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OZET

Bu calymaruin amaci, 30yl agkn siiredir yiirirliikte olan ve caligma
hayatindaki gelismelere yamt vermekte yetersiz kalan 1475 sayth Is Kanunu
yerine 22 Mayis 2003 'te T.B.M.M. 'de kabul edilen ve 10 Hoziran 2003 'te
Resmi Gazete'de yayinlanarak yirirlige giren 4857 sayili Iy Kanunu'nda
yer alan baghca yeni diizenlemelerin Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY)
sistem ve uygulamalarina olabilecek etkilerini ortaya kaymaktir. Calisma,
4857 savili Iy Kanunu'nda yver alan bashca degigmelerin IKY. islevieri
agisindan ortaya crkardigygikarabilecegi  degigikiikleri  kapsamaktadiy,
Calismada éncelikle yeni kanun ile getivilen bashca degigiklikier; iy
giivencesi, esnek c¢alyma ve diger dizenlemeler bagliklart altinda
incelenmistiv. Sownraki bolimde bu diizenlemelerin IKYve etkisi; isten
ctkarmalar, IK planlamas: ve isgbren secimi, orgiit ve is tasarimi, ic
diizenlemeler-isgorenlerle iletisim, iggdven ozlik/sicil dosyalari, performans
degerlendirme ve egitim-kaviyer yonetimi acilarindan degerlendirilmistir,

Anahtar Kelimeler: 4857 sanl Iy Kanunu iy giivencesi, esneklik, calyma
hukuku ve insan kaynaklar: yonetimi,




PRINCIPAL ARRANGEMENTS IN THE LABOUR
ACT NUMBER 4857 AND THE EFFECT OF THE
CHANGES TO HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the potential effect of the Labour
Act Number 4857 that replaced the Labour Act Number 1475, which had
been in effect for more than 30 years and had become insufficient to
respond to the needs and improvements in working life, to Human Resource
Management (HRM} systems and practices. The study includes the possible
changes in HRM that are caused by the principal changes in the Labour Act
Number 4857, In this study first of all, the principal changes in the Labour
Act Number 4857 are determined in the subtitles of “employment security”,
“flexibility” and “other arrangements”. Then the effect of these
arrangements to HRM is investigated with respect to layoffs, HR planning
and selection, organizational and job design, internal regulations-
communication with emplayees, personnel records, performance evaluation
and training and career management.

Keywords: Labour Act Number 4857, employment security, flexibility,
labour law and human resource management.
GIRIS

Genel olarak bakildiginda, uygulamada ve ilgili yazinda, ¢alisma (is)
yasalan ve ilgili mevzuat, insan Kaynaklan yénetimini etkileyen “gevresel
bir faktér” olarak kabul edilir. Ancak, is (¢alisma) hukukunun Insan
kaynaklari(personel) yonetimine etkisi, hem teori hem de uygulama
agisindan farklibk géstermektedir. Bu baglamda, Gmegin insan kaynaklan
yonetimine dair &zellikle “igletme, y6netim-organizasyon” alanindaki
Tiirkge yazt ve kitaplarin genellikle “giris” va da ilgili diger (6zellikle “isgi-
igveren iliskileri”..) bolimlerinde, galisma yasalart ve ilgili mevzuattan
“kisaca/tz olarak” soz edildigi gdzlenmektedir. Buna karsilik &zellikle
Avrupa ve A.B.D. kaynakli benzer yazi ve kitaplarda “yasal diizenlemeler”e
bit-iki “6zel bsliim” ayridigi, insan kaynaklar yonetimi islevleri {(segim,
egitim, ticretleme, performans degerleme, isgoren iliskileri, isten ¢tkarma
v.b.) ile ilgili olarak da sik sik bu diizenlemelere atiflarda bulunuldugu
gozlemlenmektedir. Genel bir gozlem olarak, Batidaki benzetlerinin aksine
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Turkiye’deki szl edilen c¢aligmalarda insan kaynaklart ytnetiminin yasal
diizenlemeler ile etkilesiminin oldukga sinirlt ve yiizeysel-genel diizeyde ele
alindig1 sdylenebilir. Bu durum, ilgili yasal diizenlemelerin insan kaynaklar
sistem ve uygulamalarina iligskin spesifik hitkiimler igerip igermemesi ve
uygulamaya aktarilma derecesiyle ilgili goriilebilir.

Diger yandan, ilkemizde &zellikle kamu yonetimi alanimnda
yayimlanan Szellikle geleneksel “personel ydnetimi” kitaplarinda “isletme-
yonetim” yazininin neredeyse tam tersi bir durumun gegerli oldugu
belirtilmelidir. Bu alana y6nelik yazi ve kitaplarin, kismen son zamanlardaki
bazi dmekler harig¢, bicim ve-igerik olarak genellikle devlet memurlarinin
istihdamum diizenleyen yasa (657 sayili Devlet Memurlar Kanunu) ve ilgili
mevzuata gore tasarimlandigt siylenebilir. Son zamanlarda ilgili Tirkce
yazinda ‘kamu-6zel orgiitler ve yonetim” aymmminin eskiye kiyasla
zayifladigt ve IKY alanindaki calismalarin da, 6zel orgitler-isletme-
yonetim-organizasyon alam lehine, daha benzer hale geldigi y6ntindeki
gizlem kaydedilmelidir. “Personel / Insan Kaynaklari Yonetimi” baslig
altinda degerlendirilebilecek uygulamalarda da, benzer bir durumun oldugu
sOylenebilir.

Incelenmeye deger bu durumun, gerek teori gerekse uygulama
agisindan Glkemiz kosullarinin bir sonucu oldugu sdylenebilir. Burada,
kamu-iizel kesim (memur-ig¢i) ayrimi, yasal diizenlemelerin ve “ytnetim”in
her iki kesim igin ayr1, farkli anlam ve tneme sahip olmasi gibi etmenlerin
etkili oldugu soylenebilir. Bu baglamda, ¢zel kesim orgiitlerindeki ve
is¢ilerle isverenlerinin Gzellikle bireysel calisma iligkilerini diizenlemeye
yonelik “is hukuku” diizenlemelerinin, simdiye kadar insan kaynaklart
yonetimi sistem ve uygulamalarimi fazlaca etkileyecek bir igerige sahip
olmamasi da etkili olmus goriinmektedir. Ancak, 2003 tarih ve 4857 sayil1 Is
Kanunu ile bu durumun belli 6l¢iide degistigi, yasanin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart (ve dogal olarak yazini) agisindan belli etki ve
sonuglar dogurma potansiyeline sahip oldugu degerlendirilmektedir.
Nitekim yasaya iliskin ilk degerlendirmeler de bu goriigii destekler
niteliktedir. '

Bu c¢aligmada, yukaridaki degerlendirmeler 151ginda, 4857 sayili
“yeni” i3 kanununun getirdigi baglica degisiklikler ile bunlarin TKY
agisindan olasi etkileri incelenmistir.




