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ONsO7,

TUSIAD, dzel sektorii temsil eden sanayici ve isadamlar
tarafindan 1971 yilinda, Anayasamizin ve Dernekler
Kanunu'nun ilgili hiikiimlerine wygun olarak kurulmus,
kamu yararma calisan bir dernek olup goniillti bir sivil
toplum orgritiidiir.

TUSIAD, demokrasi ve insan haklar: evrensel ilkelerine
bagh, girisim, inan¢ ve diistince Ozgtirliklerine saygil,
yalmzca asli gorevlerine odaklanmis etkin bir devletin
varoldugu Tiirkiye'de, Atatiirk’tin cagdas wygarlik hedefine
ve ilkelerine sadik toplumsal yapruin gelismesine ve
demokratik sivil toplum ve laik hukuk devieti anlayisinin
yerlesmesine yardimci olur. TUSIAD, piyasa ekonomisinin
hukuksal ve kurumsal altyapisinmin yerlesmesine ve is
dvinyasmun evrensel is ablak: ilkelerine wygun bir bicimde
faaliyette bulunmasina ¢alisir. TUSIAD, uluslararas
entegrasyon hedefi dogrultusunda Trirk sanayi ve hizmet
kesiminin rekabet giictintin artirtlarak, uluslararasi
ekonomik sistemde belirgin ve kalict bir yer edinmesi gerek-
tigine inanr ve bu yénde cahsir. TUSIAD, Tiirkiye'de liberal
ekonomi kurallarimin yerlesmesinin yanisira, tilkenin insan
ve dogal kaynaklarnin teknolojik yeniliklerle desteklenerek
en etkin bigimde kullanimin, verimlilik ve kalite yrikselisini
stirekli  kilacak ortamin  yaratilmas: yoluyla rekabet
gtictintin artirilmasin hedef alan politikalar: destekler.

TUSIAD, misyonu dogrultusunda ve faaliyetleri
cercevesinde, tilke giindeminde bulunan konularla ilgili
gortislerini bilimsel calismalarla destekleyerek kamuoyuna
duyurur ve bu goriisglerden hareketle kamuoyunda tartisma
platformlarimin olusmasini saglar.



“Performans Nedeniyle Is Akdinin Feshi ve Fesihten
Kaynaklanan Ise lade Davalar: Toplantisi” bashikli bu rapor,
TUSIAD tarafindan 14 Mayis 2005 taribinde Ankara’da

Caga Hukuk Vakfi'nin katkilariyla diizenlenen toplantida
yapilan tartismalar: icermektedir.

Agustos 2005
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Arzuban Yalcindag (TUSIAD Yonetim Kurulu Uyesi ve
Sosyal Isler Komisyonu Baskan):

Degerli hakimler, 6gretim Uyeleri, avukatlar ve 6zel sektor temsilcileri,

TUSIAD Yo6netim Kurulu adina sizlere hosgeldiniz diyorum. Bugiin burada, 2003 yilinda
yasalasan ve Oncekine gore olumlu dzellikler iceren Is Kanunumuz ile ilgili olarak, “Perfor-
mans Nedeniyle Is Akdinin Feshi ve Fesihten Kaynaklanan Ise lade Davalar1” konusunu tar-
tismak tzere toplanmis bulunuyoruz.

Calisma hayatint diizenleyen yasalarin is yasaminin ihtiyaclarina cevap verecek sekilde
ele alinmast; rekabetci bir piyasa dizeni, girisimciligin ve istihdamin gelismesi ve uluslara-
rasi rekabet gliciimiiz a¢isindan buiyiik énem tasimaktadir. Is yasalarinin ¢alisma yasaminin
dinamizmiyle uyumlu olmasi ve "isyerinin ve tretimin strdurilebilirligi’ni esas almasi, top-
lumsal refahin gelismesine de katki saglayacaktir.

Bu distincelerle, TUSIAD olarak, Is Kanunu'nun uygulanmasinda énemli olabilecek ko-
nu basliklarini tek tek ele almay1 amacladik. Bu dogrultuda gecen yil “Is Kanunu Toplanti
Dizisi” baslattik ve buglin ticlinci toplantimizi gerceklestiriyoruz.

