenmisti. Devlet
isci giderlerinde taseronlasma ile tasarrufa gitmisken ilerleyen yillarda
ozellikle kidem tazminati ve birikmis yillik ticretli izin, bayram ve genel
tatil glinti licretlerine ait olusan tazminatlar ile kars1 karsiya kalmistir.

Bu durumun olusturdugu olumsuzluklari gidermek amaciyla 696 sayili
KHK le 2 Nisan 2018’ e kadar Tiirkiye'de kamu kurum ve kuruluslarinda
tageron is¢ilerin kamu kurumlarina gegisleri diizenlenmistir. Bu kapsamda
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi'nin agikladigi verilere gore, 15.352
isyerinde toplam mevsimlik is¢ilerde dahil olmak tizere yaklasik 900 bin
kisi tagerondan kamu kadrolarina gegmistir(aa.com.tr//tr). Ancak konuyla
ilgili farkli arastirmalar Ttirkiye genelinde toplam 744.342 is¢inin (m.sgk-
rehberi.com) taserondan kamu kadrolarina ge¢tigini belirtmektedir.

Bu gegislerin en 6nemli pratik sonucu Tiirkiye'de sendikalagma oranla-
rinda gzlenmistir. Isci sendikalarinda sendikalagsma oralar1 2019 yilinda
bir 6nceki yila gore %1,10 oraninda artarak %13,86 seviyesine ¢ikmistir.
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2.1.2.3. Odiing Is Iliskisi

20.05.2016 tarihinde 6715 sayili kanunla Is K. 7> madde de diizenlenen
gecici ig iliskisinin hukuki zemini belirlenmistir. Bu diizenleme Tiirkiye'de
esnek is iliskilerinin gelisimi agisindan da 6nemli bir yere sahiptir. Tiirkiye
[s Kurumu'ndan yetki alan ézel istihdam biirolart ile ayni holding biinye-
sinde kalmak sartiyla holdinge bagli isyerleri gecici isci temini noktasinda
yetkili olarak faaliyet ytiriitebileceklerdir.

2.1.2.4. Kisisel Verilerin Kullanilmasi1 Hakkinda Kanun

7.4.2016 tarihinde Resmi Gazetede yayinlanan Kisisel Verilerin Ko-
runmasi Kanunu® ile Tiirkiye'de is piyasalarina yonelik ¢alisanlarin bilgi
ve verileri ile igyerlerinin miisterileri ve galisanlarina yonelik veri ve
bilgilerin paylasimina yonelik yasal gergeve ¢izilmistir. Gliniimiiz esnek
calisma bigimleri ve teknolojik gelismeler is1ginda pek ¢ok veri (T.C. Kimlik
numaras, g0z taramasi, parmak izi, telif, banka hesap numaralari...) is iliskisi
sirasinda kullanilmaktadir. Bu verilerin giivenligine iliskin yasanan hukuki
uyusmazliklar bu yasal diizenleme ile en az seviyeye indirilmis ve yasanan
problemlerin ¢alisma hayatinin istikrarini bozucu niteligini azaltmistir.

2.1.2.5. Pandemi Dénemi Kisa Calisma Odenegi

2003 yilinda Is kanunu ile diizenlenip 2018 yili itibariyle Issizlik Si-
gortasi Kanunu ile diizenlenmis olan kisa ¢alisma uygulamasi, Mart 2020
tarihi itibariye Tiirkiye’de hemen hemen tiim vatandaslarin hakkinda

12 Is K. Madde 7: Gegici is iliskisi, &zel istihdam biirosu aracihgiyla ya da holding biinyesi
icinde veya ayni sirketler topluluguna bagli baska bir isyerinde gorevlendirme yapilmak
suretiyle kurulabilir.

Ozel istihdam biirosu araciligiyla gegici is iliskisi, Tiirkiye Is Kurumunca izin verilen ézel

istihdam biirosunun bir isverenle gegici isci saglama szlesmesi yaparak bir iscisini gegici

olarak bu isverene devri ile;

a) Bu Kanunun 13 tincii maddesinin besinci fikrasi ile 74 {incti maddesinde belirtilen hal-
lerde, iscinin askerlik hizmeti hélinde ve is s6zlesmesinin askida kaldig: diger hallerde,

b) Mevsimlik tarim islerinde,

¢) Ev hizmetlerinde,

d) Isletmenin giinliik islerinden sayilmayan ve aralikli olarak gordiiriilen islerde,

e) Is saghg ve giivenligi bakimindan acil olan islerde veya {iretimi dnemli 6lgiide etkile-
yen zorlayici nedenlerin ortaya ¢ikmasi halinde,

f) Isletmenin ortalama mal ve hizmet {iretim kapasitesinin gegici is iliskisi kurulmasini
gerektirecek 6lciide ve 6ngoriilemeyen sekilde artmasi halinde,

g) Mevsimlik isler hari¢ dénemsellik arz eden is artiglar halinde, kurulabilir.

13 KVK Kanunu Madde 1’e gore, “Bu Kanunun amaci, kisisel verilerin islenmesinde basta
6zel hayatin gizliligi olmak tizere kisilerin temel hak ve 6zgiirliiklerini korumak ve kisisel
verileri isleyen gergek ve tiizel kisilerin yiikiimliiliikleri ile uyacaklari usul ve esaslar dii-
zenlemektir” seklinde amaci agiklanmaistir.
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bilgi sahibi oldugu bir uygulama haline gelmistir. Ozellikle pandemi d6-
neminde alinan kapanma tedbirleri kapsaminda isyerlerine gidemeyen
isciler ve aileleri i¢in temel ge¢im kaynag1 haline gelmistir. Bu uygulama
belli sartlara sahip galisanlarin, gecici kriz durumlarinda hayatlarini idame
ettirecek sinirh bir hukuksal diizenlemedir'*. Ayni zamanda 6demenin Is-
sizlik Sigorta Fonu araciligiyla yapilmasi isverenleri de kriz donemlerinde
rahatlatan bir uygulama olarak kendini gostermektedir.

2.2. Toplu Is Hukuku

Is kanunlari, isverenler ve calisanlar arasindaki iligkiyi, menfaatler,
yiikiimliiliikler ve pazarlik haklarini diizenler. Ancak is hukuku, genellikle
calisanlarin toplu s6zlesme ve sendikalagsma haklarini etkileyen kanunlar
grubu olarak algilanir(Gordon, 2016:392).

1970'lerden 1980'lere kadar olan petrol soku krizi sonras1 donemde,
gelismis tilkelerde sendikacilik bir kriz igindeydi. Gelismis tilkelerde sen-
dikalagma orani, 6zelden kamuya, mavi yakalidan beyaz yakaliya kayma
oranlari farklilagmigtir. Istihdam kompozisyonunda, halkin sendikaciliga
kars1 tutumunda ve devletin koruma diizeyinde degisiklikler olmus; ancak
sendikaciligin tilke varyasyonlari bu faktorlerle agiklanamamustir. Enflas-
yonun yliksek oldugu iilkelerde ve neoliberal ortamlarda sendikalar daha
basarili olmustur. Merkezi olmayan pazarlik, yoneticiler igin sendikaciliktan
kaginmalarina yol agan kar giidiisti yaratmistir. Sendikaciligin'® geriledigi
tilkelerde orgiitlenmeleri ve galisma yontemleri degismistir(Almutairi,
2020:909).

Tiirkiye'de 2012 yilinda 6356 sayili yeni Sendikalar ve Toplu Is Séz-
lesmesi Kanunu uygulamaya girmistir. 1963 yilinda ve 1983 yilinda
Sendikalar Kanunu ayri Toplu Is S6zlesmesi ve Grev Lokavt Kanunu ayri

14 Kisa galismaya tabi tutulan iscinin kisa ¢alismanin bagsladig: tarihte calisma stirelerini ve
prim 6deme sartlarini saglamis olmas: (Covid-19 etkisiyle yapilan kisa galisma bagvurula-
rinda, son 60 giin hizmet akdine tabi olmak kaydiyla son 3 yiliginde 450 giin prim 6demis
olmasi),

Giinliik kisa galisma 6denegi; sigortalinin son on iki aylik prime esas kazanglar: dikkate
alinarak hesaplanan giinliik ortalama briit kazancinin % 601dir. Bu sekilde hesaplanan
kisa ¢alisma 6denegi miktari, aylik asgari ticretin briit tutarmin % 150'sini gegemez.

15 Richard Freeman, “emek kurumlarina karsitlar, emek kurumlarinin igsizlige ve toplam
ekonomik verimlilige 6nemli bir katkida bulunup bulunmadigi konusunda anlasamasa-
lar da, bir noktada hemfikir olduklarini kabul etmek onemlidir: emek kurumlar, ozellikle
sendikalarla iligkili olanlar, rekabet¢i piyasalardaki {icrete kiyasla ticret esitsizligini azaltir.
Bu 6nermenin sanayilesmis tilkeler i¢in genis ¢apta kabul gordiigiinii belirterek, “sendi-
kalar kayit dis1 sektordeki iscileri temsil etmedikleri ve modern sektdrdekilerden daha az
ticret alan kirsal iscileri nadiren temsil ettikleri igin gelismekte olan tilkelerde durum daha
belirsizdir. (Deakin vd, 2014:19).
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diizenlenmisti. 2012 yilinda ise tek kanun altinda birlestirilmistir. 6356
sayili kanunda eski kanuna gore sendika kurucusu olma kogullari, iskolu
baraji, sendika aidati, sendikal faaliyetler alaninda yeni diizenlemeler geti-
rilmistir. Ozellikle eski kanuna gére daha serbest ve rekabetgi bir sendikal
sistem kurmak amaci ile sekillenen yeni bir doneme gegis yapilmistir.

6356 sayili Kanun, gikarildigi doneme ait 6zellikleri de iginde bulun-
durmaktadir. Ozellikle sendika kurucusu olabilme sartlari eski kanuni
diizenlemeye gore daha ilimli bir hale getirilmistir. Tiirk¢e-okur yazar
olma kosulu, kimi suglardan mahkumiyetin bulunmamas: kogullar1 kaldi-
rilmigtir. 6356 sayili kanuna gore sendika kurucusu olmak i¢in bu sartlarin
hi¢biri aranmamaktadir. Yabanci ¢alisan isgiler ve isverenlerinde sendika
kurmasi serbest hale gelmis olmaktadr.

2012 sonras1 donemde isci ve isverenler ayni anda ayni iskolunda
veya farkli is kolunda sendikaya iiye olma hakkini kazanmistirlar. Burada
kastedilen tam zamanli calismadan dolay1 iki ayr sendikaya tiye olmak
degildir. Is¢i veya igveren tam zamanl bir is iliskisinin yaninda kismi
siireli bir baska iste is¢i veya isveren konumundaysalar bu durumda
kismi stireli is iliskisinden dolay1 da sendika tiyeligi kazanabilmektedir.
Hatta bir is iliskisinden dolay1 is¢i olan bir kimse ayni zamanda baska bir
is iliskisinde isveren konumundaysa da her is iligkisi nedeniyle isci ve
isveren sendikasina tiye olabilecektir. Bunun yani sira boyle bir is iliskisi
nedeniyle iki farkli sendikaya tiye olan bir kimse bu iki sendikada da
yoneticilik yapabilecektir.

6356 sayili1 kanun sendikaya tiye olmay1 da kolaylastiran e-devlet tize-
rinden tiyelik bagvurusu yapmak ve iiyelikten ¢cekilmeyi de diizenlemistir.
2012 sonrasinda sendikaya tyelik ve iiyelikten ayrilma artik noter kanaliyla
degil e-devlet iizerinden daha hizli ve rahat bir sekilde yapilabilir hale
gelmistir. Sendikalar1 konfederasyon iiyeligi ve konfederasyon tiyeliginden
cekilme isleminde e-devlet sistemi tanimlanmadigi i¢in ilgili sendikanin
yonetim kurulu karari ile direk bagvuru seklinde devam etmektedir.

Yeni kanunla 6zellikle sendikalarin faaliyetleri konusunda da bir takim
yenilikler getirilmistir. Oncelikle 1995 yilinda yapilan degisik olan sendi-
kalarin nakit mevcutlarinin %4011 asmamak sinai ve iktisadi tesebbiislere
yatirim yapilmasini aynen diizenlemistir. Ayrica sendika ve konfederas-
yonlara nakit mevcutlarinin %10'nu kadarinin dogal afet durumlarinda
kamu kurumlarina yardimda bulunma ve yine 6zellikle kadin istihdamini
tesvik edici programlarda kullanma hakkini vermistir. Isveren sendika-
larina yonelik olarak da 6331 sayili kanun ile Isgilerin Sigorta Primlerini
Odeme Amach Yarim Fonu Olusturma icin nakit mevcutlarinin %25'ini
ge¢meyen bir diizenleme yapma hakki getirilmigtir.
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2012 sonrasi 6356 sayili kanun, ncelikle Toplu Is S6zlesmesi yetkisini
diizenleme noktasinda eski kanuna gore farkli ve donemin gereklerine
uygun diizenleme getirmistir. Eskiden bir sendikanin yetki alabilmek
icin iskolunda en az %10 iiyeye sahip olma zorunlulugu bulunmaktaydu.
Ancak yeni kanun bunu %3 olarak degistirmistir. Bu yiizde %3 icin ka-
demli bir gegis belirlenmistir. Oncelikle ekonomik ve sosyal konseye iiye
konfederasyonlar igin iskolu baraji 2014 yilina kadar %1, 2016"ya kadar
%2 ve sonrasl i¢in %3 olacak seklinde dlizenlenmistir. Ancak Anayasa
mahkemesinin bu karari iptal etmesine bagli olarak 2014 yilindan itibaren
tiim sendikalar i¢in %1 iskolu baraji kesinlik kazanmigtir.

Is miicadelesi ile ilgili 2012 sonrasinda da eski kanuni uygulamalarin
6356 sayil1 kanunda bire bir tekrarlanmasina bagli olarak degisen farkli bir
uygulama bulunmamaktadir. Ancak uygulama noktasinda giiniin ekono-
mik ve sosyal sartlarina bagli olarak farkli uygulamalar goriilebilmektedir.

6356 sayili kanunda toplu is sozlesmesi uygulamasi ve is uyusmazliklar
ve ¢ozlimlemelerine yonelik eski kanun ile ayni diizenlemeler yapilmistir.

Tiirkiye'de sendika tiyeligi ve iiye sayilar1 bakiminda son yillarda tiyelik
oranlarinda bir artis yasandigi Tablo 3'de goriilmektedir. Burada 2018 y1-
linda kamuda tageronlarin is¢i kadrolarina gegirilmesi ve Tiirkiye'de yaygin
kamu sendikaciligl nedeniyle kamuya gegen isgilerin sendikalagsmasi: bu
artist olusturan temel faktordiir.

Tablo 3. Tiirkiye'de Sendikalagma Orani

Yil D6nem isci Sayisi Sendikali is¢i Sayisi  Sendikalasma Orani
2013 Ocak 10.881.618 1.001.671 %9.21
2013 Temmuz  11.628.806 1.032.166 %8.8
2014 Ocak 11.600.554 1.096.540 %9.4
2014 Temmuz 12.287.238 1.189.481 %9.68
2015 Ocak 12.180.945 1.294.464 %10.65
2015 Temmuz 17.744.685 1.429.056 %11.21
2016 Ocak 12.663.783 1.514.053 %11.96
2016 Temmuz 13.038.351 1.499.870 %11.50
2017 Ocak 12.699.769 1.546.565 %12.18
2017 Temmuz  13.581.554 1.623.638 %11.95
2018 Ocak 13.844.196 1.714.397 %12.38
2018 Temmuz  14.121.664 1.802.155 %12.76
2019 Ocak 13.411.983 1.859.038 %13.86
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2019 Temmuz  13.764.063 1.894.170 %13.76
2020 Ocak 13.856.801 1.917.893 %13.84
2020 Temmuz  14.251.655 1.946.165 %13.66
2021 Ocak 14.371.096 2.069.476 %14.40
2021 Temmuz  15.027.910 2.123.685 %14.13
2022 Ocak 15.294.362 2.189.645 %14.32
2022 Temmuz  15.987.428 2.280.285 %14.26
2023 Ocak 16.163.549 2.330.988 %14,42
2023 Temmuz  16.413.359 2.421.940 %14,76
2024 Ocak 16.395.275 2.495.423 %15,22
2024 Temmuz  16.973.613 2.512.332 %14,80
2025 Ocak 16.864.733 2.524.547 %14.97
2025 Temmuz  17.326.143 2.429.527 %14,022
2026 Ocak 16.699.084  2.413.790 %14,454

Kaynak: csgb.gov.tr/istatistikler

Buna karsilik CSGB verilerine gore kamu gorevlileri sendikalasma
orani ise isci sendikalarinda farkli olarak 2016’dan itibaren asag: yonli
bir seyir izlemektedir. 2016 yilinda %71,64 olan sendikalasma orani
20271'e gelindiginde %64.66'1ara gerilemistir(csgb). Ancak toplu sézlesme
farkinin glincellemesiyle kamu gorevlilerinin sendikalagsma oranlarinda
artis yasanmis ve 2025 yilinda kamu gorevlilerinde sendikalagma orani
%76,88 lere ulagmistir.

Tablo 3'te sunulan veriler, Tiirkiye'de isci statiistinde galisanlarin sen-
dikalagma oranlarinin 2013-2025 doneminde sinirli ancak genel olarak
istikrarh bir artis egilimi sergiledigini gostermektedir. Bununla birlikte, bu
oranlarin kamu gorevlileri sendikalagmasi ile karsilastirildiginda belirgin
bicimde diisiik diizeylerde kaldig1 goriilmektedir. Nitekim 2025 yiliitiba-
riyla kamu gorevlilerinin sendikalagsma orani %76nin tizerine ¢ikarken,
isci sendikalagsma orani %15'in altinda seyretmektedir. Kamu kesiminde
sendikal 6rgiitlenmenin bu denli yiiksek oranlara ulagsmasi, yalnizca nice-
liksel bir farkliliga degil, ayni zamanda sendikal katilimin kurumsallagsma
diizeyi agisindan 6nemli bir nitel ayrima isaret etmektedir(csgb).

Tiirkiye'de sendikali isci sayilar1 Tablo 4'den anlasildig: {izere ortala-
ma 1.000.000 iizerinde olmasina ragmen bunun toplu is s6zlesmelerine
yansimasi tam olmamaktadir. CSGB verilerine gore Tiirkiye'de yapilan
toplu is sozlegsmesi sayilar1 ve bundan yararlanan isci sayilari, sendikali
isci sayilarinin ¢ok altinda gergeklesmektedir. Bu durum pek ¢ok isye-
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rinde sendikal 6rgiitlenme ¢abalarinin olmasina ragmen bunun toplu is
sozlesmesine dontismesinde problem oldugunu gosterir. Oysa is¢ilerin
calisma sartlarinin toplu is sozlesmesi ile belirlenmis olmasi is¢i haklari
acisindan oldukca 6nemli bir durumdur.

Tablo 4. Yallar Itibariyle Yapilan TiSler

Yil Tis _Kapsadigi isci Sayisi
Sayilari Isyeri Sayisi
2010 Kamu 1.219 4.528 166.294
Ozel 443 4.505 172.377
Toplam 1.662 9.033 338.671
2011  Kamu 1.313 8.524 194.322
Ozel 821 7.654 308.609
Toplam 2134 16.178 502.931
2012 Kamu 1172 5.137 100.416
Ozel 331 1.528 127.672
Toplam 1.503 6.665 227.672
2013  Kamu 1.808 12199 228.116
Ozel 838 5158 433.813
Toplam 2.616 17.357 661.929
2014 Kamu 1167 6.567 105.577
Ozel 514 5.901 263.846
Toplam 1.681 12.468 369.423
2015  Kamu 881 12.897 240.278
Ozel 756 5.666 420.276
Toplam 1.637 18.563 660.554
2016 Kamu 797 5.007 75.931
Ozel 1.932 4.718 405.705
Toplam 2.729 9.725 481.636
2017  Kamu 849 12.458 232.985
Ozel 3.620 10.585 567.201
Toplam 4.469 23.043 800.186
2018  Kamu 866 5.091 83.953
Ozel 2.651 6.441 535.356
Toplam 3.517 11.532 619.309

23



TURKIYE'DE IS HUKUKU UYGULAMALARI e Serdar ORHAN, Oya Utiik BAYILMIS

2019  Kamu 1173 12.964 337.077
Ozel 1133 5.284 403.326
Toplam 2.306 18.248 740.403

2020 Kamu 961 7.641 178.381
Ozel 862 7.374 488.686
Toplam 1.823 15.015 667.067

2021  Kamu 1.947 19.575 629.233
Ozel 1.475 6.405 407.472
Toplam 3.422 25.980 1.036.705

2022 Kamu 1.396 10.306 325.663
Ozel 1121 4.825 570.355
Toplam 2.517 15.131 896.018

2023 Kamu 1.817 23.305 885.352
Ozel 1180 10.952 398.575
Toplam 2.997 34.257 1.283.927

2024 Kamu 1.570 7.324 317.919
Ozel 1127 6.069 623.052
Toplam 2.697 13.393 940.971

Kaynak: csgb.gov.tr/istatistikler/calisma-hayati-istatistikleri/resmi-istatistik-programi/calis-
ma-hayati-istatistikleri/

2010-2025 yillar1 arasinda Tiirkiye'de grev lokavt sayilarinin da CSGB
verilerine gore yliksek olmadigi goriilmektedir. Bu durumu aslinda iki
yonden analiz etmemiz miimkiindiir. Olumlu yonden analiz edersek, grev
sayilarinin az olmasi tilkedeki toplu pazarlik gortismelerinin anlagmaile
sonuglanarak is uyusmazliklarinin ortaya ¢ikmadan ¢oziildiigii seklinde
yorumlanabilir. Ancak elestirel yonden analiz yaparsak 6zellikle 2822
sayili kanun ve 6356 sayili kanunda da yer alan grev ertelemesi ve zorunlu
arabuluculuk sisteminin sendikalarin grev hakkini kullanmalarinin 6niinti
kestigi seklinde de yorumlanabilir.

Bunun yani sira Toplu is uyusmazliklarinda yer alan arabuluculuk
sisteminin de uyusmazliklarin ¢6ztimii noktasinda etkin olmaktan zi-
yade bir formalite haline dontstiigii sylenebilir. 2017 yilinda ortaya
cikan 3.578 uyusmazligin ancak 1351, 2018 yilinda ortaya ¢ikan 1.504
uyusmazligin 119'u arabuluculuk siireci sonucunda anlagilmistir (csgb.
gou.tr/istatistikler).
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2.3. s Saghig ve Giivenligi

Tiirkiye'de 2010 sonrasi is sagligi ve giivenligi alaninda koklii degisik-
likler yasanmistir. 2012 yilinda 6331 sayili Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu
ilk defa yiirtirliige girerek tilke genelinde tiim isyerlerine yonelik hukuki
sinirlar diizenlenmistir. 2012 6ncesinde Tiirkiye'de is saglig ve giivenli-
gine yonelik hukuki sinirlar 4857 sayil Is Kanunu ile diizenlenmekteydi.

4857 sayil1 kanundaki diizenlemeye gére, 50 isci ve tistii is¢i calistiran
isverenler 1 tane isyeri hekimiistihdam etmek zorundaydi. 50 ve iizerinde
isci calistiran isyeri imalat yapan bir isyeri ise ayrica 1 tane is glivenligi
uzmani istihdam etmek zorundaydi. Bu uygulamadan kamu kurumlari
muafti. Ayrica 4857 sayih [s Kanuna gore, isci sayilmayan cirak ve stajyerlere
is kanunun is saghigi ve glivenligine iligskin hiiktimleri uygulanmaktaydi.

Is sagligi ve giivenligine yonelik bu uygulama calisma hayatinda prob-
lemlere de neden olmaktaydi. Oncelikli olarak ig saghgi ve giivenligine
iliskin hukuki sinirlarin is kanunuyla ¢izilmis olmasi kamu kurumlarinda
calisanlar basta olmak tizere is kanunun kapsaminin disinda calisan di-
ger calisanlari otomatik olarak kapsamin disina itmisti. [kinci olarak ise,
isyeri hekimi ve is giivenligi uzmani ¢alistirma zorunlulugunda ¢alisan
say1siicin belirlenmis olan 50 calisan baraji da tilkemizde pek ¢ok isyerini
is saglig1 ve giivenligi uygulamasindan muaf olmasina sebebiyet ver-
mekteydi. Ciinki tilkemizde hizmet ve sanayi sektoriinde tiretim yapan
isyerlerinin yaklasik %901 1 ile 10 is¢i arasinda istihdama sahip olarak
faaliyet gostermekteydiler. 50 is¢i baraji dikkate alindiginda bu oran daha
da artmaktaydi. Dolayisiyla is sagligi ve glivenliginin 4857 sayili is kanunu
ile diizenlendigi evrede Tiirkiye'deki calisanlarin ve isyerlerinin biiytik bir
kismi kapsam disindaydi.

Bunun yani sira Tiirkiye'de is kazalarina ait istatistiki verilerin tu-
tulmasinda yasanan problemler is saglig1 ve glivenligi egitimine iliskin
problemler karmagsik mevzuat uygulamasi ve farkli kurumlarin farkl
yetkilerle is sagligi ve glivenligine yonelik gorevlendirilmesine bagl
koordinasyon problemleri mevcuttu. Tim bu problemler ve sanayi-
lesmeye gec¢ baglayan bir iilke olarak Tiirkiye'de is giivenligine yonelik
bir toplumsal algilamanin olmayisina ve is sagligi ve giivenligi kiiltirii
eksikligine neden olmustur.

Ulke icindeki bu gergekler ve ILO'nun 155 sayili [s Sagligi ve Giivenligi
ve Calisma Ortamina Iliskin S6zlesme ve 161 sayil Saglik Hizmetlerine
lliskin sézlesmeye uyum calismalari neticesinde iilkemizde 2012 yilinda
6331 sayili Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu 30.06.2012 giinii Resmi Ga-
zete'de yayimlanmistir Bu kanun is saglig1 ve glivenligine yonelik olarak
Tiirkiye'de ¢ikartilmis olan ilk kanun olma 6zelligine sahiptir. Kanunun
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en onemli 6zelligi calisma hayatinda tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde
diizenlemis olmasidir.

6331 sayili kanun, kamu ve 6zel sektor ayrimini ortadan kaldirarak
tiim isyerlerini kapsama almistir. Isyerleri icin galigan barajini da ortadan
kaldirarak 1 galisani olan isyerleri i¢in is sagligi ve gilivenligi hizmetleri-
nin igverence saglanmasi zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Kanun
uygulama igin isyerlerini yaptiklar: asil ise bakilarak A sinifi ¢ok tehli-
keli, B sinif1 tehlikeli ve C sinif1 az tehlikeli olarak ii¢ kategoriye ayiristir.
Kanun yiirtirlige giris asamasinda isyerleri igin farkl yiirtirliik tarihleri
belirlemistir. Buna gore,

a) Kamu kurumlari ile 50'den az ¢aligani olan ve az tehlikeli sinifta
yer alan isyerleri i¢in yayimi tarihinden itibaren iki yil sonra
(01.07.2014),

b) 50'den az calisani olan tehlikeli ve ¢ok tehlikeli sinifta yer alan
isyerleri i¢in yayimi tarihinden itibaren bir yil sonra(01.07.2013),

c) Diger igyerleri i¢in yayimi tarihinden itibaren alti ay sonra
(01.01.2013) yiirtirlige girecektir seklinde diizenlenmistir. Ancak
uygulama gegis ile ilgili stirekli ertelemeler nedeniyle 1.7.2020
tarihinde uygulamaya ancak girebilmistir.

Kanunun yiirtirliik tarihlerinin farkli diizenlenip buna ragmen siirekli
olarak 6telenmesi iilkenin ekonomik ve sosyal gelismisligi ile paralellik
arz etmektedir. 2012 yilinda Resmi Gazetede yayinlanan kanunun basta
kamu kurum ve kuruluslarinda ve istihdamda en ¢ok paya sahip olan
50'den az galisanin olan az tehlikeli siniftaki isyerlerinde uygulamaya
baglama stiresinin 1/7/2020' olmasinda temel neden olarak is sagligi ve
giivenligi onlemlerinin olusturacagi ek maliyetler, is sagligi ve glivenligi
noktasinda toplumsal kiiltiiriin olusmamasi sayilabilir.

Ozellikle bunu destekleyen bir diger argiiman ise Tiirkiye'deki isyer-
lerine yonelik yapilan denetimlerdeki usul sayilabilir. Ulkemizde askeri
isyerleri harig tiim isyerlerinin denetiminden yetkili Is Teftis Kurulu Bas-
kanlig yetkilidir. Is Teftis Kurulu'nun yapacagi teftislerde en temel teftis
planli is teftisleridir. Bir plan ve takvim g¢ergevesinde yapilan teftislere
yonelik olarak isyerlerinin dnceden bilgi sahibi olmasi nedeniyle dene-
timler 6ncesinde isyerlerinde goziiken eksiklikler ve kusurlara yonelik
gecici ¢ozlimler tiretmektedirler. Bu durum ise isyerlerine ait gergeklerin
ve olumsuzluklarin tistiiniin ortiilmesine neden olabilmektedir.

Ulkemizdeki is kazalari ve meslek hastaliklarinin sayilarina 2010-2020
yillar arasinda bakildiginda 6331 sayili [s Saghg1 ve Giivenligi Kanunun

16 1 Ocak 2025'de kapsama girildi
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uygulamaya girdigi 2013 yili itibariyle is kazalar1 sayilarindaki artis dik-
kat gekmektedir. Bunun temel sebebi ise, 6331 sayili kanun éncesinde Is
Kanununda 50 isgi baraji nedeniyle Tiirkiye'de isyerleri ve iscilerin bliytik
bir gogunlugunun is sagligi mevzuatinin kapsaminda olmamasindandur.
Tiirkiye'nin gelismekte olan tilkeler arasinda yer almasi nedeniyle is kaza-
larinin sayilarinin yillar itibariyle artis egiliminde oldugu gortilmektedir.
2020 yilinda ise bir azalma egilimi goriilmektedir. Buna temel sebep ise tiim
diinyay: etkileyen Covid-19 salgin ile miicadele igin yapilan kisitlamalardur.

Meslek hastaliklar1 boyutundan 2010-2025 yillarini inceledigimizde
6331 sayili kanunun uygulamaya girmesinin anlamli bir etkisi gézlenme-
mektedir. Burada is kazalari ile meslek hastaliklarinin gerek tanim gerekse
siireg olarak farkli anlamlari olmasinin etkisi vardir. Is kazalarinin ¢alisma
hayatina girildigi anda olabilme ihtimali varken meslek hastaliklarinda belli
bir maruziyet siiresi gereklidir. Genellikle de meslek hastaliklari ¢alisanlarin
calisma hayatindan ayrildiktan sonra kendini gostermektedir. Tiirkiye'de de
Sosyal Glivenlik Kurumundan emeklilik aylig1, malulliik, ve toptan 6deme
alarak ayrilan calisanlar sonradan ortaya gikan hastaliklarin meslek hastaligi
olarak kabul edilebilmesiigin gereken prosedtirler ile ilgilenmek istemedik-
lerinden meslek hastaliklarinin sayisi is kazalarina gore oldukga diistiktiir.

Tablo 5. Is kazalar: sayilan

Yillar is Kazasi Sayist  Meslek Hastaligi Sayisi
2010 62.903 533
201 69.227 697
2012 74.871 395
2013 191.389 351
2014 221.366 494
2015 241.547 510
2016 286.068 597
2017 359.653 691
2018 430.985 1.044
2019 422.463 1.088
2020 384.262 908
2021 511.084 1.207
2022 588.823 953
2023 681.401 945
2024 733.646 888

Kaynak: https://www.sgk.gov.tr/Istatistik/Yillik/fcd5e59b-6af9-4d90-a451-ee 7500eb1cb4/.
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Tiirkiye ile AB'de is kazalari ile 6liim oranlarini gosteren tablo Tiir-
kiye'nin gercek durumunun gostermektedir. Oyle ki Yiizbin calisanda is
kazali oranlarina bakildiginda Tiirkiye 28 AB iilkesi ile kiyaslandiginda
23"nct sirada yer almaktadir. AB 28 ilkenin ortalamas1 1557 iken Tiirkiye
de ortalama 619 olarak gergeklesmistir. Buna karsilik yiiz binde 6limlii is
kazasi oranlariincelendiginde 28 AB {ilkesinin ortalamasi 02 iken Tiirkiye
09 ile birinci sirada yer almaktadir(isggm.gov.tr, 2020: 35-36).

Bu veriye gore Tiirkiye'de is kazasi sayilarinin az olmasina ragmen oliim
oranin tersine ¢ok fazla oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Oysaki gelismekte olan
tilkelerde is kazalarinin sayilari gelismis tilkelere gore daha yiiksek oldugu
bilimsel bir gercekliktir. Bu ters orant1 Tiirkiye’de is kazalar1 kayitlarinin
saglikli tutulmamasi ve denetimlerinde diizenli yapilmadigini gosteren bir
durumdur. Oliim oranlarinin yiiksek olarak ortaya ¢ikmast ise is kazalarinin
sorusturulma sisteminden kaynaklanir. Ozellikle 6liimlii is kazalarinda
kaza sonucunda 6liim olmasi nedeniyle durum resmi makamlara intikal
ettiginden 6ltimlii is kazalarinin kayitlar: tam diizenlenmektedir. Buna
kargilik ramak kala olay ve/veya 6liime sebep olmayan kazalarin kayitlar
isveren ve/veya isciler tarafindan gizlenebilmektedir. Bu nedenle de is
kazalarinin sayilarinin diisiik olmasina ragmen 6liim oranlar yliksektir.

Tiirkiye'de is kazasi kayitlarinin saglikli tutulmamasi tilkemizdeki
kaza nedenlerinin de bilinememesinin temel sebebidir. Bu durum da
is kazalari ile miicadele noktasinda ILO ve AB verileri ve onlarin aldigi
tedbirler 1s181nda ¢6zlimlerin aranmas1 durumunu ortaya ¢ikartmistir.
Ancak Cernobil Niikleer Santral kazasindan sonra is giivenligi kiiltiirii
ve gergegi ortaya ¢ikmis ve is kazalari ile miicadele noktasinda giivenlik
kiiltiirti 6n plana ¢ikmis ve gelismis tilkelerde bu yonlii politikalara agirlik
verilmistir. Tiirkiye ise yukarida belirttigimiz gerekge ile bir is giivenligi
kaltirt olusturamamaktadir.