1. 4857 SAYILI IS KANUNU ILE GETIRILEN BASLICA
DEGISIKLIKLER '

Calisma hayatinda meydana gelen degisikliklere (Dereli, 2002) ve
Avrupa Birligi mevzuatina uyum saglama ihtivacinin sonucu olarak goriilen
(Bagesgioglu, 2004, s.5; Kutal, 2003b, 5.24) ve IKY .agisindan dnemli
etkileri olan 4857 sayili I Kanunu’yla getirilen belli bash degisiklikler, 5z
olarak asagidaki gibi ele alinabilir. '

1.1. is Giivencesi

4857 sayili Kanun’un IKY’yi etkileme agisindan getirdigi en Snemli
degisiklik, is giivencesidir, Tirkiye’nin 1994 wyilinda onayladifn ve
1996°daki tescille ulusal galisma mevzuatimi buna uyumlu hale getirme
yikiimligiinii Ostlendipi  “Hizmer Higkisine Igveren Tavafindan Son
Verilmesi Huldanda 158 sayih ILO Sézlegmesi” (Ekmekgi, 2003; Celik,
2003, s.190; www.kristalis.org.tr/158_ilo.htm; Yiksel, Yildiz, 2002, s. 68.)
uyarinca  getirilen is glivencesi, igverenin “gegerli bir sebebe”
dayanmaksizin isgiyi isten gikartamamasini ifade eder (Sarisu, 2002, s, 5). Is
glivencesi, genis anlamda, isginin igini kaybetmesini gliclestiren veya
bundan dogan zarar1 gidermeye ¢alisan Snlemleri, dar anlamda ise isginin
feshe karsi korunmasini ifade etmektedir (Ekmelkgi, 2003). '

Iscilerin isten gikarilmalart konusundaki diizenlemelerin zaman
igerisindeki gelisimi incelendiginde; bu konudaki diizenlemelerin -éncelikle
isverenin kideme gre belirlenen siirelerde ihbarda bulunmasini veya ihbar
tazminati ve varsa kidem tazminati Sdemesini igerdigi goriilmektedir.
Béylelikle isg¢inin “isten g¢ikarilmasi  konusundaki magduriyetinin
dnlenmesine ¢alisilmakia ve bu uygulamalar, hemen hemen titm {ilkelerin
galigma mevzuatinda yer almaktadir. Bu uygulamanin bir adim 6tesini ifade
eden is giivencesi, -isginin gegerli bir neden olmaksizin isten
gikartlamamasi- ile ilgili ilk diizenlemeler ise, 1917 yilinda Meksika’da,
1922 yilinda Sovyetler Birligi’nde, 1934 yilinda Kiiba’da (Sarisu, 2002,
s.5), 1958 yilinda ftalya’da, 1967 yilinda Almanya’da, 1972 yilinda
Fransa’da
(e Zhwwwy insankaynaklan .com/CN/ContentBody.asp?Body[[D=948.31.01.
2003) gerceklegtirilmistir, Is glivencesi, 1980 yilindan sonra tiim Avrupa
iilkelerinde yayginlagmigtir (Demir,
htip:/fwww.insankavoalklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=946,31.01.
2003).
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Uygulamanin Tirkiye'deki gelisimi incelendiginde genis anlamiyla is
giivencesinin yillardan beri bildirim &nelleri, is arama izni gibi sekillerde
calisma mevzuatimizda yer aldifi goriilmektedir (Kutal, 2003a, s.5). Dar
anlamda is glivencesi ise tilkemizde 1952 yilindan bu yana giindemdedir.
Tarkiye’de 1979 ve 1992 yillarinda bu doénemlerin Calisma Bakanlart
tarafindan is glivencesine iliskin yasa taslaklan hazirlatilms, fakat
isverenlerin tepkisi sebebiyle tasarilar yasalasamamistir (Yitksel, Yildiz,
2002, s. 67-68). 1994 yilinda onaylanan Uluslararasi Calisma Orgiitil (TLO)
Sozlesmesi® sonrasinda Subat 2001°de is giivencesine iliskin yeni bir
tasarinin  hazirlanmast  gérevi, is¢i ve isveren konfederasyonlarinin
katilimiyla gergeklestirilen toplantida alinan  kararlar  dogrultusunda
olusturulan bir komisyona verilmistir (Yiksel, Yildiz, 2002, s.68). Mart
2001°de is giivencesi yasa tasarisinin yasalasmasi AB’ye verilen Ulusal
Eylem Programinin kisa vadeli hedefler boliimiinde belirtilmis (Yiiksel,
Yildiz, 2002, 5.69), Subat 2002’de Meclis Bagkanh@1’na sunulmus ve tasari,
Agustos 2002°de TBMM’de kabul edilmis, 15 Mart 2003 tarihinden itibaren
gecerli olmak iizere Resmi Gazete’de yayinlanmustir (Ekmekci, 2003).

Sonug olarak, Agustos 2002’de kabul edilen ve Resmi Gazete’de
yayinlanan ve kamuoyunda “is giivencesi yasasi™ diye anilan 4773 sayili
kanundaki diizenlemeler, 10 Haziran 2003’te yiiriirlige giren 4857 sayili Is
Kanunuw’na —kapsami degistirilerek- alinmigtir. 4773 sayili kanunda is
glivencesi uygulamast on veya daha fazla isgi calistirlan isyerlerini

kapsarken, 4857 sayili {s Kanunu'nda kapsamin oldukga daraltilmis oldugu -

ve is glivencesinin otuz veya daha fazla is¢i ¢alistirilan isyerlerini kapsadiBi
goriilmektedir. Bu farklilik, bazi kesimler tarafindan is gilivencesi yasasinin
bir anlamda ertelenmesi olarak yorumlanmistir
pt_id=330, 24 Mayis 2003). Kapsam konusunda; 4773 sayili Kanun’daki 10
isci Olgiitiiniin bile, dzellikle isci kesimi tarafindan oldukga dar bulunmus
oldugu (Sarisu, 2002, 5.6) ve bazi uzmanlara gére ise isabetli bir segim
(Sahlanan, 2002, s.17) olarak yorumlandig, belirtilmelidir. Kapsamdaki
daralmaya rafmen is glivencesinin calisma mevzuatimizda yer almasinin
olumlu bir adim oldugu séylenebilir.

" Mevzuatimizda is giivencesi konusundaki diizeniemeler yapihrken temel belge
olarak kabul edilen belge, 158 Sayili Uluslararasi Cahigma Orglitd (1LO)
Stzlegsmesidir.
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4857 sayih Is Kanunu’na gore; “30 ve daha fazla isgi galistiran
isyerierinde.”"..... belirsiz siireli hizmet akdini sona erdiren igveren, igginin
yeterliliginden veya doveamgslarimdan ya da isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklonan gegerli bir sebebe dayommak zorundadm”
(Madde 18). “Gegerli sebep”, “25. maddedeki ‘hakli sebep’ agirliginda
olmayan ama is sozlesmesinin devamm olanaksiz kilan bir takim