“Performans Nedeniyle Is Akdinin Feshi ve Fesihten Kaynaklanan Ise Iade Davalar1” ko-
nusunu birazdan konunun uzmanlart ayrintili sekilde ele alacaklar. Ben de toplantimizi
acarken, daha makro dizeyde, Uiyesi olmay1 hedefledigimiz Avrupa Birligi perspektifi cer-
cevesinde istihdam konusuna deginmek istiyorum.

Bildiginiz gibi, 6 Ekim’de aciklanan Avrupa Komisyonu'nun “Ilerleme, Tavsiye ve Etki
Raporlari”’nda Turkiye'nin Kopenhag siyasi kriterlerini yeterli diizeyde karsiladig1 vurgulan-
di. AB Konseyi'nin 17 Aralik 2004 zirvesinde de mtizakerelerin baslangict i¢in 3 Ekim 2005
tarihi oOnerildi.

Gectigimiz yila kadar yogunlukla giindemde olan Kopenhag siyasi kriterlerine uyumda
kritik esigin asilmis olmasiyla beraber, AB'ye uyumun ekonomik ve sosyal boyutlari daha
cok oOne c¢ikmaya basladi. Bu cercevede, "sosyal politika ve istihdam" konusu da, AB'ye
uyum icin mizakere edilecek basliklar icinde en ¢nemlilerden birisini olusturuyor. Bu ne-
denle sizlere AB'nin sosyal giindemi ile ilgili bir genel ¢erceve sunmak istiyorum. Ciinki
bu genel cercevenin, ¢alisma yasalarina bakisimizin nasil doniismesi gerektigine de 1sik tu-
tacagint distiniyorum.



Avrupa Birligi, Avrupa’y1 on yil icinde dinyanin en rekabetci ve en dinamik bilgi toplu-
mu yapmak amactyla, 23-24 Mart 2000 tarihlerinde Lizbon’da bir strateji belgesi benimse-
di. Lizbon Stratejisi'nde, stirdirtilebilir ekonomik buylmenin gerceklestirilmesi ve “daha
¢cok ve daha iyi is” yaratilmasinin alt1 ¢izildi. Bu cercevede, 2000’de % 61 olan ortalama is-
tihdam oraninin 2010'a kadar % 70’e yukseltilmesi amaclandi.

Ancak bu hedeflerin saptanmasindan 5 yil sonra, Avrupa Komisyonu tarafindan $ubat
2005 tarihinde aciklanan “Lizbon Stratejisi Ara Donem Raporu”, Avrupa’nin 2010'da diinya-
nin en rekabet¢i ve en dinamik bilgi toplumu olma hedefine ulasmasinin ¢ok zor oldugu-
nu ortaya koydu. Bunun tzerine, Lizbon Stratejisinde hedeflerden sadece ikisi tGizerine
odaklanilmast 6ngorildi: Bunlar, “kalici, giicli ekonomik biiytimeyi saglamak" ve "daha
fazla, daha kaliteli istihdam olanaklari yaratmak” olarak belirlendi.

Lizbon Stratejisi'nin ara donem degerlendirmesinden hareketle, Avrupa Komisyonu da
2006-2010 donemi i¢in yeni bir "Sosyal Ajanda" acikladi. Sosyal Ajanda'nin iki temel 6nce-
ligi var: Biri "istihdam", digeri "yoksullukla miicadele ve esit firsatlar yaratma".

Istihdam baslhiginda su konular éne ¢ikiyor:

e Tam istihdam hedefiyle, 6zellikle genclerin ve kadinlarin isglicii piyasasina katilimla-
rinin artirilarak daha ¢ok insanin, iyi islere sahip olmasinin saglanmasi,

e Endistriyel iliskilere yeni bir dinamik katilarak, is kanunlarinin, yeni calisma bicimle-
rinin dogurdugu ihtiyaclara cevap verecek sekilde glincellenmesi, isyerinde saglik ve gi-
venlik standartlarinin daha iyi uygulanmast.

e AB isglict piyasasi agisindan, ¢alisanlarin degisik AB tlkelerinde emeklilik ve sosyal
glivenlik haklarinin diizenlenmesi, ihtiyari olarak uygulanmak tzere uluslaristi bir toplu
sozlesme cercevesinin hazirlanmasi.