SONUC

Tiirk is hukukunun gelisimi ve uygulamalar Tiirkiye'nin sosyo ekonomik
yapisindan ayr distintiliip kurgulanamaz. Tiirkiyenin Cumhuriyetin ilk
yillar1 itibariyle giristigi sanayilesme hareketi ve kalkinma stratejisi sana-
yilesmis tilkelerden farkli olmustur. Bilindigi gibi sanayi devrimiyle toprak
sahipleri yeni donemin isvereni olarak girisim faaliyetlerinde bulunmus ve
ozel sektor eliyle gergeklesen bir sanayilesme stireci yasanmugtir. Tiirkiye'de
Cumhuriyetin ilaniyla batili gelismis tilkelerde oldugu gibi 6zel tesebbiis
yoluyla sanayilesme kararini izmir Iktisat Kongresinde almig ancak uygula-
maya sokamamistir. Osmanli devletinde toprak rejimi nedeniyle Osmanli
da dolayisiyla yeni kurulan Tiirkiye Cumhuriyetinde toprak sahipligin olma-
masi ve ayrica girisimcilik faaliyeti i¢in desteklenebilecek tilke niifusunun
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kurtulus savasi sirasinda yitirilmesi buna neden olmustur. Bu nedenlerle
Cumbhuriyetle birlikte 6zel miilkiyete bagh kapitalist bir tiretim hedeflenirken
bunun gerceklesememesi ile devlet¢i bir kalkinma modeline girisilmistir.

Bunun pratik yansimasi sanayilesmis tilkelerden farkli bir ¢alisma haya-
tinin ortaya ¢ikmasi olmustur. Bu farkliliklarda ilki Tiirkiye'de sanayilesmis
{ilkelerden farkli olarak isveren rolii tamamiyla devlete kalmigtir. Tkinci
olarak ise sanayilesmis iilkelerden farkli olarak Kara Avrupasi hukuku
sistemi igerisinde yer alan Tiirkiye'de devlet hizli bir kanunlastirma gabasi
ile is hukukunun dolayisiyla da galisma hayatinin sinirlarini gizmistir.
Oysa sanayilesmis tilkelerde yasanan gelismeler ve aksakliklar tespit
edildikten sonra kanunlastirma calismalar1 gerceklesmistir. Son olarak
da Tiirkiye cumhuriyet sonrasi girdigi sanayilesme hareketinin sonugla-
rin1 glintimiize kadar hala alamamis ve halen kalkinmakta olan tilkeler
arasinda yer almaktadir. Ancak Tiirkiye'nin ILO {iyeligi sonras1 donem,
AB'ne girme gabalar1 ve buna bagli uyum siireci uygulamalar: giintim{iz
is hukukunun temel belirleyicisidir.

Ancak uluslararasi topluma uyum cabalarinin is mevzuati agisindan
yansimalari tlkenin ekonomik ve sosyal kosullari nedeniyle istenilen
seviyelerde olamamustir. Gelismis tilkeler tarafindan sinirlari ¢izilmis olan
uluslararas1 mevzuatin gelismekte olan tilkelere uygulanmasinin ortaya
cikardigl sorunlar goriilmektedir. Bu nedenle de giintimiizde is kanunu
isverenler tarafindan da calisanlar tarafindan da hatta sendikal orgiitler
tarafindan da elestirilmektedir.
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BOLUM 2

IS YAPMA KOLAYLIGI (DOING BUSINESS)
KAPSAMINDA iSGUCU PIYASASI DUZENLEME
DEGISKENLERININ 4857 SAYILI KANUN
BAKIMINDAN DEGERLENDIRILMESI

Ars.Gor. Fazilet irem Giir YiGiT'

OZET

Diinya Bankasi tarafindan gelistirilen “Is Yapma Kolaylig1” (Doing Busi-
ness) endeksi, tilkelerin calisma mevzuatlarini esneklik ve katilik kriterlerine
gore Olgen temel bir gostergedir. Bu ¢alisma, s6z konusu endeksin ana
bilesenlerinden olan “Istihdam Katilig1 Endeksi” ve bu endeksi olusturan
ise alim, calisma saatleri ve isten ¢cikarma alt degiskenleri tizerinden 4857
sayili [s Kanunu'nun esneklik diizeyini analiz etmeyi amaglamaktadir.

Yapilan inceleme neticesinde, 1§ Kanunu'nun Endeks gostergeleri
itibariyle ise alim bakimindan daha ziyade kat1 bir diizenlemeye sahip
oldugu, isten ¢ikarma ve ¢alisma saatleri bakimindan ise esnek diizenle-
meleri barindirdig1 sonucuna varilmistir. Ayrica isten ¢ikarma maliyetleri
degiskenlerine deginilmis ve diinya ile kiyaslandiginda Tiirkiye'deki dii-
zenlemelerin ihbar tazminati miktari bakimindan benzer, kidem tazminati
miktar1 bakimindan ise oldukga farkli oldugu gorilmiistir.

Anahtar Kelimeler: Isgiicii piyasast esnekligi, katilik, is yapma kolayligi, Diinya
Bankas: kriterleri

1 Arastirma Gorevlisi, Istanbul Universitesi Tktisat Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Tligkileri Boliimii, e-posta: iremgur @istanbul.edu.tr
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GIRIS

Kiiresellesme ve teknolojideki bas dondiirticii degisim diinya ekono-
misinin yeniden yapilanmasina sebebiyet vermis, bu durumdan isgticii
piyasalari da nasibini almistir. Yasanan degisim riizgariyla birlikte standart
is iliskisi dlizenlemelerinin iggticli piyasasi ihtiyaglarina karsilik veremedigi,
bu baglamda is kanununun giintin ihtiyaglarina cevap verecek bigimde
diizenlenmesi gerektigi fikri agirlik kazanmusgtir.

Kati is hukuku diizenlemelerinin isgticti piyasalari tizerinde yarattig
iddia edilen olumsuzluklari bertaraf edebilmek i¢in mevzuatin esnek bir
bicimde diizenlenmesi gerekmektedir. Diinya Bankasi Is Yapma Kolayhig1
Endeksi bu diisturla, is hukuku diizenlemelerinde belirli kriterleri tespit
etmek suretiyle calisma mevzuatinin esnekligini 6l¢gmeyi amaglamaktadir.

Is Yapma Kolaylig1 Endeksi bilesenleri arasinda isgiicii piyasasi dii-
zenleme degiskenleri nemli bir yere sahiptir. [stihdam Katilig1 Endeksi
(Rigidity of Employment Index); Ise Alim (Hiring), Calisma Saatleri (Working
Hours) ve Isten Cikarma (Firing) olmak iizere iic alt endeksi biinyesinde
barindirmakta ve s6z konusu alt endekslerin ortalamasinin alinmasi
suretiyle hesaplanmaktadir. [stthdam Katiligi Endeksi diinya capinda
istihdam diizenlemelerinin esnekligini/katiligin1 6l¢gmeye ¢alismaktadir.

4857 sayili Kanun'un Istihdam Katilig1 Endeksi ve alt endekslerde yer
alan degiskenler bakimindan esnek/kati hiikiimler icerip igermediginin
tespiti bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.

Bu amag dogrultusunda Ise Alim, Calisma Saatleri ve Isten Cikarma
Endeksi degiskenlerinin 4857 sayili Kanun'da diizenlenis sekli ele alinacak,
Is Kanunu'nun kati/esnek bir yapiya sahip olup olmadigi belirlenmeye
caligilacaktir.

1. ise Alim Endeksi (Hiring Index)

Ise Alim Endeksi, belirli siireli is sozlesmelerine yonelik diizenlemeler
ile iliskili alt degiskenlerinden olusmaktadir. Ulkelerin ise alim konusunda
kat1 bir dlizenlemeye sahip oldugunun tespitinde, belirli stireli is s6zles-
melerinin diizenlenme sekli 6nem arz etmektedir. Ise Alim Endeksine
gore bir tilkenin is hukukunda belirli siireli is s6zlesmelerinin stirekli
isler igin yasaklanmis olmasi, son derece kat1 bir diizenlemeye isaret
etmektedir. Benzer sekilde belirli siireli is s6zlesmelerine azami bir siire
getirilmesi de ise alim bakimindan is kanununun kati bir diizenlemeyi
icerdigini gostermektedir. Bu kapsamda 4857 sayili Kanunda belirli stireli
is sozlesmelerinin diizenlenme seklinin incelenmesi ¢alismanin amaci
itibariyle anlamli olacaktir.
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1.1.Belirli Siireli is S6zlesmesinin Kurulabilmesinde Gerekli
Kosullar

Belirli stireli is sozlesmeleri 4857 sayili Kanunun 11. maddesinde dii-
zenlenmistir. [lgili maddede belirli siireli is sézlesmesi, “belirli siireli islerde
veya belirli bir isin tamamlanmast veya belirli bir olgunun ortaya ¢itkmasi gibi
objektif kosullara bagl olarak isveren ile is¢ci arasinda yazili sekilde yapilan is
sozlesmesi” seklinde unsurlarina da yer vermek suretiyle tanimlanmaigtir.

Tiirk [s Hukuku'nda is giivencesi kurumunun yasal diizenlemeye ka-
vusmasiyla birlikte belirsiz siireli is s6zlesmeleri is¢i i¢in daha koruyucu
bir hal almistir?. Belirli siireli is sozlesmesi ile istthdam edilenler ise 4857
sayili Kanun'da yer alan bazi haklardan yararlanamazlar. Ornegin, belirli
stireli is sozlegsmeleri siirenin bitimi ile kendiliginden sona ermisse isci
kidem tazminatina hak kazanamaz. Belirsiz stireli is sozlesmeleri icin
gecerli olan bildirim 6neli belirli siireli is s6zlesmeleri bakimindan gecerli
degildir. Yine bu tip sozlesmeyle calisanlar igin bildirim 6neli s6z konusu
olmadigindan, ticret kesintisi olmaksizin isciye verilmesi gerekli is arama
izninden yararlanamazlar. Belirli stireli is s6zlesmesiyle ¢alisanlar, is gii-
vencesi kapsaminda degillerdir ve ise iade davasi agamazlar®. Belirli stireli
is sozlesmelerinin is¢i bakimindan ihtiva ettigi bu tiir olumsuzluklar géz
oniine alindiginda, Is Kanunu'nda belirsiz siireli is sozlesmesinin asil, belirli
stireli is sozlesmesinin ise istisna olarak kabul edilmesi gerekmektedir*.

Is giivencesi kurumunun yasal diizenlemeye kavusmasiyla birlikte
isverenlerin belirli stireli is sozlesmeleri kurmak suretiyle belirsiz stireli
is sozlesmesine 6zgili koruyucu hiikiimlerden kurtulmalar s6z konusu
olabilecektir®. Bu itibarla kanun koyucu, belirli siireli is s6zlesmesi yapma
hakkina bazi sinirlamalar getirmistir.

4857 sayil1 Kanun'un bilim kurulu tarafindan hazirlanan tasarisinda
belirli stireli is s6zlesmesi, “siiresi zaman ve tarih olarak belirlenen veya
iscinin tistlendigi isin tiirii, amact ve niteliinden siiresinin belirli oldugu
anlasilan sozlesmedir” seklinde tanimlanmistir. Tasari’nin TBMM'de
goriisiilmesi esnasinda tanima iliskin bir degisiklik onergesi verilmis

2 Yeliz Bozkurt Giimriik¢iioglu, “Belirli Stireli Ig, Sézlesmesi’, Doktora Tezi, [stanbul Kiiltiir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2012, s. 41.

3 Nuri Celik, Nursen Caniklioglu, Talat Canbolat, i§ Hukuku Dersleri, 30. Bs., Istanbul, Beta,
2017, s.160.

4 Hamdi Mollamahmutoglu, Muhittin Astarli, Ulas Baysal, f§ Hukuku Ders Kitab: Cilt 1: Bi-
reysel f§ Hukuku, Giincellenmis 2. bs., Ankara, Lykeion Yayinlari, 2018, s. 116.

5 A.Murat Demircioglu, Tankut Centel, Hasan Ali Kaplan, f§ Hukuku, 20. Bs., Istanbul, Beta,
2019,s.73.
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ve ilgili madde mevcut halini almistir®. Buna gore Is Kanunu'nun 11.
maddesinde, belirli stireli is sozlesmesinin yapilmasi bakimindan si-
nirlama getirilmis, belirli siireli is s6zlesmesinin yapilabilmesi objektif
nedenlerin varligina baglanmistir. Oysa Tasaridaki hitkme gore belirli
siireli is sdzlegsmeleri, taraflarca bir siire belirlemek suretiyle kurulabi-
lecektir’”. Kanun koyucunun belirli siireli is sozlesmelerinin yapilmasini
objektif kosullara baglamasindaki amag, bu hakkin kotiiye kullanilma-
sinin Oniine gegilmesidir®.

Belirli siireli is s6zlesmesinin kurulabilmesinde gerekli objektif kosullar
isin belirli siireli veya belirli bir isin tamamlanmasina yonelik olmasi ya da
belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasidir. Ayrica Is Kanunun m. 11/1'de ‘gibi’
sozcligline yer vermek suretiyle belirli stireli is sozlesmesinin kurulabil-
mesinde gerekli objektif kosullarin sayilanlarla sinirli olmadigi, benzer
hallerde de bu tiir s6zlesmelerin kurulabilecegi ifade edilmek istenmistir.

Belirli siireli is s0zlesmesinin kurulabilmesi igin s6zlesmenin bir sii-
reye baglanmis olmasi ve objektif kosullarin var olmas1 gerekmektedir.
Bu halin neticesi ise belirli siireli is sozlesmesi ilk kez kurulmasi halinde
dahi objektif kosullarin var olmasi gerektigi seklinde anlasilmalidir®. Daha
acik bir ifade ile taraflarin belirli bir siire belirlemek sartiyla yaptiklari is
sozlesmesi, belirli stireli is sozlesmesi icin gerekli kosullar1 saglamaya-
cak, objektif kosullarin yoklugu bu sozlesme tiirliniin belirsiz stireli is
sozlesmesi sayllmasina neden olacaktir. Buna karsilik TBK m.430a gore
belirli stireli is sézlesmesinin ilk kez kurulmasi halinde objektif kosullarin
varligl aranmayacaktir.

Belirli siireli is sozlesmesinin gegerli bir s6zlesme olabilmesi igin ge-
rekli objektif nedenlerden ilkini belirli siireli isler olusturmaktadir. ‘Belirli
siireli ig" ile anlatilmak istenen ise isin ne kadar siireceginin bilinebilir
ve ongoriilebilir olmasidir'®. Diger bir deyisle isin gegici nitelikte olmasi,
devamlilik arz etmemesi gerekmektedir''.

6 Savas Tagkent, “Belirli Siireli Is Sézlesmeleri Uzerine-Tekrar” Sicil fs Hukuku Dergisi, S.13,
Mart 2009, s. 6.

7 Serkan Ayan, “Belirli Siireli Is Sézlesmesi’, Ankara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi,
C:54,5.4,2005, s. 435.

8  Oner Eyrenci, Savas Taskent, Devrim Ulucan, Bireysel f§ Hukuku, 9. Baski, Istanbul, Beta,
2019, s. 69.

9  Bozkurt Glimriik¢iioglu, a.g.e., s. 153.

10 Giilsevil Alpagut, Belirli Siireli Hizmet Sizlesmesi, Tlrk Agir Sanayii ve Hizmet Sektorii
1§verenleri Sendikasi, 1998, s. 15; Sarper Stiizek, f§ Hukuku, 17. Basky, istanbul, Beta, 2019,
s. 248.

11 Eyrenci, Taskent, Ulucan, a.g.e., s. 72.
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Belirli stireli is sozlesmesinin kurulmasina imkan taniyan objektif
nedenlerden digeri belirli bir isin tamamlanmasidir. Belirli bir isin ta-
mamlanmasi bakimindan 6gretide verilen 6rnekler genellikle baslamis bir
isin tamamlanmasi, bir fuar, festival yahut projenin bitirilmesi igin belirli
stireli is sozlesmesi yapilmasi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir'?. Ayrica
ifade etmek gerekir ki, belirli siireli is sozlesmesinin kurulmasinda belirli
bir isin tamamlanmasinin objektif neden olarak kabulii, s6z konusu isin
bitecegi zamanin 6ngdriilebilir olmasina baglidir’?.

Belirli siireli is s6zlesmesinin kurulmasini miimkiin kilan diger bir
objektif neden belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasidir. Ornegin yasanan ani
bir talep artis1 neticesinde firmanin gegici isgiicti ihtiyacinin karsilanmasi,
ebeveyn izni, dogum izni gibi haller belirli bir olgunun ortaya ¢ikmasi
olarak degerlendirilmeli ve belirli siireli is s6zlesmesinin kurulmasina
imkan saglamalidir'.

1.2. Belirli Siireli Is S6zlesmelerinin Siire Bakimindan
Sinirlandirilmasi

4857 sayili Kanun 11/2'de belirli siireli is sézlesmelerinin st tiste
yapilmasini sinirlandirmak suretiyle bu hakkin kétii niyetli kullanilmas:
engellenmeye calisilmistir. Buna gore “belirli siireli is sozlesmesi, esasli bir
neden olmadikga, birden fazla iist iiste (zincirleme) yapilamaz. Aksi halde is
sozlesmesi baslangictan itibaren belirsiz siireli kabul edilir” hitkmiine ilgili
maddede yer verilmistir. Esasli nedenin var olmasi halinde ise zincirleme
is sozlesmelerinin belirli siireli olma 6zelligini koruyacag: 4857/11-3'te
hiikiim altina alinmistir.

Belirli siireli is s6zlesmesinin kurulmasina imkan taniyan ‘objektif
nedenler’ ve zincirleme sekilde yapilan belirli stireli is s6zlesmelerinin
gecerli olmasini saglayan ‘esasli neden’ kavrami arasinda herhangi bir
fark olmadigi 6gretide kabul gormektedir'.

4857 sayil1 Kanun’'da objektif nedenin var olmasi halinde belirli siireli
is sozlesmelerinin yenilenebilecegi kabul edilmis, stire yontinden herhan-

12 Siizek, a.g.e., s. 249; Celik, Caniklioglu, Canbolat, a.g.e., s. 164; Eyrenci, Taskent, Ulucan,
s. 71.

13 Ali Giizel, Erciiment Ozkaraca, Deniz Ugan, “Karsilastirmali Hukukta ve Tiirk Hukukunda
Belirli Stireli i§ Sozlesmesi’, Prof. Dr. Sarper Siizek’e Armagan, 2011, s. 539.

14 Ercan Akyigit, f§ Hukuku, 12. Basim, Ankara, 2018, s. 140.

15 Celik, Caniklioglu, Canbolat, a.g.e., s. 167.; Mollamahmutoglu, Astarli, Baysal, a.g.e., s.
116; Eyrenci, Taskent, Ulucan, a.g.e., s.73; Siileyman Basterzi, “Belirli Siireli I@ Sozlesme-
si Yapilmasina iliskin Objektif Nedenlerin Tespitinde Menfaatler Dengesi» Is¢inin Hakli
Menfaati», Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C:15, Ozel Say1, 2013, 5. 424.
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gi bir sinirlama getirilmemistir. Oysaki, belirli siireli is s6zlesmelerinin
iscilere glivence saglamadaki gorece eksiklikleri g6z 6ntine alindiginda,
siire sinirlamasinin 6nemi daha da goriiniir hale gelecektir'.

[sgiicii piyasalarinda esneklesmesine yonelik alinan tedbirlerin uygu-
lama araglarindan birisi belirli stireli is sozlesmeleridir. Bu s6zlesmelerin
kurulmasina kanunen imkan taninmasiyla, isttihdamin arttirilabilecegi ve
issizlere belirli siireli de olsa istthdam imkani saglanabilecegi, belirli siireli
isttihdamdan siirekli istihdama gecis saglanabilecegi ifade edilmektedir'”.
Belirli siireli is s6zlesmelerin kalic1 istihdama gegisi kolaylastiracag: iddiasi
her {iilke igin dogru degildir. Nitekim belirli siireli is sozlesmelerinden
belirsiz stireli is sozlesmelerine gegis orani1 2019 yili igin Danimarka’da
%33, Estonya'da %57, Letonya'da %55 iken; Yunanistan'da %3, Belcika'da
%35, Fransa ve Ispanya’da %8'dir. S6z konusu oran Tiirkiye icin %22'dir'®.

Diinya Bankasi Is Yapma Kolayligi Endeksi degiskenlerinde belirli
stireli is s6zlesmelerinin siirekli isler i¢in yasaklanip, yalnizca gegici is
iliskilerinde kurulabilmesi hali, is hukukunun ise alim konusunda kat1 bir
diizenlemeye sahip oldugunu gostermektedir’. Yukarida detayl sekilde
ele alindig1 {izere, 4857 sayili Is Kanunu'nda belirli siireli is s6zlesmele-
rinin kurulabilmesi objektif nedenlerin varligina baglanmistir. Diger bir
deyisle belirli stireli is sozlesmeleri belirli stireli islerde yani gegici ma-
hiyetteki is iligkilerinde kurulabilir. Bu yoniiyle Is Kanunu'nun ise alim
bakimindan kati bir diizenlemeye sahip oldugu ifade edilebilir. Belirli
siireli is sozlesmeleriyle ilgili olarak Endeks’teki bir diger degisken belirli
siireli is s6zlesmelerinin azami siiresidir. Is Kanunu'nda belirli siireli is
sozlesmelerinin siire bakimindan sinirlandirilmasina dair bir hiikiim yer
almamaktadir. Objektif kosullar mevcut ise belirli siireli is sozlesmeleri
bakimindan stire itibariyle bir sinirlama s6z konusu olmayacaktir. Dola-
yistyla Is Kanunu'nun bu degisken bakimindan esnek bir diizenlemeye
sahip oldugu ifade edilebilir. Ancak belirli siireli is s6zlesmelerinin siire
yoniinden sinirlandirilmamasi: 6gretide hakli olarak elestirilmekte ve
uzun yillar belirli siireli is s6zlesmesi yapilmasi Yargitay kararinda 11.
maddedeki sinirlamanin amaciyla bagdasmayacagi ifade edilmektedir®.

16 Taskent, a.g.m., s. 17; Giizel, Ozkaraca, Ugan, a.g.m., s. 558.

17 Giilsevil Alpagut, "AB'nde Gilivenceli Esneklik ve Tiirkiye'deki Yasal Diizenlemeler”, TISK
Akademi, S.5,2008,s.22

18 Eurostat, Cevrimigi, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsi_long_e09/de-
fault/table?lang=en, ET. 14.11.2022

19 World Bank, Doing Business, (Cevrimici) https://archive.doingbusiness.org/en/doing-
business ET. 14.11.2022

20 Yargitay 9. HD, 12170/15792, 5.5.2005.
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2. Calisma Saatleri Endeksi (Working Hours Index)

Calisma saatleri endeksi; calisma haftasi, calisma siiresinin denklesti-
rilmesi, gece galismasi ve hafta tatilinde ¢alisma konusunda kisitlamalar
ile yillik ticretli izin stireleri degiskenleri araciligiyla mevzuatin kati/
esnek sekilde diizenlenip diizenlemedigini tespit etmeye ¢alismaktadir.
Bu bakimdan ¢alismada, 4857 sayili Kanun'da ilgili degiskenlerin nasil
ele alindig1 basliklar halinde incelenmesi 6nem arz etmektedir.

2.1. Calisma Haftas:

4857 sayili Kanun"unun 63. maddesine gore “genel bakimdan calisma siiresi
haftada en cok kirk bes saattir’. Kanun koyucu haftalik calisma stiresini tespit
ederken “azami” siireyi belirlemistir. Yani sozlesmenin taraflarinin, haftalik
calisma siiresini kirk bes saatin altinda kararlagtirma imkani mevcuttur?’.

Is Kanunu'nun 63. maddesi ve Is Kanunu'na Iliskin Calisma Siireleri
Yonetmeliginin 4. maddesinde, aksi kararlastirilmamigsa haftalik calisma
stiresinin isyerlerinde haftanin ¢alisilan giinlerine esit olarak boltinebile-
cegi hiikiim altina alinmistir. Dolayisiyla bu diizenleme ile taraflar haftalik
caligsma stiresini haftanin galisilan giinlerine farkli sekillerde dagitma im-
kani bulmugtur®. Oysa 1475 sayili Kanun déneminde galisma siirelerinin
isgiinlerine esit olarak dagitilmasi emredici nitelikteydi. Bu diizenleme,
ne calisma yasaminin gereksinimlerine cevap verebilmekte? ne de is¢inin
korunmasi bakimindan herhangi bir fayda saglamaktaydi*. 4587 sayili
Kanun ile s6z konusu engel asilmis ve sozlesme taraflarina bu konuda
esneklik saglanmistr.

[s Kanunu kapsamina giren isyerlerinde, iscilere tatil giiniinden 6nce ig
Kanununun 63. Maddesine gore belirlenen is glinlerinde ¢alismis olmalari
kosuluyla yedi giinliik bir zaman dilimi iginde hafta tatili olarak adlandi-
rilan kesintisiz en az yirmi dort saat dinlenme verilmesi gerekmektedir.

Is Kanunu'nda caligma haftasinin azami 45 saatten olusacagi ve bu siire-
nin haftanin ¢alisilan giinlerine taraflarin belirledigi sekilde boliinebilecegi
ifade edilmistir. Ayrica Kanunla hafta tatili olarak isciye en az yirmi dort

21 Serkan Odaman, Esneklik Prensibi Cercevesinde Yargitay Kararlart Isiginda Tiirk Is Hukukun-
da Calisma Siireleri ve Yontemleri, [stanbul, Legal Yayincilik, 2013, s. 15.

22 Eyrenci, Tagkent, Ulucan, a.g.e., s. 283.

23 Ece Sila Hafizoglu, “Calisma Stireleri’, [stanbul Kiiltiir Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergi-
si, C.15,S5.1-2,2016,s.132.

24 Gaye Baycik, “Calisma Siirelerinde Giivenceli Esneklik Uygulamalari’, Marmara Universi-
tesi Hukuk Fakiiltesi Hukuk Arastirmalart Dergisi, Prof. Dr. Ali Riza Okura Armagan, S.20,
2014,s.233.
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saat dinlenme hakki taninmistir. Is Yapma Kolayligi Endeksi'nde haftalik
calisma siiresi degiskeni, bir tilkenin mevzuatinda ¢alisma haftasinin 5.5
giinden olusabilecegi ya da 6 giin olup olmamasina gore belirlenmistir.
Buna gore eger yasal olarak izin verilen ¢alisma haftas1 5.5 glinden az
veya 6 glinden fazla ise tilkenin kat1 bir diizenlemeye sahip oldugu ifade
edilmektedir. Durum 4857 sayili Kanun agisindan degerlendirildigin-
de, calisma haftasinin giin olarak belirlenmedigi goriilecektir. Ancak Is
Kanunu'nda isgiye kesintisiz yirmi dort saat haftalik dinlenme hakkinin
taninmis olmasi neticesinde haftalik ¢alisma siiresinin giin olarak azami
6 gline karsilik gelebilecegi sonucuna varilabilir. Nitekim veri setinde
Tiirkiye igin ¢alisma haftasinin azami 6 giin oldugu ifade edilmistir. Do-
layisiyla s6z konusu degisken agisindan Kanununda galisma stirelerinin
esnek sekilde belirlendigi sonucuna varilabilir.?®

2.2. Hafta Tatilinde Iscinin Caligmasi

Hafta tatili, haftanin alt1 glinii calismasi sonucunda yorgun diisen isgiye
dinlenmesi, sosyal ¢evresiyle vakit gecirmesi i¢in taninmis bir dinlenme
siiresidir®. Hafta tatilinde is¢inin dinlenmesi asil olmakla birlikte bu sti-
rede calismasina kanuni bir engel konulmamastir.

Hafta tatilinde iscinin ¢alismasi durumunda, yapilan ¢alisma fazla ga-
lisma niteligindedir ve is¢i hafta tatili ticreti haricinde ytizde elli artirilmig
fazla calisma ticretine hak kazanir®.

Hafta tatilinde ¢alisma bakimindan bir kisitlama s6z konusu olup olma-
dig1 Calisma Saatleri Endeksi'nin degiskenlerinden biridir. Bu degisken Is
Kanunu itibariyle degerlendirildiginde hafta tatilinde ¢caligma bakimindan
bir kisitlama olmadig1 ve dolayisiyla mevzuatin bu bakimdan esnek bir
diizenlemeye sahip oldugu ifade edilmelidir.

25 s Yapma Kolaylig1 veri setinde Tiirkiye icin haftalik azami caligma giinii 6 olarak ifade
edilmis ve buradan yola ¢ikarak endeks degiskeni 0 puan almistir. Dolayisiyla s6z konusu
degisken bakimindan Is Kanunu kat1 bir diizenlemeye sahip degildir. Ancak Is Yapma
Kolaylig1 raporlarinin metodoloji kisminda haftalik ¢alisma giintiniin 5.5 glinden az veya
6 giinden fazla olmasi durumunda degiskenin 1 puan alacagi ve dolayisiyla bunun kati
bir diizenleme manasina geldigi ifade edilmistir. Azami ¢alisma gilinti 6 giin olarak dii-
stintildliglinde degiskenin 0 puan almasi dogru olmakla birlikte Kanun g6z 6niine alin-
diginda sozlesme taraflarinin haftalik 5.5 giinden daha az calismay kararlastirmalari da
gayet miimkiindiir ve bu durumda degisken 1 puan alir, bu da kat1 bir diizenlemeye isaret
etmektedir. Bu agidan endeks degiskeninin Tiirkiye icin celigkili bir durumu barindirdig:
soylenebilir. (flgili metodoloji igin bkz. https://archive.doingbusiness.org/en/reports/glo-
bal—reports/doing—business—Z013).

26 Mollamahmutoglu, Astarl, Baysal, a.g.e., s. 377.
27 Haluk Hadi Stimer, f§ Hukuku, 25. Baski, Ankara, Segkin Yayinlari, 2020, s.159.
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2.3. Gece Calismasi

Is Kanunu m.69/1'e gére gece, “en ge¢ saat 20.00'de baslayarak en erken
saat 06.00ya kadar gecen ve her halde en fazla on bir saat siiren donemdir”.
Bu kavramdan hareketle Kanunda gece olarak ifade edilen donemde ya-
pilan calisma ise gece calismasi olarak adlandirilir. Konu ile ilgili bir diger
kavram ise gece postasidir. Gece postasi [ Kanunu'nda tanimlanmamis
ancak Postalar Halinde Isci Calistirilarak Yiiriitiilen Islerde Calismalara
fliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda Yénetmelik m.7/2'de calisma sii-
resinin yarisindan ¢ogu gece donemine rastlayan bir postanin ¢alismasi,
gece calismasi olarak sayilacagi ifade edilmistir.

Gece calismanin glindiiz ¢alismaya gore daha zor ve yipratict olmasi
sebebiyle kanun koyucu gece isinde ¢alisan iscilere yonelik bazi koruyucu
hiikiimler getirmistir. Diger bir deyisle gece ¢alismasina belirli sinirlama-
lar konulmustur. 4857 sayili Kanun m.69/3’e gore “gece calismalar: yedi
buguk saatti gecemez. Ancak, turizm, ozel giivenlik ve saglik hizmeti yiiriitiilen
islerde iscinin yazili onayimin alinmas: sartiyla yedi buguk saatin iizerinde
gece calismast yaptinlabilir’.

Kadin ¢aligsanlarin analik ve gebelik hallerinde gece ¢alismalarina da
birtakim kisitlamalar getirilmistir. Kadin Calisanlarin Gece Postalarinda
Calistirilma Kogullar1 Hakkinda Yonetmelik m.9a gore “kadin ¢alisanlar,
gebe olduklanimin doktor raporuyla tespitinden itibaren doguma kadar, emziren
kadin calisanlar ise dogum tarihinden baslamak tizere kendi mevzuatlarin-
daki hiikiimler sakli kalmak kaydyla bir yil siire ile gece postalarinda ¢alisa-
mazlar’. Bu siire, anne ve ¢ocuk saglig agisindan gerekli olmasi halinde
isyeri hekiminden alinan raporla alt1 ay uzatilabilir. Ayrica Yonetmeligin
5. maddesinde her ne sebeple olursa olsun kadin isgilerin yedi buguk
saatten fazla galistirllamayacag: diizenlenmistir.

Kadin iscilerin gece yedi buguk saatten daha fazla galismalar1 yasak
oldugu yukarida ifade edilmistir. Bu dogrultuda gece ¢alisan kadinlara
fazla galisma yaptirilamayacagi sonucuna varilabilir. Olagantistii ve zo-
runlu nedenlerle fazla calisma halinde de kadin ¢alisanlara fazla ¢alisma
yaptirilamaz. Turizm, 6zel giivenlik ve saglik hizmeti yliriitiilen islerde ise
iscinin yazili onay1 alinmasi sartina bagl olarak yedi buguk saatin tizerinde
calisma yaptirilabileceginden, kadin is¢inin onayinin alinmasiyla fazla
calisma yapilmast miimkiin olabilir®.

Gece galismasi bakimindan sinirlama getirilen bir diger grup ise ¢ocuk
ve geng iscilerdir. Is Kanunu m. 73'e gore “sanayie ait islerde on sekiz yasin

28 Baki Oguz Miilayim, “Is Hukukunda Kadin Iscilerin Gece Calismast’, KTO Karatay Univer-
sitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C.2,S.1, Ocak 2017,s. 127.
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doldurmamugs cocuk ve geng iscilerin gece calismasi yasaktir”. Cocuk ve Geng
Iscilerin Caligtirilma Usul ve Esaslar1 Hakkinda Yonetmelik m.5'e gére ise
gece donemine rastlayan siirelerde yapilan islerde on sekiz yasini doldur-
mayan isgilerin ¢alistirilamayacagi ifade edilmistir. Kanun yasag1 sanayi
sektort ile sinirli tutarken, yonetmelik sektorel bir sinirlamaya gitmemistir.

[stisnalar haricinde gece isinde galigma siiresinin yedi bucuk saatle smnirh
olasi nedeniyle, bu donemde calisan isgilere fazla ¢alisma yaptirilamaya-
cag1 sonucuna ulasilabilir. Fakat burada fazla ¢alisma ile kastedilen genel
sebeplerle yapilan fazla ¢alismadir. Zorunlu sebeplerle veya olagantistii
sebeplerle fazla ¢alismalar gece déneminde de yapilabilir®.

Gece calismasinin diizenlenisi Calisma Saatleri Endeksi bakimindan
degerlendirildiginde; mevzuatta sz konusu ¢alismanin belirli yonlerden
sinirlandirildigy goriilmekte ve bunun da kati bir diizenlemeye isaret ettigi
ifade edilebilecektir. Ancak gece ¢alismasinin giindiiz ¢alismasina gore
daha zor olmasi neticesinde is¢inin sosyal ve fizyolojik sagligi bakimin-
dan bu ¢alisma seklinde belirli kisitlamalarin bulunmasini is hukukunun
amaci goz ontinde bulundurularak gayet tabii karsilamak gerekmektedir.