nedenlerdir” (Centel, 2003, 5.11),

Kanunun  gerekgesinde  “gegerli  sebep” kavramuna  agiklik
getirilmigtir, Buna gire igcinin yeferlilifinden kaynaklanan sebepler;
ortalama benzer isgbrenden daha az verim, gOsterdigi nitelie gore
_beklenenden diisiik performans, ise yogunlasmasimn giderek azalmasi, ise
vatkin olmama, oOgrenme ve kendini yetistirme vyetersizligi, sik stk
hastalanma ve uyum yetersizlii olabilir. is¢inin  davranislarindan
- kaynaklanan sebepler ise; hizmet akdine ayliri davranig, igverene zarar
vermek, zararin tekrart tedirginligi, isyerinde rahatsizik yaratacak sekilde
calisma, arkadaglarim isverene karsi kiskirtmak, uyariya ragmen isini eksik
ve kotil yapmak, isyerini olumsuz sekilde etkileyecek iliskilere girmek, isi
aksatacak uzun telefon goriigmeleri olarak belirtilmistir. Son olarak
igletmeden, igyerinden veya isin gerekierinden kaynaklanan sebepler, disa
baglt ve ice bagl sebepler olarak iki kisimda acgiklanmugtir, Thga bagh
nedenler; siiriim ve satis olanaklarinin azalmasi, talep ve siparis azligi, enerji
stkintisi, tilkedeki ekonomik kriz, piyasadaki genel durgunluk, pazar kaybi
ve hammadde sikintisi gibi durumlar olabilir. ice bagh nedenler ise, yeni
calisma y6ntemi uygulanmasi, igyerinin daraltilmasi, yeni organizasyon
yapisi, veni teknoloji uygulanmasi, isyerinin devredilmesi ve isyerinin bazi
bélimlerinin kapatilmasi olarak ifade edilmigtir (Sarisu, 2002, 5.27).
Kanunda ve gerekgesinde drnekleri bulunan sebeplerin sadece siralanan
sebeplerle sinirli olamadi g1, zaman iginde yargi kararlari ile belirginlesecek
baska sebeplerin ortaya cikacag da dikkate alinmalidir (MESS, 2002,
5.B/018).

Kanunda, fesih igin gegerli sebep olamayacak hususlarin neler
oldugu konusuna da agiklik getirilmistir: Kisaca, isgilerin sendika ilyeligi ve
temsilciligi, haklarim takip igin idari ve adli makamlara bayvurma, 5.
maddece diizenlenen “egit davranma ilkesi”ne aylordic  olusturan
nedenler,kadin iggilerin  ¢algtwilmasimin yasak oldugu sirelerde ise
gelmemeleri, hastaltk veya kaza nedeniyle yasada ongdriilen bekleme ise
gegici olarak gelmemelk gibi sebepler, gecerli sebep olusturmaz (Madde18).
Ayrica, fesih bildiriminin yazil olarak yapilmasi ve fesih sebebinin agik ve
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kesin olarak belirtilmesi ve davranig veya verim ile ilgili nedenlerle yapilan
fesihten tnce is¢inin saviinmasinin alinmasi gerekmektedir (Madde 19). ILO
Sozlesmesi’nin 10. maddesinde de dngdriildigi gibi isci, fesih bildiriminde
sebep gosterilmediginde veya (gosterilen) sebebin gegerli olmadig iddias
ile is mahkemesinde dava agabilir veya “¢zel hakeme” gidebilir (Madde 20).
Bu durumda feshin gecerliligini ispat, isverenin yilkomluligodir.”Ancak,
is¢i feshin baska bir sebebe davandigm iddia ettigi takdirde, bu iddiasiu
ispatla yikimbidiyr®. (Madde 20). Bu madde ile isverenin feshin
gecerliligini ispat etmekle yikiimli kilinmasinu Centel, hukuk sistemimizde
genel kural -olarak gorilen “herkes kendi iddiasim ispatlamakla
yukiimlidiir” kuralinin degismesi olarak degerlendirmektedir (Centel, 2003,
5.13-14). Bu konuda, ILO Sézlesmesi’nin 9. maddesi 2. fikrasinin a bendi
de, is¢inin ispat yiikiinii tek bagina Ustlenmemesi igin gecerli nedenin
bulundugunu ispat yitkiinii igverene vermektedir
(www kristalis.org.tr/158_ilo.htm). Ayrica ILO  Sozlesmesi’nin 10,
maddesinde de &ngorildigi lizere, pecersiz sebeple yapilan feshin
somucunda is¢i, isine geri dénebilir ve eger igveren isciyi bir ay igerisinde
ise baglatmazsa isciye en az 4 aylik ve en ¢ok 8 aylik ticreti kadar tazminat
ddemekle yiikiimli olur (Madde 21} .

1.2. Esrek Calisma

4857 sayili Is Kanunu’nu —esnek olmayan bir ¢alisma bigimini esas
alan- 1475 sayili I3 Kanunu’ndan farkli kilan énemli degisikliklerden bir
digeri, kanunun esneklikle ilgili hiukimler i¢ermesidir. Kiiresel rekabet,
sosyal ve teknolojik degismeler sebebiyle surekli degisen caligma hayatin
diizenleyen is kanunumuzda esneklikle ilgili hiitkiimlerin yer almasi, uzun
yillardir ihtiyag duyulan bir diizenleme olmugtur. Kanunda esneklikle ilgili
olarak yapilan baglica diizenlemeler; kismi siiveli (part-time) ¢calisma, ¢agri
iizerine ¢alisma, fazla ¢ahisma ve fazla siivelerle ¢alisma, telafi ¢alismasy,
denklestivme, Odiing is iliskisi, igyerinin veya bir béliimiinin devri gibi
konularda yapilmigtir,

1.2.1. Kismi Siireli Calisma

4857 sayili kanunda, 1475 sayih kanundan farkli olarak yer verilen
“esnek calisma” diizenlemelerinden biri, kismi streli galigmadir. Kismi
sireli calisma, yasada “haftalik (yasal) normal caligma siiresine gore
“snemli olglide (maddenin gerekgesine gore 2/3’iinden) daha az sireli”
¢alisma (Madde 13) olarak tanimlanmigtir. Getirilen bu diizenleme ile, kismi
stireli is sbzlesmesi tamimlanarak ayrimi hakli kilan nedenler olmadigi
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silrece kismi siireli stzlesmeyle calisanlarin tam siireli stzlegmeye gire
¢alisan iggilerden farkli bir isleme tabi tutulamayacagt hilkme baglanmigtir
(Aytekin, 2003, 5.79). Bu diizenlemeyle, is hayatindaki zaten var olan bir
uygulama, yasal bir diizenlemeye tabi tutulmustur.

1.2.2. Cagr1 Uzerine Calisma

Kanunda ¢agr dizerine ¢aligma (Madde 14) “..... isginin ... kendisine
ihtivag  duvulmasi halinde is gorme ediminin yerine gefirileceginin
kararlagtirildigr ~kismi stireli bir- ig iliskisi...” olarak tammlanmigtir, Buna
gire, belirli -bir zaman diliminde igginin ne kadar siire cgalisacafi
*belirlenmemisse, haftalik calisma siiresi 20 saat olarak kararlastirilmis
sayitlir ve isveren her cafrida isciyl en az 4 saat iist iiste ¢alistirmak
zorundadir. Cagir1 iizerine ¢aligma, haftanin belirli giinlerinde veya giiniin
belirli saatlerinde diger giin veya saatlerde ihtiya¢ duyulandan.daha fazla
¢aligana ihtiya¢ duyulan isyerleri (iizellikle oteller, satis magazalar v.b.)
tarafindan uygulanmaktadir. Bu madde ile konuya iliskin olarak mevzuattaki
eksiklik giderilmis bulunmaktadir.