Yoksullukla miicadele ve esit firsatlar yaratma bashigi altinda ise,

e Emeklilik ve saglik sistemlerinin reforme edilmesi,

e Her tirlt ayrimcilik ve esitsizlikle miicadele edilmesi,

e Kadin ve erkek arasinda esit firsatlar yaratilmasi, Avrupa Cinsiyet Enstitlisii'niin haya-
ta gecirilmesi,

e Kamu yararina yonelik sosyal hizmetlerin kalitesinin ytikseltilmesi

konulart ele alintyor.



Avrupa Sosyal Ajandast’nin hazirlanmasinin ardindan, mart ayinda Avrupa Konseyi Ba-
har Zirvesi yapildi. Burada alinan karar tizerine, Uiye tlkelere yol gosterici olmast amaciy-
la Avrupa Komisyonu tarafindan 2005-2008 donemi icin "Biiylime ve Istihdam Kilavuzu"
hazirlands. 1ki boliimden olusan kilavuzun ilk bélimiinde ekonomi politikasina, ikinci bo-
limiinde istihdam politikasina yer verildi.

Ekonomi politikasi boliminde, ekonomik istikrarin stirdurtlebilirligi, kaynaklarin etkin
dagilimi, Gicret gelismelerinin istikrar ve biylimeye katki saglamast dngoriliyor. Ayrica re-
kabetci bir piyasa ekonomisi, cazip is ve yatirim ortami, girisimcilik ve Ar-Ge kiltiiriiniin
gelismesinin alt1 ¢iziliyor.

Kilavuzun istihdam politikasi bolimui de; Lizbon Stratejisi'nde oldugu gibi, tam istihda-
my, iste kalite ve verimliligi hedefliyor. Bu bolimde ayrica, calismaya "yasam dongtist yak-
lasimi"nin getirilmesi oneriliyor. Bu dogrultuda, kadin istihdaminin artirilmasi, isgliicti piya-
sasinin is arayanlari ve dezavantajli gruplart da icine almast, ¢alisma ve is yasamini denge-
leyecek imkanlarin saglanmasi, saglik ve sosyal giivenlik sistemlerinin stirdurilebilir sekil-
de dizenlenmesi ve insan kaynaklarinin egitimi gibi dnlemler 6ngoriliyor.

Esneklik ve is glivencesinin dengelenmesi; ticret ve diger isglicii maliyetlerinin istihdam-
dostu bakis acistyla ele alinmast da, Kilavuzda istihdami destekleyecek unsurlar olarak ele
alintyor. Kisaca, Istihdam Kilavuzu, AB'nin ve ye lilkelerin istihdam politikast amaclarini
ve Onceliklerini ¢ercevelemesi bakimindan son derece 6nemli bir belge niteligi tasiyor.

Avrupa Birligi, Giye aday: tilkelerdeki gelismeleri ise yillik olarak hazirladig: ilerleme ra-
porlartyla takip ediyor. Bu kapsamda, Avrupa Komisyonu'nun 2004 Yili Tiirkiye Ilerleme
Raporu'nda Turkiye'nin ozellikle is sagligt ve giivenligi mevzuatinin i¢ hukuka aktarilmasi-
na iliskin olarak ilerleme kaydettigi belirtiliyor. Ancak is hukuku alaninda miiktesebatin i¢
hukuka aktarilmasi, ekonomik ve sosyal yasamda cinsiyet esitliginin ve sosyal korumanin
iyilestirilmesi, Avrupa Istihdam Stratejisi ile uyumlu bir ulusal istihdam stratejisinin gelisti-
rilmesi alanlarinda ise eksiklere isaret ediliyor.

Sayin Konuklar,
Buraya kadar sizlerle AB'nin Lizbon Stratejisi'nde, Sosyal Ajandasi'nda, Biiytime ve Istih-

dam Kilavuzu'nda ve Ilerleme Raporlar’nda yer verilen onemli noktalari paylasmaya calis-
tim. AB belgelerinde vurgulanan noktalart dikkate aldigimizda, ilkemizin de ayni sorunla-



r1 degisik boyutlarda yasadigini goriiyoruz. Dolayisiyla, biiyiime ve istihdam hedefleri ve
bu hedeflere ulasmak icin olusturulacak ve uygulanacak politikalar asagi yukari belli olu-
yor.