2.4. Calisma Siiresinin Denklestirilmesi

4857 sayili Kanun denklestirme yapilmasina olanak saglayarak yo-
gunlastirilmis is haftas1 uygulamasina imkan tanimaktadir. Denklestirme
uygulamasinda isgiler belirli donemlerde haftalik azami ¢alisma siiresinden
daha fazla ¢alisirlar, buna karsilik denklestirme stiresi icerisinde kalan
diger haftalarda daha az galismak suretiyle siirecin biitlintinde ortalama
calisma haftas: siiresinin yasal sinirlarina bagh kalirlar®®. Bu sekilde isve-
ren talep artislarina, daha kolay cevap verebilmektedir. Ayrica belirtmek
gerekir ki, s6z konusu yasal diizenleme neticesinde isveren ¢alisilan fazla
haftalarda fazla ¢alisma ticreti 6demek zorunda kalmayacak isci ise eksik
calistigi haftalar i¢in bir {icret kaybina ugramayacaktir®'.

4857 sayili Kanun m.63/2'de “Taraflarin anlasmas ile haftalik normal
calisma siiresi, isyerlerinde haftanin calisilan giinlerine, giinde on bir saati
asmamak kosulu ile farkl sekilde dagitilabilir. Bu halde, iki aylik siire icinde
iscinin haftalik ortalama ¢calisma siiresi, normal haftalik ¢alisma siiresini
asamaz. Denklestirme stiresi toplu is sozlesmeleri ile dort aya kadar artinila-
bilir" hitkmiine yer verilmistir. Bu maddeye gore denklestirme uygula-

29 Stimer, a.g.e., s. 150, Eyrenci, Tagkent, Ulucan, a.g.e., s. 318.
30 Baycik, a.g.m., s. 236.

31 Tankut Centel, “Caligma Siirelerinde Esneklik Ongéren Hiikiimlerin Uygulanmast’, 10.
Yilinda {3 Kanunu Semineri, Istanbul, 2013, 5.607.
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masinda bazi haftalarda is¢inin altmis alt1 saate kadar calismast miimkiin
hale gelmektedir. Is siiresinin esneklestirilmesinin sinirin1 iscinin saglig:
olusturmaktadir. S6z konusu ¢alisma siiresinin is saghg: ve giivenligi
bakimindan pek de uygun olmadigi ifade edilmelidir®”. Bu bakimdan [s
Kanunu'na fazla ¢alisma ile ilgili en ¢ok ¢alisma stiresiyle iliskili bir sinir-
lama getirilmelidir®’. Diger bir deyisle giinliik on bir saatlik stirenin yan1
sira denklestirme uygulandigi donemde haftalik azami ¢alisma siiresinin
de Kanun tarafindan hiikiim altina alinmas isabetli olacaktur.

Denklestirme uygulamasiyla ilgili izerinde durulmasi gereken bir
diger husus, yogunlastirilmis ¢alisma haftasinin isveren tarafindan tek
tarafli olarak belirlenememesi, is¢inin onayinin yazili olarak alinmas:
zorunlulugudur®*.

Diinya Bankasi [s Yapma Kolaylig1 Endeksinin alt endekslerinden olan
Calisma Saatleri Endeksinde, iiretimde mevsimsel bir artis olmasi halinde
calisma haftasinin yilda iki ay boyunca elli saat veya daha fazla belirlenip
belirlenemeyecegi bir degisken olarak yer almistir. 4857 sayili Kanunda
denklestirme uygulamasina ne sekilde yer verildigi yukarida ifade edil-
mistir. Bu dogrultuda Kanun, denklestirme uygulamasinda iki aylik stire
zarfinda haftalik elli saat galigmaya cevaz vermektedir. [lgili degiskene gore
[s Kanunu'nun esnek bir diizenlemeye sahip oldugu ifade edilebilecektir.

2.5. Yillik Ucretli izin

Yillik tGicretli izin hakki, isgilerin dinlenmelerini saglama amacina yo6-
nelik olarak, Anayasa ile kabul edilen ve diizenlenmesi kanuna birakilan
bir temel haktir®. I Kanunu m.53'e gore “isyerinde ise basladigr giinden
itibaren, deneme siiresi de icinde olmak iizere en az bir yil calismuis olan isgilere
yullik ticretli izin verilir’. Bu slire bekleme stiresi olarak adlandirilmaktadir.

4857 sayili Kanun m.53/6'da is¢inin kidemine gore degisen yillik ticretli
izin siireleri belirlenmistir. Buna gore is¢inin hizmet siiresi; bir yildan bes
yila kadar ise on dort giinden, bes yildan fazla on bes yildan az ise yirmi
giinden, on bes yi1l ve daha fazla ise 26 giinden az olmamak tizere yillik
ticretli izin hakk: taninmisgtir.

32 Sarper Siizek, “Bireysel ig, Hukukunun Bugtinii ve Gelecegi’, Sicil i§ Hukuku Dergisi, S. 14,
Haziran 2009, s. 20.

33 Miinir Ekonomi, “4587 Sayili s Kanunu'na Gére Fazla Caligma Kavrami” Kamu-Is, C.7,
S.3,2004,s.9.

34 Oner Eyrenci, “4857 Sayili Is Kanunu'nun Is Sézlesmesinin Tiirleri ve Isin Diizenlenmesi-
ne {ligkin Hiikiimlerinin Degerlendirilmesi’, s Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Akade-
mik Forumu, Legal Yayinevi, Istanbul, 2014, s. 160.

35 Stimer, a.g.e., s.163.
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4857 say1l1 Kanun'da yillik ticretli izin stireleri 1475 sayili Kanun‘a gore
daha fazla olmakla birlikte, AB normlarinin oldukca altindadir. 2003,/88
sayili AB Yonergesinde yillik ticretli izne hak kazanilmas icin bekleme
stiresi gerekmemekte, isci calistig1 stireye orantili ve yilda en az dort hafta
yillik ticretli izine hak kazanabilmektedir.

Calisma Saatleri Endeksi'ne gore 1, 5 ve 10 yillik kideme sahip olan
iscilerin ortalama yllik ticretli izin siiresi 26 glinden fazla 15 giinden az
olmasi kanunun esnek olmayan bir diizenlemeye sahip oldugunu goster-
mektedir. Tiirk Is Hukuku bakimindan s6z konusu degisken incelendiginde;
1,5 ve 10 yillik kideme sahip bir iscinin ortalama yillik ticretli izin stiresi
18 giine denk gelmekte; bu da kanunun s6z konusu degisken itibariyle
esnek sekilde diizenlendigi manasina gelmektedir.

3. Isten Cikarma Endeksi (Firing Index)

Isten cikarma Endeksi; isgiicii fazlaliginin fesih icin gecerli bir sebep
olusturup olusturmadigy, isveren tek bir is¢inin is sozlesmesini feshet-
tiginde tiglincii bir tarafa bildirimde bulunmasi gerekip gerekmedigi,
isveren dokuz kisiden olusan isci grubunun is sézlesmesini feshettiginde
ticlincii bir tarafa bildirimde bulunmasi gerekip gerekmedigi, isverenin
tek bir is¢isini isten ¢ikardiginda tiglincii bir taraftan onay almasi gerekip
gerekmedigi, isveren dokuz kisiden olusan is¢i grubunun is sdzlesmelerini
feshettiginde tiglincti bir taraftan onay almasi gerekip gerekmedigi, isvere-
nin isciyi isten ¢itkarmadan 6nce baska bir pozisyonda gorevlendirmek ya
daisciye gerekli egitimleri vermesi gerekip gerekmedigi, isten ¢ikarmada
oncelik kurallarinin gegerli olup olmadigi, yeniden istihdam bakimindan
oncelik kurallarinin gegerli olup olmadig1 degiskenlerinden olusmaktadir.

Isten Cikarma Endeksi baglaminda 4857 sayili Kanun'un is s6zlesmesi-
nin feshine iligkin hiikiimlerinin incelenmesi, Diinya Bankas1 kriterlerine
gore mevzuatin esnek/kat1 bir diizenlemeye sahip olmasi bakimindan
degerlendirme yapilabilmesine imkan saglayacaktir.

3.1. Isgiicii Fazlaliginin Nedeniyle Fesih

4857 sayili Kanun m.18/1’e gére isverenin belirsiz siireli is sozlesme-
sini sona erdirebilmesi, is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan ya
daisletmenin, isyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanmalidir. Madde
metinde konu ile ilgili kisim ise is s6zlesmesinin, isletmenin, isyerinin
veya isin gereklerinden kaynaklanan bir nedenle feshedilmesidir. Is s6z-
lesmesinin feshinde gegerli sebep olusturan, isletmenin, isyerinin veya

36 Stizek, a.g.m., s. 20; Eyrenci, a.g.m., s. 183.
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isin gereklerinden kaynaklanan nedenler ise 4857 sayili Kanun m.29'da
“ekonomik, teknolojik, yapisal ve benzeri” seklinde ifade edilmistir®.

4857 sayili Kanun m.18 gerekgesinde isletme gerekleri, ‘isyerinin di-
sindan kaynaklanan nedenler’ ve ‘isyerinin icinden kaynaklanan nedenler’
seklinde siniflandirilmistir. Madde gerekgesinde isyeri disindan kaynakla-
nan sebepler ‘siiriim ve satis olanaklarimin azalmasi, talep ve siparis azalmast,
enerji stkintisi, iilkede yasanan ekonomik kriz, piyasada genel durgunluk, dis
pazar kaybi, hammadde sikintis: ‘bigiminde 6rnek mahiyetinde siralanmusgtir.
Madde gerekgesinde sayilan hallerin daha ziyade ekonomik karakterli
olduklar1 sdylenebilir. Gerekgede isletme iginden kaynaklanan sebepler
ise ‘yeni ¢alisma yontemlerinin uygulanmasi, isyerinin daraltilmasi, yeni
teknolojinin uygulanmasi, isyerinin bazi boltimlerinin iptal edilmesi, bazi
is tiirlerinin kaldirilmas: gibi sebepler’ olarak ifade edilmistir.

Isverenin isletmesel konularla ilgili karar verme hak ve ézgiirliigiiniin
dayanagi Anayasadir. Ayrica isverenin isletme yahut isyeri ile ilgili aldig1
kararlarda 6zgtir olmasi girisim 6zglirligliniin bir geregidir®. Bu yoniiyle
yargig fesih nedeninin uygunlugunu denetleme yetkisine sahip degildir®
ancak fesih kararinin yerinde olup olmadigini denetleme yetkisine ha-
izdir*’. Yargig, isverenin isletmesel nedenlerle is s6zlesmesi feshetmesi
halinde feshin gegerliligini; tutarlilik, keyfilik ve feshin son ¢are olmasi
ilkesi bakimindan degerlendirebilecektir*!. Bu bakimindan isletmede ortaya
cikan isgiicii fazlalhigy, tutarlilik, keyfilik ve feshin son ¢are olmast ilkesi
bakimindan degerlendirilmis ve feshin gecerli bir sebebe dayandigina
karar verilmis ise feshin zorunlu hale geldiginden bahsedilebilecektir.

Isten Cikarma Endeksi, isgiicii fazlalig1 sonucunda kanunun, isverene
isciyi isten ¢ikarma yetkisi vermesi halini esnek bir uygulama olarak de-
gerlendirilmektedir. Isletmesel sebeplerin feshi zorunlu kilmast halinde,
Is Kanunu'nun is sézlesmesinin isveren tarafindan feshedilmesine olanak
tanimasy, ilgili degisken bakimindan 4857 sayili Kanun'un esnek bir di-
zenlemeye sahip oldugu sonucuna varmayi saglamaktadir.

37 Savas Taskent, “Gegerli Sebep Baglaminda Belirli {lkeler’, Sicil fs Hukuku Dergisi, S.21,
Mart 2011, s. 20.

38 Devrim Ulucan, “Ekonomik ve Teknolojik Nedenlerle Fesihlerde Gegerlilik Denetimi” Le-
gal f§ Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 5.12,2015, s. 63.

39 Mollamahmutoglu, Astarli, Baysal, a,g.e., s. 287.

40 Devrim Ulucan, a.g.m., s. 65.; Ali Giizel, ”Ig,letmesel Kararlarin Keyfilik Denetimine Tabi
Olmasi ve Gegerli Nedenle Fesihte Son Care Ilkesinin Gozetilmesi’, Calisma ve Toplum,
S.4,2005,s. 169.

41 Yargitay 22. H.D. E.2011/12810, K.4350/2012, 15.03.2012.
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3.2. is So6zlesmesi Feshinin Ugiincii Kisilere Bildirimi ve Uciincii
Kisilerin Onay1

4857 sayili Kanun'a gore, is sozlesmesinin feshinde tiglincii tarafa
bildirimde bulunma sadece toplu is¢i ¢ikarma durumunda s6z konusu
olmaktadir. Kanunda, tek bir is¢inin is szlesmesinin feshi yahut bir grup
iscinin i sozlesmesinin feshi halinde ise herhangi bir kurumun onay1
gerekli goriilmemektedir.

Toplu isci ¢ikarma, kavram olarak, isverenin ekonomik, teknolojik,
yapisal ve benzeri nedenlerle birden ¢ok is¢inin is iliskisine son ver-
mesi seklinde tanimlanabilir?. Toplu is¢i ¢ikarma Is Kanunu m.29'da
diizenlenmistir. Buna gore “isveren; ekonomik, teknolojik, yapisal ve benzeri
isletme, isyeri veya isin gerekleri sonucu toplu is¢i ¢tkarmak istediginde, bunu
en az otuz giin onceden bir yazi ile, isyeri sendika temsilcilerine, ilgili bolge
miidiirliigiine ve Tiirkiye Is Kurumuna bildirir”. Is¢i ¢ikarmanin, toplu isci
¢ikarma mahiyeti kazanabilmesi i¢in en az 10 is¢inin is sdzlesmesi fes-
hedilmeli ve bu bir aylik siire igerisinde ayni1 tarihte veya farkli tarihlerde
gerceklesmelidir.

4857 sayili Kanun'a gore gerek tek bir ig¢inin gerekse birden fazla (9
kisi) is¢inin i sdzlesmesinin feshinde tiglincti tarafa bildirimde bulunma
yahut tiglincii tarafin onayinin alinmasi s6z konusu degildir. Yukarida
da ifade edildigi iizere salt toplu is¢i ¢cikarma halinde isverenin tiglinci
tarafa bildirim yiikiimliigii dogmaktadir. Ancak Tiirk is hukukunda toplu
isten ¢ikarmadan bahsedebilmek i¢in en az on iscinin is sdzlesmesinin
isletmesel sebeplerle sona ermesi gerekmektedir. Bu agidan Isten Cikarma
Endeksinin sz konusu degiskenleri bakimindan Is Kanunu'nun esnek
bir diizenlemeye sahip oldugu ifade edilebilecektir.

3.3. Feshin Son Care Olmas: ilkesi

4857 sayili Kanun'da diizenlenmemis olmakla birlikte, ise iade dava-
larinda gegerli nedenin var olup olmadiginin tespitinde Yargitayin, feshin
son ¢are olma ilkesini dikkate aldig1 goriilmektedir.

Feshin son ¢are olmasi, is sozlesmesinin feshinden kaginma olanaginin
olmamast, feshe son care olarak bakilmasini ifade etmektedir. Is giivencesi
kurumunda asil olan keyfi sebeplerle feshin 6nlenmesi, isginin feshe kars1
korunmasidir. Is sézlesmesinin gecerli sebeple feshinde, gegerli sebeplerin
var olmasi yeterli olmamakta, isveren isciyi isyerinde tutmak icin elinden

42 Pir Ali Kaya, “Karsilagtirmali Caligma Hukuku'nda Toplu Isten Cikarma” Istanbul Universi-
tesi Iktisat Fakiiltesi Mecmuast, C.55,S.1,s. 512.
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geleni yapmasina ragmen feshin kaginilmaz olmasi gerekmektedir*. Feshin
son care olma ilkesi geregiisveren, fesih yoluna basvurmadan 6nce; fazla
calismalarin kaldirilmas, isgiye ayni1 degerde veya benzer bir konumda
baska bir is 6nerilmesi, is¢inin meslek i¢i egitime tabi tutulmasi, is¢inin
licretsiz izne ¢ikarilmasi, isyerinde kisa ¢alisma uygulamasina gidilmesi
gibi 6nlemlere bagvurmalidir.

Isten Cikarma Endeksi'nde degisken olarak feshin son gare olmast ilkesi
sinirli olarak ele alinmistir. Daha acik bir ifade ile s6z konusu degisken
feshin son ¢are olmasiyla ilgili olarak iki kriter belirlemistir: is¢inin baska
bir pozisyonda istihdam edilip edilmeyecegi ve is¢inin mesleki bir egitime
tabi tutulup tutulmamasi. Her ne kadar yargisal denetimde feshin son
care olma ilkesi dikkate aliniyorsa da Kanun metninde séz konusu ilke
yer almadigindan, 4857 sayili Kanunun ilgili degisken bakimindan esnek
bir diizenlemeye sahip oldugundan bahsedilebilecektir.

3.4. Sosyal Secim lilkesi

Sosyal se¢im ilkesini, isletmesel nedenlere dayali olarak birden fazla
is¢inin is sozlesmesinin feshinde dikkate alinacak kriterlerin siralan-
masi ve fesihte s6z konusu segim o6lgiitlerine gore olusturulmus siraya
riayet edilmesi seklinde tanimlamak miimkiindiir. Sosyal se¢im ilkesi,
Is Kanunu'nda diizenlenmemis olmakla birlikte, Yargitay kararlarinda
yer almigtir.

Sosyal se¢im kriterleri ile amaglanan, sosyal agidan zayif olanin korun-
masi, is sozlesmesi feshedilecek is¢ilerin belirlenmesinde sosyal unsurlara
gore hareket edilmesidir*!. Sosyal se¢im kriterlerini, kidem, yas, bakim (na-
faka ) yiikiimliliikleri, engellilik, seklinde siralamak miimkiindiir. Nitekim
Yargitay da sosyal se¢im hususunda, isten ¢ikarilacak iscilerin segiminde
verimlilik, kidem, emeklilige hak kazanma, evli ve ¢cocuk sahibi olma
veya geng olma gibi kriterler dikkate alinarak olusturulacak siranin goz
oniinde bulundurulmasi gerektigini ifade etmektedir*®. Ogretide birer son
care kriteri olan konularin ilgisiz bi¢imde aralarina kidem ve emekliligin
katilmasi suretiyle sosyal se¢im olarak adlandirilmasinin yersiz oldugu
ifade edilmektedir*. Ayrica kanuni bir diizenleme olmamasina ragmen

43 Taskent, a.g.m., s.16; Tankut Centel, f§ Giivencesi, Legal Yayincilik, 2. Baski, Istanbul, 2020,
s.144

44 Giilsevil Alpagut, “Is Sozlesmesinin Feshinde Sosyal Secim Yiikiimliiliigii Mevcut Mu-
dur?” Sicil f§ Hukuku Dergisi, S.4, Aralik 2006, 5.100

45 Yargitay, 9. H.D., 03.04.2006, 10807/13509.

46 Devrim Ulucan, “Is Giivencesi Kapsaminda Sosyal Secim Uygulamast ve Yargitay'in Yakla-
simt1’, Legal Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, S.14,2007, s. 502.
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yargi kararlariyla boyle bir diizenlemeye gidilmesinin isabetli olmadigi da
ogretide ifade edilmektedir®”. Nitekim Yargitay da son donem kararlarinda
sosyal se¢im Ol¢iisiine bagvurmaktan vazge¢mistir*®.

Isten Cikarma Endeksinde, is sozlesmesi feshedilenler arasinda énce-
lik kurallarinin gecerli olup olmamasi bir degisken olarak belirlenmis ve
oncelik kuralinin var olmasi halinde kanunun kat1 bir diizenlemeye sahip
oldugu ifade edilmistir. 4857 Sayili Kanun'da sosyal se¢im kriterleriyle
ilgili bir diizenleme olmamasi sebebiyle, isten ¢ikarilacak isciler arasinda
bir 6ncelik/sonralik sirasi s6z konusu degildir. Dolayisiyla s6z konusu
degisken itibariyle Is Kanunu'nun esnek bir diizenlemeye sahip oldugu
sonucuna varilabilir.

3.5. Yeniden Ise Alim i¢in Oncelik Kurallar

Sozlesme 6zgiirliigli Anayasa m. 48'de “Herkes, diledigi alanda galisma
ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir” hiitkmii ile giivence altina alinmistir.
Ancak Kanun koyucu sosyal diistincelerle s6zlesme yapma 6zgtirliigiine
bazi kisitlamalar getirmigtir. Isten ¢ikarilan isgilerin yeniden ise alinmastyla
ilgili s6zlesme ozgiirliigiine getirilen sinirlamalar, 4857 sayili Kanun'un,
29,30 ve 31. maddelerinde yer almaktadr.

[s Kanunu m.29/6'ya gore “isveren toplu is¢i ¢tkarmanin kesin-
lesmesinden itibaren alt: ay icinde ayni nitelikteki is icin yeniden
is¢i almak istedigi takdirde nitelikleri uygun olanlar tercihen ise
caginr’.

[s Kanunu m.30/5'e gore “Birisyerinden malulen ayrilmak zorunda
kalip da sonradan maluliyeti ortadan kalkan isciler eski isyerlerinde
tekrar ise alinmalanini istedikleri takdirde, isveren bunlari eski isleri
veya benzeriislerde bos yer varsa derhal, yoksa bosalacak ilk ise baska
isteklilere tercih ederek, o andaki sartlarla ise almak zorundadir.

Is Kanunum.31/4’e gore “Herhangi bir askeri ve kanuni idev dola-
yistyla isinden ayrilan isciler bu ddevin sona ermesinden baslayarak
iki ay icinde ise girmek istedikleri takdirde isveren bunlarn eski igleri
veya benzeriiglerde bos yer varsa derhal, yoksa bogsalacak ilk ise baska
isteklilere tercih ederek, o andaki sartlarla ise almak zorundadir’.

47 Alpagut, a.g.m., s. 104; Nuri Celik, ”i@letmenin, igyerinin veya Igin Gerekleri Sebebiyle
Is Sézlesmesinin Isverence Feshinde Esit Davranma Borcu” Sicil Is Hukuku Dergisi, S.4,
Aralik 2006, s.7.

48 Stizek, a.g.e., 5.598.
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Isten Cikarma Endeksinde, igverenin isten ¢ikardigi isgisiyle yeniden
istihdam iligkisi kurmasi bir degisken olarak belirlenmis ve s6z konusu
iliskinin kurulmasinda 6ncelik kurallarinin hiikiim altina alinmis olmasinin
kat1 bir diizenlemeye isaret ettigi ifade edilmistir. 4857 sayili Kanunda da
baziiscilerin yeniden ise alinmas1 hususunda 6ncelik kurallarinin hiikiim
altina alindig1 goriilmektedir. Dolayisiyla ilgili degisken bakimindan Is
Kanunu'nun kat1 bir diizenlemeye sahip oldugu sdylenebilecektir.

4. isten Cikarma Maliyeti

Isten ¢gtkarma maliyeti, Istihdam Katiligi Endeksinde yer almamakla
birlikte Diinya Bankasi Is Yapma raporlarinda emek piyasas ile ilgili
dikkat cekilen bir dlgiittiir. Isten cikarma maliyeti kapsaminda iilkelerin
kanunlarinda 1,5 ve 10 yillik kideme sahip iscilerin ortalama kidem ve
ihbar tazminatlari haftalik icret izerinden esas alinmaktadir. Bu kapsamda
1475 sayili Kanun'da kidem tazminatinin, 4857 sayili Kanun’da ise ihbar
tazminatinin diizenlenis seklinin incelenmesi gerekmektedir.

4.1. Kidem Tazminati

Kidem tazminati, “’kanunen sayili hallerle is s6zlesmesi sona eren
isciye, belirli siire calismis olmasi sartiyla, hizmet siiresine ve ticretine
gore degisen miktarda isveren tarafindan 6denmesi gereken bir miktar
para” seklinde tanimlanmaktadir®. I s6zlesmesinin kidem tazminatina
hak kazanacak sekilde sona ermesi halinde isgiye, fiili olarak ise bagladig:
tarihten itibaren is sozlesmesinin devami siiresince gegen her tam yil igin
otuz giinliik ticret tutarinda kidem tazminat: 6denmektedir.

Kidem tazminati, Tiirk Is Hukuku'na girdigi 1936 yilindan bu yana
isci ve igveren kesimi i¢in 6nemli bir sosyal politika sorunu olmustur.
Isveren kesimi igsizlik sigortasi ve is giivencesi kurumlarinin Kanuna
dahil olmasiyla birlikte kidem tazminatinda da diizenlemeye gidilmesi
gerektigini ifade etmektedir®. Isci kesimi ise 6zellikle kidem tazminati
tahsili konusunda ciddi sorunlar yagsamaktadirii. Nitekim Istanbul'da
yapilan bir calismada hak ettigi halde katihmcilarin %45.4'tintin kidem
tazminati hakkindan faydalanamadig tespit edilmistir°!.

49 Unal Narmanhoglu, Tiirk Hukukunda Kanundan Dogan Kidem Tazminat, [stanbul, Fakiilte-
ler Matbaasi, 1973, s.4.

50 TISK, “26. Genel Faaliyet Raporu” (Cevrimigi) https://www.tisk.org.tr/yayin/26-GE-
NEL-KURULFAALIYET-RAPORU.pdf Erigsim Tarihi: 20.12.2022, TISK, 1§sizlik Sigortasi
Konusunda Goriis ve Oneriler, Ankara, TISK Inceleme Yayinlar1 7

51 Fazilet irem Giir Yigit, "Kidem Tazminati Tahsilinde Yaganan Problemler ve Kidem Tazmi-
nat1 Fonu: Istanbul ili Ornegi”, (Yaymlanrnam1§ Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2022, s. 91.
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Diinya Bankas, isten ¢ikarma maliyeti kapsaminda tilkelerin kanun-
larinda 1, 5 ve 10 yillik kideme sahip iscilere 6denen ortalama kidem
tazminatini esas almaktadir. Tiirkiye i¢in ilgili gosterge 23,1 haftalik ticret
olarak ifade edilmektedir ve bu gorece yiiksek bir rakama isaret etmekte-
dir. Nitekim veri setinde 190 ekonomi icin 1,5 ve 10 yillik kideme sahip
iscilerin ortalama kidem tazminati 12,5 haftalik ticrettir.>

4.2. ihbar Tazminat1

Belirsiz stireli is sozlesmelerinin usulsiiz sekilde feshi neticesinde
bildirim siiresine uymayan tarafin, karsi tarafa 6demek zorunda oldugu
tazminata ihbar tazminati denir. Usulsiiz fesih taraflarca is sozlesmesinin
bildirim stiresi verilmeksizin yahut eksik verilerek feshi ya da pesin 6de-
meyle is sozlesmesinin feshinde bildirim stirelerine ait {icretin 5denmemesi
veya eksik 6denmesi halinde s6z konusu olmaktadir.

[hbar tazminati, iscinin kidemine karsilik gelen bildirim siireleri {ize-
rinden hesaplanmaktadir. [hbar tazminati hesabinda giydirilmis {icret
dikkate alinmaktadir. Kanunda belirtilen bildirim siireleri asgari stirelerdir
ve sozlesme ile artirilmast miimkiindtir. 4857 sayili Kanun m.17/2'de bil-
dirim siireleri is¢inin kidemine gore 2 ila 8 hafta arasinda degismektedir.

Diinya Bankasi isten ¢ikarma maliyeti kapsaminda tilkelerin kanun-
larinda 1, 5 ve 10 yillik kideme sahip isgilere 6denen ihbar tazminati
miktarina dikkat ¢ekmektedir. Diinya Bankasi ilgili veri setinde Tiirkiye
i¢in 1, 5 ve 10 yillik kidemi olan isgiler i¢in ortalama ihbar tazminati 6,7
haftalik ticrete denk gelmektedir. 190 ekonomi igin yapilan hesaplamada
ise 1,5 ve 10 yillik kideme sahip iscilere 6denen ortalama ihbar tazminati
5,4 haftalik {icrettir. Buna gore ihbar tazminati miktarinda esas alinan
siire bakimindan Tiirkiye, ortalamanin tistiinde olmakla birlikte, kidem
tazminatina gore, diinya ile benzer bir ¢izgidedir™

SONUC

Gilinlimiiz isglicii piyasalarinin etkin bir bigcimde isleyebilmesinde
esnek is hukuku diizenlemelerinin son derece 6nemli oldugu fikri kabul
gormektedir. Nitekim kat1 diizenlemelerin isglicti piyasalarina etkisi;
igsizlikte artis, istihdamda azalma ve kayit dis1 calismada artis seklinde
yansidigiiddia edilmektedir. Bu baglamda giintimiiz isgtici piyasalarinin

52 Word Bank, Employing Workers, (Cevrimigi) https://www.worldbank.org/en/research/
employing-workers E.T. 20.11.2022.

53 Word Bank, Employing Workers, (Cevrimigi), https://www.worldbank.org/en/research/
employing—workers/data ,E.T.20.12.2022
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ihtiyaglarinin karsilanmas icin is kanunlarinin daha esnek bicimde diizen-
lenmesi gerektigi ifade edilmektedir. Oyle ki Diinya Bankasi bu diisturla,
ise alim, isten ¢ikarma ve ¢alisma saatleri ile ilgili olarak is kanunlarinda
esnekligin saglanmasi gerekliligini Is Yapma Kolaylig1 Raporlarinda dile
getirmektedir.

Diinya Bankast Is Yapma Kolayligi Endeksi alt endekslerinden olan
[stihdam Katilig1 Endeksi, iilkelerin ise alim, isten ¢ikarma ve calisma
saatleriile ilgili kurallart mevzuatlarindaki diizenleme sekli itibariyle ele
almaktadir. Bu galismada da Diinya Bankast Is Yapma Kolaylig1 Endeksi
degiskenlerinin, Tiirk {s Hukukunda diizenlenis sekli ele alinmaya galis1l-
mustir. Bu agidan yapilan incelemede [s Kanunu'nun Endeks gostergeleri
itibariyle ise alim bakimindan daha ziyade kat1 bir diizenlemeye sahip
oldugu, isten ¢ikarma ve ¢alisma saatleri bakimindan ise esnek diizenle-
meleri barindirdig1 sonucuna varilmistir. Ayrica isten ¢ikarma maliyetleri
degiskenlerine deginilmis ve diinya ile kiyaslandiginda Tiirkiye'deki dii-
zenlemelerin ihbar tazminati miktar: bakimindan benzer, kidem tazminat:
miktar1 bakimindan ise oldukga farkli oldugu gorilmiistiir.

[stihdam Katilig1 Endeks gostergelerinin belirlenmesinde Diinya Ban-
kasi salt Kanunu baz almakta, yargicin hukuk yaratma ilkesini ise goz ardi
etmektedir. Ornegin feshin son care olmast ilkesi her ne kadar Kanunda
diizenlenmemis olmasa da Yargitayin gegerli sebeple fesih konusunda
benimsedigi temel ilkelerden biridir. Benzer sekilde belirli siireli is s6z-
lesmesinin siire yoniinden sinirlanmasi, Kanunda yer almasa da ilgili
maddenin amaci goz 6niinde bulundurularak Yargitay tarafindan dikkate
alinmaktadir. Tiim bu faktorler géz 6niine alindiginda Tiirk [s Hukukunun
kat1 bir yapida oldugu sonucuna varilmalidir. Nitekim istihdam katilig1
bakimindan siralamanin var oldugu son Is Yapma Kolayligi1 Raporunda
(2010) tilkemizin 183 ekonomi arasindan genel siralamada 73., stihdam
Katilig1 Endeksi bakimindan ise 145. sirada yer aldig goriilmektedir.
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BOLUM 3

IS HUKUKU AGISINDAN ESITLIK KAVRAMI VE
NORMATIF DAYANAKLARI

Meryem Semanur ULUTURK®

OZET

Esitlik ilkesi, is hukukunun koruyucu niteligine dogrudan baglantili
temel ilkelerden biridir. [s iliskilerinde igginin isverene kars1 zayif konumda
bulunmasi, esitligin salt bicimde anlamda degil maddi ve 6l¢iilii bir anla-
y1s cergevesinde ele alinmasini zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda esitlik
ilkesi, isverenin yonetim hakkini sinirlandiran ve iscilerin ayrimciliga
karst korunmasini amaclayan normatif bir giivence islevi gérmektedir.

Bu calisma, is hukukunda esitlik kavraminin hukuki niteligini ve kap-
samini ortaya koyarak, esitlik ilkesinin normatif temellerini incelemeyi
amaclamaktadir. Calismada ozellikle esitlik ilkesinin teorik cercevesi ele
alinmakta, uluslararas: sozlesmeler ve ulusal mevzuat hiikiimleri cerce-
vesinde esitlik ilkesinin hukuki dayanaklar1 degerlendirilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Esitlik llkesi, Esit Davranma Borcu, Ayrimeilik Yasagi

GIRIS

Esitlik diisiincesi, tarihsel siire¢ boyunca hukuk diizenlerinin temelini
olusturan kavramlardan biri olmustur. Modern hukuk sistemlerinde ise
bireylerin hak ve 6zgiirliiklerinin glivence altina alinmasinda merkezi bir

1 Sakarya Universitesi, Caligma Ekonomisi ve Endiistri {ligkileri Bilim Uzmani, semanuru-
luturk54 @gmail.com
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rol {istlenmistir. Is hukuku bakimindan esitlik ilkesi, taraflar arasindaki
gli¢c dengesizligi nedeniyle 6zel bir 6nem tagimaktadir. Zira is¢i, isveren
karsisinda ekonomik bagimlilik icinde bulunan zayif taraf konumundadir
ve bu durum, esitligin klasik anlamda degil, isciyi koruyucu bir anlayisla
ele alinmasini gerekli kilmaktadir.

Is hukukunda esitlik ilkesi, isverenin keyfi ve ayrimci uygulamalarini
onlemeyi amaglayan temel bir sinirlama mekanizmasi olarak karsimiza
cgikmaktadir. Bu ilke, yalnizca benzer durumda bulunan isgilere ayni
muamelenin yapilmasini degil, farkli muamelenin ancak objektif ve
hakli nedenlere dayanmasi halinde hukuka uygun kabul edilmesini ifade
etmektedir. Bu yoniiyle esitlik ilkesi, isverenin yonetim hakki ile is¢inin
korunmasi arasindaki hassas dengeyi saglamaya yonelik normatif bir
nitelik tasir.

Tiirk is hukukunda esitlik ilkesinin hukuki temelleri, basta Anayasa ol-
mak {lizere uluslararasi sozlesmeler ve ulusal mevzuat hiikiimleri araciligiyla
glivence altina alinmistir. Anayasanin esitlik ilkesine iliskin diizenlemeleri
ile calisma hayatina dair hiikiimleri, is iligkilerinde ayrimeciligin 6nlenme-
sine yonelik genel bir cerceve ¢izerken; uluslararasi sozlesmeler, 6zellikle
Uluslararast Calisma Orgiitii'niin kabul ettigi metinler, i¢ hukuk normla-
rinin yorumlanmasinda énemli bir referans noktasini olusturmaktadir.