1.2.3.Fazla Calisma ve Fazla Siirelerle Calisma

Kanunda esneklige iligkin diger bir diizenleme, “haftalilk 45 saati
agan calisma” olarak tamimlanan fazle caligma konusunda yapilmugtir,
“Normal fazla ¢aligma” ile ilgili olarak, “en fazla giinde 3 saat ve yilda 90
giin” sinirlamast yerine “yilda en ¢ok 270 saat”lik daha esnek bir &l¢i
getirilmistir. Ayrica, 63. maddede diizenlenen “denklestirme” uygulanmasi
durumunda, bazi hafialarda 45 saati asan calismalarin fazla mesai
sayilmayacag hitkmii getirilmistir.

Kanunda “fazla stirelerle cahgma” ise, yeni bir kavram olarak yer
almaktadir. Fazla ¢aligmadan farkl bir kavram olan fazla stivelerle calisma
kavrami, 41. maddede; “Haftalik calisma siiresinin sozlesmelerle fark beg
saatin altmda  belirlendigi durumlarda ... ortalama haftahkc ¢alisma
stiresini asam ve kwk bes saate kadar yaplon caligmalagr” olarak
tanimlanmaktadir, Buna gore, her bir saatlik fazla siirelerle g¢aligma igin
verilecek iicret, saat {icretinin % 25 yilkseltilmis halidir. Fazla caligmada bu
zam oram, yine %50°dir.

Kanun, fazla ve fazla siirelerle galigma ficreti yerine is¢inin istegi
olmasi kosuluyla serbest zaman segenefi kullanmayr da miimkiin
 kilmaktadir. Siyle ki, fazla ve fazla siirelerle g¢alismamn karsilifinda,

(Madde 41) - “... isgi isterse, ... zamly ticret yerine, fazla ¢ahstigt her saat
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karsuifinda bir saat otuz dakikayr, fazla sirelerle ¢alistigi her saat
karstliginda bir saat karsiligmda bir saat on bes dakikayr serbest zaman
olarak kullanabilir, "

‘Béylece yasa, yenilik olarak “fazla stirelerle galigma” ile fazla ve
fazla siirelerle ¢alisma karsihiginda (%50 ve %25) zamli ficret alma yerine
“serbest zaman (izin)” kullanma imkanim da getirmigtir.

Bu konuda yapilan bir degisiklik de, gok gerekli olmayan bir iglem
haline dontisen fazla ¢alisma i¢in Bélge Caligma Miidurliigii'nden izin
alimmasi kosulunun kaldirilmasidir.

1.2.4. Calisma Stireleri

1983 yilinda 48 saatten 45 saate indirilen ve o yildan bu yana 45 saat
olarak uygulanan (Kutal, 2002, s.11) haftalik ¢alisma siiresi, 63. madde ile
korunmustur. Bu siire; Fransa’da 35, Avusturya, [sveg, Finlandiya ve
Ispanya’da 40 saat iken, Almanya ve Yunanistan’da 48 saattir (TISK, 2003,
5.29). Ulkemizde uygulanan haftada 45 saatlik strenin “... faraflarin
anjagmast ile ... isyerlerinde hafiarun ¢alisilan giinlerine, giinde 11 saati
asmamak (ve iki -taplu sizlegmeyle en ¢ok dirt- aylik denklestivme siiresi
iginde haftalik ortalama ¢alisma sivesinin 45 saati aymamast) kogulu ile
Jarklr sekilde dagilaobilecedi seklinde bir esneklik getirilmistir (Madde
63).

64. madde ile gesitli nedenlerle “calisilmamas: veya kisa ¢alisilmasi”
halinde, *. isveren(in) iki ay i¢inde c¢alisiimayan sireler icin telafi
calismast yaptirabi’(lecegi) ve bu calismanin, fazla galisma veya fazla
siirelerle ¢alisma sayilmayacag hiikmii getirilmistir,

1.2.5, Gegici (Odiing) Iy iskisi

Odting veren igveren, is¢i ve ig¢iyi Odiing alan isveren arasinda
kurulan hukuk? bir iligki olarak tammlanan (Tuncay, 2003, 5.57) gegici i§

iigkisinin “iyveren (tarafindan)... devir swrasinda (isginin) yazili rizasim

al(inarak); holding biinyesi iginde veya ayni girketler topluluguna bagh
baska bir isyerinde veya yapmakia oldugu ise benzer islerde ¢alistirilmasi
kosuluyla baska bir isverene iy gbrme edimini yerine getirmek tizere gegici
olarak devre(dilmesi suretiyle),” en ¢ok alti aylik stire igin, yazili sézlesme
ile ve en fazla iki kez yapilmasina imkan saglanmigtir (Madde 7).

Mevzuatimizda bir yenilik teskil eden gegici is iliskine dair maddenin
mijteakip fikralarinda, is¢inin ticret ve diger haklar konusunda devreden ve
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devralan igverenin birlikte sorumlu oldugu vb.ye iligskin diizenlemeler yer
almaktadir.

1.2.6. Isyerinin veya Bir Békimiiniin Devri

Kanunun 6, maddesine gore; “Isyeri veya isyerinin bir boliimii hukuki
bir igleme dayal: olarak bagka birine devredildiginde, devir tarihinde
igverinde veya bir boliimiinde mevcut olan is sozlesmeleri biitim hak ve
borglariyla birlikte devralana geger.” Devir halinde, devirden dnce dogan
ve devir tarihinde &denmesi gereken borglardan devreden ve devralan
sigveren birlikte sorumludurlar. Ancak her iki isverenin miiteselsil
sorumlulugu, devir tarihinden itibaren 2 yilla stmirhdir. Ayrica igverenler is
stzlesmesini sadece isyerinin wveya bir bdlilmiiniin devii sebebiyle
feshedemez ve devir, is¢i y6niinden fesih igin haklt sebep olusturmaz.

1.3. Diger Diizenlemeler
1.3.1. Esit Davranma [lkesi

Kanunun 5. maddesi, doktrinde “egit muamele ilkesi, esit iglem veya
esit davranma borcu, esitlik ilkesi vb. Seklinde de ifade edilen (Centel,
1982, 5.6) “esit davranma ilkesi™ne iliskindir. Buna gore; "“fy iliskisinde dil,
wrk, cinsivet, sivasal digiince, felsefl inang, din ve mezhep ve benzeri
sebeplere dayalr ayirrm yapilamaz”. Bu madde ile; ézellikle Avrupa ve
ABD’de mevzuat ve uygulamada onemli bir konu olan, istihdam
kosullarinda aynimciligin {discrimination) &nlenmesi ve AB normlari ile
uyum saglanmasimin amaglandifit séylenebilir. Kanunda benzer sekilde tam
siireli caligsan isgi ile kismi siireli galigan igciye, belirsiz stireli ¢aligan isgi ile
belirli siireli ¢alisan isgiye farkli islem yapilamayacag: da hikme
baglanmalktadur.

1.3.2. Deneme Siiresi

Kanunda 15. madde ile diizenlenmis bulunan deneme siireli is
stzlesmesi konusunda —6nceki siirelerin birer ay uzatilmas: seklinde- bir
degisiklik goze carpmaktadir. Deneme siiresinin bir ay arttirifarak en gok iki
ay olabilecegi ve toplu i stzlesmesiyle dort aya kadar uzatilabilecegi
ongorillmektedir. [s giivencesi konusu dikkate alindiginda deneme stiresinin
iki aya kadar uzatilabilmesi, ¢cabiganin igyeri igin dogru bir tercih olup
olmadigim  degerlendirmek (MESS, 2002, s.J25/002) agisindan uygun
goriilmektedir.