Ulkemizde de ekonomik biiylimenin siirdiiriilebilir olmasi ve istihdam yaratilmasi: hede-
fi gozetilirken, calisma yasamini dizenleyen kurallarin bu siirece destek olmasi, bu kap-
samda Is Kanunumuzun getirdigi kavram ve kurallarin yorumu ve uygulamast énem kaza-
niyor.

Iste bu dnemli noktaya parmak basmak amaciyla diizenledigimiz toplanti dizimizde bu-
glinkti konu basligimizin, hukuki boyutuyla ve calisma yasami pratigi acisindan irdelene-
cegi, verimli bir toplanti gerceklestirmeyi diliyor, beni dinlediginiz icin tesekkiir ediyorum.

Dr. Giilden Tiirktan (TUSIAD Istibdam ve Sosyal Giivenlik Calisma Grubu Baskant):
Degerli hakimler, 6gretim uyeleri, avukatlar ve 6zel sektor temsilcileri,

Oncelikle, toplantimiz tesrif ettiginiz icin tesekkiirlerimi sunuyorum ve hepinize hos gel-
diniz diyorum.

Sayin Arzuhan Yalg¢indag, konusmasinda, istihdamda AB perspektifini isledi. Bu nokta-
da su yorumu yapmak mumkiin: Avrupa Birligi "rekabet¢i ve dinamik bir ekonomi" yolun-
da istihdam stratejisini belirlemekte ve bu amacla cesitli 6nlemleri hayata gecirmektedir. AB
tyeligi yolundaki tilkemizin de istihdamda kendi konumunu bu ac¢idan goézden gecirmesi
ve gerekli tedbirleri almasi gerekmektedir.

Bu stirece katkida bulunmak amaciyla, TUSIAD olarak, 2003 yilinda, “Tiirkiye’de Isgticti
Piyasasi ve Issizlik” raporumuzu kamuoyuna sunduk. Bu raporumuzda, kadin ve erkek is-
glict arzinin temel dinamikleri ile isglicti talebinin biiylime ve isgiici maliyetiyle iliskisi in-
celendi. Issizligin son yillardaki evrimi aciklanarak, 2010 yilina kadar biiyimeye bagli ola-
rak nasil bir seyir izleyecegi tahmin edilmeye calisildi.

Bu calismanin devami ve tamamlayicist olarak, 2004 yilinda “Tiirkiye’'de Isgticii Piyasa-

stnin Kurumsal Yapist ve Issizlik” adli bir arastirma yayimladik. Bu arastirmada, isgticii pi-
yasamizin kurumsal yapisinin 6zellikleri, bu 6zelliklerin ne 6l¢tide esnek ya da kati bir is-
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glict piyasast olusturduklari ve s6z konusu 6zelliklerin “yapisal issizlik” olarak tanimlanan
olguya ne ol¢iide neden oldugu incelendi.

Arastirma sonuclarini aciklamadan once, size llkemizdeki isgtici ile ilgili egilimleri ha-
tirlatmak istiyorum: Nufus artist, tarimdan kopus ve kadinlarin giderek daha buytk bolu-
muiniin isgictine katilmasi gibi etkenlerin sonucunda, isgiicinde artis egilimi hakim. Tarim
dist isgticiniin 17 milyon kadar oldugunu soyleyebiliriz. Artis egilimine gore her yil, yak-
lasik 500-550 kisiye yeni is imkani yaratmak gerekiyor. Aksi takdirde, issizligin artmas: ka-
cinilmaz.

Demografik gecis donemini yasayan, aynt zamanda da kalkinma siirecini tamamlamamis
Turkiye gibi gelismekte olan tlkelerde, biyiik miktarlarda is yaratmanin yolu, yeni tiretim
kapasiteleri gelistirmekten ve eldeki kapasiteyi en iyi sekilde kullanmaktan, kisacasi hizl
buylimeden geciyor. Bu bliyiime oranint uzun dénemde gerceklestirmek icin makroeko-
nomik istikrar gerekir. Turkiye’de ekonomik istikrarda hizla iyilesme egilimi var. 2004 y1-
linda ekonomi, rekor seviyede, yizde 9.9, buytdid. Boyle bir biyime ortaminda yiksek
istihdam artislart beklenirdi. Oysa, istthdam artislart umulanin altinda kaldi. Baska bir de-
yisle bugtin, yeteri kadar istihdam yaratmayan bir biiylime yastyoruz. Iyi yetismis gencleri-
miz, cocuklarimiz, yegenlerimiz is ariyor ve tilkemizin insan kaynagi biiyimenin paralelin-
de is imkani bulamyor.