Bu calisma [s Hukuku'nda esitlik ilkesinin normatif dayanaklarini bii-
tiinctl bir bakis agisiyla ele almay1 amaglamaktadir. Bu kapsamda, esitlik
ilkesinin anayasal, uluslararasi ve ulusal hukuk diizeyindeki diizenlemeleri
incelenecek; s6z konusu normatif ¢ercevenin isverenin esit davranma bor-
cuna etkileri degerlendirilecektir. Boylece, esitlik ilkesinin is hukukundaki
islevi ve uygulamadaki 6nemi ortaya konulmaya ¢alisilacaktir.

1. Esitlik Kavranmi

Esitlik diisiincesi, farkli medeniyet ve kiiltiirlerin tarihsel birikimi iceri-
sinde sekillenmis, insanlik tarihinin baglangicindan itibaren farkl bigim-
lerde varlik gosteren evrensel bir kavramdir. Tarih boyunca yapilan ilkesel
tartismalar sonucunda esitlik, haklarin korunmasi ve adalet anlayisinin
temellendirilmesi bakimindan merkezi bir konumdadir. Nitekim siyasal
ve hukuk teorilerinin biiyiik boliimti, adalet ve esitlik kavramlari tizerine
insa edilmis olup, bu kavramlarin dogru ve tutarli bigimde tanimlanmasi
hukuk diizeni agisindan zorunlu hale gelmistir. (Senel, 1969:5). Antik¢ag'dan
itibaren esitlik, toplumlarin tiretim bigimleri ve deger sistemleri dogrultu-
sunda farkli sekillerde yorumlanmustir. Insan haklar tarihinin baslangig
donemlerine 151k tutan 6rneklerden biri kabul edilen ve M.O. 6. Yiizyildaki
Kiros Silindiri, modern anlamda insan haklari tarihine katki saglamaktadur.
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(Atatanir, 2019: 25). Antik yunan felsefesinde esitlik tartismalari, 6zellikle
akil ve doga temelli bir yaklagim gercevesinde ele alinmigtir. Sofistler, M.O.
5. Yiizyildan itibaren dogal haklar anlayisini gelistirerek, insanin dogus-
tan 6zgtir oldugu fikrini savunmuslardir. (Yuvali, 2012: 7-8). Buna karsilik
Platon ve Aristoteles, toplumsal esitliklerin kacinilmazligina odaklanan
goriisleriyle, esitligin sinirlarini tartismis, bireyler arasinda farkl stattilerin
mesrulugunu sorgulamislardir. Bu tartismalar, modern toplumlarda esitlik
ve adalet iligkisinin temelini olusturmustur. (Turner, 2013:20).

Orta Cag'da esitlik anlayisi feodal yapinin ¢oziilmesiyle birlikte, toplum-
sal diizenin kurucu ilkelerinden biri haline gelmis, 1789 Fransiz Devrimi
ile siyasal ve hukuki bir talep olarak agik bir bigimde ifade edilmistir. Bu
dénem, modern esitlik anlayisinin kurumsallagsmasinda bir doniim nok-
tas1 olarak degerlendirilmektedir. Birinci diinya savas1 sonrasinda esitlik,
hiimanizm soylemi gercevesinde hem hukuki hem de ahlaki bir ilke olarak
gelistirilmistir. (Karagoz, 2016: 23-24; Turner, 2013: 105).

Toplumlarin tiretim bigimleri ve benimsedikleri deger yargilar: dog-
rultusunda, tarihsel siireg igerisinde esitlik kavrami farkli bicimlerde
yorumlanmistir. Bu tartismalar yalnizca esitlik kavrami etrafinda sekillen-
memis; hak, hakkaniyet ve adalet gibi kavramlarla birlikte ele alinmisgtir.
Nitekim esit haklar ilkesi, adalet diislincesinin temelini olusturmaktadir.
“Esit insanlara esit davranilmasi” anlayisi, adaletin en yalin ifadelerinden
biri olarak hukukun ulagmay1 amagladig ideali yansitirken; hakkaniyet
kavrami da bireylere esit firsatlarin sunulmasi ve benzer durumlarda esit
muamelenin saglanmasi diistincesi tizerine kuruludur. (Aral, 2007: 32;
Karan, 2015: 236, Turner, 2013: 45; Yuval, 2012: 9).

Tiirk hukukunda esitlik ilkesi, anayasal diizeyde ilk kez 1924 Anaya-
sas’nin 69. Maddesinde diizenlenmistir. Bu diizenleme esitlik ilkesini
ve ayrimcilik yasagini temel hak ve 6zgtirliiklerin kullanimi agisindan
giivence altina alan bir ¢erceve sunmaktadir. Ancak her ne kadar esitlik
ilkesi 1924 Anayasasi'nda yer almis olsa da, ilkenin anayasal giivenceye
kavusmasi ve etkin bicimde uygulanabilmesi, normlarin anayasal dene-
time tabi tutuldugu 1961 anayasas1 doneminde miimkiin olabilmistir.
(Atatanir, 2019: 59; Inceoglu, 2006: 47).

Esitlik ilkesi, Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin 10. maddesinde “Kanun
Oniinde Esitlik” baghgi altinda diizenlenmistir. Maddenin ilk fikrasinda,
herkesin kanun Ontinde esit oldugu genel ilke olarak ifade edilmistir.
Bununla birlikte, diizenleme yalnizca bireyler arasindaki esitlikle sinirli
kalmamis son fikra ile birlikte kanun koyucu ve uygulayicilarin da esitlik
ilkesine uygun hareket etme ytikiimliliigti agikga vurgulanmistir. Ayrica
maddenin ikinci, {igiincii ve dordiincii fikralarinda imtiyaz yasagi, temel
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hak ve 6zgiirliiklerden esit bicimde yararlanma hakki ile pozitif ayrim-
ciliga iliskin diizenlemelere yer verilmistir (Inceoglu, 2006: 47-491; Unal,
2018: 89-91). Ote yandan anayasanin “baglangi¢” béliimiinde yer verilen
esitlik ve sosyal adalet vurgulari, bu ilkelerin yalnizca 10. Madde ile sinirh
olmadigini, anayasal diizenin biitliniine yon veren temel degerler arasinda
yer aldigini ortaya koymaktadur. (Giilmez, 2010: 231).

Genel anlamda esitlik, belirli hak, imkan ve degerlerin bireyler arasin-
da dengeli ve adil bicimde dagitilmasini ifade etmektedir. Bu dagitimin
niteligi esas alindiginda esitlik kavrami; sartlarda esitlik, varliksal esitlik,
firsat esitligi ve sonuglarda esitlik olmak tizere dort temel baslik altinda
incelenmektedir (Turner, 2013: 35). Ozellikle firsat esitligi ve sonuclarda
esitlik anlayislari, ayrimcilik yasagina iliskin normatif diizenlemelerin
teorik temelini olusturan baslica yaklasimlar arasinda yer almaktadir. Bu
cercevede esitlik, toplumdaki bireylerin benzer kosullar altinda, herhangi
bir ayrim yapilmaksizin haklardan yararlanabilmeleri ve yiikiimliiliiklere
esit sekilde uymalari olarak tanimlanabilir. Ancak bu durum, esitligin her
kosulda bireylerin mutlak anlamda ayn1 kabul edilmesini gerektirdigi
seklinde yorumlanmamalidir. Aksine, baz1 hallerde bireyler arasindaki
farkliliklarin dikkate alinmasi da esitlik ilkesinin bir geregi olarak ortaya
citkmaktadir.

Hukuk kurallarinin belirli kisi ya da durumlara 6zgii olmay1p, soyut ve
genel nitelik tasimasi “sekli esitlik” kavramu ile ifade edilmektedir. Sekli
esitlik anlayisi, herkesin hukuken esit oldugu varsayimindan hareketle,
bireylere ayni muamelenin uygulanmasini éngoren evrensel bir norm
niteligi tasimaktadir (Yuwval,2012: 10). Aristoteles’ten glintimiize kadar
uzanan bu yaklasim, “esit olanlara esit, esit olmayanlara ise farkli dav-
ranilmasi gerektigi” ilkesini temel almaktadir (Karan, 2017: 137; Yuvali,
2012: 10). Nitekim sekli esitlik yaklasimi, ogu zaman bireyler arasinda
tiili farkliliklar1 goz ardi etme egilimi tasimaktadir. Oysa bireyler nite-
likleri, ihtiyaglar1 ve icinde bulunduklari sosyal ve ekonomik kosullar
bakimindan birbirinden ayrilmaktadir. Bu durum, mutlak anlamda bir
esitligin saglanmasini imkansiz kilmakta ve esitlik ilkesinin daha esnek
ve kapsayici yorumlanmasini zorunlu hale getirmektedir (Inceoglu, 2006:
47;Karan, 2017:37). Sekli esitlik yaklagimi, dezavantajli konumda bulunan
bireylerin ya da gruplarin toplumun hakim kesimiyle fiilen esit diizeye
ulasabilmeleri i¢in ilave 6nlemler alinmasini zorunlu gormektedir. Bu
nedenle sekli esitlik anlayis1, gogu zaman yalnizca teorik diizeyde varlik
gosterebilmekte ve esitligin fiili ve gergekei bicimde saglanmas: bakimin-
dan sinirli islev Gistlenmektedir.

Buna karsilik maddi esitlik anlayisi, esitligi yalnizca normatif diizeyde
degil, somut sonuglariyla birlikte ele almaktadir. Bu yaklasim, mevcut
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toplumsal ve yapisal esitsizliklerin giderilmesine odaklanmakta, deza-
vantajli konumda bulunan birey ve gruplar lehine olumlu yonde farkli
uygulamalar1 6ngormekte, diger bir ifadeyle pozitif ayrimciligin benimsen-
mesini savunmaktadir. (Karan, 2017: 138-139). Maddi esitlik diistincesinin
temelinde, toplumsal baglamda dislanmis, dezavantajli gruplara yonelik
daha duyarli ve kapsayici bir esit muamele anlayisi yer almaktadir. Bu
kapsamda maddi esitlik, alinan 6zel tedbirler araciligiyla hem firsat esit-
ligini hem de sonuglarda esitligi birlikte ele almaktadir. Gergek esitligin
saglanabilmesi igin, firsat esitligi anlayisinin yalnizca baslangi¢ kosullarini
degil, ortaya ¢ikan sonuglari da gozeten bir yaklagimla degerlendirilmesi
gerekmektedir (Freadman, 2016: 713). Ayrica maddi esitlik yaklasima,
bireylerin i¢inde bulunduklar: farkl kosullar dikkate alindiginda, farkli
muamelenin hakli goriilebilecegini kabul etmektedir. Ozellikle dezavan-
tajli durumda bulunan kesimlere yonelik 6zel koruyucu ve destekleyici
onlemlerin gelistirilmesini gerekli gormektedir.

Bu bolim kapsaminda incelenen esitlik kavrami, hukuk diizeni ige-
risinde tek boyutlu bir ilke olarak degil; sekli esitlik, maddi esitlik, firsat
esitligi ve sonuglarda esitlik ayrimi gergevesinde biitiinciil bir yap1 olarak
incelenmistir. Sekli esitlik anlayisi, hukuk kurallarinin genel ve soyut
bicimde herkese uygulanmasini esas almakla birlikte, bireyler arasindaki
fiill farkliliklar1 ve toplumsal esitsizlikleri yeterince dikkate almamas:
nedeniyle uygulamada sinirl bir etki alanina sahiptir. Buna karsilik mad-
di esitlik yaklagimi, dezavantajli konumda bulunan birey ve gruplarin
mevcut kogullarinin iyilestirilmesini hedefleyerek, esitligin somut ve
fiill diizeyde gergeklestirilmesini amaglamaktadir. Bu baglamda pozitif
ayrimcilik ve denklestirici 6nlemler, esitligin tamamlayici unsurlari olarak
degerlendirilmekte; sosyal adaletin saglanmasina hizmet eden araclar
olarak 6n plana gikmaktadir. Uluslararas: insan haklari belgeleri ile ana-
yasal diizenlemelerde benimsenen bu yaklasim, esitligi yalnizca hukuki
bir ilke olarak degil, toplumsal yasamda fiilen hayata gegirilmesi gereken
temel bir deger olarak ele almaktadir. Dolayisiyla esitlik ilkesinin etkin
bicimde uygulanabilmesi, bicimsel esitlikle yetinilmeksizin, farkliliklar:
gozeten ve fiili esitligi hedefleyen biitiincil bir anlayisin benimsenmesini
zorunlu kilmaktadir.

2. Esitlik Kavraminin Normatif Dayanaklar:

Esitlik kavrami, calisma hayatinda yalnizca etik ve sosyal yaklagim olarak
degil, hukuki diizenlemelerle glivence altina alinmis temel bir normatif
ilke olarak karsimiza gikmaktadir. Is iliskilerinin dogasi geregi taraflar
arasinda mevcut olan gii¢ dengesizligi, esitlik ilkesinin ¢alisma hayatinda
ozel bir 6nem kazanmasina neden olmakta, bu ilke hem ulusal hem de
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uluslararasi diizeyde calisma hukukunun kurucu unsurlari arasinda yer
almaktadir. Bu baglamda esitlik, iscinin korunmasi amacina hizmet eden
ve calisma yagsaminin adil bicimde diizenlenmesini hedefleyen normatif
bir dayanak niteligi tasimaktadir.

Esitlik ilkesi, Tlirk ¢alisma hayati ve uluslararasi ¢alisma diizeni baki-
mindan, is hukukunun koruyucu karakteriyle dogrudan baglantili temel
bir normatif dayanak niteligi tasimaktadir. Anayasal diizenlemeler ve
uluslararasi ¢alisma normlar: birlikte degerlendirildiginde, esitligin yal-
nizca ayni kurallarin uygulanmasini ifade eden bigimsel bir ilke olmadigy;
aksine calisma yasaminda adaletin, insan onurunun ve sosyal dengenin
saglanmasina hizmet eden dinamik bir hukuk ilkesi oldugu gortilmektedir.

2.1. Tiirk Calisma Hayat1 Acisindan Esit Davranmanin Normatif
Dayanaklar1

Tiirk hukuk sisteminde esitlik ilkesi, Tlirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin
10. Maddesinde agikga diizenlenmistir. S6z konusu hiikiim uyarica herkes;
dil, 1rk, cinsiyet, siyasi diisiince veya benzeri nedenlerle ayrimciliga tabi
tutulmaksizin hukuki korumadan esit sekilde yararlanmasini 6ngérmek-
tedir. Bu anayasal gergeve, calisma iliskilerinde de baglayic1 olup, isvere-
nin keyfi uygulamalarini sinirlayan temel bir 6lgiit islevi gormektedir.
Isci ile igveren arasindaki iligkiyi dogrudan diizenleyen temel mevzuatta
da esitlik ilkesinin somut yansimalarina yer verildigi gortilmektedir. Bu
kapsamda, 4857 sayili [s Kanunu, 6098 sayih Tiirk Borglar Kanunu, 6356
sayili Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu ile 6331 sayil s Saglig
ve Giivenligi Kanunu, esit davranma yiikiimliiltiglinii farkli boyutlariyla
ele alarak calisma iliskilerine katki saglamaktadir.

2.1.1. 4857 Sayili Is Kanunu

4857 sayili [s Kanunundan &nce yiiriirliikte bulunan 1475 sayil Is
Kanunu déneminde esitlik ilkesi, is hukuku alaninda agirlikli olarak ticret
esitligi baglaminda ele alinmakta; is iligkisinin diger asamalarina yonelik
genel bir esit davranma ytikimliiliiglinden s6z edilmemekteydi. Buna
karsilik, 4857 sayili Is Kanunu'nun 5. maddesi ile birlikte esitlik ilkesi, ise
alma stirecinden c¢alisma kosullarina kadar uzanan genis bir ¢ercevede
ayrintili olarak diizenlenmistir (Sever, 2012: 34).

[s Kanunu'nun 5. maddesinin birinci fikrasinda, is iliskisi kapsaminda
belirli nedenlere dayaliisgiler arasinda farkli muamele yapilmasinin yasak
oldugu agik¢a hiikiim altina alinmistir. Bu kapsamda maddede; 1rk, dil,
cinsiyet, renk, siyasi diisiince, engellilik, din, felsefi inan¢ ve mezhep gibi
ayrim sebepleri sayilmis, devaminda yer verilen “ve benzeri nedenler” iba-

57



IS HUKUKU ACISINDAN ESITLIK KAVRAMI ¢  Meryem Semanur ULUTURK

resiyle ayrimcilik yasaginin yalnizca belirtilen unsurlarla sinirli olmadigi
ozellikle vurgulanmistir. Boylelikle kanun koyucu, ayrimcilik yasagini
dar ve kapali bir liste anlayisindan uzaklastirarak genisletici bir yaklasim
benimsemistir (Senyen Kaplan, 2017: 236-237).

Maddenin devaminda, is sozlesmesinin tiirti bakimindan farkli statiide
bulunan isciler arasinda, objektif ve hakli bir neden bulunmadikga ayrim
yapilamayacagt hiikiim altina alinmistir. Ayrica gebelik ve cinsiyet temelli
ayrimcilik agikga yasaklanmus, esit degerde yapilan isler karsiliginda cin-
siyete dayali olarak farkli ticret uygulanamayacag belirtilmistir. Bunun
yaninda, esit davranma ilkesinin ihlali halinde isverene uygulanacak yap-
tirtmlar ongoriiliirken, son fikrada ise ayrimciligin ispatina iligkin 6zel bir
diizenlemeye yer verilmistir (Senyen Kaplan, 2017: 236-237). Uygulamada
ozellikle cinsiyete dayali ayrimcilik iddialarinin siklikla yargi mercilerine
tagindig1 goriilmektedir.

Is Kanunu'nun 12. maddesinde, belirli siireli i sézlesmesiyle calisan
iscilerin, belirsiz stireli is s6zlesmesiyle ¢alisan emsal is¢ilere kiyasla daha
olumsuz bir muameleye tabi tutulamayacagini hiikiim altina almaktadir.
Benzer sekilde 13. Maddede, kismi siireli calisan isciler, tam siireli emsal
iscilere kiyasla salt galisma siirelerinin daha kisa olmasi nedeniyle daha
elverissiz kosullara tabi tutulamazlar. Esitlik ilkesinin is sozlesmesinin
tlirlerine gore somutlastirildig: bir diger alan ise uzaktan galigmadir.
Uzaktan galisma bakimindan da benzer bir yaklagim benimsenmistir. [s
Kanununun 14. maddesi uyarinca, uzaktan calisan iscilerin, isyerinde
calisan emsal is¢ilere gore hakli bir neden bulunmadikgca farkli muame-
leye tabi tutulamayacag agikca diizenlenmistir (Ekmekg¢i ve Yigit, 2022:
384, Unal, 2018: 54). Bu diizenlemeler, sézlesme tiirii ne olursa olsun esit
davranma borcunun korunmasini amaglamaktadir.

4857 sayili Is Kanunu'nun 18/3'de yer alan diizenlemeler, is sézleg-
mesinin feshinde esit davranma ilkesinin ve ayrimcilik yasaginin somut
gorlintimlerini ortaya koymaktadir. Anilan hiikiimler uyarinca, isginin
sendikal faaliyetlere katilmasi, sendika temsilciligi gorevini tistlenmesi ya
da Anayasa'nin 10. maddesi kapsaminda mutlak ayrimcilik nedeni olarak
kabul edilen unsurlara dayanilarak is s6zlesmesinin sona erdirilmesi agik
bicimde yasaklanmistir. Bu diizenleme ile kanun koyucu, fesih hakkinin
keyfi veya ayrimci sekilde kullanilmasinin 6niine ge¢gmeyi amaglamis;
esit davranma borcunu is iliskisinin sona erme asamasina da tasimigtir
(Senyen Kaplan, 2017: 237). Is giivencesi hiikiimlerine tabi bir iscinin is
sozlesmesini feshedilebilmesi icin, isverenin gecerli bir nedene dayanmasi
zorunludur. Bu nedenler genel olarak is¢inin yeterliligi, davranislari ya da
isyerinin isletmesel gereklerinden kaynaklanabilir. Ancak s6z konusu ge-
cerli nedenlerin varligy, isverenin esit davranma ylikiimliligtinii ortadan
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kaldirmamaktadir. Bagka bir ifadeyle, fesih sebebi gecerli olsa dahi, bu
sebebin benzer durumda bulunan tiim isgilere esit bigimde uygulanmasi
gerekir (Celik vd., 2023: 432).

4857 sayil Is Kanunu'nun 21. maddesi, ayrimcilik tazminatini dii-
zenleyen bir hiikiimdiir. Buna gore, is s6zlesmesinin gegerli bir nedene
dayanmaksizin feshedildiginin tespit edilmesi halinde, is¢iye ise iade
hakk: taninmakta; mahkemece verilen ise iade kararina ragmen is¢inin
ise baglatilmamasi durumunda, isverenin isgiye en az dort aylik ve en
fazla sekiz aylik licreti tutarinda ise baslatmama tazminat: 6denmesi
ongortlmektedir (Tungomag ve Centel, 2021: 143).

Is Kanunu kapsaminda esit davranma borcu, yalnizca Kanun'un 5. mad-
desiyle sinirli kalmamis 6zellikle is glivencesine iligkin 18 ile 21. maddeler
araciligiyla fesih asamasinda da etkin bigimde giivence altina alinmisgtir.
Boylelikle isverenin yonetim ve fesih yetkileri, esitlik ve ayrimcilik yasagi
ile sinirlandinlarak keyfi uygulamalarin 6niine gecilmesi amaglanmuisgtir.
Yargi ictihatlari da bu normatif yapiy1 destekler nitelikte gelismekte; basta
cinsiyet, sendika tiyeligi ve engellilik olmak tizere ayrimciliga yol agan
nedenlere dayali uygulamalar agir hukuki sonuglara baglanmaktadr.
Bu yontiyle esitlik ilkesi, soyut ve teorik bir deger olmaktan ¢ikarilarak,
calisma hayatinda somut ve yaptirimlarla desteklenen bir hukuk normu
haline gelmektedir. Ilkenin etkin bigimde hayata gegirilebilmesi ise ancak
ilgili hiiktimlerin uygulamada kararhlikla isletilmesi ve yargisal denetimin
siirekliligi ile miimkiin olabilecektir.

2.1.2. 6098 Sayil1 Bor¢lar Kanunu

ilk Is Kanunu'nun kabuliine kadar calisma iliskilerinin hukuki cer-
cevesini belirleyen Borclar Kanunudur. Bu yéniiyle Borglar Kanunu, Is
Kanunu'nun tamamlayicis1 konumunda bulunmakta ve is iliskilerinin
diizenlenmesinde halen basvurulan temel kaynaklardan biri olma ¢zel-
ligini stirdiirmektedir. Dolayisiyla Borglar Kanunu'nda yer alan esitlik
ilkesine iliskin diizenlemeler, yalnizca borglar hukuku agisindan degil,
is hukukunda esit davranma borcunun tarihsel ve normatif temellerinin
anlasilmasi bakimindan da 6zel bir 6nem tagimaktadir.

Tirk Bor¢lar Kanunu'nun 2. maddesinde diizenlenen diiriistliik kurals,
is iliskilerinde taraflarin haklarini kullanirken ve yerine getirirken esit ve
objektif davranmalarini gerektiren temel bir ilkedir. Bu ilke, yalnizca is
sozlesmesinin kurulmasi asamasinda degil, szlesmenin uygulanmasi
stirecinde de isgi ve isveren bakimindan baglayicidir. Bu baglamda isve-
renin, isciye yonelik ayrimei nitelik tasiyan uygulamalari, diirtistliik kurali
ile bagdasmadig1 gibi esitlik ilkesinin de ihlaline yol agmaktadir.
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Tirk Borglar Kanunu, is iliskisinin hukuki gercevesini ¢izen temel
kaynaklardan biri olarak, isverenin isgiye karsi olan yiiktimliiliiklerini
genel hiikiimler kapsaminda belirlemektedir. Bu yiikiimliiliiklerin ba-
sinda, isverenin gozetme borcu gelmektedir. TBK'nin 417. maddesinde
diizenlenen gozetme borcu, isverenin isgilerin kisiligini koruma, saygi
gosterme ve isyerinde diizeni saglama yiikiimliliiklerini igermekte; bu
borcun dogal bir sonucu olarak isverenin, iscilere karsi esitlik ilkesine
uygun sekilde hareket etmesini zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla esit dav-
ranma yiikiimliiliigii, yalnizca [s Kanunu'na 6zgii bir diizenleme olmay1p,
Borglar Kanunu'nun genel hiikiimleri araciligiyla da i iliskilerinde hukuki
giivence altina alinmistir.

Tiirk Borglar Kanunu'nun 417. maddesi, isverenin gozetme borcunu
yalnizca is¢inin bedensel biitiinliigiiniin korunmasiyla sinirl bir yiikiim-
liliik olarak ele almamakta; bunun yaninda iscinin ruhsal ve sosyal var-
liginin da korunmasini kapsayan genis bir koruma alani 6ngérmektedir.
Bu cercevede isveren, calisma ortaminda ayrimci uygulamalarin ortaya
¢ikmasini 6nleyici diizenlemeleri hayata gegirmek, esit ise esit ticret
ilkesine uygun politikalar gelistirmek ve mobbing, cinsel taciz ya da ben-
zeri sekilde esitlik ihlaline yol agabilecek davranislarin gergceklesmesini
engellemekle ytktimlidiir (Celik vd., 2023: 420-421). Gézetme borcu, is
saglig1 ve glivenligi kapsaminda alinan fiziksel 6nlemlerle sinirli olma-
yan is¢inin psikolojik biitiinliigiinii korumayz, kisilik degerlerine saygi
gosterilmesini ve onurunun zedelenmemesini de igeren ¢ok boyutlu bir
yiikiimliiliik niteligi tasimaktadur. [sverenin isyerinde ayrimciliga karsi etkin
ve Onleyici tedbirler almasi, bu borcun dogal bir sonucu olarak degerlen-
dirilmektedir (Siizek, 2012: 301). Dolayisiyla esit davranma ytikiimlilugi,
isverenin yalnizca ayrimci eylemlerden kaginmasini degil, ayn1 zamanda
esitligi zedeleyebilecek durumlara kars: aktif bir tutum sergilemesini de
gerektirmektedir.

2.1.3. 6356 Sayili Sendikalar ve Toplu is S6zlesmesi Kanunu

6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu'nun normatif
temelinde esitlik ilkesi yer almakta olup, sendikal 6zgiirliiklerin korunmasi
builke tizerine inga edilmistir. Kanun, sendikaya tiye olma veya olmama,
sendikal faaliyetlere katilma ya da bu faaliyetlerden uzak durma hususla-
rinda hem iscilere hem de sendika ve konfederasyon gibi tiizel kisiliklere
esit ve serbest bir alan tanimaktadir. Bu yoniiyle sendikal 6zgtirliik, bireysel
bir hak olmanin 6tesinde, is iliskilerinde ayrimciligin 6nlenmesine hizmet
eden kolektif bir giivence niteligi tasimaktadir.

Kanun'un 23 ve 25. maddeleri, sendikal 6zgiirliigiin etkin sekilde gii-
vence altina alinabilmesi i¢in, sendikal gerekgelere dayali ayrimciligi kesin
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olarak yasaklamaktadir. Anilan hiikiimler uyarinca, isgilerin istihdama,
calisma kosullarinin belirlenmesi ve is iliskisinin sona erdirilmesi siirecle-
rinde; sendika iiyeligi, sendikal faaliyetlere katilim veya bu faaliyetlerden
kaginma gibi nedenlere dayanilarak herhangi bir ayrim yapilmasina izin
verilmemektedir (Senyen Kaplan, 2017: 237). Bu diizenlemeler, isverenin
sendikal nedenlerle ayrimci uygulamalara bagvurmasini biitiintiyle yasak-
lamakta ve ihlal halinde yaptirima baglanan etkili bir koruma mekanizmasi
olusturmaktadir (Eyrenci, 2020: 502). Ozellikle 6356 sayili Sendikalar ve
Toplu Is Sézlesmesi Kanunu'nun 25. maddesinin birinci fikrasi, ise alim
asamasinda sendikal nedenlerle ayrim yapilmasini yasaklamaktadir. Bu
kapsamda, bir is¢inin ise alinmasi; belirli bir sendikaya iiye olmas, iiye
olmamasi, iiyeligini stirdiirmesi ya da tiyelikten ayrilmasi sartina baglana-
maz. Bu hiikiimle kanun koyucu, sendikal 6zgtirliigiin yalnizca is iligkisi
devam ederken degil, daha s6zlesme kurulmadan 6nce de korunmasini
amaclamistir.

Ayni1 maddenin devam eden fikralarinda ise, is iliskisinin devami ve
sona erdirilmesi asamalarinda da sendikal nedenlere dayali ayrimciligin
yasak oldugu acikca belirtilmistir. Bu baglamda isverenin, {icret, terfi,
calisma kosullari veya fesih gibi konularda iscileri sendikal tiyelikleri ya
da faaliyetleri nedeniyle farkli muameleye tabi tutmasi hukuka aykir1
kabul edilmektedir. Zira sendikal ayrimcilik, yalnizca igse alim siirecinde
degil, is iliskisinin her asamasinda ortaya ¢ikabilecek bir ihlal tiirii olarak
degerlendirilmektedir (Tuncay ve Savas, 2013: 97).

Sendikal ayrimciligin varliginin tespitinde 6ncelikle, isverenin gergek-
lestirdigi olumsuz islemin sendikal iiyelik veya sendikal faaliyetle baglantili
olmasi gerekmektedir. Bunun yani sira, benzer durumda bulunan isgiler
arasinda farkli muamelenin varligi, 6rnegin ayni davranisi sergileyen iki
is¢iden yalnizca sendika iiyesi olanin isten ¢ikarilmasi gibi durumlar,
ayrimciligin gostergesi olarak kabul edilmektedir. Isverenin uyguladig
islem ile sendikal neden arasinda nedensellik baginin kurulabilmesi,
sendikal ayrimciligin hukuken tespit edilebilmesi bakimindan belirleyici
bir unsur niteligi tagimaktadir.

Sonug olarak, sendikal nedenlere dayali ayrimcilik yasagy, bireysel is
hukuku bakimindan isverenin esit davranma borcunun 6nemli bir goriinti-
mii olusturmaktadir. 6356 sayili Kanun, ise alim asamasindan baslayarak
is iliskisinin sona ermesine kadar gecen tiim siirecte, isverenin sendikal
nedenlerle farkli muamelede bulunmasini agik ve kesin bigimde yasakla-
mis; bu yasagin ihlali halinde ise etkili yaptirimlar ongérmiistiir. Sendikal
tazminat dlizenlemesi ve feshe bagli haklar, sendikal 6zgtirliigiin yalnizca
sekli degil, fiili olarak da korunmasini amaglayan araglar niteligindedir.
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2.1.4. 6331 Sayili is Saghig ve Giivenligi Kanunu

6331 sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu, isyerlerinde giivenli ve sag-
likli calisma kosullarinin saglanmasi ve siirdiirtilmesi amaciyla isverenlere
kapsamli ylikiimliliikler yliklemistir. Kanun, isverenin sorumluluklarini
yalnizca is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin sonuglariyla sinirli tutmaya-
rak, bu risklerin ortaya ¢ikmasini 6nlemeye yonelik 6nleyici ve koruyucu
tedbirleri merkeze alan bir yaklasim benimsemektedir. Bu yontiyle [SGK,
calisanlarin yasam hakkinin korunmasini ve bedensel biitiinliiklerinin
giivence altina alinmasini hedefleyen temel bir diizenleme niteligindedir
(Tungomag ve Centel, 2021: 134-138). Is kazalar1 ve meslek hastaliklari,
calisma yasami bakimindan 6ltim, siirekli sakatlik, yaralanma gibi agir
sonuglara yol acabilen ve hem maddi hem de manevi zararlar doguran
onemli sosyal risklerdir. Bu risklerin dnlenmesi, yalnizca bireysel degil,
ayni zamanda toplumsal ve kamusal bir sorumluluk alanini dailgilendir-
mektedir. Bu dogrultuda is saglig1 ve giivenligi alanindaki diizenlemelerin
kapsamli ve esitlik¢i olmasi biliylik 6nem tagimaktadir.

Kanunun 4. maddesi, isyerinde mevcut veya ortaya ¢ikmasi muhtemel
saglik ve giivenlik risklerini belirlemek, bu riskleri ortadan kaldirmak ya da
kabul edilebilir seviyeye indirmek amaciyla gerekli her tiirlii koruyucu ve
onleyici tedbiri almakla ytiktimliidiir. Bu kapsamda risk degerlendirmesi
yapmak veya yaptirmak, is ekipmanlarinin giivenli kullanimini saglamak,
gerekli isaretleme ve uyari sistemlerini kurmak, acil durum planlarini
hazirlamak ve uygulamak isverenin temel sorumluluklar: arasinda yer
almaktadir (Tungomag ve Centel, 2021: 140-145).

Kanunun 15. maddesinde ¢alisanlarin is saglig: ve giivenligi konu-
sundaki farkindalik diizeylerini artirmak amaciyla, ise baslamadan 6nce,
is degisikliklerinde, yeni teknolojilerin uygulanmasi halinde ve belirli
araliklarla periyodik olarak egitim verilmesini saglamakla yiikiimltdiir.
Bu egitimlerin kapsamy, isyerinin ¢zellikleri, yapilan isin niteligi ve risk
degerlendirmesi sonuglari dikkate alinarak planlanmali ve uygulanmalidir
(Tungomag ve Centel, 2021: 150-152). Isveren, is saghgi ve giivenligi hiz-
metlerinin etkili bicimde ytirtitiilmesini temin etmek amaciyla, isyerinin
tehlike sinifi ve risk profiline uygun sayida ve nitelikte isyeri hekimi, is
giivenligi uzmani ve diger saglik personelini gorevlendirmek zorundadir.
Bu hizmetlerin stirekliliginin saglanmast, is sagligi ve giivenligi sisteminin
etkinligi acisindan zorunlu olup, yalnizca sekli bir yiikiimliiliik olarak
degerlendirilmesi mtimkiin degildir (Tuncomag ve Centel, 2021: 160-162).

Isverenin is sagligi ve giivenligine iliskin yiikiimliiliiklerini yerine getir-
memesi halinde, 6331 sayili Kanun ile 4857 sayili [s Kanunu kapsaminda
idari para cezalari, isin durdurulmasi ve bazi durumlarda cezai sorumluluk
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gibi yaptirimlar glindeme gelebilmektedir. Bu yaptirimlarin temel amaci,
isyerlerinde stirdiirtilebilir bir glivenlik kiiltirii olusturmak ve isverenlerin
onleyici ytikiimliliiklerini etkin bicimde yerine getirmelerini saglamaktir
(Tungomag ve Centel, 2021: 180-185).