1.3.3. izinler

Yeni kanun ile yillik dicretli izin stireleri ikiser giin arttirilmistir,
Kanunun 53. maddesine gére; “Is¢ilere verilecek yillik iicretfi izin siiresi,
hizmet siiresi;

- Bir yildan bes yila kadar (bes y! dahil) olanlara on dovt giinden,
- Bey yildan fazla on beg yildan az olanlara yirmi giinden,
- On bes yil (dahil) ve daha fazla olanlara yirmi aiti giinden az

olamaz,” '

53. madde ile ayrica 18 yasindan kiigik ve 50 ve daha yukar
yastakilere verilecek izinlerin 20 giinden az olamayacagl hikmii ve
uygulamada anlagmazlik konusu olan “bes yila kadar (bes y1l dahil) ve 15 yil
{dahil) kidemi olanlara verilecek izin™ siirelerine agiklik getirilmistir, 56,
madde ile de, “bir bslimii 10 giinden az olmamak Bzere yillik ticretli iznin
en ¢ok lice bolinebilmesi, tnceki yasada yedi giin olan “iicretsiz yol
izni"nin dért giine indirilmesi hitkme baglanmnstir.

93/104 sayth AB yinergesine gore, AB iiyesi devletlerin, isgilerin
yilda en az 4 hafta ticretli izin kullanmasi igin gerekli onlemleri almasi
gerekmektedir. Dolayisiyla AB tyesi ¢opu tilkede ¢aliganlara yilda 3 ile 6
hafta arasinda ticretli izin kullandirilmaktadir (TISK, IS Kanunu Tasarisi ve
AB Uygulamalari, 5.39). Yeni ig kanunumuzda yillik iicretli izin siirelerinde
yaplan artis ile birlikte, bu konuda AB normlarina ulasiimasa da
yaklagildig1 gorilmektedir.

Kanunun 74. maddesi ile dogum izni, dogum oncesi alti hafta ve
dogum sonrasi alti hafia olmak tizere toplam on iki haftadan, dofum éncesi
sekiz hafia ve dopum sonrasi sekiz hafta olmak lizere toplam on alti haftaya
gikartilmistir. Ayrica ¢ogul gebelik halinde dogumdan énceki sekiz haftaya
iki hafta daha siire eklenmektedir, Kadin is¢i, isterse dogumdan onceki iig
haftaya kadar ¢alisir ve izninden geri kalan kismi dogum sonrasinda
kullanir, Doktor raporu ile gerekli goriiliirse, kadin is¢i iicretinde bir indirim
olmaksizin sagligina uygun daha hafif bir iste galistinilmahdir. Bu konuda,
kadin is¢ilere bir yagindan kiigiik ¢ocuklarini emzirmeleri igin giinde toplam
1,5 saat iicretli siit izni verilmesi ditzenlemesi de madde i¢inde yer almustir.

46, maddeye gire, gahigilmus gibi sayilan hallerden olan evienmelerde
ti¢ gline kadar olan izin siiresi ayni kalmis, ana / baba, es, kardes veya
gocuklarin éfiimiinde iki giine kadar verilmesi gereken izin sireleri de iig
giine yiikseltilmigtir.
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1.3.4, Ucret

Kanunun 33. maddesi yeni bir kavram olan flcrer garanti fonuna
iliskindir. Buna gore; “Iyverenin ....... iflast nedenleri ile igverenin ddeme
guichigine dustigii hallerde gegerli olmak idizere, iggilerin iy iligkisinden
kaynaklanan son dig ayhk iicrer alacaklarin karsilamak amact ile Igsizlik
Sigortast Fonu kapsanunda ayrt bir Ucret Garanti Fonu olugturulur.” Fon,
isverenler tarafindan issizlik sigortasina yapilan ddemelerin  yillik
toplaminin % 1’inden olusturulacaktir.

Yeni kanunda lcret konusundaki diger bir degisiklik, 34. madde ile
getirilen iy gérme borcunu ifadan kaqinabilmedir. Buna gore;, “Ucreti
ddeme giniinden itibaren yirmi giin iginde miichbir bir neden disinda
ddenmeyen bir iggi, is girme borcunu yerine getirmekten kaginabilir.”
Ayrica bu eylem toplu olarak yapilsa dahi (vasadisi) grev sayilmaz. Yine bu
maddede belirtilen nedenle galismayan isgilerin is akitleri feshedilemez ve
yerlerine yeni is¢i alinamadig gibi bagkalar: da galistirilamaz.

Kanunun 65. maddesi, Almanya, Fransa ve Ingiltere gibi bazi Avrupa
lilkelerinde de wygulanan kesa ¢aligma (Tuncay, 2002, s.66) ve kisa calisma
ddenegi konisuna agtklik getirmektedir. Buna gore; “Genel ekonomik kriz
veya zorlayier sebeplerle igyerindeki haftaltk ¢aligma svrelerini gegici
olarak énemli slgiide azaltan veya isyerinde faaliyeti tamamen veya kismen
gegici olarak durduran iyveren, durumu derhal gerekgeleri ile birlikte
Tiirkive Iy Kurumuna,......... bir vazi ile bildirir. ......... Yukarida belirtilen
nedenlerle igyerinde gegici olarak en az dort hafia isin durmast veya kisa
calisma hallerinde iggilere calishrimadiklar siive igin igsizlik sigortasindan
kisa galisma sdenegi odenir.” Bu diizenleme de, 1475 sayilt kanunda yer
almayan bir uygulamay1 dngormektedir,

1.3.5. Cal_1§tli*ma Zorunlulugunun Kapsami

30. madde ile diizenlenen ¢alistirma zorunlulugunun kapsamina terdr
magdurlarinin da ayrica ilave edildigi goriilmektedir. Bu maddede 8ziirll,
eski hiikiimlii ve teror magduru ¢aligtirma zorunlulugu ifade edilmis ve bu
kapsamda galistirilacak isgilerin toplam oraninin % 6 olmasi dngdritlmustiir,
Ayrica ozirltler igin belirlenen oranmn, toplam oranin yarisindan az
olamayacag belirtilmistir. 1475 sayil Is Kanunw’nda ozirli ve eski
hitkiimlii ¢aligtirma zorunlulugu bulunmakta ve oran her iki grup igin de % 2
olarak ifade edilmekteydi. Yeni kanunda terér magdurlarinin da g¢alistirma
zorunlulugu  kapsamina ilave  edilmesiyle  birlikte,  galistirma
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zorunlulugundaki toplam oranda da artig sdz konusu olmustur. Bazi
goriislere gore, bu oranlar tilkemiz sartlar igin oldukga yliksektir. Ayrica
bazi uzmanlarin yaptiklar aragtirmalarin sonucuna gére yabanci tilkelerde
belli oranda sakat isgi galistirma yiikiimliiligii bulunsa da higbirinde eski
hiikiimlii ¢alistirma zorunluluguna rastlanamadigi belirtilmektedir (Tuncay,
2002, s. 65). Nitekim Tiirkiye [sveren Sendikalari Konfederasyonu’nun “Is
Kanunu Tasanst ve AB Uygulamalan™ adli yayimmina gére AB’nin de eski
hiikiimlii istihdami ile ilgili hukuki diizenlemeleri bulunmamaktadir.