Biz TUSIAD olarak “istihdam dostu” biiytime talep ediyoruz. Yaymladigimiz iki arastir-
manin bulgularina gore, Tirkiye ekonomisinde biiytime, “istihdam dostu” biiytimeye do-
nustirilmedigi takdirde, issizligin diismesi sOyle dursun, daha da ytlikselmesi giindeme ge-
lecek. “Istihdam dostu” bir biiylime yaratabilmek i¢cin de mutlaka isgiicti piyasasinin istih-
dam artisini sinirlayan yapisal 6zelliklerini 6nce belirlemek, ardindan da bu tir engellerin
asilmasina yardimci olacak ekonomi ve yatirim politikalarini tasarlamak gerekiyor.

Dolayistyla,

-isgiict Uzerindeki vergi, prim vb. yuklerin azaltilmast,
-kayit dist ekonominin daraltilmast,

-mesleki egitim ve istihdam baglantisinin kurulmasi ve

-issizler ile isci arayanlari bulusturacak mekanizmalarin etkinlestirilmesi gibi

politika Onerilerini gindeme almak 6nem tastyor.
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Sayin Konuklar,

Istihdam politikasinda yiiksek performansin en onemli belirleyicileri arasinda, tiriin ve
isglicli piyasalarindaki yasalarin ve yargi ictihatlarinin kalitesi de yer alir.

[s Kanunumuzun gerekcesinde belirtildigi gibi, ¢calisma hayatini yakindan etkileyen eko-
nomik, sosyal ve siyasal kosullar, uluslararasi normlar, uygulamada karsilasilan sorunlar ve
daha esnek bir yaprya kavusma ihtiyact, tilkemizde yeni bir diizenlemenin yapilmasini zo-
runlu kilmis ve yogun calismalar sonucunda 2003 yilinin Mayis ayinda yeni Is Yasast ka-
nunlasmustir.

Yargi, onceki yasada, ictihatlar olusturmustu. Buglin gecerli olan yasa nezdinde isveren-
le calisan arasindaki iliski g6z oniine alindiginda, isverenden is akdinin feshinden 6nce bir
dizi tedbirler almasi talep edilerek, bir Kuzey Avrupa modeli benimsenmektedir... Bugtin
olusan ictihatlarda isverenin yasada emredilen gorevleri yerine getirip getirmedigi goz
oOniine alintyor mu? Bu soruyu sormamiz lazim. Kararlarin, yasaya gore yikumluliklerini
yerine getirenler icin hakkaniyete uygun sekilde alinmasini gormek, tim taraflarin beklen-
tisidir.

Konusmamin baslarinda belirttigim istihdam dostu sanayiciligin ve girisimciligin gelis-
mesi ve dolayisiyla ekonominin buiytimesi icin gerekliliklerin g6z éniinde bulundurulmast,
hem isveren hem de calisanlarin temel motivasyonu olmalidir. Hatirlanmalidir ki, is kanun-
larinin sirket dinamikleri ve alinan kararlar tizerindeki etkisi, sonuc¢ta makro diizeyde istih-
dam ve verimlilik tizerinde bir etki dogurmaktadir. Bu nedenle, calisma yasamini diizen-
leyen kanunlar, ancak isveren, calisan ve yargi organlart ticgeni tarafindan ayni sekilde al-
gilanip uygulanirsa hedefine ulasir. Bugiin bu cercevede yeni diizenlemeler getiren Is
Kanununun c¢ikmasi ile, bu kanunun daha iyi yorumlanabilmesi ve uygulanabilmesi énem
kazanmustir.