Is saglig1 ve giivenligi alaninda galisanlara taninan en énemli koruma
mekanizmalarindan biri ise ¢alismaktan kaginma hakkidir. 6331 sayili
Kanun'un 13. maddesi, ciddi ve yakin tehlike durumunda ¢alisanlara
calismaktan kaginma hakki taninmis; bu hakkin kullanilmasi nedeniyle
tcret ve diger haklarinin korunacagi acikca giivence altina alinmistir.
Boylece galisanlarin yasam ve saglik haklarinin korunmasi giiglendi-
rilmis, isverenin onleyici yiikiimliiliikleri daha etkin hale getirilmistir.
Dolayisiyla calismaktan kaginma hakki, calisani tehlike karsisinda pasif
bir konumda birakmayan; is saglig1 ve giivenligi sistemini destekleyen
ve igsverenin sorumluluklarini pekistiren temel bir koruma mekanizmas:
niteligi tasimaktadir.

2.2. Uluslararas1 Caligma Hayat1 Agisindan Esit Davranmanin
Normatif Dayanaklar1

Uluslararasi ¢alisma hayati bakimindan esitlik ilkesi, evrensel insan
haklar1 belgeleri ve uluslararasi ¢alisma normlari araciligiyla normatif bir
cergeveye kavusturulmustur. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi'nde yer
alan esitlik ve ayrimcilik yasagina iliskin hiiktimler, calisma hakkinin adil
ve esit kosullar altinda kullanilmasini temel bir insan hakki olarak kabul
etmektedir. Bunun yani sira Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan
kabul edilen s6zlesmeler, esitligin ¢aligma yasaminda somut bigimde ha-
yata gegirilmesini amaglayan 6zel diizenlemeler igermektedir. Ozellikle
ayrimcilik yasagina ve esit ticrete iliskin s6zlesmeler, devletlerin ¢alisma
hayatinda esitligi saglamaya yonelik ylikiimliliklerini ortaya koymak-
tadir. Uluslararas1 normlar, dogrudan baglayici yaptirimlar icermeseler
dahi, taraf devletler {izerinde 6nemli bir yonlendirici ve denetleyici etki
yaratmaktadir. Bu normlar, ulusal hukuk diizenlerinin sekillenmesinde
ve yorumlanmasinda referans noktas: olusturmakta; ¢alisma hayatinda
esitligin yalnizca bigimsel degil, fiili diizeyde de saglanmasini hedefleyen
bir anlayisin benimsenmesini tesvik etmektedir. Bu yoniiyle uluslararasi
calisma standartlari, esitlik ilkesinin evrensel bir deger olarak i¢ hukuka
yansimasina katki sunmaktadir.

Sosyal adaletin saglanmasi ve ¢alisma yasaminda temel haklarin ulusla-
rarasi diizeyde korunmasi amaciyla faaliyet gosteren Uluslararas: Calisma
Orgiitii (ILO) ise, 1919 yilindan bu yana 180'den fazla s6zlesme olustur-
musgtur. Bu sézlesmelerden biri olan 111 sayili s ve Meslek Alaninda
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Ayrimcilik Sozlesmesi, 6zellikle ayrimcilik yasagi ile istthdam ve meslek
alaninda esitligin saglanmasina yonelik temel diizenlemeleri icermektedir.
(Szalay, 2010: 13-14).

Insan Haklari Evrensel Bildirgesi'nde oldugu gibi, Uluslararas: Calisma
Orgiitii'niin de dogrudan uygulanabilir ve baglayici nitelikte bir yaptirim
glicti bulunmamaktadir. Bununla birlikte ILO, denetim mekanizmalari ve
kamuoyuna agik raporlamaya dayali uygulamalari araciligiyla dolayli bir
bask1 araci isletmektedir. Bu kapsamda, ILO s6zlesmelerini onaylayan
devletlerin, s6z konusu sézlesmelerde ongoriilen ytiktimliiliikleri yerine
getirmemeleri halinde izleme ve raporlama stiregleri sonucunda “kara liste”
olarak adlandirilan uygulamalarla kars1 karsiya kalmalart miimkiindiir. kara
listeye dahil edilen devletlerin uluslararas: alandaki itibar1 olumsuz yonde
etkilenmekte, bu durum ilgili tilkeler {izerinde siyasal ve diplomatik bir
baski1 olusturmaktadir. Tiirkiye de 6zellikle sendikal haklara iligkin ihlaller
gerekgesiyle ILO'nun denetim mekanizmalari gercevesinde elestirilere ve
izleme siireglerine konu olmustur.

2.2.1. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi

Diinya genelindeki hukuk sistemleri, calisma hayatin1 diizenleyen
is iligkilerinde ortaya ¢ikabilecek uyusmazliklarin giderilmesi calisma
kosullarinin iyilestirilmesi amaciyla gesitli normatif diizenlemeler bu-
lunmaktadir. Bu baglamda, uluslararas: insan haklar1 belgeleri calisma
yasamina iliskin temel ilke ve standartlarin belirlenmesinde 6nemli bir
rol iistlenmektedir. Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesinin 23. Maddesin-
de, herkesin hukuk oniinde esit oldugu ve herhangi bir ayrimciliga tabi
tutulmaksizin hukuk diizeninden esit bicimde yararlanma hakkina sahip
bulundugu ifade edilmistir. [lgili maddede ayrica bireylerin isi serbestce
sec¢me, esit is karigliginda esit ticret talep etmek, elverisli ve adil calisma
kosullarinda galisma, ekonomik ve sosyal menfaatlerini korumak amaciyla
sendikalara katilma ve igsizlikten korunma haklarini giivence altina almistir.

Insan Haklari Evrensel Bildirgesi, hukuki agidan dogrudan baglayici
bir yaptirim giiciine sahip olmamakla birlikte, devletler tizerinde 6nemli
bir siyasal ve ahlaki etki yaratmaktadir. Devletler, insan haklarinin korun-
masina iliskin tutum ve uygulamalari gergevesinde uluslararasi toplum
nezdinde degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, insan haklarina yonelik
ihlallerin tespiti halinde, ilgili devletlerin yetkili organlar1 uluslararasi
platformlarda elestirilmekte, gerekli 6nlemlerin alinmasi yoniinde siyasi
baskiya maruz kalmaktadir.

Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi, calisma hayatinda esit davranma ilke-
sinin uluslararasi diizeydeki temel dayanaklarindan birini olusturmaktadir.
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Ozellikle is iliskilerinde 1rk, cinsiyet, din, etnik kéken veya sosyal statii
gibi nedenlere dayali ayrimciligin yasaklanmasi, Bildirge hiikiimleri ile
Uluslararasi Calisma Orgiitii'niin (ILO) benimsedigi ilkeler arasinda giiglii
bir paralellik bulundugunu gostermektedir. Bu yoniiyle esit muamele,
calisma yasaminda insan onurunun korunmasinin somut bir gértiniimi
olarak kabul edilmektedir (Fredman, 2011: 82-85).

Bildirgenin birinci maddesinde, “tiim insanlarin 6zgiir, onur ve haklar
bakimindan esit dogduklari; akil ve vicdan sahibi olduklari ve birbirlerine
kars kardeslik anlayisiyla davranmalari gerektigi agikca ifade edilmistir.
Bu diizenleme ile esitligin, sonradan kazanilan bir statii degil, dogumla
birlikte sahip olunan temel bir deger oldugu vurgulanmaktadir. Ikinci
maddede ise, “herkesin; irk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya diger go-
riisler, ulusal ya da sosyal koken, miilkiyet, dogum veya benzeri herhangi
bir statii farki gozetilmeksizin, bildirgede yer alan tiim hak ve 6zgtirliikler-
den esit bicimde yararlanacagi hiikiim altina alinmistir. Ayrica bireylerin
tabi olduklar1 devletin hukuki, siyasal ya da uluslararasi statiisiiniin de
bu esitlikten yararlanma bakimindan bir ayrim sebebi olusturamayacag:
ozellikle belirtilmistir. Bu diizenleme, esitligin evrensel niteligini gii¢len-
diren temel hiikiimlerden biridir.

Calisma hayati1 bakimindan 6zel 6nem tasiyan 23. madde ise, dogrudan
is hukukundaki esitlik ilkesine temas etmektedir. Bu maddede, herkesin
calisma hakkina sahip oldugu, adil ve elverisli ¢calisma kosullarindan
yararlanabilecegi ve esit ise esit {icret ilkesinin esas oldugu acikga ifade
edilmistir. Bu yoniiyle madde, esit davranma ilkesinin is hukukundaki
en somut yansimalarindan birini olusturmakta; iscilerin ayrimciliga kars:
korunmas: gerektigini agtkca ortaya koymaktadir (Simsek, 2019: 86).

2.2.2. Birlesmis Milletler Antlasmasi

Birlesmis Milletler Antlagmasi'ndaki ayrimcilik ve esitlik yasagi ilkeleri,
dogrudan is hukuku alanini diizenlemese de, BM'ye bagli uluslararasi
orgiitler ve sozlesmeler araciligiyla calisma hayatina uygulanmaktadir.
Ozellikle Madde 1/3'te yer alan “irk, cinsiyet, dil veya din ayrimi gozet-
meksizin” ifadesi, Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) normlarinin gelis-
tirilmesinde temel bir referans noktasi olmustur (Swepston, 2018: 12). Bu
yoniiyle Antlasma, ¢alisma hayatinda esit davranma ilkesinin normatif
temelini olusturan genel bir ¢ergeve sunmaktadir.

BM Antlagmasi'nda esitlik ilkesine yalnizca Madde 1/3'te degil, farkh
hiikiimler aracihigiyla da vurgu yapildig1 goriilmektedir. Ozellikle Madde
2/1'de diizenlenen egemen esitlik ilkesi, devletlerin uluslararasi hukuk
diizeni igerisinde esit hak ve ytikiimliiliiklere sahip oldugunu ifade et-
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mekte; bu ilke dolayli olarak bireylerin temel haklarinin korunmasina da
yansimaktadir. Bunun yaninda Madde 55(c) ve Madde 76(c) hiiktimleri,
ekonomik ve sosyal alanlarda is birliginin ayrimcilik yasagi temelinde
yiirttilmesini éngorerek, calisma hayatina iligkin haklarin esitlik ilkesi
cercevesinde degerlendirilmesine zemin hazirlamaktadir.

Birlesmis Milletler Antlagmasi, uluslararasi ¢alisma hayatinda esit
davranma ilkesinin dogrudan uygulanan bir kaynagi olmaktan ziyade, bu
ilkenin evrensel diizeyde kabul edilmesini saglayan temel bir normatif
dayanak niteligi tasimaktadir. Antlasma, ayrimcilik yasagi ve esitlik ilkesini
uluslararasi hukuk diizeninin temel degerleri arasina yerlestirmis; calisma
hayatina iligkin ayrintili diizenlemelerin ise ILO basta olmak {izere 6zel
uzmanlik kuruluslari araciligiyla gelistirilmesinin ontinii agmustr.

2.2.3. Avrupa Insan Haklar1 S6zlesmesi

Avrupa Konseyi tarafindan hazirlanmis olan Avrupa Insan Haklari
Sozlesmesi, liye devletlerin ulusal ve uluslararas: hukuk diizenlerini
etkileyen temel insan haklar1 belgelerinden biridir. S6zlesme, taraf dev-
letlerin yiikiimliiliiklerini ihlal ettikleri iddialarina iliskin bireysel basvuru
imkan1 tanimakta; bu kapsamda ortaya ¢ikan uyusmazliklar Avrupa Insan
Haklar1 Mahkemesi tarafindan nihai olarak karara baglanmaktadir. Ka-
buliinden itibaren ATHM, gerek sézlesme hiikiimlerinin yorumlanmasi
gerekse insan haklarinin korunmasi bakimindan bir¢ok devlet agisindan
yol gosterici ve baglayici nitelikte kararlar vermistir. Bu kararlar, giint-
miizde de ulusal hukuk uygulamalari {izerinde etkisini stirdiirmektedir
(Kilig, 2011: 236-237).

Avrupa Insan Haklari Sézlesmesinde esitlik ilkesi acik bicimde dii-
zenlenmis olup, 6zellikle 14. maddede ayrimcilik yasagina yer verilmistir.
Buna gore, sozlesmede taninan hak ve 6zgiirliiklerin kullaniminda birey-
ler arasinda 1rk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal gortis, ulusal ya da sosyal
koken, miilkiyet, dogum veya benzeri statii farkliliklarina dayali bir ayrim
yapilmasi yasaklanmistir. (Harris vd., 2018: 738).

Avrupa Insan Haklari Sézlesmesi'nin, Avrupa Konseyi iiyesi devletler
tarafindan kabul edilerek i¢ hukuklara dahil edilmesinin ardindan, S6zles-
me'nin kapsaminin genisletilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu gereksinim,
ek protokoller araciligiyla karsilanmaya calisilmistir. Calisma konusu
bakimindan 6zel 6nem tasiyan Ek 12 No'lu Protokol ise, Avrupa insan
Haklar1 S6zlesmesi kapsamindaki haklarla sinirli kalmayarak, taraf dev-
letlerce hukuken taninan tiim haklari kapsayacak sekilde genel nitelikte
bir ayrimcilik yasagr ongormektedir. Bu yoniiyle, ayrimcilik yasaginin
kapsamini 6nemli 6lgtide genisletmektedir (Brems ve Gerards, 2019: 102).
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AIHS'in ek protokoller yoluyla genisletilmesi, insan haklarinin korun-
mast agisindan 6nemli bir gelisme olarak degerlendirilmelidir. Bununla
birlikte, Tiirkiye'nin Ek 12 No'lu Protokol'ii heniiz onaylamamis olmasi,
uluslararasi insan haklari standartlarinin tam anlamiyla hayata gegirilmesi
bakimindan bir eksiklik olusturmaktadir (Kilig, 2011: 236, Sener, 2011:
51-53). Bu durum, ayrimcilik yasaginin etkin uygulanmasi ve bireylerin
esit haklardan yararlanmasi agisindan bazi sorunlara yol agmaktadir.
Tiirkiye'nin s6z konusu Protokolli onaylamasi, hem uluslararas: alan-
daki insan haklar: taahhiitlerinin giiclendirilmesine hem de i¢ hukuk
sisteminin esitlik ve ayrimcilikla miicadele bakimindan gelistirilmesine
katki saglayacaktir. Bu ¢ercevede, Ek 12 No'lu Protokol'iin onaylanmasi,
yalnizca uluslararas: yiiktimliiliiklerin yerine getirilmesi agisindan degil,
ayni zamanda sosyal adaletin ve hukuki giivencelerin giiglendirilmesi
bakimindan da 6nem arz etmektedir.

2.2.4. Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)

Uluslararasi Calisma Orgiitii'niin temel amaci, sosyal adaletin saglan-
masi ve uluslararasi diizeyde insan haklarina dayali insana yakisir ¢alisma
kosullarinin gelistirilmesidir. Bu baglamda esitlik ilkesi, ILO'nun normatif
diizenlemelerinin olusturulmasinda ve denetim mekanizmasinin isletil-
mesinde merkezi bir rol tisttenmektedir (Swepston, 2018: 15).

Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) Anayasasinin giris boliimiinde,
kalic1 barisin ancak sosyal adaletin saglanmasiyla miimkiin olabilecegi
vurgulanmakta; calisma kosullarindaki sorunlarin, gelir adaletsizliginin,
esitsizligin ve ayrimciligin evrensel baris i¢in ciddi bir tehdit olusturdugu
ifade edilmektedir. Bu cercevede esitlik ilkesine hem dogrudan hem de
dolayli bigimde genis 6l¢tide yer verildigi gortilmektedir (Siirel, 2001: 1289).

2000'li yillardan itibaren ILO, esitlik ilkesini “dlizgtin is” (decent work)
glindeminin ayrilmaz bir unsuru olarak ele almaktadir. Diizgtin is; “herkes
icin tiretken, 6zgiirliik, esitlik, glivenlik ve insan onuruna yakisir calisma
kosullar1” olarak tanimlanmaktadir (ILO, 1999: 3). Bu yaklagimda esitlik,
yalnizca ayrimciligin bulunmamas: anlamina gelmemekte, ayni zamanda
tim calisanlarin esit firsatlara ve adil ¢alisma kosullarina erisebilmesini
ifade etmektedir. ILO’ya gore esitlik olmaksizin diizgiin isten s6z etmek
miimkiin degildir; zira insan onuruna yakisir calisma kogullari, ancak tiim
calisanlarin esit hak ve firsatlara sahip olmasiyla saglanabilir. ILO'nun
esitlik yaklasimi, diizgiin is vizyonu ile birlikte ¢alisma yasaminda kap-
sayicl bir ¢erceve sunmakla birlikte, bu yaklasimin hayata gegirilmesi
biiyiik 6l¢lide liye devletlerin politik iradesine ve ulusal mevzuatlarin
uyum dizeyine baghdir. (Celik vd., 2023: 247).
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ILO sozlesmeleri, uluslararasi ¢alisma hayatinda egit davranma ilkesinin
yalnizca soyut bir ilke olarak degil, somut hak ve yiikiimliiliikler doguran
normatif bir sistem olarak insa edildigini gostermektedir. Bu ¢ercevede
100 say1l1 s6zlesme, esit davranma ilkesinin ekonomik boyutunu olustu-
ran “esit degerde ise esit licret” ilkesini normatif diizeyde giivence altina
almustir. Sozlesme, ticret kavramini genis bigimde tanimlayarak yalnizca
ciplak ticreti degil, isciye saglanan tiim ayni ve nakdi menfaatleri de
kapsama dahil etmis; boylece dolayli ticret esitsizliklerinin énlenmesini
amaclamistir. Kadin ve erkek isgiler arasinda ticret esitligini esas alan bu
diizenleme, bigimsel esitlikten ziyade objektif is degerlendirmesine dayali
fiili esitligi ncelemis, hakli ve nesnel nedenlere dayanan farkliliklarin ise
esitlik ilkesine aykirilik olusturmayacagini kabul etmistir (Siirel, 2001: 1289).

111 sayili sozlesme ise esit davranma ilkesini daha genis bir cercevede
ele alarak, is ve meslek edinme siirecinin tamaminda ayrimcilig1 yasak-
lamistir. S6zlesmede ayrim kavraminin din, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasal
diistince, ulusal veya sosyal koken gibi ¢ok sayida temele dayali olarak
tanimlanmasi, esitligin cok katmanli bir insan hakki olarak ele alindigini
gostermektedir. Ayrica yalnizca istihdam iliskisinin kurulmasi asamasin-
da degil, mesleki egitim ve ¢alisma siirecinde ortaya ¢ikan ayrimciligin
da yasaklanmis olmasi, koruma alanini genisletmistir. Bununla birlikte
sozlesme, belirli gruplarin korunmasina yonelik 6zel tedbirleri ayrimcilik
olarak degerlendirmemis; boylece pozitif ayrimciligin esitlik ilkesinin ta-
mamlayici bir unsuru oldugunu agik¢a kabul etmistir (Kilig, 2011: 236-237).

156 say1l1 sozlesme, esit davranma ilkesini is ve aile yagsaminin uyum-
lastirilmasi gergevesinde ele alarak, ozellikle bakim yiikiimliiliiklerinin
istihdam tizerindeki olumsuz etkilerini gidermeyi amaglamaktadir. S6z-
lesmenin cinsiyet notr yaklagimi, aile sorumluluklarinin yalnizca kadinlara
ait oldugu yontindeki geleneksel kabulleri reddetmekte; hem kadin hem
erkek iscilerin esit firsat ve muameleye sahip olmasini hedeflemektedir.
Aile sorumluluklari nedeniyle isgiictinden dislanmanin 6nlenmesi, esnek
calisma modellerinin tesviki ve bakim hizmetlerinin gelistirilmesine yo-
nelik diizenlemeler, esitligin yalnizca hukuki normlarla degil, sosyal poli-
tikalar yoluyla da saglanmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Bu yoniiyle
156 sayil1 Sozlesme, diizgiin is kavraminin esitlik boyutunu gliglendiren
onemli bir aractir.

158 sayili sozlesme ise is giivencesini esit davranma ilkesiyle dogrudan
iliskilendirmekte; fesih stirecinde ayrimciliga karsi koruma saglamaktadir.
Sozlesme kapsaminda sayilan fesih yasaklari, isverenin keyfi ve ayrimci
davraniglarini sinirlamakta; iscilerin din, cinsiyet, sendikal faaliyet, ge-
belik, medeni hal veya saglik durumu gibi nedenlerle isten ¢ikarilmasini
yasaklamaktadir. Boylece esit davranma ilkesi, is iliskisinin sona ermesi
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asamasinda da etkisini gostermekte; is glivencesi, esitligin saglanmasinda
tamamlayici bir islev tistlenmektedir.

183 sayili analik koruma sozlesmesi ise esitlik ilkesini kadin isgilerin
biyolojik ve sosyal gergekliklerini dikkate alarak somutlastirmaktadir.
Gebelik, dogum ve emzirme dénemlerinde kadin is¢ilerin saglik, gelir ve
is glivencesinin korunmast, calisma yasaminda kaliciliklarinin saglanmasi
acisindan kritik oneme sahiptir. Analik izni, gelir giivencesi, isten ¢ikarma
yasagl ve emzirme molalarina iliskin diizenlemeler, kadinlarin annelik
nedeniyle dezavantajli duruma diismesini 6nlemeyi amaglamaktadir.

ILO'nun esit davranma yaklagimi, bigimsel esitligin 6tesine gegen, fiili
esitligi esas alan ve devletlere aktif yiikiimliiliikler ytlikleyen bir yapiya
sahiptir. Tirkiye'nin bu s6zlesmelerin énemli bir kismini onaylamis ol-
masl, uluslararasi ¢alisma standartlariyla biitiinlesme agisindan olumlu bir
gelisme olmakla birlikte; toplumsal cinsiyet temelli esitsizliklerin devami,
kayit dis1 istihdam ve uygulamadaki denetim eksiklikleri, esit davranma
ilkesinin ¢alisma yasaminda tam anlamiyla hayata gegirilemedigini gos-
termektedir. Bu nedenle ILO s6zlesmeleri, yalnizca baglayici uluslararas:
normlar olarak degil, ulusal is hukuku politikalarinin gelistirilmesinde
ve sosyal adaletin gii¢clendirilmesinde temel referans noktalar1 olarak
degerlendirilmelidir.

2.2.5. Avrupa Sosyal Sart1

Sosyal haklarin ve ¢alisma yasamina iliskin temel ilkelerin bolgesel
diizeyde giivence altina alinmasini amaglayan en énemli insan haklari
belgelerinden biridir. Avrupa Konseyi tarafindan hazirlanan Avrupa Sosyal
Sarty, Tiirkiye agisindan ¢alisma yasamina iliskin uluslararasi standartlarin
benimsenmesi ve sosyal devlet ilkesinin giiglendirilmesi bakimindan
onemli bir referans metni olma niteligini korumaktadir (Sur, 1995: 69-
75). Avrupa Sosyal Sart1 uyarinca taraf devletler; giivenli, saglikli ve insan
onuruna yakisir ¢alisma kosullarinin saglanmasi, sendikal 6zgiirliiklerin
taninmasi, sosyal glivenligin teminat altina alinmasi, esit ticret ilkesinin
uygulanmasi ve dogum yapmus isgilerin sosyal haklarinin korunmasi
gibi ylikiimlilikler tistlenmektedir. Bu yiikiimliiliikler, esitlik ilkesinin
yalnizca soyut bir hak olarak degil, calisma yasaminda somut sonuglar
doguran bir sosyal politika hedefi olarak benimsendigini gostermektedir.

Avrupa Sosyal Sarti'nda esitlik ilkesi hem dogrudan hem de dolayli
hiiktimler araciligiyla diizenlenmistir. Revize edilmis Avrupa Sosyal Sar-
ti'nda ozellikle Madde E'de yer alan ayrimcilik yasagi, Sart kapsaminda
taninan tim hak ve ozgtirliiklerin “cinsiyet, 1rk, renk, dil, din, siyasi veya
bagska goriis, ulusal veya sosyal koken, saglik durumu, dogum veya baska
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bir statli” temelinde herhangi bir ayrim yapilmaksizin kullanilmasini gii-
vence altina almaktadir (Council of Europe, 1996: 3). Bu diizenleme, esitlik
ilkesini sartin genel uygulanabilirlik kosulu haline getirmekte ve diger
maddelerin yorumunda temel 6lgiit olarak islev gormektedir.

Sart'in 1. maddesinde herkesin ¢alisma hakkindan esit bicimde yarar-
lanmasi giivence altina alinirken, 4. maddede esit degerde ise esit ticret
ilkesi agik¢ca benimsenmistir. Bu hiikiim, 6zellikle kadin ve erkek isciler
arasindaki ticret esitsizliklerinin giderilmesine yonelik normatif bir temel
olusturmaktadir. 8. madde ise calisan kadinlarin dogum ve annelik donem-
lerinde korunmasini 6ngorerek, biyolojik farkliliklarin ¢alisma yasaminda
dezavantaja dontismesini 6nlemeyi amaclamaktadir. Sart'ta yer alan 20.
madde ile kadinlar ve erkekler arasinda is ve meslek alaninda firsat esit-
ligi ve esit muamele saglanmasi agik bir yiiktimliiliik haline getirilmistir.
Bu diizenlemeler birlikte degerlendirildiginde, Avrupa Sosyal Sarti'nda
esitligin hem temel bir insan hakki hem de ¢alisma yasamini diizenleyen
asli bir ilke olarak ele alindig1 goriilmektedir.

SONUC

Esitlik ilkesi, calisma hayatinda yalnizca etik veya sosyal bir ideal degil;
anayasal, yasal ve uluslararasi diizenlemelerle giivence altina alinmis
cok katmanli bir normatif yapiya dayanmaktadir. Ulusal diizeyde esitlik,
anayasal temelden baslayarak is hukukuna iliskin 6zel diizenlemeler ara-
cihigiyla somutlastirilmis; uluslararasi diizeyde ise insan haklar1 belgeleri
ve calisma normlari ile evrensel bir ilke haline getirilmistir.

Tiirk hukukunda esitlik ilkesinin temel dayanagini Tiirkiye Cumhuriyeti
Anayasasinin 10. maddesi olusturmaktadir. Bu hiikiim, kanun 6niinde
esitligi ve ayrimcilik yasagini genel bir anayasal ilke olarak kabul etmekte;
yasama, ylriitme ve yargi organlarini baglayan bir ¢erceve sunmaktadir.
Bu anayasal temel, is hukukuna iliskin 6zel kanunlarla somutlastirilmistir.
4857 sayili Is Kanunu'nun 5. maddesi esit davranma borcunu agikga dii-
zenleyerek ayrimcilik yasagini is iliskisinin kurulmasindan sona ermesine
kadar tiim asamalara yaymis; 6098 say1li Tiirk Borglar Kanunu ise diiriist-
liik kurali ve gbzetme borcu araciliiyla esitlige genel bir hukuki dayanak
saglamigtir. 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu sendikal
ayrimcilig1 agik bigimde yasaklayarak esitligi kolektif haklar baglaminda
giivence altina almis; 6331 sayih Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ise cali-
sanlarin yasam ve saglik hakkini esit bicimde korumaya yonelik onleyici
bir sistem kurmustur. Boylece esitlik ilkesi, yalnizca soyut bir anayasal
deger olmaktan ¢ikmais, yaptirimlarla desteklenen uygulanabilir bir hukuk
normuna doniismiistir.
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Uluslararas1 diizeyde ise esitlik ilkesi, evrensel insan haklar: anlay1-
sinin merkezinde yer almaktadir. Insan Haklari Evrensel Bildirgesi, tiim
insanlarin 6zgiir ve esit dogdugunu kabul ederek ayrimcilik yasagini te-
mel bir insan hakki olarak tanimlamais; calisma hakki, esit ise esit ticret ve
sendika 6zglirltigl gibi haklari giivence altina almistir. Bildirge baglayici
olmamakla birlikte, modern insan haklar1 hukukunun normatif temelini
olusturmustur. Birlesmis Milletler Antlasmasi, ayrimcilik yasagini ve
esitligi uluslararasi hukuk diizeninin kurucu ilkeleri arasina yerlestirmis;
bu ilkenin 6zel uzmanlik kuruluslar araciligiyla gelistirilmesine zemin
hazirlamistir. Avrupa diizeyinde ise Avrupa Insan Haklar1 S6zlesmesi
ayrimcilik yasagini daha genis bir cergcevede ele alarak esitligi bireysel
basvuru mekanizmasi ile birlikte yargisal glivence altina almistir. Bu yo-
niyle esitlik ilkesi, yalnizca normatif bir ilke degil, ayn1 zamanda yargisal
denetime tabi bir insan hakki niteligi kazanmuistir.

Calisma hayati bakimindan 6zel éneme sahip olan Uluslararasi Ca-
lisma Orgiitii (ILO) ise esitligi sosyal adaletin temel unsuru olarak kabul
etmis ve sozlesmeleriyle esitlik ilkesini hem ekonomik hem de yapisal
boyutlariyla normatif zemine oturtmustur. ILO'nun “diizgiin is” yaklasimi,
esitligi yalnizca ayrimciligin yoklugu olarak degil, firsatlara ve adil calisma
kosullarina esit erisim olarak tanimlamaktadir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda, esitlik ilkesinin ulusal ve ulus-
lararasi diizeyde birbirini tamamlayan bir normatif yap1 olusturdugu go-
rilmektedir. Anayasal hiikiimler i¢ hukukta baglayici cerceveyi gizerken,
uluslararasi insan haklar1 belgeleri ve ¢alisma standartlar: bu gergevenin
yorumlanmasinda yonlendirici ve gelistirici rol tistlenmektedir. Dolay-
siyla ¢alisma hayatinda esitligin etkin bigimde saglanabilmesi, anayasal
glivencelerin, yasal diizenlemelerin ve uluslararasi standartlarin birlikte
ve uyum i¢inde uygulanmasina baglidir. Esitlik ilkesinin gergek anlamda
hayata gecirilmesi, yalnizca bireysel haklarin korunmasina degil, ayni
zamanda siirdiiriilebilir bir ¢alisma barisinin ve sosyal adaletin tesisine
de katki saglayacaktir.
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BOLUM 4

SANAYI DEVRIMINDEN GUNUMUZE INGILTERE’'DE
CALISMA SURELERI: KURESELLESME VE ESNEK
GALISMA SURECLERI UZERINE BIR INCELEME

Cagla GUC!

OZET

Bu galisma, Ingiltere 6rnegi iizerinden galigma siirelerinin gegmisten
glinlimiize nasil degistigini incelemektedir. Arastirma siirecinde; Sanayi
Devrimi'ndeki agir calisma kogsullari ve cocuk isciligi sorununa karsi gika-
rilan 1833-1847 yasalari ile gliniim{iziin esnek ¢alisma diizenlemeleri kar-
silagtirmali bir yontemle analiz edilmistir. Yapilan inceleme sonucunda,
giinlimiiz esnek calisma modellerinde en temel sorunun “mesai saatlerinin
belirsizlesmesi” ve “calisanlarin her an ulagilabilir olma baskis1” (dijital s6-
miirii) oldugu tespit edilmistir. Bu sorunun ¢6ztimii igin, ¢aliganlarin mesai
saatleri disindaisle bagini kesebilmesine olanak taniyan “baglantiy: kesme
hakki1” gibi yasal glivencelerin ve yeni nesil denetim mekanizmalarinin
hayata gegirilmesi nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sanayi Devrimi, Ingiltere, Calisma Siireleri, Esnek Calisma, Bag-
lantiy1 Kesme Hakki

GIRIS

Calisma olgusu, insanlik tarihinin baslangicindan itibaren bireyin
ve toplumun gelisimini belirleyen en temel dinamik olmustur. Tarih-
sel perspektiften bakildiginda, insanoglunun doga ile olan miicadelesi;
avci-toplayic topluluklardaki kisith tiretim faaliyetlerinden, topragin
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evcillestirildigi tarim toplumuna kadar genis bir yelpazede evrilmistir. Bu
evrim, sadece teknik bir ilerleme degil, ayn1 zamanda ¢alisma hayatinda
sinifsal ve hiyerarsik yapilarin da dogusuna zemin hazirlamistir.

Tarim devrimiyle birlikte ortaya ¢ikan “artik tirtin” kavrami, miilkiyet
iliskilerini kokten degistirerek ¢calisma hayatinda bir doniim noktasi olus-
turmustur. Oren ve Yiiksel'in (2012: 45) vurguladig lizere, ihtiyag fazlasi
tiretimin gerceklesmesi; tiretimi yapanlar ile iiretim araglarina sahip olanlar
arasinda keskin bir kutuplagsma yaratmistir. Bu kutuplasmanin en belir-
gin tezahtirtii ise feodal diizende karsimiza ¢ikmaktadir. Antik dénemin
koleci yapisindan farkli olarak serf sistemi; ¢alisani topragin ayrilmaz bir
parcasi olarak konumlandirmis ve emegi, toprak miilkiyeti ile hiyerarsik
bir aidiyet zincirine baglamistir (Oren ve Yiiksel, 2012).

Bu tarihsel arka plan, calisma siirelerinin ve kosullarinin her donem-
de miilkiyet ve giig iliskileri tarafindan nasil sekillendirildigini anlamak
acisindan kritiktir. Calismanin ilerleyen boliimlerinde incelenecegi tizere,
feodaliteden sanayi kapitalizmine gegisle birlikte Ingiltere ézelinde ya-
sanan doniisiim, modern ¢alisma hayatinin ve esneklesme siireglerinin
temel referans noktasini olusturmaktadir.