1.3.6. Kidem Tazminat:

Ulkemizde 1976 yilindan beri hazirlanan kidem tazminati yasa
tasarilarimin toplu bir girisimi olarak 26 Haziran 2002 tarihinde “Kidem
Tazminat! Fonu Kanun Tasarist” ¢ikartimstir (Kaya, 2003, s.3). Tasarnidaki
dizenlemeler, 4857 sayili Kanun’'a aktarimamig, 6. gegici maddesinde bir
kidem tazminati fonu kurulmas: ongoriilmiis ve kidem tazminati fonuna

_iligkin kanun ytriirliige girene kadar isgilerin kidemleri igin 1475 sayili
Kanun’un 14. maddesi hiiktimlerine gire kidem tazminati haklar sakl
oldugu hitkme baglanmigtir.

1475 sayili Kanun'un 14, maddesine gore en az bir yil kidemi bulunan
iscinin 6ltimi, 1475 s. Iy K. 16 (4857 s. I3 K. 24) uyarinca yapilan, 1475 s. Is
K. 17 (II) (4857 s. Is K.25(1)) haricinde 1475 s. Is K. 13, 17(1), 17 (1)
(4857 s. I3 K. 18, 25 (1), 25(111)) uyarinca yapilan, muvazzaf askerlik ve
kadmm is¢inin evlenmesi nedeniyle evlenmesinden itibaren bir yil iginde
yaptigt, emeklilik aylig1 / toptan ddeme almak amactyla yapilan fesih kidem
tazminatina hak kazandirir (Centel, 1997, s. 25; Akyigit, 2002, 5.193-209)
Kidem tazminati miktart; is¢inin son olarak aldig bir giinlitk giydirilmis
ticretinin 30 ile ¢arpilmasiyla ve bu tutarin kidem yili ile ¢arpilmasiyla
bulunur (1475 s. 15 K.14).

26 Haziran 2002 tarihli Kidem Tazminatt Fonu Kanun Tasarisi’nda
kidem tazminatinin sadece yaslilik, emeklilik, malulliik veya toptan 6deme
hallerinde ddenmesi dngdriilmiistir. Buna gére muvazzafiaskerlikten dolay
fesih ve kadin isginin evlendigi tarihten itibaren bir yil iginde hizmet akdini
feshetmesi kidem tazminatma hak kazanma kogullarinin diginda birakilmistir
(Kaya, 2003, 5.5).

Bazi goriiglere gore, kidem tazminatr en az 2 yil kidemi olan isgilere
taninmali, her y1l denecek tutar ise 30 glinden 15 gline gekilmelidir. Ayrica
kidem tazminatina hak kazandiran nedenlerin siirekli arttigr ve bunda da
popiilist yaklagimlarin etkili olugu ileri stirilmektedir (Tuncay, 2002, 5.64).
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Kidem tazminati fonunun kurulmasiyla, isverenlerin lizerindeki yiikiin
kaldirilmas: hedeflenmektedir, Bu suretle, isverenlerin kidem tazminati
maliyetini diisiirmek igin ig¢i devrini (isten ¢ikarmalari) arttirmalar ve
iscilerin de birikmis kidem tazminatlarini derhal tahsil etmek. igin ¢esitli
yollara bagvurmalart (Akalin, 2002, s.91) gibi uygulamalarin ortadan
kalkmasi beklenmektedir. Diger bir deyisle kidem tazminatinin fondan
&denmesiyle birlikte igginin istihdam glivencesi artacak ve devlete giivenme
bilinci de yerlesecektir (Ergin, 2002, s.76). Burada &nemli olan,
olusturulacak  kidem tazminatt fonunun amacina uygun olarak
¢alistinlmasidir, ' '

Kidem tazminati fonu konusunda bazi sorunlarin da ortaya
cikabilecegi dngériilmektedir. Ornegin, bu fonun agik vermesi durumunda,
acifin kim tarafindan ve nasil karsilanacagi konusu, bir sorun olarak
goriilmektedir (Akalin, 2002, s.91). Kidem tazminatt fonuna iliskin
cikarllacak kanununda, bu gibi olasi sorunlarin dikkate alinmasi ve
belirsizliklerin giderilmesi uygun olacaltr. ‘

1.3.7. Ozel istihdam Biirolar

Isgiye mesleki kuruluslar araciligiyla istihdam olanag saglama
(Tuncay, 2003, s.58) konusunda yapilan diizenleme, kanunun 90,
maddesinde yer almaktadir. Buna gore; “Is arayaniarin elverigli olduklar:
islere yerlestirilmeleri ve ¢egitli isgler icin uygun isciler bulunmasina
aracilk gorevi, Tiirkiye Is Kurumu ve bu hususta izin verilen dzel istihdam
biirolarmea yerine getirilir.” Boylece ig ve ig¢i bulma konusuna aracilik
etmek, yasal olarak sadece devlet tarafindan yerine getirilen bir is olmaktan
cilkamis, zaten var olan ozel istihdam biirolariin varligi ve faaliyetleri yasal
zemine kavusmugtur,

2. YENI DUZENLEMELERIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
ETKISI

Basta “is giivencesi” olmak iizere “esneklik” ve “esit davranma™ gibi
konularda 4857 sayili Kanun ile getirilen yeni diizenlemeler (bkz Demir,
- 2003, 5.83), IKY iglevleri agisindan 6nemli etkilere sahip goriinmektedir,
Bunlar, belirli IKY islevleri agsindan asafidaki gibi 6zetlemek
miimkiindiir,
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2.1. Isten Cikarmalar

Kanunun en goriinlir etkisi, isten ¢ikarmalar konusunda ortaya
cikmaktadir. 19. maddeye gore; isten gikarma (fesih) kararinin, isgiye yazih
olarak ve sebepleri/gerckeeleri ile teblig edilmesi gerekmektedir.

Fesih sebeplerinin  kanunun, gerekcesinin ve ilgili mevzoatin
OngordUpti haklt ve gegerli cikarma sebeplerine wygun olmasina (ve
kanunun 18. maddesinde fesih igin gegerli bir sebep olusturmadift ifade
edilen gerekeelerin fesih sebebi olarak gosterilmemesine) dikkat edilmelidir.

Fesihle ilgili mevzuatga Ongorilen onellere/sirelere ve sartlara
uymaya 6zen gosterilmelidir,

Fesih yazisinin bir sureti, mutlaka isgdrenin ozliik dosyasinda
muhafaza edilmelidir. Bu yazi, ileride karsilasilabilecek ihtilaflarda feshin
gegerliligini ispat igin gerekli olabilir. Buna ek olarak uyusmazlik ve dava
olasthi@ina karst, akdi feshedilen iggilerle ilgili —ispat icin kullanilabilecek-
belge ve dokiimanlar (ihtar yazlar, performans degerleme formlarnt vb..)
hazir ve kullanilabilir halde totulmalidir, Calisanin; fesih bildirimi, ihtar
yazilarl gibi belgeleri imzalamadig1 durumlarda, belgenin galisanin imzadan
kagindigina dair bir serh koyularak olaya sahit olan iki ¢alisanin imzasiyla
diizenlenmesi uygun olacaktir.