TUSIAD olarak, Is Kanunu uygulamalar: konusunda yargida ictihatlarin olusmast siirecin-
de, hem hukuksal c¢ercevede bir degerlendirme yapmak, hem de uygulamayla ilgili bilgi
alis verisi ortami saglamak amacryla, oncelikli konu basliklart hakkinda toplantilar dizen-
lemeyi planladik. Bu toplantilara, 25 Haziran 2004 tarihinde, Ankara’da “Yeni Is Kanunu
Cercevesinde Is Sozlesmesinin Feshi ve Is Glivencesi” seminerimiz ile basladik. Calisma ve
Sosyal Guvenlik Bakani Sayin Murat Basesgioglunun da katilimiyla, kamuoyuna acik
olarak gerceklestirilen bu seminerin arkasindan, cesitli konu basliklarini derinlemesine tar-
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tisabilmek amaciyla toplanti dizimize farkli bir yaklasimla devam etmek istedik. Ve sonuc-
ta, konuyla ilgili hukuk, akademi ve is camialarini bir araya getirerek, 5 Mart 2005 tarihin-
de “Isyerinin Gereklerine Dayanarak Is Akdinin Feshi” konusunu ele aldik. Son derece
verimli gectigini diisindigimiiz her iki toplantida yapilan konusma ve tartismalarin yer al-
dig1 yayinlarimiz bugtin sizlere sunuldu.

“Performans Nedeniyle Is Akdinin Feshi ve Fesihten Kaynaklanan Ise lade Davalart”
konusunu ele alacagimiz bugiinki toplantimiz, Istanbul Universitesi Hukuk Fakiiltesi Og-
retim Uyesi Sayin Doc. Dr. Omer Ekmekcinin konusmas: ile baslayacak, daha sonra
TUSIAD istihdam ve Sosyal Giivenlik Calisma Grubu Uyesi Sayin Avukat Barbaros Caga’nin
moderatorligliinde, katilimcilarla tartisma oturumumuz ile devam edecektir.

Duizenledigimiz calisma toplantisinin tim katilimcilara faydali olacagina inaniyorum ve
sOzU toplantt moderatodrt Sayin Caga’ya birakiyorum.
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Av. Barbaros @a@a?
TUSIAD Istihdam ve Sosyal Gritvenlik Caligma Grubu @y@si
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[stanbul Universitesi Hukuk Falsltesi @greﬁm @y@si






Av. Barbaros Caga:

Buglinkii ¢alisma toplantimizin konusu “performans nedeniyle is akdinin feshi ve fesih-
ten kaynaklanan ise iade davalart”. Yeni Is Kanunumuzun getirdigi en onemli konulardan
biri olduguna stiphe yok. Is hukukumuz i¢in yepyeni bir kavram. Ayni1 sekilde ise iade de
yeni bir kavram. Yasa yururlige gireli biliyorsunuz epey bir zaman oldu. Yargitayimizin bu
konudaki kararlarinda bir genel cizgiye dogru yaklasimi saptayabiliyoruz. Yargitay men-
suplarimizi aramizda gormek istiyorduk bugtin. Ne yazik ki katilamadiar. Oysa ki, bu ce-
sit calisma toplantilarinda herhalde en 6énemli husus, sacayagt benzetmesine miisaade eder-
seniz, bu sacayaginin en 6nemli ayaklarindan biri olan Yargitay Giyelerimizin de aramizda
bulunmasidir.

Konuyu dnce Doc. Dr. Omer Ekmekci bize aciklayacaklar. Kendisinin ¢zgecmisini kisa-
ca hatirlatacagim. 1985 yilinda Istanbul Universitesi Hukuk Fakiiltesi'ni bitiren Sayin Ek-
mekci, ayn1 kurumda arastirma gorevlisi olarak calismalarina devam etmistir. 1988 yilinda
yiksek lisans egitimini tamamladiktan sonra 1995 yilinda da doktor tinvanint almistir. 1996
yilinda dogent kadrosuna atanmis ve 1999 yilinda docent Ginvanini almistir. Yayinlarinin
baslica 3 tanesini zikretmek istiyorum: “Toplu Is Sozlesmesiyle Diizenleme Yetkisi”, “Grev
ve Lokavtin Sonuclart”, “Tuirk Is Hukukunda Fazla Calisma”.

Doc. Dr. Omer Ekmekci:

Tesekklir ederim. Daha once iki toplanti yaptik dediniz fakat en zor konu bana kalmus;
esas itibariyle insan kaynaklarinin konusu...