1. Sanayi Devrimi ve Caligma Siireleri: ingiltere Ornegi

1.1. Sanayi Devrimi ile Caligma Hayatindaki Degisim

Sanayi Devrimi 18.yiizy1l Ingiltere’sinin icat ve patentlerin yogun oldugu
bir atmosferde buhar makinesinin icat edilmesiyle ortaya ¢ikmistir (Aksoy
2017).1lerleyen siirecte 1., 2., 3. Sanayi Devrimi yasanmis; su anki siiregte
icinde bulundugumuz dijitallesmenin 6ne ¢iktig1 Endiistri 4.0 donemine
girilmistir. Sanayi devrimiyle yasamin pek ¢ok alaninda degisiklikler olup,
bu degisimler is yasamindaki isleyise de sirayet etmistir. Sanayilesme
siireci Oncesi ¢alisma, insanlarin sadece giinliik ihtiyaclarini karsilamak
icin gergeklestirmis oldugu faaliyet iken; 18. ytlizyillarda Sanayi Devrimi
sonrasi ¢alisma kavrami da boyut degistirerek diizenli olarak bir orgiitte
calisma ve istihdam edilme ve bu istihdam edilmenin karsilig1 olarak ticret
alma dinamigine dontismistiir (McClellan, 2006). 1. Sanayi Devrimi'nin
ortaya ¢iktig1 donemde Avrupa, niifusun %90'dan fazlas kirsal kesimde
yasamakta ve tarim faaliyeti bu dénemin temel ekonomik faaliyeti idi.
Kentlerde yasamini siirdiirenlerin az bir kismi fabrikalarda is¢i olarak
calismaktaydi (Toﬁ‘]er 1974, ss.52-54). Bu kirilma noktasindan 6nce insan-
lar ytizyillardan beri stiregelen alisilmig bir isleyisin icindeyken devrim
sonrasinda sosyal hayat sadece ev ve is yasami arasinda sikisip kalmisti.
Oncesinde tarlalarindan elde ettikleri {iriinleri tiiketirken insanlar devrim
sonrasi insanlar kendilerini birden orgiit kiiltiirii icinde bulup dogrudan
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makineler ile calismaya baglamis ve tiim yasamlari bu orgtit kiiltiirtiniin
icerisinde devam etmistir (McClellan, 2006). Yasal haklar, haftalik calisma
saatleri ve izin gilinleri gibi kavramlar sanayilesmeyle beraber ortaya ¢ik-
mistir. Sanayilesme stirecinin beraberinde oldukga diistik ticretle ¢alisan
is¢i sinifi sayisinda artis olmustur. Giintimiizde bile tamamlanmis bir
cerceveye oturmayan ¢alisma yasamina iliskin yasal haklarin saglanmasi
ve dlizenlenmesinin sinyalleri bu donemde verilmistir. Calisma yasamina
iliskin yasal haklarin glindeme gelmesiyle birlikte, sendikalagma stireci
de bu donemde ortaya ¢ikmis ve giderek kurumsallasmistir. Bu duruma
paralel olarak is¢i haklarini savunmak i¢in sendikalagma stireci yogunluk
kazanmistir (McClellan 2006). Aileler tiretim merkezi olmaktan ¢ikmis, ev
ve is hayat1 belirgin sekilde birbirinden ayrilmis, dogal yasantidan mekanik
ve tekdtize bir yasama gegis olmustur (Adigiizel ve Yiiksel 2011). Teknoloji
kavraminin ortaya gikmasiyla beraber ve teknolojik is béliimii mecburi
duruma gelmis; is yasaminda verimlilik, sermaye ve rekabet olgular cokga
duyulmaya baglanmistir. Bu olgularin yani sira emek ve sermaye kavram-
lar1 6ne ¢ikmis olup beraberinde emekgi ve sermaye sahipleri gibi is¢i ve
is goren ifadeleri de yaygin olarak kullanilmaya baslamistir (Labor 1990).
Ayn1 zamanda tilkelerde isgiicli yapisinda onemli degisimler yasanmig
olup yas, statil, cinsiyet gibi faktorler de bu degisimin etkisinde kalmistir.
Tarim toplumundan fabrika toplumuna gegis ile kdylerden kentlere kitlesel
gocler yasanmis ve kentler daha gozde olmaya baglamistir. Bunun sonucu
olarak da kentlesme, gevre kirliligi, egitim, saglik ve hizmet problemleri
ve benzeri sorunlar ortaya ¢ikmistir (Rostow 1970). Fabrikalarin sehirlere
kurulmasiyla insanlarin topluca go¢ etmesi, esnek zaman dilimlerinde
calisarak tarimla hayatiniidame ettiren insanlarin bir anda galisma zaman-
lar1 dahil tiim kurallarin kat: bir sekilde islendigi kurumlarda isci olarak
calismaya baslamalari, ulasimdaki gelismelerle eskiye gore ¢ok hizl bir
sekilde ulagimin saglanmasi gibi daha birgok ani yenilik ve degisimle
yasam seklini bastan asag1 degistirmistir (Giinay, 2002). Insanlarin en
cok etkilendigi durumlardan biri de elbette zamanlarinin ¢ok biiytik bir
boliimiini gegirecekleri, Sanayi Devrimi ile degisen is yasami olmustur
(Hopkins 1982). Artik insanlar kendileri i¢in ¢alisma gilinleri, saatleri, izin
giinleri, calisma sekli alisik olmadiklari sekilde kati kurallarla belirlenmis
sartlara alisma hayatindaki degisimlerle beraber insanlarin yaptiklar ise
ve kendilerine yabancilasmalarina neden olmustur (Toffler 1974: 52-54).

1.2. Vahsi Kapitalizm, Cocuk Isciligi ve Uzun Calisma Saatleri

Yiizyillar boyunca hiikiim siiren geleneksel ve topraga dayali tiretim
yapisy, bilimsel gelismelerin ve teknik buluslarin etkisiyle yerini kokten
farkli bir doneme birakmistir. Calisma hayati insanligin varolusundan itiba-
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ren mevcut olsa da, buglinkii modern anlayisa uygun ¢alisma pratikleri ve
kurumsal yap1, Sanayi Devrimi'nin bir tirtintid{ir. Ingiltere'de 1768 yilinda
James Watt tarafindan buhar makinesinin icat edilmesi, sadece teknik bir
yenilik degil; iretim sistemlerinde, toplumsal ve ekonomik yapida kokli
bir devrim yaratmistir (Oren ve Yiiksel, 2012: 46).

Metinde alt baslik olarak yer verdigim “Vahsi kapitalizm” olarak adlan-
dirnlan bu ilk dénemde, {iretim araglarina sahip olan sermaye sahipleri,
kar maksimizasyonu gayesiyle “Ucretin Tung Kanunu” olarak bilinen
sefalet licretlerini uygulamaya koymustur. Bu anlayisin en sarsici sonu-
cu, caligma siirelerinin insani sinirlarin ¢ok 6tesine gegmesidir: (Oren ve
Yiiksel, 2012: 47).

Calisma Stireleri: Erkeklerin yan1 sira kadinlar ve ¢ocuklar, haftalik
tatil veya sosyal hak gozetilmeksizin, gece ve giindiiz siirekli vardiyalar
halinde 12 saati asan agir mesailere maruz birakilmislardir.

Cocuk Isciligi: Sanayi Devrimi'nin ilk yillarinda iiretimin en belirgin
ozelligi, diisiik licretle ve agir kosullarda kadin ve ¢ocuklarin galistiril-
masi1 olmustur. Ozellikle Ingiltere’de “climbing boys” (trrmanict cocuklar)
olarak adlandirilan ve hentiz beg yasindayken bellerine ip baglanarak dar
ev bacalarina sarkitilan ¢ocuk is¢giler, bu donemin en trajik 6rnegidir. Bu
cocuklar, maruz kaldiklar1 yogun is ve kimyasallar nedeniyle literatiirde
“baca temizleyicileri kanseri” (scrotal cancer) olarak bilinen meslek hasta-

liklarina yakalanmis ve biiylik ogunlugu yetiskinlige erisemeden hayatini
kaybetmistir (Aritiirk, 2021: 45).

Disiplin ve Yabancilasma: Calisma zamanlarinin ve izin giinlerinin kat
kurallarla belirlenmesi, tarimsal hayatin dogal ritminden kopan bireylerin
hem yaptiklari ise hem de kendilerine yabancilagmalarina neden olmustur.

Yasal Tepkiler ve Sendikalasma: Bu agir kosullar zamanla haftalik
calisma saatleri ve izin gibi kavramlarin tartisilmasina ortam hazirlamis,
isci haklarini savunmak i¢in sendikalasma stireci yogunluk kazanmisti.
(Oren ve Yiiksel, 2012: 48).

1.3. [k Calisma Siiresi Diizenlemeleri

1.3.1. 1833 Fabrika Yasasi: Devletin ilk Miidahalesi

Ingiltere’de calisma siirelerinin yasal bir zemine oturtulmasindaki
ilk biiytik kirilma noktas1 1833 Fabrika Yasas1 olmustur. Yard. Dog. Dr.
Ahmet Uzun’a (2000: 204) gére bu yasa, Sanayi Devrimi'nin yarattig1 agir
somiirii kosullarina kars: devletin gergeklestirdigi ilk sistemli ve etkili
miidahaledir. Bu yasaile 9 yasin altindaki ¢ocuklarin tekstil fabrikalarinda
calistirilmasi tamamen yasaklanmis; 9-13 yas arasi ¢ocuklar igin giinliik
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mesai 8-9 saatle, 13-18 yas aras1 genclerigin ise 12 saatle sinirlandirilmis-
tir. Bu diizenlemenin en kritik akademik 6nemi, yasalarin uygulanmasini
denetlemek {izere Fabrika Miifettisleri’ sistemini kurmasidir. Boylece,
calisma siiresi kavrami sadece isverenin inisiyatifinden ¢ikarilarak kamu
denetimine tabi bir hukuk normu haline dontismiistiir. Boylece, calisma
stiresi kavrami sadece isverenin inisiyatifinden ve mutlak otoritesinden
cikarilarak, devletin sosyal koruma altina aldig1 ve hukuki normlarla de-
netledigi kamusal bir alan haline gelmistir (Uzun, 2000: 204).

1.3.2.1847 On Saat Yasas1 (Ten Hours Act): iggi Sinifinin ilk Zaferi

Ingiliz calisma hayatindaki ikinci kritik kirilma noktasi, 1847 yilinda
yurtirlige giren On Saat Yasasi (Ten Hours Act)dir. Uzun’a (2000: 205)
gore bu yasa, is¢i sinifinin ve sendikal hareketlerin ¢alisma siirelerini
kisaltma yontindeki uzun soluklu miicadelelerinin somut bir basarisini
sembolize etmektedir. Bu yasal diizenleme ile tekstil fabrikalarinda calisan
kadinlarin ve 13-18 yas aras1 genglerin giinliik ¢calisma stireleri 10 saatle
sinirlandirlmistir. Her ne kadar yasa dogrudan sadece kadin ve gencleri
kapsasa da, liretim siirecinin mekanik biitiinligii nedeniyle bu durum
dolayli olarak erkek is¢ilerin mesailerini de asag1 cekmis ve sanayide ‘on
saatlik is glini” kavraminin standartlasmasina zemin hazirlamistir. Bu
gelisme, calisma stiresinin sadece ekonomik bir veri degil, ayn1 zamanda
iscinin sagligl ve sosyal yasami i¢in korunmasi gereken bir zaman dilimi
oldugunu tescil etmistir (Uzun, 2000: 205).

1833 Yasast ile galisma hayatina devlet denetimi girmis ve gocuk somii-
riisti kisitlanmistir; ancak asil kirllma 1847 ‘On Saat Yasasi'ile yagsanmustir.
Bu yasa, ¢alisma stirelerinin sadece fiziksel bir zorunluluk degil, yasal bir
sinirla gercevelenmesi gerektigini tescillemistir (Hopkins, 1982).

1.3.3. Sanayi Sonras1 Donem: Kas Giiciinden Zihin Giiciine Gegis
(1970-1980'ler)

Ingiliz galisma hayatindaki tiglincii biiyiik kirllma noktasi, 1970'1i y1l-
lardan itibaren belirginlesen sanayi sonrasi (post-industrial) topluma gegis
stirecidir. Bozkurt'a (2000: 190-192) gore bu dénemde ekonomik yaps,
geleneksel imalattan bilgi ve hizmet sektoriine kaymistir. Bu degisimle
birlikte, Sanayi Devrimi'nin simgesi olan ve fiziksel emege dayali ‘kas giicti,
yerini nitelikli ‘zihin giictine’ birakmistir. Akademik literatiirde bu siireg,
calisma stirelerinin kati fabrika disiplininden kopmaya basladigi donem
olarak degerlendirilir. Zihin giiciine dayal tiretimde verimliligin sadece
tiziksel varlik ve siireyle 6l¢lilemeyeceginin anlasilmasi, mesai kavraminin
esnemesine ve modern esnek ¢alisma modellerinin (flexitime, proje bazh
calisma) ilk temellerinin atilmasina zemin hazirlamistir (Bozkurt, 2000: 191).
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1.3.4.1998 Calisma Siiresi Diizenlemeleri (Working Time
Regulations ): AB Direktifi ve 48 Saat Sinir1

Ingiltere’de modern caligma siirelerini sekillendiren en énemli hu-
kuki kirillma noktasi, Avrupa Birligi'nin «Calisma Stireleri Direktifi'ne
uyum amactyla ytrtirliige giren 1998 Calisma Siiresi Diizenlemeleridir.
Hekimler'e (2000: 768-770) gore bu diizenleme, Birlegik Krallik is huku-
kunda radikal bir degisiklik yaratarak haftalik azami ¢alisma siiresini 48
saat olarak sinirlandirmistir. Bu kirilma noktasiyla birlikte calisanlara;
giinltik dinlenme stireleri, haftalik tatil haklar1 ve asgari yillik ticretli izin
gibi temel sosyal haklar yasal giivence altina alinmistir. Ancak Ingiltere,
bu diizenleme igerisinde yer alan ‘opt-out’ (kapsam disi kalma) segene-
gini koruyarak, bireysel rizas1 olan c¢alisanlarin bu sinir1 asabilmesine
imkan tanimigtir. Yani ¢alisan, kendi istegiyle haftalik 48 saatlik yasal
sinirt reddetme hakkina sahip kilinmistir. Bu durum bireysel rizas1 olan
calisanlarin bu sinir1 agabilmesine imkan tanimigtir. Bu durum, Ingiliz
isglicli piyasasinin hem yasal korumay1 hem de kiiresel rekabetin gerek-
tirdigi esnekligi ayn1 anda barindiran kendine has yapisini tescil etmistir
(Hekimler, 2000: 769).

1.3.5. Gilincel Donem: COVID-19 Pandemisi ve Mekansal Kirilma
(2020-2024)

Ingiliz calisma hayatindaki en radikal ve modern kirilma noktas1 2020
yilinda yagsanan COVID-19 pandemisidir. Akca ve Kiiciikoglu'na (2020:
72) gore bu salgin, sadece gegici bir saglik tedbiri olmanin Gtesine gegmis;
isletmelerin ¢alisma yontemlerini ve kilttirlerini kalic1 olarak degistiren
stratejik bir dontim noktasi haline gelmistir. Pandemi 6ncesinde bir tercih
veya liiks olarak goriilen uzaktan calisma, bu stiregle birlikte 6zellikle
teknoloji altyapisi uygun olan sektorlerde yapisal bir zorunluluk haline
gelmistir. Birlesik Krallik genelinde evden ¢alisma oranlar: bu stirecte
%46 seviyelerine kadar yiikselmis, calisma kavrami “fiziksel bir mekanda
bulunma” zorunlulugundan koparak “sonug odakli bir faaliyet” anlayi-
sina evrilmistir. Bu mekansal kirilma, 2024 yilinda ytirtirliige giren ve
calisanlara ise basladiklari ilk glinden itibaren esneklik talep etme hakk:
taniyan Esnek Calisma Yasas1 (Flexible Working Act) ile hukuki bir zemine
oturmustur (Akca ve Tepe Kiigtikoglu, 2020: 75; ONS, 2020).

2024 yilinda yiirtirliige giren Esnek Calisma Yasas: (Flexible Working
Act), esnekligi bir ‘ayricalik’ olmaktan ¢ikarip bir ‘baslangi¢ hakki’ (Day
1 Right) haline getirmistir. Onceki diizenlemelerde caliganlarin esneklik
talep edebilmesiigin 26 haftalik bir kidem sart1 aranirken, yeni yasal ger-

78



SANAYi DEVRIMINDEN GUNUMUZE INGILTERE’DE CALISMA SURELERI » Cagla GUC

ceve bu engeli ortadan kaldirarak is giicti piyasasinda demokratiklesme
saglamistir. Sosyolojik agidan bu durum, isveren ve ¢alisan arasindaki
gli¢ asimetrisini azaltan ve ‘isin hayata uydurulmas:’ felsefesini destek-
leyen bir kirilmadir. Ayrica yasa, isverenlere esnek galisma taleplerini
reddetmeden 6nce somut gerekceler sunma ve galisanla ¢6ztim odakl
miizakere yapma yiikiimliiliigii getirerek, Ingiliz calisma kiiltiiriinii kati
hiyerarsiden is birligine dayali bir modele dogru evriltmistir (GOV.UK,
2023; CIPD, 2024).

2024 reformuyla birlikte hayatimiza giren ‘Day 1 Right’ ilkesi, esnek
calisma talebini bir kidem 6dilii olmaktan ¢ikararak temel bir calisan
hakkina dontstiirmiistiir. Bu diizenleme, is glicii piyasasina giristeki
engelleri azaltmakta ve ¢alisanin is tizerindeki 6zerkligini is iligskisinin
en basindan itibaren yasal glivenceye kavusturmaktadir. (GOV.UK, 2023).

2.21. Yiizyilda Ingiltere: Calismanin “Yer” Ve “Saat”
Kavramindan Kopusu

Teknolojik gelismeler ve COVID-19 pandemisi, Birlesik Krallik'ta
uzaktan ¢alisma ve esnek ¢alisma saatlerinin yayginlagsmasini hizlandiran
temel unsurlar olmustur. Pandemi stirecinde evden calisanlarin oranin-
daki belirgin artis (ONS, 2020), pandemi sonras1 dénemde bu ¢alisma
bigimlerinin kalic1 hale gelme egilimini giiglendirmistir. Ancak modern
mevzuatin donlistimii sadece yayginlasmayla sinirli kalmamas; is ve 6zel
yasam sinirlarinin belirsizlesmesi, sosyal izolasyon ve artan stres gibi
olumsuz sonuglar nedeniyle bu diizenlemelerin hedefli ve dikkatli bir
sekilde ele alinmasi gerekliligini dogurmustur. (Golden, 2015; Akca ve Tepe
Kiigiikoglu, 2020). Bu durum, esnekligin her zaman refah artis1 anlamina
gelmedigini, dogru yonetilmediginde yeni psikososyal riskler tiretebildi-
gini gostermektedir.

2.1. Giinliimiizde Calisma Siireleri ve Esneklik

Esnek calismanin temel amaci, ¢alisanlara ¢alisma siireleri tizerinde
daha fazla kontrol imkani taniyarak is-yasam dengesini gliclendirmektir.
Ingiltere'de bu uygulamalar; baslangic ve bitis saatlerinin belirlendigi esnek
saatler (flexitime), haftalik stirenin diistirtildugi kismi calisma (part-time) ve
mekandan bagimsiz uzaktan ¢alisma (homeworking) gibi farkli bicimlerde
karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak bu modeller her sektér igin ayn1 derecede
erisilebilir degildir:

Sektorel Ayrim: Uretim, perakende ve saglik gibi fiziksel mevcudiyet
gerektiren sektorlerde esnek calisma modellerinin uygulanmasi isin ni-
teligi geregi kisitlidur.
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Esitsiz Erisim: Bu durum, esnek ¢alisma imkanlarina erisimin sektorler
arasinda farklilasmasina ve literatiirde “esitsiz erisim” olarak tanimlanan
bir soruna yol agmaktadir.

Genel Etki: Esnek calisma belirli gruplar icin refahi artirsa da, sinirl
yayginligi nedeniyle toplum genelinde kapsamli bir is-yasam dengesi
iyilesmesi saglanamamaktadir (Nadeem & Metcalf, 2007; Tipping et al.,
2012; Golden, 2015).

Bilgi teknolojileri ve otomasyondaki bas dondiirticii gelismeler, calisma
kavraminin merkezini imalattan bilgiye kaydirmis, bu durum is giinlerinin
giderek kisalmasina ve galisma siirelerinin daha esnek bir yapiya kavus-
masina zemin hazirlamistir.

Oren ve Yiiksel'e (2012: 56) gore, enformasyon teknolojilerinin en
onemli ¢iktis1 olan bilgisayar ve kiiresel aglar, diinyay: adeta «kiigiik bir
isyeri» haline getirmistir. Bu stirecte fabrikasyon tarzi kati orgiitlenmeler
yerini, mesai saati kavramini esneten veya tamamen ortadan kaldiran
esnek orgiit yapilarina birakmistir. Bu baglamda;

Tele ¢alisma ve evde ¢caligma modelleri, geleneksel ¢alisma yasamina
gliclii bir alternatif olarak ortaya ¢ikmustir.

Bu esnek modeller, 6zellikle is glicti piyasasina girmekte zorlanan
kadinlar ve engelli bireyler i¢in 6nemli istihdam firsatlar1 yaratmistir.

Bireyler, fiziksel varlik gosterme zorunlulugunun azalmasiyla birlikte
daha fazla serbest zamana ve 6zerklige sahip olmaya baslamislardir.

Birlesik Krallik modelini diger Avrupa ilkelerinden ayiran en temel
ozellik, calisanlarin haftalik 48 saatlik yasal sinir1 kendi rizalariyla asabilme-
lerine olanak taniyan “opt-out” (feragat) sistemidir. Hekimler'e (2000) gére
bu yapi, Ingiliz isgiicii piyasasinin hem galigan haklarini yasal giivenceye
alan hem de kiiresel rekabetin gerektirdigi yiiksek esnekligi barindiran
kendine has karakterini tescil etmektedir.

Netice itibariyla, Ingiltere’de giincel calisma rejiminin bagarisi sadece
esneklik miktarinda degil, bu esnekligin calisan iizerindeki psikolojik ve
sosyolojik ylikiiniin ne Olgiide yonetilebildiginde gizlidir. 2024 yilinda
yurtirliige giren yeni yasal diizenlemeler (Day 1 Right), bu dengeyi galisan
lehine biraz daha kaydirarak esnekligi bir ayricalik’ olmaktan ¢ikarip yasal
bir baglangi¢ hakki seviyesine tasimistir (GOV.UK, 2023; CIPD, 2024).

Sonug olarak, giintimiiz calisma hayatinda fiziksel ¢alismanin yerini alan
zihinsel ¢alisma ve “Bilgi Sektorii'ne gecis, Japonlarin Kaizen felsefesinde
oldugu gibi siirekli degisim ve gelisimi zorunlu kilmaktadir. Bu durum, galis-
ma stirelerinin sadece kisalmasini degil, ayn1 zamanda mekandan bagimsiz
ve sonug odakli bir esneklik kazanmasini saglamistir (Oren ve Yiiksel, 2012).
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2.1.1. Gelecegin Calisma Modeli Arayislar1: 4 Giinliikk Calisma
Haftas1 (32 Saat)

Ingiltere’de 1998'den bu yana uygulanan 48 saatlik {ist sinirin yani sira,
son yillarda haftalik ¢aligma siiresinin ticret kayb1 olmaksizin 32 saate (4
giin) indirilmesi tartigmalari sendikal diizeyde (TUC) kargilik bulmustur.
Bu modelin temel dayanagi olan <100-80-100" kurali, yapilan genis capli
pilot uygulamalarla test edilmistir (4 Day Week Global, 2023). Ingiliz Isci
Sendikalar1 Kongresi (TUC), teknolojik otomasyonun getirdigi verimlilik
artisinin ¢alisma stirelerinin kisaltilmasi yoluyla iscilere yansimasi gerek-
tigini savunmaktadir (TUC, 2023).

3. Tiirkiye ve Ingiltere Kargilagtirmasi
3.1. Geleneksel Calisma Rejimleri ve Yasal Cerceve (2020 Oncesi)

Tiirkiye ve Ingiltere arasindaki caligma siireleri karsilagtirildiginda,
her iki {ilkenin de son on yilda esneklik odakli bir dontisiim icerisinde
oldugu goriilmektedir. Akgeyik (2017), pandemi 6ncesi donemi kapsayan
analizinde Ingiltere'nin yar1 zamanli ve esnek calisma modellerinde Tiir-
kiye'den ¢ok daha ileri bir seviyede oldugunu, Tirkiye'nin ise daha kat
bir mesai rejimine sahip oldugunu belirtmistir. Bu donemde Tiirkiye'de
45 saatlik haftalik yasal siire kat1 bir sekilde uygulanirken, Ingiltere’de
48 saat sinirt meveuttur; ancak Ingiltere “opt-out” sistemiyle bu sinir1
esneyebilen yerlesik bir kiiltiire sahiptir.

Ancak 2020 yilindaki kiiresel salgin, bu karsilastirmanin zeminini
temelden degistirmistir. Akca ve Kiigiitkoglu'na (2020) gore, pandemi
siireci Tirkiye'de evden calismayi bir “istisna” olmaktan ¢ikarip 6zellikle
bankacilik, egitim ve bilisim sektorleri i¢in “zorunlu bir strateji” haline
getirmistir. Bu durum, Ingiltere'de zaten yerlesik olan esneklik kiiltiiriiniin
Tiirkiye'de de hizla karsilik bulmasina neden olmustur. 2024 yili itibariyla
Ingiltere’de yiiriirliige giren Esnek Calisma Yasast (Flexible Working Act)
calisanlara ilk glinden itibaren esneklik talep etme hakk: tanirken; Tiir-
kiye'de uzaktan calisma yonetmeligi ile hukuki altyap: giiglendirilse de
uygulama, Ingiltere’deki “sonug odakli” modele kiyasla daha biirokratik
bir ¢izgide kalmaya devam etmektedir.

3.2. Dijital Doniistim, Pandemi ve Gelecegin Calisma Modelleri
(2020 Sonras1)

Calisma siirelerinin azaltilmasina yonelik kiiresel egilimler, Tiirkiye ve
Ingiltere 6rneginde farkli uygulama dinamikleriyle kendini gostermektedir.
Colak ve Kog (2021), Ingiltere’de galigma siirelerinin azaltilmasinin sadece
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bir sosyal hak degil, ayn1 zamanda istihdami artirmaya yonelik bir «is pay-
lagim1» (work-sharing) stratejisi olarak degerlendirildigini belirtmektedir.

Ingiltere 6rneginde éne gikan bazi giincel veriler ve Tiirkiye ile kiyas-
lamas1 soyledir:

Caligma Siiresi Standartlari: Ingiltere’de 1998'den bu yana uygulanan 48
saatlik iist sinirin yani sira, son yillarda haftalik caligma siiresinin 32 saate
(4 giin) indirilmesi tartismalar sendikal diizeyde (TUC) karsilik bulmustur.

Istihdam Politikalari: Ingiltere’de calisma saatlerini azaltma girisimleri,
issizligi azaltmak ve galisanlarin “is-yasam dengesini” korumak amaciyla
devlet tarafindan tesvik edilmektedir.

Tiirkiye nin Konumu: Tiirkiye'de ise 4857 Sayili [s Kanunu ile belirle-
nen 45 saatlik siire, Ingiltere’deki esnek uygulama modellerine (Working
Time Regulations) kiyasla daha kat1 bir yapi sergilemektedir. Colak ve Koga
(2021) gore, Tiirkiye'de galigma saatlerinin azaltilmast heniiz Ingiltere'deki
gibi sistemli bir istthdam politikasina dontismemistir.

Calisma stirelerine dair gelecek projeksiyonlar: incelendiginde, iki
iilke arasinda belirgin bir paradigma farki ortaya ¢ikmaktadir. Ingiltere’de
sendikalar (TUC) ve is diinyasi, teknolojinin yarattig1 verimlilik artisini
4 giinliik ¢alisma haftasi (32 saat) tizerinden bir refah artisina dontis-
tiirmeyi tartismaktadir. Birlesik Krallik'ta 2022'de yapilan biiytik ¢apl <4
glin’ deneyleri verimlilik odakli bir dontisimi miijdelerken (4 Day Week
Global, 2023); Turkiye'de temel glindem halen 45 saatlik yasal sinirin
uygulanabilirligi ve kayit dis1 fazla mesailerin denetlenmesi {izerinedir.

Ingiltere’de 19. yiizyilda baglayan yasal koruma siireci, bugiin aliganin
dlk glinden hak’ (Day 1 Right) sahibi oldugu post-endustriyel bir evreye
ulagsmustir (GOV.UK, 2023). Tiirkiye'de ise esnek ¢alisma, pandemi done-
minde bir zorunluluk olarak deneyimlenmis, hukuki bir zemin kazansa da
uygulamada halen yapisal farklar mevcuttur. ingiltere’de esneklik, bireysel
riza (opt-out) ve galisan odakl bir ‘hak’ olarak gelisirken (Hekimler, 2000);
Tiirkiye’de daha ¢ok isverenin operasyonel ihtiyaclarina gore sekillenen
bir model sergilemektedir. Bu durum, iki tilkenin ¢alisma kiiltiirdi ve eko-
nomik 6ncelikleri arasindaki temel farki ortaya koymaktadir.

3.3. Degerlendirme: Sorun Tespitleri ve Oneriler

Ingiltere 6rnegi {izerinden Sanayi Devriminden giiniimiize ¢alisma
stirelerinin gelisimine dair yapilan bu inceleme sonucunda, modern ¢a-
lisma hayatina iliskin su temel sorunlar tespit edilmis ve ¢6ziim 6nerileri
gelistirilmistir:
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Tespit Edilen Temel Problemler:

Dijital Somiirii ve Sinirlarin Belirsizlesmesi: Sanayi Devrimi done-
minde ¢alisma stireleri fiziksel mekanla (fabrika) sinirli iken, glintimiizde
esnek calisma modelleri mesai kavramini zamansizlastirmigtir. En biiytik
risk, calisanin “her an ulagilabilir” olmasi nedeniyle dinlenme siirelerinin
dijital bir som{irii alanina dontismesidir.

Hukuki Denetim Yetersizligi: 19. ytlizyildaki “Fabrika Miifettisligi”
sisteminin, glinlimiizlin uzaktan ¢alisma ortamlarinda ayni etkinlikte
islemedigi goriilmektedir. 2024 Esnek Calisma Yasasi haklar tanisa da,
evden calismada fazla mesai ve psikolojik baskinin denetlenmesi teknik
bir sorun olarak varligini korumaktadir.

Esneklik Paradoksu: Esnek ¢alisma modelleri ¢alisan refahini artirtyor
gibi goriinse de, kiiresel rekabet baskisi altinda bu modellerin isveren
lehine bir «performans baskisi» aracina dontisebildigi gozlemlenmistir.

Gelecege Yonelik Coziim Onerileri:

Baglantiy1 Kesme Hakki (Right to Disconnect): Calisanlarin mesai
saatleri disinda isle ilgili dijital iletisime yanit vermeme hakkinin yasal
bir glivenceye kavusturulmasi, is-yasam dengesi i¢in elzemdir.

Haftada 4 Giin Calisma Modeli: Pilot uygulamalarda verimliligi artir-
dig1 kanitlanan bu modelin, verimlilik kayb1 yasanmadan ¢alisan refahini
artirmak adina yasal tesviklerle yayginlastirilmasi onerilmektedir.

Dijital Miifettiglik Sistemleri: Calisma siirelerinin yasal sinirlar1 as-
masini engelleyecek, devlet denetimine acik dijital zaman izleme meka-
nizmalarinin kurulmasi, ¢alisan haklarinin modern diinyada korunmasi
icin kritik bir adimdir.

SONUC

Bu calisma kapsaminda Ingiltere 6rnegi {izerinden calisma siirelerinin
gelisimi incelendiginde; stirecin Sanayi Devrimi 6ncesindeki ilkel topluluk-
lara kadar uzandigi goriilmektedir. Hentiz dogay1 degistirme kapasitesine
sahip olmayan avci-toplayici topluluklardan tarim toplumuna gegis, hayvan
gliciinlin ve topragin islenmeye baslanmasiyla verimlilikte dramatik bir
arti yaratmustir. Ortaya gikan “artik tirtin” (iiriin fazlast), toplumsal yapida
miilkiyet sahibi bir sinif ile {iretim yapan sinifin ayrismasina neden ol-
mustur. Bu donemde feodal diizende “serf” olarak tanimlanan calisanlar,
antik dénem kélelerinden farkli olarak tizerinde yasadiklari topragin bir
parcasi kabul edilmistir. Sanayi Devrimi 6ncesinde ¢alisma eylemi temel
ihtiyaglari karsilamaya yonelik ve 6demeler genellikle “ayni” (malile)iken;
devrim sonrasi siireg, ticret mekanizmasinin ve diizenli istihdamin gelistigi
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bir asamaya evrilmigtir. Uretim tarzindaki degisim, dért temel agamada
diinyay1 ve Ingiltere'yi déniistiirmiigtiir:

Endiistri 1.0 (Buhar ve Mekanik): 18. ylizyil sonunda James Watt'in buhar
makinesini icat etmesiyle mekanik tiretim baslamis; tarim toplumundan
fabrika toplumuna gecisin ilk adimi atilmigtir.

Endiistri 2.0 (Elektrik ve Seri Uretim): 19. yiizy1l sonunda elektrigin ve
Henry Ford'un onciiliik ettigi bant sisteminin devreye girmesiyle seri
tiretim ve uzmanlasmis is boliimi ¢ag1 baglamistir.

Endstri 3.0 (Elektronik ve Otomasyon): 1970'lerden itibaren mikro-e-
lektronik ve PLC sistemleriyle otomasyon ¢ag1 baslamais; kas giticii yerini
kademeli olarak zihin giicii ve teknolojik denetime birakmistir.

Endiistri 4.0 (Dijitallesme ve Akill Sistemler): Icinde bulundugumuz
bu donemde nesnelerin interneti (IoT) ve yapay zeka sistemleri, diinyay1
adeta “kiigiik bir isyeri” haline getirmistir. Geleneksel mesai kavrami yerini
mekandan bagimsiz ve sonug odakli esnek modellere birakmistir.

Bu teknolojik doniisiim, kitlesel gocler, kentlesme, cevre kirliligi ile egi-
tim ve saglik alaninda yeni hizmet sorunlarini da beraberinde getirmistir.

19.ylizy1l Ingiltere’sinde “Vahsi Kapitalizm” ve “Ucretin Tung Kanunu”
olarak adlandirilan donem, galisma siirelerinin insani sinirlar1 agsarak se-
falet ticretleriyle stirdiirtildiigii bir siirectir. Giinliik 12-16 saati bulan agir
mesailer ve bes yasinda bacalara sarkitilan ¢ocuk is¢ilerin (climbing boys)
yasadig trajediler, sendikalasma siirecini hizlandirmistir. Bu siiregteki
temel hukuki kirilmalar sunlardir:

1833 Fabrika Yasasi: Devletin ¢alisma hayatina ilk sistemli miidaha-
lesidir. 9 yas alt1 cocuklarin calismasi yasaklanmisg, yas gruplarina gore
kademeli saat sinirlamalar1 getirilmis ve “Fabrika Miifettisleri” sistemi
kurulmustur. Boylece ¢alisma stiresi kamu denetimine tabi bir hukuk
normu haline gelmistir.

1847 On Saat Yasas1 (Ten Hours Act): Kadinlar ve genclerin calisma
stiresini 10 saatle sinirlayarak, isci sinifinin galisma stirelerini kisaltma
miicadelesinde sembolik bir zafer olusturmustur.

1998 Calisma Siiresi Diizenlemeleri: AB direktiflerine uyum kap-
saminda haftalik calisma stiresi 48 saat olarak sinirlandirilmistir. Ancak
Ingiltere, “opt-out” (feragat) secenegi ile bireysel rizasi olan galisanlarin bu
sinirt asabilmesine imkan taniyan kendine has esnek yapisini korumustur.

En radikal kirilma noktasi olan 2020 COVID-19 pandemisi, isletme
kiilttirlerini kalic1 olarak degistirmis ve Birlesik Krallik'ta uzaktan ¢alisma
oranlarini %46 seviyelerine ¢ikarmistir. Bu mekansal kirilma, 2024 Esnek
Calisma Yasas1 (Flexible Working Act) ile hukuki bir zemine oturmustur. Yeni
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diizenleme ile esnek calisma talebi bir “kidem 6diilii” olmaktan ¢ikarilarak;
26 haftalik bekleme siiresi kaldirilmis ve bu hak, isin ilk glintinden itibaren
gecerli olan (Day 1 Right) temel bir ¢alisan hakkina dontstiirtilmiistiir.