29. maddede belirtildigi gibi toplu isten crkarmalar, en az 30 giin
oncesinden (varsa) is¢i ve sendika temsilcilerine, ilgili Bolge Calisma
Miudurligiine ve Tirkiye Is Kurumu’na, gerekli bilgileri igeren bir yaziyla
bildirilmelidir.

2.2. Orgiit ve Is Tasarinu

Is givenligi ve esit davranmayla ilgili diizenlemeler, is tanim ve
gereklerinin yapilmasi ve giincel tutulmasi, insan Kaynaklan (1K) sistem ve
uygulamalarinda bu tanim ve gereklere dayanilmasi/fatifta bulunulmasi, ilgili

isgorenlere tanimlarin verilmesi, 1K kararlarinin “gegerlifigi”ni saglama ve
kanitlama agisindan énemlidir,

Isletmede tiim iglerin tanimlarinin yapilmasi ve is igerigi degistikge de
giincellenmesi uygun olacaktir, Ciinkti is tanimlan, feshin gegerliligini diger
bir deyisle isgirenin yetersizligini ispatta kullanilabilecek bir dokiimandir.
18. maddede “gegerli” sebep olarak ifade edilen sebeplerden biri de
isgdrenin yeterliligi ile ilgilidir. {5 tamimlarinda “iy gerekleri™ne (igin
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gercktirdigi personel 6zelliklerine) de yer verilmesi hem iggéiren segimi,
hem de yeterlilik tespiti agisindan énemlidir.

Is tamimlarinin isin olasi biitiin gorevlerini kapsamasina ve esnek
olmasina dikkat edilmelidir. Is akitlerinde, gorevlere iligkin olarak ig
tanimlarma atifi yapilmast da uygun olabilir. Ayrica is tammlarimn bir
drneginin, is sahiplerine imza karsihigt verilmesi, galisanlarin kendilerinden
neler beklendigi konusunda hilgtlendirilmeleri ve bu bilgilendirmenin ispati
acisindan dnemlidir.

2.3. IK Planlamas ve Isgoren Secimi

Is giivencesi ile birlikte isgiren ¢ikarmanin zorlastiritis olmast, hem
isglicli ihtiyacimin belirlenmesi hem de ise uygun eleman segimi konusuna
daha fazla énem verilmesini gerektirmektedir. Fazla ve yetersiz personel
alimy, isci gikarma  ve buna bagh uyusmazliklarin ortaya ¢ikma olasiligim
artiracalktir.

Sayt ve nitelik olarak uygun personel segimi igin, insan kaynaklar
{norm kadro) planlamasina énem verilmeli, gerekli personel say1 ve nitelik
olarak dogru tespit edilmelidir. Is bagvuru formu ve segim siirecinde
uygulanan test, sinav, miilakat vb.ne iliskin belgeler 6zlilk dosyasinda
muhafaza edilmelidir. Kanunun gerekgesine gore; iscinin gosterdigi nitelige
gore beklenenden diistik performans géstermesi fesih igin gegerli bir sebep
kabul edildiginden bu form ve belgeler muhtemel uyusmazliklarda ispat
belgesi olarak kullanilabilir.

Is bagvuru formlarinda mutlaka “verilen bilgilerin dogruluguna...vb.”
ibareleri iceren bir taahhtit‘kabul kismimn olmasi ve g¢alisan tarafindan
imzalanmasina dikkate edilmelidir. Ayrnica is akitlerinin zorunlu olmayan
durumlarda da yazilt olarak yapilmasi uygun olabilir.

Tiim yeni tsgirenlere deneme siirest ve oryantasyon uygulanmalidir.
Deneme siiresinde iggirenin ise uygunlugu daha yakindan takip edilmeli
(Bknz. MESS, 2002, 5.1.25/003) ve bu isgbrenler igin daha sik bagar
degerlemesi yapilmalidir. Bu konuya birim yoneticilerinin 6nem vermesi
saglanmalidir. Ayrica en az 6 ay kidemli ¢aliganlarin is gilivencesi
kapsaminda oldugu dikkate alinarak istihdamin dzellikle ilk altt aymnda
isgorenin  yeterliligi ve performanst daha yakindan izlenmeli ve
degerlendirilmelidir, '
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2.4.I¢ Diizenlemeler-isgorenlerle Tletigim

isletmedeki galisma sartlarim, uyulmasi gereken ilkeleri, insan
kaynaklart sistem ve uygulamalarma iligkin dizenlemeleri igeren bir
Personel (Insan Kaynaklar)) Yénetmeligi’nin bulunmasi, fesih davalarinda
yararlantlabilecek bir ispat belgesi olarak kullamlabilir. Y&netmeliklerin,
ilgili mevzuata ve isyeri diizenlemelerine uygun olmasina 6zen gosterilmesi

ve ilgili mevzuattaki / isyeri kurallarindaki degismelere uygun olarak -

glincellenmesi yerinde olacaktir.

Ise ilk giris agsamasinda, isyerindeki ¢alisma kurallari, kosullar1 vb.ye
iliskin yonetmelik ve diger belgelerin imza karsilif1 isgtrene verilmesi ve
bunlarin i akdinin eki olarak kayit altina alinmasi uygun olacaktir.

Disiplin diizenlemeleri ve belgeleri de, fesih uyusmazliklarinda ispat
icin dnem tasimaktadir. Bu diizenlemeler, personel yonetmeligi iginde yer
alabilecegi gibi, ayr1 ydnetmelik ve prosediirler seklinde de hazirlanabilir.
Disiplin diizenleme ve uygulamalarimmn, ilgili mevzuata uygun olmasi,
disiplin islemlerinin yazili belgelerle gerceklestirilmesi ve desteklenmesi de
Bnem tagimaktadir.

2.5.isgoren Ozlik/Sicil Dosyalart

Yeni kanun, insan kaynaklari bilgi sisteminin ve daha miitevaz1 bir
deyisle isgéren o6zlik/sicil dosyalarimin yeterli olmasini gerektirmektedir,
Isgorenlere iliskin biitin islemlere ait belgelerin birer nilshasinin &zlik
dosyalarinda tutulmasi, isverenin ispat ytkiimltligd agisindan Snemlidir.
Dosyada; hizmet sozlesmesi, ise giriste istenen belgeler, is bagvuru formuy,
mitlakat formu, test/sinav belgesi, devam ve Ucretle ilgili kayitlar, zimmet
tutanaklar1, disiplin yazilar/ihtarlar (Bknz. MESS, 2002, s.J.11/001-025),
galisanuin is hareketleri ile katildig1 egitim ve faaliyetlere iligkin belgeler,
ilgili bildirge ve beyannameler, performans degerlendirme formlar, saglik
rapor. ve kayitlari v.b. belgelerin  yer almasi uygun olacaktir. ilgili
belgelerde galisanin imzasinin bulunmasi énemfidir.

2.6, Performans Degerlendirme

" Performans degerlendirme diizenlemeleri ve ilgili belgeler, olast “ig
glvencesi” ve ayrnimeilik ihtilaflarinda, ézellikle isgérenin yetersizligini
ispat acisindan dnemlidir. Dolayisiyla is¢inin yeterliligi ve verimine iligkin
belge ve dlctimleme sisteminin yeterli agiklif1 tasimasi gerekmektedir. Bu
dogrultuda igletmenin performans degerlendirme sisteminin bilimsel
temellere dayanmasi uygun olacaktir (Ekmekgi, 2003). Performans
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konusunda mahkeme, feshin gegerlilifini, belirlenen &lgiitlerin isabet
derecesi agisindan degil, bunlarin gerceklesip perceklesmedigi ve yeterli
actkhig tasiylp tasimadigina, Ogretilmesi gereken konularda isverenin
tizerine diisen yukimliligl yerine getirip getirmedigi ve bu dlgltlerin aym
durumda bulunan isgiler arasinda esit olarak uygulamip uygulanmadig gibi
agilardan inceleyecektir (Ekmekgi, 2003). Gerekli gorilen durumlarda ise
bilirkisi raporlarina  basvurulmast olasidir. Dolayisiyla  performans
degerlendirme faktorleri/kriterleri, is tanimlar1 ve is gerekleriyle uyumlu
olmalidir. Bunu saglamak icin ana is gruplarina gore farkli degerlendirme
faktorleri kullanilmasi uygun olacaktir.

Isletmelerde beyaz ve mavi yakali tim galiganlarin performansinin
degerlendirilmesi uygun olacaktir. Nitekim tlkemizin Snde gelen bazi
isletmelerinin sadece beyaz yakalilar igin uyguladiklari performans
degerlendirme ¢alismalarini, kanun heniiz tasar halindeyken mavi yakalilar
icin de  uygulama  hazirhfina  basladiklan  gdzlemlenmistir
(hitp://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody. asp?BodylD=419).

." Degerlendirme sonuglarinin; is degisikligi, egitim ihtiyacimin tespiti,
ticretleme, isten gikarma vb. uygulamalarda dikkate alinacagimin ilgili
dokiimanlarda belirtilmesi, degerlendirme sonuglarinin “agik” olmasi (ilgili
isgorenlere bildirilmesi), ¢alisanlara imza karsihigi teblig edilmesi ve
performans degerlendirme formlarinin ayrica $zlilk dosyalarinda saklanmasi
uygun olacaktir,

2 LEgitim-Kariyer YoOnetimi

Is giivencesi ve esit davranma ilkesi, egitim planlamas1 ve
degerlendirmesi ile kariyer hareketlerinin nesnel odlgiilere gore yapildiginin
gosterilmesini de gerektirmektedir, T3 giivencesi agisindan, petformans
yetersizligi  durumunda  iggdrenlere  “egitim  imkam”  saglanmasi
gerekmektedir ve egitimde basansizhigin isten cikarma igin “gecerli” bir
sebep olusturmasi sbz konusudur. Yine isgtrenlere, istihdam firsat ve
kosullar1 bakimindan “esit davranilmasi”, AB’ye uyum stirecinde daha da
dnem kazanacag sbylenebilecek bir diizenlemedir.

SONUC

Hizmet iligkisine Igveren tarafindan Son Verilmesi Hakkinda 158
sayilt UCO (ILO) Sézlesmesi’nin bir bakima Tiirk is mevzuatina yansimasi
olan 4773 sayili (is giivencesine dair) Kanun ile ardisira gikarilan ve is
glivencesini de igeren 4857 sayili Is Kanunu’ndaki yeni diizenlemelerin,
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Tarkiye’de “is hukuku-IK'Y sistem ve uygulamalari” etkilesimini artirdigi ve
bu agidan bir déniim noktast olugturdugu soylencbilir. Yeni is yasasi,
isletmelerin insan kaynaklar yénetimi diizenleme ve uygulamalan agisindan
dikkate alinmasi gereken -is gitvencesi, esneklik, esit davranma vb.
Konularinda- énemli dizenlemeler igermektedir. 4857 s. I kanunu, 1475
sayili yasaya kiyasla daha fazla IKY islevini etkileme . potansiyeline
sahiptir.Yeni ig kanununun éngérdiigii calisma diizeninde, isletmelerin insan
kaynaklarn  y&netimi  politika, sistem wve uygulamalarmda yasal
diizenlemelere uyma geregi ile insan kaynaklar1 yénetici ve uzmanlarinin is
‘hukuku bilgisi ihtiyacinmn arttig1 séylenebilir.

4857 sayill Kanun, insan kaynaklart planlamasi ve segimi, egitim,
performans degerleme, Ucretlemeden isten gikarmaya kadar belli bagli titm
IKY islevlerini (agikga veya dolayli/potansiyel olarak) etkileme dzelligine
sahiptir. Omegin, is gltvencesiyle ilgili diizenlemeler, “isten ¢ikarma™
uygulamalarim “agikga-dogrudan™; segim,egitim, performans degerleme gibi
islevleri ise (ise uygun kisilerin segilmesini, egitim imkani saglanmasint,
egitim ve performans degerlendirmelerinin  yapilmasim  gerektirmesi
nedeniyle) dolayli olarak etkilemektedir. Bu baglamda; calisanlarin i
basvuru formunda ifade ettikleri nitelikler ile is tamm ve is gereklerinin
uyumlu olmasi, performans degerlendirme sonuglar galisanin var oldugunu
iddia ettigi ozellikleri tagimadifim  gosteriyorsa calisgamin  egitilmesi,
gerekmektedir. Epitimin de yararli olmadigi durumlarda isten gilkarma
“gecerli” bir nedene dayanmus olacaktir. Anilanlar digindaki konularda da
isletmenin diizenleme ve uygulamalarinin “ise son vermenin hakli nedene
dayandiriimasini” saglayacak ve destekleyecek sekilde gergeklestirilmesine
dikkat edilmelidir.

Genelde “galisanlart koruyucu™ bir nitelik (Celik, 2003, s.17) arzeden
calisma mevzuatinin cesitli tlkelerdeki uygulamalari, isletmelerin istihdam
karar, diizenleme ve uygulamalan agisindan énemli etkiler dogurmaktadir.
Ozellikle gelismis ekonomilerde, “is glivencesi, istihdamda firsat esitligi
(veya aynmcilifin dnlenmesi), esit deferde ise esit Ticret” gibi konularin
Snemli ve gincel oldugu gozlenmektedir. Bu gibi dizenlemeler, igletmelerin
isgbren segimi, terfi ve nakil uygulamalari, isten gikarma, Gicretleme v.b. ne
iliskin diizenlemelerinde de dikkate alinmasi gerekli ve ihlali halinde ciddi
yaptinmlar ngéren hitkiimler icermektedir.

Ulkemiz agisindan nispeten yeni olan bu dizenlemelerin 8zellikle gok
agtk olmayan hitkiimlerine iligkin etki ve sonuglar, biraz da ilgili ig hukuku
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ve yeni bir ihtiyag ve olgu olarak “insan kaynaklan y®netimi” yazini ve
uygulamalart ile yarginin karar ve igtihatlarryla sekillenecektir. Bu siiregte,
igletmelerin  &rnek diizenleme ve uygulamalarimn da odnemli katk
saglayacaf1 muhakkaktir.

Mevcut ve muhtemel gelismeler gifinda ilgili dilzenlemelerin
aragtirmact ve uyguiamacifarca takip edilmesi, bunlann igletmenin insan
kaynaklar1  sistem, diizenleme ve uygulamalarinda  gereltirdigi
depigikliklerin belirlenmesi ve gerceklestirilmesi; hem yasalara uyum, hem
de iilke, isletme ve ¢alisanlarin yarart agisindan uygun bir yaklagim olarak
degerlendirilmektedir.
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