Bu ¢alisma kapsaminda; Ingiltere rnegi {izerinden galigma siirelerinin
Sanayi Devrimi'nden glintimiize uzanan evrimi incelenmis ve bu siirecin
sadece teknik bir saat kisitlamasindan ibaret olmadigi, aksine emegin
tarihsel bir 6zgtirlesme yolculugu oldugu goriilmistiir.

Inceleme sonucunda, iiretim tarzindaki degisimin dért temel asamada
(Endiistri 1.0'dan 4.0a) diinyay1 ve Birlesik Krallik't dontistiirdiigti saptan-
mugtir. 19. yiizyil Ingiltere’sinde «Vahsi Kapitalizm» déneminin simgesi
olan giinliik 16 saatlik mesailer ve ¢ocuk isciligi trajedileri, devletin 1833
ve 1847 yasalariyla calisma hayatina ilk kez sistemli miidahalesini zorunlu
kilmistir. Bu miidahalelerle «korumaci» bir rolle baslayan siireg, glintimiizde
bireyin 6zerkligini merkeze alan bir yapiya evrilmistir.

Ozellikle COVID-19 pandemisiyle ivme kazanan mekansal kirilma,
2024 Esnek Calisma Yasasi ile hukuki bir zemine oturmustur. Esnek ca-
lisma talebinin bir «kidem 6diilti» olmaktan gikarilip isin ilk giiniinden
itibaren gecerli bir hakka (Day 1 Right) doniistiiriilmesi, Ingiliz caligma
rejiminin ulastig1 en modern noktadur.

Netice itibariyla, Ingiltere 6rnegi gdstermektedir ki; caligma siirelerinin
kisaltilmasi ve esneklestirilmesi sadece teknolojik bir zorunluluk degil,
ayni zamanda toplumsal refahin ve is-yasam dengesinin temel bir geregi-
dir. Sanayi toplumunun kati mesai ve fiziksel mevcudiyet anlayisi, yerini
bilgi toplumunun sonug odakli ve mekandan bagimsiz ¢alisma bicimle-
rine birakmaktadir. Gelecegin calisma rejimi artik “kag saat” ¢alisildigiyla
degil, calisanin bu siireci ne kadar 6zerk, verimli ve insani bir dengeyle
yonetebildigiyle sekillenecektir.
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BOLUM 5

BIREYSEL IS HUKUKUNDA NORM VE
UYGULAMA AYRISIMI: MAHALLI IDARELER
UZERINDEN BiR INCELEME

Berkan KOLAY!

OZET

Bu galisma, bireysel is hukukunda normatif diizenlemeler ile uygulama
arasindaki iliskinin, mahalliidareler 6zelinde nasil sekillendigini incelemeyi
amaglamaktadir. Calismada, is sozlesmesinin kurulmasi, ¢alisma kosulla-
rinin belirlenmesi ve degistirilmesi ile is sozlesmesinin sona erdirilmesine
iliskin stiregler, mevzuatta 6ngoriilen hiikiimler ile uygulamada ortaya
cikan pratikler birlikte degerlendirilmistir. Ozellikle 696 sayili Kanun
Hiitkmiinde Kararname sonrasinda belediyelerde olusan istihdam yapzsi,
belediye—belediye sirketi—isci iliskisi ¢ercevesinde ele alinarak, bu yapi-
nin bireysel is iliskilerine etkileri analiz edilmistir. Inceleme sonucunda,
mahalli idarelerde bireysel is iliskilerinin normatif ¢ergeveye biitliniiyle
aykir1 bir goriintim sergilememekle birlikte, uygulama pratikleri icerisinde
normlarin farkli bigimlerde yorumlandigi ve esnetildigi alanlarin ortaya
ciktigr tespit edilmistir. Calisma, mahalli idarelerde bireysel is hukukuna
iliskin stireclerin yalnizca mevzuat hiikiimleri izerinden degil, kurumsal
yap1 ve uygulama dinamikleri dikkate alinarak degerlendirilmesinin ge-
rekliligini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Bireysel is hukuku, mahallf idareler, is sozlesmesi, belediye sirketleri,
norm ve uygulama.

1 Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve End. {lis. Anabilim
Daly, Insan Kaynaklar1 ve Endiistri Hi§kileri Bilim Dali, YLS C)grencisi, berkan.kolayl@
ogr.sakarya.edu.tr
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GIRIS

Bireysel is hukuku, isci ile isveren arasinda kurulan is iligkisinin tesis
edilmesi, stirdiiriilmesi ve sona erdirilmesine iliskin hukuki diizenlemeleri
konu edinmekte olup, bu diizenlemeler araciligiyla is¢inin ekonomik ve
sosyal bakimdan korunmasini amaglamaktadir. Iscinin bedensel ya da
diistinsel yetilerini kullanarak mal veya hizmet tiretimi siirecine katilma-
styla baglayan calisma hayati, taraflarin karsilikli ve ortiisen iradeleriyle
kurulan is s6zlesmesi temelinde sekillenmektedir. Bununla birlikte, is
sozlesmesi is iliskisinin hukuki cercevesini belirlemekle birlikte, calisma
hayatinin degisken ve dinamik niteligi nedeniyle tiim ¢alisma kosullarinin
sozlesme aninda eksiksiz ve ayrintili bigimde 6ngoriilmesi her zaman
mimkiin olmamaktadir. Bu durum, is s6zlesmesinin taraflar: arasinda
yapisal bir gii¢ dengesizliginin bulunmasiyla birlestiginde, is hukukunun
koruyucu karakterini daha da belirgin héle getirmektedir. Nitekim bireysel
is hukukunda olusturulan normatif gergeve, s6z konusu dengesizligin
giderilmesini, is iliskisinin hukuki giivenlik icerisinde ytiriitiilmesini ve
calisma kosullarinin 6ngoriilebilir, istikrarli ve adil bir bigimde uygulan-
masini saglamaya yonelik temel bir islev {istlenmektedir.

Ancak bireysel is hukukunda normatif diizenlemelerin varlig, bu dii-
zenlemelerin uygulamada her zaman ayni 6l¢lide ve ayni icerikte karsilik
buldugu anlamina gelmemektedir. Ozellikle is iligkisinin taraflarindan
birinin kamu tiizel kisisi oldugu durumlarda, hukuki normlar ile fiili uygu-
lamalar arasinda belirli farklilasmalarin ortaya giktig1 gozlemlenmektedir.
Bu farklilasmalar, is hukukunun temel ilkeleri olan is¢inin korunmasi
ve hukuki giivenlik bakimindan degerlendirilmesi gereken sonuglar
dogurabilmektedir. Normatif ¢ercevenin uygulamada farkli bigimlerde
yorumlanmasi veya hayata gegirilmesi, bireysel is iliskisinin taraflar1 ac1-
sindan belirsizliklere yol acabilmekte ve is hukukunun koruyucu islevini
zayiflatabilmektedir.

Mabhalli idareler, kamu tiizel kisiligine sahip olmalari ve kamu hizmet-
lerini yerine getirmeleri nedeniyle, bireysel is hukukunun uygulanmasi
bakimindan kendine 6zgii bir alan olusturmaktadir. Belediyeler ve diger
mahalli idareler biinyesinde isci statiisiinde ¢alisan personel, is hukuku
hiikiimlerine tabi olmakla birlikte, isveren sifatinin kamu tiizel kisiligi ta-
rafindan tistlenilmesi, is iligskisinin yonetiminde ve uygulanmasinda farkl:
kurumsal ve yonetsel dinamiklerin ortaya ¢gikmasina neden olmaktadir. Bu
durum, bireysel is hukukunda 6ngoriilen normatif diizenlemelerin mahalli
idarelerdeki uygulama bigimlerinin ayrica incelenmesini gerekli kilmaktadir.

Bu ¢alisma, bireysel is hukukunda normatif diizenlemeler ile uygula-
mada ortaya ¢ikan fiili durumlar arasindaki ayrismayi, mahalli idareler
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tizerinden ele almay1 amaclamaktadir. Calismada, bireysel is hukukunun
temel normatif gercevesi ortaya konulduktan sonra, mahalli idarelerde is
iliskilerinin yapisal 6zellikleri incelenecek; ardindan norm ile uygulama
arasindaki ayrismanin hangi alanlarda ve ne sekilde ortaya giktig1 deger-
lendirilecektir. Inceleme, mahalli idareler genel cergevesinde yapilmakla
birlikte, uygulamaya iliskin degerlendirmeler agirlikli olarak belediyeler-
deki is iliskileri {izerinden gerceklestirilecektir.

Bu kapsamda galisma, bireysel is hukukunun temel ilkeleri ile ma-
halli idarelerdeki uygulama pratikleri arasindaki iliskiyi ortaya koymay1
ve normatif diizenlemelerin uygulamada nasil karsilik buldugunu de-
gerlendirmeyi hedeflemektedir. Calismanin amaci, mahalli idarelerde
bireysel is iliskilerinin mevcut goriiniimiini tespit etmek ve norm-uy-
gulama iliskisinin is hukuku ilkeleri bakimindan degerlendirilmesine
katki sunmaktur.

1. Bireysel is Hukukunda Normatif Cerceve
1.1. Is S6zlesmesinin Hukuki Niteligi

Is hukuku, {iretim iligkilerinin déniisiimiiyle birlikte isci kavraminin
belirginlik kazanmasi sonucunda ortaya ¢ikan; isgilerin ekonomik ve
kisisel bakimdan isveren karsisindaki bagimli konumlarindan kaynak-
lanan yapisal esitsizlikleri dengelemeyi amaglayan bir hukuk dali olarak
gelismistir. Bu ¢ercevede is hukuku, is¢ilerin temel hak ve menfaatlerini
koruyarak, 6zellikle sanayi devrimi siirecinde gozlemlenen agir ve insan
onuruyla bagdasmayan calisma kosullarinin yeniden ortaya ¢ikmasini
onlemeye yonelik bir iglev Ustlenmektedir (Yildiz, 2018, s. 735).

Bireysel is hukuku, isci ile isveren arasinda kurulan is iligskisinin hu-
kuki boyutunu diizenleyen kurallar biitiinii olarak, is hukukunun temel
alanlarindan birini olusturmaktadir. Bu alan, is s6zlesmesine dayanan
bireysel is iligkilerinin kurulmasi, stirdiiriilmesi ve sona erdirilmesine
iliskin normatif diizenlemeleri kapsamakta; taraflar arasindaki hukuki
iliskinin gergevesini belirlemektedir. Bireysel is hukukunun ortaya ¢ikis1
ve gelisimi, klasik s6zlesme 6zglirliigli anlayisindan farkli olarak, is ilis-
kisinin kendine 6zgti yapisinin ve taraflar arasindaki gii¢ dengesizliginin
dikkate alinmasini zorunlu kilmistir. Bu nedenle bireysel is hukukunda
olusturulan normatif gergeve, yalnizca sozlesme serbestisine dayanan bir
diizenleme alani olmaktan ziyade, is¢inin korunmasini merkeze alan 6zel
bir hukuk rejimi niteligi tasimaktadir (Elbir, 2021, s. 291). Bu koruyucu ve
ozel hukuk rejimi niteligi, yalnizca is iliskisinin yapisal 6zelliklerinden
degil, ayn1 zamanda Anayasa'da ifadesini bulan sosyal devlet ilkesinden
de kaynaklanmaktadr.
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Anayasada giivence altina alinan ve herkes igin insan onuruna yakisir
bir yasam diizeyinin saglanmasini amaglayan sosyal devlet anlayisinin bir
sonucu olarak, Devlet, konusu insan emegi olan is sozlesmesi iligkisine
kayitsiz kalmamaktadir. Bu kapsamda Devlet, iscinin temel hak ve 6zgiir-
liklerinin korunmasini teminen, kamu miidahalesi niteligi tasryan kurum
ve kurallar ihdas etmek suretiyle is iliskisinin hukuki gercevesini sekillen-
dirmektedir. Her ne kadar is sozlesmesi, sozlesme hukuku ile olan yakin
iligkisi nedeniyle ilk bakista 6zel hukuk alaniigerisinde degerlendirilebilirse
de, is¢inin korunmasi amaciyla getirilen yasal diizenlemeler, is hukukuna
sosyal yonii baskin, sézlesme serbestisini sinirlandiran ve klasik 6zel hukuk
anlayisindan ayrisan 6zgiin bir nitelik kazandirmaktadir (Celik, 2006, s. 3).

Bireysel is hukukunun temelini olusturan is s6zlesmesi, isci ile isve-
ren arasinda kurulan ve taraflara karsilikli borglar ylikleyen bir sézlesme
tiiriidiir. Is s6zlesmesinin ayirt edici unsurlari arasinda is gérme, iicret ve
bagimlilik unsuru yer almaktadir. Ozellikle bagimlilik unsuru, bireysel is
hukukunu diger borg iliskilerinden ayiran temel 6lgiitlerden biri olarak
kabul edilmektedir. Iscinin isverene ekonomik ve hukuki anlamda ba-
gimli olarak galigmast, is sézlesmesini siradan bir hizmet s6zlesmesinden
ayirmakta ve is hukukuna 6zgii koruyucu normlarin varligini gerekli kil-
maktadir. Bu baglamda is sozlesmesi, taraflar arasinda bigimsel bir esitlik
ongormekle birlikte, fiili kosullar itibariyla iscinin zayif taraf oldugu bir
iliskiyi ifade etmektedir (Stizek, 2019, s. 14-15; Eyrenci, vd, 2019, s. 3 ).

1.2. Is¢inin Korunmasi ilkesi

[s¢inin isveren karsisindaki zayif konumu, bireysel is hukukunun
normatif yapisinin sekillenmesinde belirleyici bir rol oynamustir. Is hu-
kukunun klasik borglar hukukundan ayrilarak bagimsiz bir hukuk dali
haline gelmesinin temelinde, is¢inin korunmasi diisiincesi yer almaktadir.
Isginin ekonomik olarak gecimini biiyiik dlgiide is s6zlesmesine bagh
olarak saglamasi, is iliskisinin sona ermesi veya ¢alisma kogsullarinin tek
tarafli olarak degistirilmesi halinde ciddi magduriyetler yasamasina neden
olabilmektedir. Bu nedenle bireysel is hukukunda, is sozlesmesinin taraf-
lar1 arasindaki gli¢ dengesizligini dengelemeye yonelik koruyucu normlar
gelistirilmistir (Eyrenci, vd, 2019, s. 3-4). Isinin isveren karsisindaki zayif
konumundan kaynaklanan bu yapisal esitsizlik, bireysel is hukukunda
yalnizca daginik koruyucu normlarin degil, ayn1 zamanda bu normlara
yon veren temel bir ilkenin ortaya ¢ikmasini da zorunlu kilmistir. Bu ilke,
is hukukunun karakterini belirleyen is¢inin korunmasi ilkesidir.

Iscinin korunmast ilkesi, yalnizca isginin ekonomik gikarlarinin degil,
ayni zamanda kisiliginin biitiin yonleriyle glivence altina alinmasini ifa-
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de etmektedir. Bu kapsamda is¢inin yasami, sagligi, bedensel ve ruhsal
biitiinliigl, seref ve haysiyeti, kisisel ve mesleki sayginligi, 6zel yasami,
ahlaki degerleri ve genel anlamda 6zglirliigii korunmasi gereken hukuki
degerler arasinda yer almaktadir. [gverenin iscinin kisiligini koruma yii-
kiimliliig, bir yoniiyle iscinin sadakat borcunun karsiligini olustururken,
diger yontiyle is iligkisinin dogasindan kaynaklanan bagimlilik iliskisinin
hukuki sonucunu teskil etmektedir. Tlirk Bor¢lar Kanunu'nda bu borcun
kapsamina iligkin yapilan diizenlemeler, isverenin yiikiimliiliiklerinin belir-
lenmesinde yol gosterici nitelik tasimakta olup, koruma borcunun yalnizca
kanunda sayilan hususlarla sinirli oldugu seklinde yorumlanmamalidir.
Nitekim TBK m. 417'de, isverenin is¢iye sayg1 gosterme, isyerinde diiriistliik
ilkelerine uygun bir ¢alisma diizeni saglama, iscilerin psikolojik ve cinsel
tacize maruz kalmalarini 6nleyici tedbirleri alma, is saglig1 ve gtivenligini
temin edecek her tiirlii 6nlemi eksiksiz bigimde yerine getirme ve is¢inin
kisisel verilerini koruma yiikiimliliikleri agikca diizenlenmistir. Anilan
ylkiimliiliiklerin ihlali sonucunda ortaya ¢ikan zararlarin giderilmesi
ise, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimleri gergevesinde
degerlendirilmektedir (Tiftik ve Adigiizel, 2016, s. 330).

Bireysel is hukukunun temel ilkelerinden biri olarak is¢inin korun-
masi ilkesi, normatif cergevenin hemen her alanina sirayet etmektedir.
Bu ilke, is hukukunda emredici kurallarin yayginligi, isci lehine yorum
ilkesi ve asgari standartlarin belirlenmesi gibi ¢esitli araglar araciligiyla
somutlagsmaktadir. Is¢inin korunmast ilkesi uyarinca, taraflar arasinda
yapilan sozlesmelerin igerigi, kanunda 6ngoriilen asgari koruma diize-
yinin altina indirilememekte; is¢inin hak ve menfaatlerini zayiflatacak
diizenlemelere sinirlamalar getirilmektedir. Bu yontiyle bireysel is hu-
kukunda normatif diizenlemeler, yalnizca taraf iradelerine birakilmig
serbest bir alan olmaktan ¢ikmakta ve kamu diizeniyle yakindan iliskili
ve emredici niteligi agir basan bir diizenleme alani haline gelmektedir.
(Ozdemir, 2005, s. 97-105).

1.3. Bireysel Is iliskisinde Hukuki Giivenlik ve Belirlilik

Bireysel is hukukunun normatif ¢cer¢evesinin bir diger nemli boyutu,
hukuki glivenlik ve belirlilik ilkeleri ile yakindan iliskilidir. Hukuki gtiven-
lik, bireylerin hukuki durumlarini 6nceden 6ngérebilmelerini ve hukuki
diizenlemelere giiven duyabilmelerini ifade etmektedir.

Bireysel is iliskisinde hukuki glivenlik ve belirlilik ilkesi, hukuk devleti
ilkesinin ¢alisma iliskileri alanindaki yansimasi olarak, is¢i ve isveren
acisindan hukuki durumlarin 6ngoriilebilir olmasini ve ani, belirsiz ya
da stirpriz nitelikteki diizenlemelerle karsilasilmamasini glivence altina
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almaktadir. Bu ilke, is iligkisini diizenleyen kurallarin agik, anlasilir, is-
tikrarl ve stireklilik arz edecek bigimde uygulanmasini gerekli kilmakta;
taraflarin hukuki konumlarini 6nceden 6ngorebilmelerine imkan tani-
maktadir. Ozellikle isci bakimindan, calisma kosullarinin ve is iliskisinin
gelecegine iliskin belirsizlikler, ekonomik ve sosyal agidan ciddi sonuglar
dogurabildiginden, hukuki gtivenlik ilkesinin bireysel is hukukunda
ayr1 bir onemi bulunmaktadir. Bu ¢ergevede, hukuki diizenlemelerin sik
ve ongoriilemez bigimde degistirilmemesi, ge¢mise yiiriiyen kurallarla
kazanilmis haklara miidahale edilmemesi ve temel hak ve 6zgtirliiklerin
korunmasi, bireysel is iliskisinde hukuki istikrarin saglanmasinin temel
unsurlari arasinda yer almaktadir. Bireylerin hukuki giivenliginin temini
ise yalnizca yazili normlarin varligiyla degil, ayni zamanda bu normlarin
anayasal adalet ve esitlik ilkeleri dogrultusunda tutarli ve 6ngorilebilir
sekilde uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir (Cakmaz, 2025, s. 11).

Is iliskileri bakimindan hukuki giivenlik, iscinin calisma kosullarini, hak
ve yukiimliiliiklerini bilmesini ve buna gore yasamini planlayabilmesini
miimkiin kilmaktadir. Ayni sekilde isveren agisindan da hukuki giivenlik,
is iligkisinin yonetiminde karsilasilabilecek risklerin 6ngoriilebilir olmasini
saglamaktadir. Bu nedenle bireysel is hukukunda normatif diizenlemelerin
acik, anlasilir ve istikrarli olmasi, hukuki glivenligin saglanmasi bakimindan
biiyiik 6nem tasimaktadir. Hukuki giivenlik ilkesinin somutlasabilmesi
de belirlilik ilkesinin saglanmasina baglidir.

Belirlilik ilkesi, bireysel is iliskisinde hukuki glivenligin saglanmasinin
temel kosullarindan biri olarak, ¢calisma iligkilerini diizenleyen maddi ve
usul kurallarinin agik, anlasilir ve 6ngoriilebilir bigimde kaleme alinma-
sin1 zorunlu kilmaktadir. Bu ilke uyarinca, isci ve isveren agisindan hak ve
yiikiimliiliiklerin kapsaminin belirsizlige yer vermeyecek sekilde belir-
lenmesi, kisilerin mesru ve hakli beklentilerinin korunmasi bakimindan
onem tasimaktadir. Aksi halde, hukuki diizenlemelerdeki belirsizlikler,
ozellikle isverenin veya kamu otoritelerinin sahip oldugu takdir yetkisinin
keyfi bi¢gimde kullanilmasina zemin hazirlayabilmekte; bu durum, bireysel
is iligkilerinde hukuki denetimin etkinligini zayiflatabilmektedir. Belirlilik
ilkesinin saglanmasi, yalnizca is¢inin hukuki glivenligini temin etmekle
sinirli olmayip, ayni zamanda galisma hayatinda istikrarin korunmasina
ve hukuki 6ngortilebilirligin tesis edilmesine de hizmet etmektedir. Bu
yoniiyle belirsiz, muglak, keyfi veya uygulamada farkli yorumlara agik
diizenlemeler, bireysel is iliskilerinde hukuki giivenlik ve adalet ilkeleriyle
bagdasmayan sonuglar dogurabilmektedir (Cakmaz, 2025, s. 28). Calisma
stireleri, licret, izin haklari, fesih kosullar1 ve benzeri hususlarda getiri-
len normatif diizenlemeler, belirlilik ilkesinin somut yansimalar: olarak
degerlendirilmektedir.

93



BIREYSEL IS HUKUKUNDA NORM VE UYGULAMA AYRISIMI o Berkan KOLAY

Uygulamada da siklikla goriildiigii tizere, bireysel is hukukunda nor-
matif gergevenin olusturulmasinda yalnizca kanun hiiktimleri degil, ayn1
zamanda yargl ictihatlar1 ve 6gretide gelistirilen goriisler de énemli bir
rol oynamaktadir. Kanun koyucu tarafindan getirilen genel ve soyut ku-
rallar, uygulamada ortaya gikan gesitli durumlar karsisinda yargi organlari
tarafindan yorumlanmakta ve somutlastirilmaktadir. Bu siireg, normatif
cercevenin dinamik bir yapiya sahip olmasina katki saglamaktadir. Ancak
normlarin yorumlanmasi ve uygulanmas siirecinde ortaya ¢ikan farklilik-
lar, hukuki giivenlik ve belirlilik bakimindan dikkatle degerlendirilmesi
gereken sonuglar dogurabilmektedir.

Is¢i ile igveren arasinda kurulan bireysel is iliskisinde uygulanacak
kurallarin ve ¢alisma kosullarinin belirlenebilmesi, is hukukunun ¢ok
katmanli kaynak yapisinin dikkate alinmasini gerekli kilmaktadir. Bu kap-
samda, Uluslararasi Calisma Orgiitii sézlesmeleri, Milletlerarast Calisma
Teskilat1 belgeleri, Avrupa Konseyi s6zlesmeleri ve ikili anlagmalar gibi
uluslararasi kaynaklarin yani sira, resmi ve 6zel nitelikteki kaynaklar da
is hukukunun normatif gergevesini olusturmaktadir. Resmi kaynaklar
Anayasa, kanunlar, yonetmelikler ve Cumhurbaskanligi Kararname-
leri gibi normatif diizenlemelerden meydana gelirken; 6zel kaynaklar
toplu is sozlesmesi, is sozlesmesi, tip sozlesmeler, isyeri uygulamalar:
ve isverenin yonetim hakkindan dogan talimatlar seklinde ortaya ¢ik-
maktadir. Bu ¢ok katmanli yap1, bireysel is iliskisinde hukuki giivenlik
ve belirlilik ilkelerinin saglanmasini daha da énemli hale getirmektedir
(Ates, 2019, s. 225).

Sonug olarak bireysel is hukukunda is s6zlesmesinin hukuki niteligi,
iscinin korunmast ilkesi ile hukuki giivenlik ve belirlilik ilkeleri, normatif
cercevenin temel taslarini olusturmaktadir. Bu normatif yapi, bireysel is
iliskilerinin adil ve dengeli bir bigimde ytiriitiilmesini amaglamakta; is
hukukunun sosyal niteligini ve koruyucu karakterini somutlastirmaktadir.
Bununla birlikte, hukuki giivenlik ve belirlilik ilkelerinin uygulamada
en fazla tartisma yarattig1 alanlardan birinin, isverenin kamu tiizel kisisi
oldugu bireysel is iliskileri oldugu goriilmektedir. Ozellikle kamu hizmet-
lerinin yerine getirilmesi amaciyla faaliyet gosteren mahalliidarelerde, is
hukukunun koruyucu normlari ile kamu yonetiminin orgiitsel yapisi ve
yetki kullanimi arasindaki iliskinin, uygulamada farkli gortintimler orta-
ya koyabildigi hususunda dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda bir sonraki
boliimde, mahalli idarelerde kurulan is iliskilerinin yapisal 6zellikleri ele
alinarak, bireysel is hukukuna iliskin normatif diizenlemelerin uygulama
zemini, kamu isvereni niteligi cercevesinde incelenecektir.
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2. Mahalli idarelerde is iliskisinin Yapisal Ozellikleri

2.1. Mahalli idare Kavrami ve istihdam Bigimleri

Mahalli idareler, kentlerin planlanmasindan imar esaslarina uygun
yapilagsmanin saglanmasina; su, kanalizasyon ve yol gibi altyap1 hizmetle-
rinden park, otopark, spor alanlari ve spor tesisleri gibi toplumsal yasama
yonelik donati alanlarinin olusturulmasina kadar genis bir hizmet alaninda
faaliyet gostermektedir. Bunun yani sira, halk sagliginin korunmas: ama-
cylaisletmelerin denetlenmesi, toplumsal diizenin saglanmasina yonelik
gerekli tedbirlerin alinmasi, beldenin temizligi ve ¢evrenin korunmasi
gibi gorevler de belediyelerin sorumluluk alani igerisinde yer almakta-
dir. Sosyal belediyecilik anlayisi cercevesinde ihtiyag sahiplerine yonelik
sosyal yardimlarin yapilmasi ve kiiltiirel faaliyetlerin organize edilmesi
de belediyelerin yiirittiigii hizmetler arasindadir. 5393 sayili Belediye
Kanunu ile belediyelere; acil yardim, kurtarma ve ambulans hizmetleri,
sehir i¢i trafik diizenlemeleri, turizm ve tanitim faaliyetleri, okul 6ncesi
egitim hizmetleri, devlete ait okullarin bakim ve onarimu ile arag ve gereg
ihtiyaglarinin karsilanmas, saglik tesislerinin kurulmasi ve kiilttirel ile ta-
biat varliklarinin korunmasi gibi alanlarda da gorev ve yetkiler verilmistir.
Ayrica, yerel diizeyde ekonomik kalkinmanin desteklenmesi amaciyla
ekonomi ve ticaretin gelistirilmesine yonelik faaliyetler de belediyelerin
gorev alanina dahil edilmistir. Bu denli genis ve gesitlenmis gorev alan,
belediyelerin zaman icerisinde gelisen orgiitlenme yapilariyla biiytik 6l-
cekli ve modern kamu organizasyonlar1 haline gelmelerini beraberinde
getirmistir (Sentiirk, 2004, s. 10).

Kamu hizmetleri, niteligi itibariyla asli ve stirekli olan gorevler ile tali
ve gecici nitelik tagiyan gorevler seklinde bir ayrima tabi tutulmaktadir.
Asli ve siirekli gorevlerin yerine getirilmesi, statii hukukuna bagl olarak
calisan memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle saglanirken; tali ve gegici
nitelikteki gorevler ise so6zlesmeli personel araciligiyla yiiriitiilebilmekte
ya da 6zel hukuk kisilerinden hizmet alimi yoluyla gordiirtilebilmektedir
(Aslan, 2012, s. 11).

Mahalli idarelerde personel yapisinin belirlenmesine yonelik norm
kadro uygulamalari, yerel yonetimlerin gorev ve sorumluluklarinin sistema-
tik bir ¢ergeve igerisinde yiirtitiilmesini amaclayan 6nemli bir diizenleme
alanini olusturmaktadir. Bu kapsamda, yerel yonetimlerde norm kadro
calismalarina iliskin ilk yasal diizenleme 22 Nisan 2006 tarihli Bakanlar
Kurulu Karari ile hayata gegirilmis; devaminda 22 Subat 2007 tarihli ve
26442 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan Belediye ve Bagl Kuruluglar
ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve Standartlarina Dair Yénet-
melik ile norm kadro sistemine iliskin ilke ve standartlar ayrintili bigimde
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belirlenmistir. Glintimtizde belediyeler, kent yasaminin hemen her alanina
temas eden hizmetleriyle, sosyal faaliyetlerden altyapi ¢alismalarina, cevre
diizenlemelerinden kentsel dontisiim projelerine kadar genis bir gorev
alanina sahiptir. Bu gesitlilik, belediyelerde istihdam edilen personelin
unvan, nitelik ve sayis1 bakimindan da ¢ok yonlii ve farklilagmais bir yapinin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Norm kadro mevzuati, kamu kaynak-
larinin etkin ve verimli kullanilmasini, yerel hizmetlerin adil ve dengeli
bigimde sunulmasini ve belediyelerde ihtiya¢ duyulan nitelik, kidem ve
sayida personelin istihdam edilmesini amaglayan esaslar tizerine kurul-
mustur. Bu ger¢evede yonetmelik, belediye tegkilatini kademelere ayrilmig
bir yap1 igerisinde diizenleyerek, farkli unvanlarda personel sayisini ve
olusturulabilecek birim ve amirlik sayilarini belirlemekte; belediyelerde
isci, teknik personel ve gesitli uzmanlik alanlarinda ¢ok sayida kadronun
bir arada bulunmasina imkan tanimaktadir (Tamer, 2007, s. 21-23).

Bu kapsamda belediyeler, bagli kuruluslar ve bunlarin iiyesi olduk-
lar1 mahalli idare birliklerinde personel istihdami; memur, s6zlesmeli
personel ve is¢i statiilerinde yiiriitiilmekte olup, is¢i statiisti kendi igeri-
sinde stirekli ve gegici is¢i ayrimina tabi tutulmaktadir. Bunun yani sira,
375 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname uyarinca, belediyeler ve bagh
kuruluslar ile mahalli idare birliklerinin sermayesinin tamamina veya
cogunluguna sahip olduklar: sirketler araciligiyla da isci statiisiinde
personel istihdami1 miimkiin kilinmistir. Bu diizenlemeler sonucunda
mahalli idarelerde, farkli mevzuat rejimlerine tabi personelin bir arada
bulundugu ¢ok katmanli ve karma bir istihdam yapisi ortaya ¢ikmakta;
bu durum, is iliskilerinin hukuki ¢ercevesinin degerlendirilmesini ve
ozellikle isci statlisiinde calisanlar bakimindan uygulanacak kurallarin
agik bigimde ortaya konulmasini gerekli héle getirmektedir (Yerel Yone-
timler Genel Miidiirliigii, 2025, s. 1).

Mabhalli idarelerde farkli hukuki statiilere tabi personelin bir arada
istihdam edilmesi, ¢alisma iliskilerinin hukuki ¢er¢evesinin degerlendiril-
mesini zorunlu kilmaktadir. Bu statiiler arasinda, is¢i statiistinde ¢alisanlar,
bireysel is hukuku hiikiimlerine dogrudan tabi olmalari ve is s6zlesmesine
dayali bir iliski igerisinde bulunmalari nedeniyle ayr1 bir 5nem tagimakta-
dir. Nitekim isci statlistinde kurulan is iliskileri, is¢inin korunmasi ilkesi
ile hukuki glivenlik ve belirlilik ilkelerinin uygulamadaki karsiliginin en
acik bicimde gozlemlenebildigi alanlardan birini olusturmaktadir. Ayrica
mahalliidarelerde isci statiistinde ¢alisanlarin, kimi zaman dogrudan idare
bilinyesinde, kimi zaman ise bagl kuruluslar veya sirketler araciligiyla
istihdam edilmeleri, bu statiiye iliskin hukuki sorunlarin daha karmasik
bir gériiniim kazanmasina neden olmaktadir (C(')'poglu, 2015,s.176-180).
Bu nedenlerle, calismanin devaminda mahalli idarelerde is¢i statiistinde
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kurulan bireysel is iliskileri, ilgili hukuki rejim ve uygulamada ortaya ¢1-
kan yapisal ozellikler ¢ercevesinde ele alinacaktir. Her ne kadar mahalli
idarelerde gerek kadrolu isciler gerekse belediye sirketleri blinyesinde
calisan isciler bakimindan toplu is sézlesmesine dayali toplu is iligkileri
de mevcutise de, bu calisma kapsaminda inceleme, bireysel is hukukuna
iliskin normatif ¢erceve ile sinirli tutulacaktir.

2.2. Isci Statiisiinde Calisanlar Bakimindan Hukuki Rejimin
Gortinimii

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu'nda is¢i kavrami, memur, s6z-
lesmeli personel ve gecici personel statiileri disinda kalan calisanlari
ifade edecek sekilde tanimlanmaktadir. Buna gore isgiler, anilan Kanun
hiikiimlerine tabi olmaksizin istthdam edilen ve is s6zlesmesine dayali
olarak calisan personeli kapsamaktadir. Bu gercevede, stirekli is¢i kadro-
larinda belirsiz siireli is s6zlesmesi ile istihdam edilen siirekli isciler ile
gegici is pozisyonlarinda, alt1 aydan az siireli olmak tizere belirli siireli is
sozlesmeleriyle calistirilan gegici isgiler, isci statiisii icerisinde degerlen-
dirilmektedir (Arap, 2018, s. 128).

Mahalli idarelerde isci statiistinde ¢alisanlar bakimindan is iliskisinin
hukuki rejimi, kural olarak 4857 sayili s Kanunu hiikiimlerine dayanmak-
tadir. Isveren sifatinin bir kamu tiizel kisisine ait olmas, isci ile kurulan
iliskinin is s6zlesmesine dayanmasi gercegini degistirmemekte; bu yoniiyle
mabhalliidarelerde istthdam edilen isciler, bireysel is hukuku kapsaminda
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla is s6zlesmesinin kurulmasi, ¢alisma
kosullarinin belirlenmesi, is iliskisinin stirdiiriilmesi ve sona erdirilme-
sine iliskin temel kurallar bakimindan, 6zel sektor iscileri ile mahalli
idarelerde ¢alisan isgiler arasinda ilke olarak bir ayrim bulunmamaktadir.
Bununla birlikte, mahalli idarelerin kamu hizmeti sunma yiikiimlliigi,
idari orgiitlenme yapis1 ve kamu yarar1 anlayisy, isgi statiistinde kurulan is
iliskilerinin uygulanmasinda belirli farkliliklarin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlayabilmektedir. Bu yap1, is hukuku normlarinin mahalli idareler-
deki is iligkilerine nasil yansidigi ve kamu isvereni olgusunun bireysel is
hukukunun uygulanisi tizerindeki etkilerinin ayrica degerlendirilmesini
gerekli kilmaktadir (Copoglu, 2015, s. 166-167).

Mahalli idarelerde isci statlisiinde calisanlarin hukuki konumunun
degerlendirilmesinde, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile 4857 sayili
[s Kanunu arasindaki iliskinin birlikte ele alinmasi gerekmektedir. Her
ne kadar isciler, 657 sayili Kanun kapsaminda memur ve diger personel
statiilerinden ayr1 bir konumda yer alsa da, mahalli idarelerde personel
istthdamina iliskin genel gerceve biiyiik 6l¢lide kamu personel rejimi
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tarafindan sekillendirilmektedir. Bu gergeve, isci statiistinde calisanlarin
is iliskilerinin kurulmas ve yiiriitiilmesinde esasen 4857 sayil Is Kanunu
hiikiimlerinin uygulanmasini engellememekle birlikte, kamu isvereni
olgusunun is iliskisinin uygulanisina dolayli etkilerde bulunmasina ne-
den olmaktadir. Dolayisiyla mahalli idarelerde isci statiistinde kurulan is
iliskileri, bir yandan bireysel is hukuku kurallari gergevesinde degerlen-
dirilirken, diger yandan kamu personel sisteminin genel ilkeleri ve idari
yapis1 goz oniinde bulundurularak ele alinmak durumundadir (Arap,
2018, s. 124-129).

Ozellikle calisma kosullarinin belirlenmesi, gorev degisiklikleri ve ig
iliskisinin sona erdirilmesine iliskin uygulamalarda, idarenin orgtitsel ya-
pisive hizmet gerekleri 6n plana ¢ikabilmektedir. Bu tiir uygulamalar, isci
statiistinde galisanlar bakimindan hukuki giivenlik ve belirlilik ilkelerinin
ne 6lgiide karsilik buldugunu tartismaya agmakta; normatif diizenleme
ile fiili uygulama arasindaki mesafenin gortintir hale geldigi bir alani
isaret etmektedir. Normatif ¢er¢evenin uygulamadaki karsiligina iliskin
tartismalar, mahalli idarelerde en belirgin halini idare—bagl sirket—isci
iliskisi cergevesinde almaktadir.

2.3. Mabhalli idare - Bagh Sirket - Isci Iliskisi

Mahalliidarelerde isci statiisiinde ytirtitiilen calisma iliskileri, uygula-
mada yalnizca idare biinyesinde istihdam edilen stirekli ve gegici iscilerle
sinirli kalmamakta; belediyelerin sermayesinin tamamina veya cogunlugu-
na sahip olduklari personel sirketleri araciligiyla istthdam edilen ve fiilen
idare adina ¢alisan iscileri de kapsayan daha karmasik bir yapi igerisinde
sekillenmektedir. Bu yap1 igerisinde, is sozlesmesinin tarafi ogu zaman
belediye sirketi olmakla birlikte, isin ytiriitiildigii mekan, hizmetin mu-
hatabi ve fiili yonlendirme biiyiik 6l¢iide belediye idaresi tarafindan belir-
lenmektedir. Boylelikle mahalliidarelerde, hukuki isveren ile fiili calisma
iliskilerinin ig ice gectigi, farkli istihdam bicimlerinin ayni kamu hizmeti
alaninda bir arada var oldugu bir gériintim ortaya ¢gikmaktadir. Stirekli
ve gegici isciler ile belediye sirketleri lizerinden istihdam edilen isgilerin
es zamanli olarak ayni orglitsel yapi icerisinde calismas, is iliskilerinin
hukuki ¢ercevesinin degerlendirilmesini giiclestiren ve idare—sirket—is¢i
arasindaki iliskinin biitlinctil bi¢cimde ele alinmasini gerektiren bir zemini
beraberinde getirmektedir.

2017 yilinin sonlarinda yiiriirliige giren 696 sayili Kanun Hitkmiin-
de Kararname ile birlikte, merkezi idare ve mahalli idarelerde personel
hizmeti sunan alt isverenler biinyesinde calisan isgilerin istihdam bigi-
minde koklii bir degisiklik gerceklestirilmistir. Bu diizenleme sonucunda,

98



BIREYSEL IS HUKUKUNDA NORM VE UYGULAMA AYRISIMI o Berkan KOLAY

merkez1 idarelerde taseron isgi olarak calisanlar dogrudan strekli isci
kadrolarina gegirilirken; mahalliidarelerde ayni kapsamda galisan isgiler,
belediyelerin sermayesinin tamamina veya cogunluguna sahip olduklari
sirketler biinyesinde is¢i statiisiinde istihdam edilmeye baslanmistir. Bu
siireg, belediyelerin insan kaynagi yapisinda énemli bir dontisiime yol
a¢gmis; personel ihtiyacinin biiylik bir boltiimiiniin belediye sirketleri
aracihigiyla kargilandig bir istihdam modeli ortaya ¢gikmistir (Cilavdaroglu,
2019, 5.182).

Belediyelerde personel hizmetlerinin sirketler araciligiyla ytrttiil-
mesi, ge¢mis donemde maliyetlerin diisiiriilmesi ve hizmet sunumunda
esnekligin saglanmasi gibi gerekgelerle yayginlasan taseron ¢alisma pra-
tiginin devami niteliginde bir yap1 olarak sekillenmistir. Bununla birlikte
belediye sirketleri, yalnizca maliyet unsuru bakimindan degil, mahalli
miisterek nitelikteki kamu hizmetlerinin belediye teskilat: disinda, daha
esnek bir organizasyon yapisi icerisinde yiiriitiilmesine imkan taniyan
bir arag olarak da kullanilmigstir. Bu yoniiyle belediye sirketleri, mahalli
idarelerin hizmet sunumunda giderek merkezi bir rol tistlenen orgiitsel
yapilar haline gelmistir (Cilavdaroglu, 2019, s. 182).

Belediye sirketleri, Tiirk Ticaret Kanunu hiikiimlerine gore kurulan ve
faaliyet gosteren 6zel hukuk tiizel kisileri olmakla birlikte, sahiplik yapi-
lar1 ve tistlendikleri gorevler itibariyla klasik 6zel sektor sirketlerinden
ayrilmaktadir. Bu sirketlerin pay sahiplerinin kamu tiizel kisileri olmasi ve
faaliyetlerinin dogrudan belediyelerin gérev ve hizmet alanlariyla baglantili
bulunmasi, hukuki niteliklerinin farkli bir cercevede degerlendirilmesini
beraberinde getirmektedir. Nitekim mevzuatta belediye sirketlerinin kamu
hizmeti sunma islevi ve merkezi idarenin vesayet denetimine tabi olma-
lar1 6zellikle vurgulanmakta; bu sirketlerin, siradan kar amaci gtiden 6zel
hukuk sirketlerinden farkli bir konuma sahip olduklari kabul edilmektedir
(Gengay, 2018, 5. 173-174).

Mahalli idarelerde belediye personel sirketleri araciligiyla istihdam
edilen isgiler bakimindan is iligkisinin ytirtitiiliis bi¢imi, isverenin yonetim
hakkinin fiilen kim tarafindan ve nasil kullanildig1 sorusunu giindeme
getirmektedir. [s hukukunda yénetim hakki, kanun, toplu is sézlesmesi
ve is sozlesmesi hiikiimleriyle ¢izilen ¢ergeve igerisinde, isin ytiiriitiimiine,
isin ifa edilecegi yer ve zamana, isginin isyerindeki davraniglarina iliskin
talimat verme yetkisini kapsayan temel bir isveren yetkisi olarak kabul
edilmektedir. s iligkisinin dinamik yapisi ve sézlesme hiikiimlerinin her
ayrintiyl ongérmesinin miimkiin olmamasi nedeniyle, bu yetkinin is ilis-
kisinin devami acisindan kacinilmaz bir islev tistlendigi ifade edilmektedir
(Adinir, 2019, s. 49-56).
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Belediye sirketleri tizerinden kurulan is iligkilerinde, is s6zlesmesinin
tarafi ve ticret 6deme yiikiimliisii hukuken sirket olmakla birlikte, isin
tiilen yurtitildiigi alan, hizmetin sunuldugu orgiitsel yap1 ve giinliik is
organizasyonu ¢ogu durumda belediye idaresi tarafindan belirlenmektedir.
Bu cercevede calisma diizeninin olusturulmasi, gorevlerin sevk ve idaresi
ile isin goriilmesine iliskin talimatlarin fiilen idare birimleri araciligiyla
verilmesi, yonetim hakkinin kullanimina iligkin gortiniimiin hukuki isveren
ile fiili uygulama arasinda ayrisabildigi bir tabloyu ortaya ¢ikarmaktadir.
Bu ¢ok katmanli yapiigerisinde, is sozlesmesine dayali hukuki iligki ile fiill
calisma iliskisi her zaman ortiismeyebilmekte; belediye personel sirketleri
tizerinden istihdam edilen iscilerin ¢alisma iliskileri, idare—sirket—isci
ekseninde sekillenen 6zgilin bir gériinim kazanmaktadir (Adinir, 2019,
s. 49-56; Yaba ve Yuvali, 2022, s. 1689).

Mahalli idarelerde isci statlisiinde kurulan calisma iliskilerinin idare,
bagl sirket ve isci arasinda ¢ok katmanli bir yapr icerisinde ytiriitiilmesi,
bireysel is iliskisinin hukuki ¢er¢evesinin degerlendirilmesini hassas
bir alana tagimaktadir. Is s6zlesmesine dayali hukuki iliskinin bir tarafta
belediye sirketi ile kurulmasina karsilik, isin fiilen belediye idaresi biin-
yesinde ve idarenin organizasyonu icerisinde yiiriitiilmesi, is iliskisine
birden fazla aktoriin dahil oldugu 6zgiin bir gériintim ortaya koymaktadir.
Bu yap1 igerisinde hukuki statii ile fiili ¢alisma iligkilerinin her zaman
ortlismemesi, is¢i bakimindan muhataplarin belirlenmesi ve is iliskisinin
ongorilebilirligi agisindan dikkat gekici bir zemin olusturmaktadir.

Bu cercevede, bireysel is hukukuna iliskin normatif ilkelerin mahalli
idarelerdeki is iliskilerine nasil yansidigi, 6zellikle idare—bagl sirket—isci
ekseni tizerinden somut bir goriiniim kazanmaktadir.

3. Norm ile Uygulama Arasindaki Ayrisma Alanlar1

3.1. Is Sozlesmesinin Kurulmasi Asamasinda Ortaya Cikan
Ayrismalar

Is s6zlesmesi, isci ile isveren arasinda kurulan bireysel is iligkisinin
hukuki temelini olusturmakta; taraflarin karsilikli hak ve ytikiimliiliikle-
rini belirleyen normatif cergeveyi ortaya koymaktadir. [s hukukunda bu
iliskinin kurulmasina dair esaslar, is gérme, ticret ve bagimlilik unsurlari
etrafinda sekillenmekte olup, s6zlesmenin taraf iradelerinin ortiismesiyle
meydana geldigi kabul edilmektedir (Akyigit, 2024, s. 106-113). Bununla
birlikte is iliskisinin dinamik yapis1 ve ¢alisma hayatinin orgilitlenme
bi¢cimleri dikkate alindiginda, is s6zlesmesinin kurulusuna iliskin bu
normatif cercevenin uygulamada her zaman ayni agiklik ve 6ngériilebi-
lirlikle karsilik buldugu sdylenememektedir. Ozellikle mahalli idarelerde
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farkli istthdam modellerinin bir arada varligy, is sdzlesmesinin kurulma
stirecinde norm ile uygulama arasindaki mesafenin daha belirgin hale
gelmesine zemin hazirlamaktadir.

2017 yilinin sonunda yiiriirliige giren 696 sayili Kanun Hitkmiinde
Kararname ile birlikte, mahalli idarelerde personel istihdamina iliskin
yerlesik uygulamalarda belirgin bir dontistim yasanmistir. Anilan diizen-
leme ile belediyeler, bagli kuruluglari ve sermayesinin yarisindan fazlasi
belediyelere ait sirketler bakimindan personel calistirilmasina dayali
hizmet alim1 yoluyla is¢i istihdami sona erdirilmis; bu kapsamda daha
once ytikleniciler araciligiyla calistirilan isgiler, belediye sirketlerine isgi
statiistinde gecirilmistir. Boylece belediyeler ile belediye sirketleri arasin-
daki personel temin iliskisi, ihale iligkisine dayali 6zel hukuk s6zlesmeleri
zemininden ¢ikarilarak dogrudan kanuni diizenleme ile kurulan bir yapiya
dontistiirtilmiistiir. Bu gelisme, mahalliidarelerde ise giris stirecinin bireysel
sozlesme pazarligindan ziyade, kanuni ¢ergeve ve kurumsal diizenlemeler
tizerinden sekillendigi bir dénemi baslatmistir (Cépogiu, 2015, s. 166-168;
Cinar, 2022, s. 369-370).

Bu ¢ercevede, mahalliidarelerde is sozlesmesinin kurulmasi, normatif
olarak bireysel bir irade stireci gibi goriinse de, 696 sayili Kanun Hiik-
miinde Kararname sonrasinda biiytik 6l¢tide kanuni ve kurumsal tercihler
tarafindan belirlenen bir yapiya dontismiistiir. S6z konusu diizenleme
sonrasinda belediyelerde; stirekli (kadrolu) isgiler, gegici isgiler ve bele-
diye sirketleri blinyesinde istihdam edilen iscilerden olusan parcali bir
istihdam yapis1 ortaya ¢ikmistir. Bu yapinin olusumunda, belediyelerin
personel istihdamina iligskin takdir alanlarinin norm kadro rejimi kapsa-
minda merkezi yonetim tarafindan belirlenmis olmasi da etkili olmustur.
Nitekim belediyelerin ¢alistirabilecekleri personel sayilar1 ve unvanlari,
Belediye ve Bagli Kuruluslari ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke
ve Standartlarina Dair Yonetmelik uyarinca niifus esasli olarak merkezi
diizeyde belirlenmekte; bu durum, uygulamada belediyelerin bos memur
ve kadrolu is¢i kadrolarini doldurmak yerine belediye sirketleri tizerinden
istthdam yaratmayz tercih ettikleri bir gériintimii beraberinde getirmektedir.
Boylelikle is s6zlesmesinin kurulma asamasi, normatif olarak 6ngériilen
bireysel irade ve sozlesme serbestisi ¢er¢evesinden ziyade, kanuni sinir-
lamalar ve idari tercihlerin belirleyici oldugu bir uygulama alani haline
gelmektedir (Copoglu, 2015, s. 166-168; Cinar, 2022, s. 369-370).

Is s6zlesmesinin kurulmast asamasinda ortaya ¢ikan, iggilerin tamaminin
is sozlesmesine tabi olmasina ragmen uygulama diizeyinde farkli isttihdam
kanallari iginde konumlandirilmalarindan kaynaklanan farklilagsmalar, is
iliskisinin devaminda ¢alisma kosullarinin belirlenmesi ve degistirilmesi
siireclerinde daha goriiniir hale gelmektedir.
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3.2. Calisma Kosullarinin Belirlenmesi ve Degistirilmesine
fliskin Uygulamalar

Is hukukunda calisma kosullarinin belirlenmesi ve degistirilmesi, is
sozlesmesi ile kurulan bireysel is iliskisinin devami bakimindan 6zel bir
oneme sahiptir. Calisma kosullari, yalnizca is sozlesmesinde agikga ka-
rarlastirilan hususlarla sinirli olmayp, is sozlesmesinin eki niteligindeki
personel yonetmelikleri, i¢ diizenlemeler ve yerlesik isyeri uygulamalari
araciligiyla da olusabilmektedir. Bu nedenle calisma kosullari, isin goriile-
cegiyer ve zaman, gorev kapsami, calisma diizeni gibi unsurlarin yani sira,
iscinin isyerinde tabi oldugu saglik, giivenlik ve ¢alisma ortamina iliskin
kosullar1 da kapsayan genis bir igerik tasimaktadir (Yiicel, 2017, s. 49-50).

4857 sayil Is Kanunu'nda, igverenin galisma kosullarinda esasli degi-
siklik yapabilmesi belirli usul sartlarina baglanmistir. Buna gore, calisma
kosullarinda esasl bir degisiklik ancak isciye yazili olarak bildirilmek
suretiyle yapilabilmekte ve bu degisikligin isciyi baglayabilmesi igin is¢i
tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir. Bu diizenleme ile isverenin tek
tarafli iradesiyle ¢alisma kosullarinin degistirilmesi sinirlandirilmakta;
is¢inin korunmasi ve is iliskisinde hukuki 6ngoriilebilirligin saglanmasi
amaglanmaktadir. Ote yandan, taraflarin kargilikli anlasmasi halinde
calisma kogullarinin her zaman degistirilebilmesi mtimkiin olup, kanuni
cerceve esasl degisiklikler bakimindan is¢i iradesini merkeze alan bir
denge kurmaktadir (Kaplan, 2022, s. 343-345).

Mabhalliidarelerde ¢alisma kosullarinin belirlenmesi bakimindan norm
kadro rejimi ile belediye sirketleri tizerinden ytiriitiilen istihdam arasinda
belirgin bir farklilasma bulunmaktadir. Belediye ve Bagl Kuruluslar ile
Mabhalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarina Dair Yonet-
melik'te, belediyelerde istihdam edilebilecek siirekli is¢i kadrolar1 ve bu
kadrolara iliskin unvanlar agik bicimde belirlenmis; bu cergevede stirekli
iscilerin, kadro kiitiiklerinde yer alan unvanlar disinda gorevlendirilmemesi
ongoriilmistiir. Buna karsilik, anilan Yonetmelik ve eklerinde belediye
sirketlerinde istihdam edilen isgilere iliskin niteliksel veya niceliksel bir
sinirlamaya yer verilmemistir. Bu durum, uygulamada belediye sirketleri
araciligiyla farkli meslek gruplarindan ve gesitli unvanlarla is¢i istihdam
edilmesine ve bu iscilerin fiilen belediyelerin asli ve stirekli kamu hizmet-
lerinde gorevlendirilmesine imkan tanimaktadir (Cinar, 2022, s. 380-381).

Calisma kosullarinin belirlenmesi stirecinde dikkat ¢eken bir diger
husus, belediyelerin personel temininde ve gorevlendirmede sahip oldugu
takdir alaninin genisligidir. Kamu personel sisteminde liyakat ilkesi, ise
giris, gorevlendirme ve yiikselme siireglerinin objektif 6l¢iitlere dayandiril-
masint ifade etmekte; bu gergevede merkezi sinav ve seffaf degerlendirme
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mekanizmalar1 6nem tasimaktadir. Ancak belediye sirketleri tizerinden
gerceklestirilen isci istihdaminda bu tiir merkezi mekanizmalarin zorunlu
olmamasi, uygulamada idarelere daha genis bir hareket alani saglamak-
tadir. Bu yapi, ¢alisma kosullarinin belirlenmesi ve gorev dagiliminin
yapilmasinda normatif ilkelerden ziyade idari tercihlerle sekillenen bir
goriniim ortaya ¢ikarabilmektedir (Sayan, 2016, s. 675-679).

Calisma kosullarinin uygulanmasi bakimindan en belirgin ayrisma
alanlarindan bir digeri de, iscilerin fiilen yerine getirdikleri gorevler ile
sozlesme veya kadro temelli gorev tanimlar1 arasindaki uyumsuzluklar-
dir. Uygulamada, belirli bir is veya hizmet i¢in istihdam edilen isgilerin,
zaman igerisinde farkli birimlerde veya farkli gorevlerde calistirildigina
iliskin 6rneklere rastlanmaktadir. Bu tiir gorevlendirmelerin gegici ni-
telikte kalmak yerine siireklilik kazanabilmesi, fiili durumun zamanla
olagan bir uygulama haline gelmesine yol acabilmektedir. Bu durum,
calisma kosullarinin yazili sozlesme hiiktimleri yerine fiili ihtiyaglar ve
organizasyonel gereklilikler dogrultusunda sekillendigini gostermekte-
dir. Dolayisiyla mahalli idarelerde ¢alisma kosullari, normatif gergevede
belirlenen sinirlarin 6tesinde, uygulamaya dayali ve degisken bir karakter
kazanabilmektedir (Yildirim, 2019, s. 362).

Mahalliidarelerde is sozlesmesinin kurulmasi ve ¢alisma kosullarinin
belirlenmesi stire¢lerinde gozlemlenen uygulama temelli farklilagsmalar,
bireysel is iliskisinin sona erdirilmesine iliskin siireglerin de benzer
bir zemin iizerinde sekillendigini gostermektedir. Calisma kogullarinin
yazili normlar yerine fiili uygulamalar {izerinden belirginlik kazandig:
bir yapida, is s6zlesmesinin sona ermesine iliskin kararlarin da yalnizca
normatif diizenlemeler gercevesinde degil, is iliskisinin kurulusundan
itibaren olusan kurumsal pratikler ve organizasyonel tercihler 1s1g1nda
ele alindig1 goriilmektedir. Bu nedenle mahalli idarelerde is sdzlesmesi-
nin sona erdirilmesi stirecleri, norm ile uygulama arasindaki iliskinin en
goriintir ve en tartismali bi¢imde ortaya ¢iktig1 alanlardan biri olarak ayr1
bir degerlendirmeyi gerekli kilmaktadir.

3.3. Is S6zlesmesinin Sona Erdirilmesinde Norm-Uygulama
Farklar1

Is sozlesmesi, taraflara s6zlesme dzgiirliigii kapsaminda yalnizca is ilig-
kisinin kurulmas: degil, belirli hukuki sinirlar icerisinde sona erdirilmesi
imkanini da tanimaktadir. Isci ile isveren arasinda kurulan is s6zlesmesi,
fesih yoluyla taraflardan birinin irade beyan1 sonucu sona erebilecegi
gibi, karsilikl1 anlasma veya kanunda ongortilen diger sebeplerle de
sona erdirilebilmektedir. Bununla birlikte is hukukunda fesih yetkisi,

103



BIREYSEL IS HUKUKUNDA NORM VE UYGULAMA AYRISIMI o Berkan KOLAY

taraf iradelerine birakilmis sinirsiz bir alan olmayip, kanun tarafindan
belirli usul ve nedenlere baglanmustir (Kalkan, 2018, s. 296). Bu ¢alisma
kapsaminda, is sozlesmesinin sona ermesine iliskin bu farkli ihtimaller
arasindan yalnizca fesih yoluyla sona erdirilme hali ele alinacak; mahalli
idarelerde fesih stireglerinin normatif diizenlemeler ile uygulamadaki
goriinimii arasindaki iliski incelenecektir.

696 sayili Kanun Hitkmiinde Kararname sonrasinda belediyeler biin-
yesinde calisan iscilerin hukuki isvereninin belediye sirketleri olarak
belirlenmis olmasi, is s6zlesmesinin sona erdirilmesi stireclerinde tek
basina agiklayici bir cergeve sunmamaktadir. Zira uygulamada iscilerin ise
alinmasi, calisma stiresince gorevlerinin belirlenmesi, emir ve talimatlarin
verilmesi ile feshe giden stirecin olusmasi ¢ogu zaman belediye tegkilat:
biinyesinde sekillenmektedir. Buna karsilik is s6zlesmesinin feshi, ticret
ve sosyal glivenlige iliskin islemler hukuken belediye sirketleri tarafindan
yiriitiilmektedir. Bu durum, is¢ginin fiili olarak belediye organizasyonu
icinde calismasina ragmen, fesih slirecinde muhatap olarak farkl bir
tiizel kisiyle kars1 karsiya kalmasina yol agmaktadir. Dolayisiyla belediye
sirketlerinin igsveren sifati, uygulamada daha gok hukuki ve idari iglem-
lerin ytriitiildiigii bir ¢erceveye indirgenirken, feshe iliskin kararlarin
tiill calisma diizeninin iginde sekillendigi ¢ok katmanli bir yap1 ortaya
ctkmaktadir (Sayin, 2015, s. 80).

696 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname sonrasinda belediye sirketleri
blinyesinde istthdam edilen isgiler bakimindan is s6zlesmesine iligkin
yetki ve sorumluluklarin hangi tiizel kiside toplandig1 hususu, uygulamada
tartismali alanlardan biri haline gelmistir. Cevre, Sehircilik ve Iklim De-
gisikligi Bakanlig1 Yerel Yonetimler Genel Miidiirligii tarafindan verilen
goriislerde, belediyeler tarafindan kurulan veya ortak olunan sirketlerin
Tiirk Ticaret Kanunu hiikiimlerine tabi 6zel hukuk tiizel kisileri oldugu;
bu sirketlerin kamu tiizel kisisi olarak kabul edilemeyecegi agikga ifade
edilmektedir. Bu yaklasim ¢ergevesinde, is s6zlesmesinden dogan hak
ve yiikiimliliiklerin, dolayisiyla is s6zlesmesinin sona erdirilmesine ilig-
kin islemlerin hukuken belediye sirketleri uhdesinde bulundugu kabul
edilmektedir (Yerel Yonetimler Genel Miidrirliigui, 2023 ). Ancak fiili ¢alisma
diizeninin belediye tarafindan yonlendirilmesi ve is¢ilerin asli ve stirekli
kamu hizmetlerinde gorevlendirilmesi, fesih siireglerinde normatif yap1
ile uygulama algis1 arasinda belirli bir ayrisma ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu béliimde ele alinan is s6zlesmesinin kurulmasi, calisma kosullari-
nin belirlenmesi ve is sozlesmesinin sona erdirilmesine iliskin stirecler
birlikte degerlendirildiginde, mahalli idarelerde bireysel is iliskilerinin
normatif ¢ergeve ile uygulama pratigi arasinda tekil ve dogrusal bir iligki
icerisinde gelismedigi goriilmektedir. Kanun ve ikincil diizenlemeler, is
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iliskisinin her asamasi igin belirli sinirlar ve ilkeler ongormekteyse de,
belediyelerin ¢ok katmanli istihdam yapis1 ve organizasyonel ihtiyaglar,
bu normatif yapinin uygulamada farkli bigimlerde karsilik bulmasina yol
agmaktadir. Ozellikle belediye—belediye sirketi—is¢i tiggeninde sekillenen
istthdam iligkileri, hukuki statiilerin formel olarak korunmasina karsin,
fiili uygulamalar bakimindan belirsizlikler ve geciskenlikler tiretmektedir.
Bu durum, normlarin dogrudan ihlali seklinde degil; daha ¢ok normatif
diizenlemelerin uygulama iginde yeniden anlam kazandigi, sinirlarinin
esnedigi ve yer yer gri alanlarin olustugu bir gortiniim ortaya ¢ikarmakta-
dir. Dolayisiyla mahalli idarelerde bireysel is iligkileri, normatif diizlemde
ongoriilen giivenlik ve ongortilebilirlik ilkeleri ile uygulamanin dinamik
ve pragmatik yapisi arasinda stirekli bir etkilesim alan1 i¢inde gelismek-
te; norm ile uygulama arasindaki bu mesafe, ¢alismanin degerlendirme
asamasinda ayrica ele alinmasi gereken yapisal bir olgu olarak kendini
gostermektedir.

DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu galisma, bireysel is hukukunda normatif diizenlemeler ile uygulama
arasindaki iliskinin, mahalli idareler 6zelinde nasil sekillendigini ortaya
koymay1 amaglamistir. Bu dogrultuda is s6zlesmesinin kurulmasi, galisma
kosullarinin belirlenmesi ve is so6zlesmesinin sona erdirilmesine iliskin
stirecler, yalnizca mevzuat hiikiimleri cercevesinde ele alinmamas; bu hii-
kiimlerin uygulamada nasil karsilik buldugu, hangi kurumsal dinamikler
icerisinde anlam kazandig1 ve hangi noktalarda farklilastig1 incelenmistir.
Calismanin temel hareket noktasi, bireysel is iliskisinin taraflari arasinda
kurulan hukuki iliskinin, mahalli idarelerin kendine 6zgti idari ve organi-
zasyonel yapisiigerisinde klasik is hukuku kurgusundan farkli bigimlerde
gelisip gelismedigi sorusu olmustur.

Calisma kapsaminda ulasilan bulgular, mahalli idarelerde bireysel is
iliskilerinin normatif cercevede éngoriilen ilke ve kurallarla birebir ortii-
sen, tek boyutlu bir uygulama alanina sahip olmadigini gostermektedir.
Is sézlesmesinin kurulmasi asamasinda ortaya ¢ikan kurumsal yénlendir-
meler, calisma kosullarinin fiili ihtiyaclar dogrultusunda sekillenmesi ve
is sozlesmesinin sona erdirilmesine iligkin siire¢lerde gézlemlenen ¢ok
aktorlii yapi, norm ile uygulama arasindaki iliskinin dogrusal bir seyir
izlemedigini ortaya koymaktadir. Bu durum, is hukukunun koruyucu
ilkelerinin ve hukuki giivenlige iliskin diizenlemelerin uygulamada tama-
men islevsiz kaldig1 anlamina gelmemekle birlikte, bu normlarin mahalli
idare pratigi icerisinde farkli bigimlerde yorumlandigini ve uygulandigini
gostermektedir.
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Mahalli idarelere 6zgii bu gortinlimiin olusmasinda, belediye—be-
lediye sirketi—isci tiggeninde kurulan ¢ok katmanli istihdam yapisinin
belirleyici bir rol oynadigi soylenebilir. Hukuki statiiler bakimindan isgi
sifatinin korunmasina ragmen, fiili calisma diizeninin biiytiik 6lciide bele-
diye tegkilat1 blinyesinde ytirtitiilmesi, isveren yetkilerinin kullaniminda
kurumsal bir ayrismaya yol agmaktadir. Bu yapi, bireysel is iliskisinin
klasik isveren—is¢i modeli tizerinden agiklanmasini gliclestirmekte; is
sO0zlesmesinin kurulmasi, devami ve sona erdirilmesine iliskin stireglerin
farkli kurumsal aktorler arasinda dagilmasina neden olmaktadir. Boylelikle
normatif diizenlemeler, uygulama iginde tek merkezli bir karsilik bulmak
yerine, mahalliidarelerin organizasyonel ihtiyaglari ve yonetim pratikleri
dogrultusunda yeniden bigimlenmektedir.

Normatif diizenlemeler ile uygulama arasindaki bu mesafe, bireysel is
iliskilerinin hukuki giivenlik ve belirlilik ilkeleri bakimindan da degerlen-
dirilmesini gerekli kilmaktadir. Mahalli idarelerde ortaya ¢ikan uygulama
pratikleri, normlarin tamamen goz ardi edildigi bir alan yaratmamakla
birlikte, bu normlarin sinirlarinin uygulama iginde esnedigi ve yeniden
yorumlandigi gri alanlarin olugsmasina yol agmaktadir. Bu gri alanlar, gogu
zaman normlarin agik ihlali seklinde degil; normatif gercevenin uygulama
kosullari icerisinde farkli bi¢imlerde karsilik bulmas: seklinde kendini
gostermektedir. Dolayisiyla hukuki giivenlik ve belirlilik ilkeleri, mahalli
idareler baglaminda statik bir koruma alani olmaktan ziyade, uygulama
pratikleriyle siirekli etkilesim halinde olan dinamik bir yap1 olarak ortaya
c¢ikmaktadir.

Mahalli idarelerin kurumsal yapis1 ve personel rejiminde yillar iceri-
sinde yasanan doniistimler, mahalli idarelerde isci statiisiinde istihdam
edilen personelin fiili gorev alanlari ile hukuki statiileri arasindaki iliski-
nin yeniden degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir. 5393 say1li Belediye
Kanunu'nun 14'tincti maddesinde sayilan gorevlerin énemli bir kisminin,
genelidare esaslarina gore ytiriitiilen asli ve stirekli kamu hizmetleri kap-
saminda yer aldig1; 696 sayili Kanun Hitkmiinde Kararname ile birlikte
belediyelerin personel temininde ihale yonteminin disina ¢ikildig: ve
belediye—belediye sirketi arasindaki iliskinin dogrudan kanuni bir zemine
oturtuldugu gortilmektedir. Bu yap1 igerisinde gorev yapan isgilerin, halk
sagligi, teknik proje siiregleri, ihale ve sézlesme islemleri ile taginir yone-
timi gibi imza yetkisi ve kamu sorumlulugu iceren alanlarda fiilen gorev
listlenmesi, is¢i statlistintin uygulamadaki goriintimiinii klasik bireysel
is iliskisi kaliplarinin 6tesine tasimaktadir. Nitekim belediye iscilerinin
(belediye sirket iscileri dahil) istihdaminda, 4857 sayili [ Kanunu'nda 6n-
gorlilmeyen ve ikincil mevzuatla sekillenen bazi ¢zel sartlarin aranmasi,
normatif diizlem ile uygulama pratigi arasindaki mesafeyi daha da belirgin
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hale getirmektedir. Bu durum, memurlar ile is¢iler arasinda hukuki statii
farki korunmakla birlikte, uygulamada ortaya ¢ikan rol ve sorumluluk ya-
kinlagmasinin, norm—uygulama farklilig1 baglaminda dikkatle ele alinmasi
gereken bir goriintim sundugunu gostermektedir (Cinar, 2022, s. 396-397).

Bu gergevede ¢alisma, mahalll idarelerde bireysel is hukukuna iliskin
stireglerin yalnizca mevzuat hiikiimleri tizerinden degerlendirilmesinin
yeterli olmadigini; uygulama pratiklerinin, kurumsal yapilarin ve fiili isle-
yisin de dikkate alinmasinin zorunlu oldugunu ortaya koymaktadir. Elde
edilen bulgular, 6zellikle yargi uygulamasi, idari pratikler ve karsilastir-
mali galismalar 1s1g1nda yapilacak ileri aragstirmalar igin 6nemli bir zemin
sunmaktadir. Bu yoniiyle calisma, bireysel is hukuku literatiiriine mahalli
idareler baglaminda norm ile uygulama arasindaki iliskiyi biittinciil bir
bakis agisiyla ele alan analitik bir katki sunmay1 amaglamaistir.
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