I¢tihatlarin olusmasindan ve yerlesmesinden bahsediyoruz. Bundan énceki Is Kanunu
1971 tarihliydi. i¢tihatlar daha yeni yerlesmisti. Yeni Is Kanunu'nda hemen iki senede icti-
hat yerlesir diye beklemeyin. Bu ¢ok uzun zaman alacak. Ayrica Is Kanunu'nun 20'nci ve
21’nci maddelerinde degisiklik yapmadiktan sonra bu kanunun tam olarak yerlesmesini
beklemeyin. Bu kanundan hem isci hem de isveren tarafi sikayetci. Evvelce bize hocalari-
miz soyle derdi: “Bir kanundan isci ve isveren beraberce sikayetciyse o kanun iyi kanun-
dur”. Ama degil. Bu kanunun aksayan yonleri var. Is Kanunu hep maddi hukukla ilgilenir-
di. Su kadar alacagi var, su fazla mesai vs. Biz usul hukukunu bilmezdik. Yani dava asa-
masi, dava nasil ylrlr, davada alinan karar nedir? Onlarin hepsi usul hukukunda diizenle-
nirdi hukuk fakiiltesinde okurken. Simdi Is Kanunu’'na baktugmiz zaman, maddi hukuk so-
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runlari kadar, usul hukuku sorunlari da var. Belki ondan daha fazla. Bu anlamda cok orta-
l1ig1 karistiran bir kanun oldu. Ama dedigim gibi, nefesinizi uzun tutun ve bu kanunun he-
men oturmasint beklemeyin.

Tabii hem fesih sebepleri bakimindan bu kanun yeni birtakim seyler getirdi, hem de fe-
sih prosediirii bakimindan. Bir kere bizim mevzuatimizda olmayan sebepsiz fesih miiesse-
sesini belirli isyerleri bakimindan ortadan kaldirdi. Sebepsiz fesih belki yanlis bir ifade. Ya-
ni hi¢ kimse sebepsiz isci ¢ikarmaz. Hi¢ kimse sebepsiz istifa etmez. Mutlaka kafasinin ar-
kasinda bir sebep var. Ama orada kastedilen “ben kafamin arkasindakini tutup da kimse-
ye izah etmek, agiklamak, ispat etmek zorunda degildim”. Nihayetinde kidem ve ihbar taz-
minatt 6dendigi zaman hicbir gerek¢e soylemenize gerek yoktu. Simdi bu sistem tamamen
degisince, adeta hakli fesih sebepleri gibi gecerli birtakim fesih sebepleri getirince kanun,
dogaldir ki biz buna alisamadik. Hukukcular olarak, Giniversite olarak alisamadik, isci-isve-
ren kesimi olarak alisamadik. Bu zaman alacak.

Kanunda, eski kanunda oldugu gibi hakli fesih sebepleri de diizenlendi. Ama hakl: fe-
sih sebepleri daha ayrintuli. Burada da 6yle degil, bir ciimleyle geciyor. Diyor ki, iscinin ye-
terliliginden, davranislarindan, isyerinin gereklerinden kaynaklanan sebepler. Bunun disin-
da kanunda “su hallerde feshe cevaz verilir, su hallerde verilmez” diyen hi¢bir hitkiim yok.
Bunlarin i¢i o kadar bos ki veya o kadar muglak ki, o kadar doldurulmaya muhtag ki...
Bunlardan en kotist de iscinin verimi, iscinin yeterliliginden kaynaklanan sebepler. Yine
isletme gereklerinde ortada bir sey var. Isletme gereginde belirli bir tiretim azalmasi var.
Isyeri kapanmasi var. Teknoloji degismesi var. Yani objektif olarak gorebileceginiz birta-
kim seyler var. Ama verim isinde ortada hicbir sey yok. Tabii sikint1 nerede? Is¢i verimli ol-
dugunu ispat etmek zorunda degil. Isveren onun verimsiz ve yetersiz oldugunu ispat et-
mek zorunda. Biz bu kavramlardan hukukcu olarak hi¢ anlamiyoruz. Yani mahkemeler de
bilmiyor. Biz yeni yeni goriiyoruz. Insan kaynaklari, yetkinlik, etkinlik, verim, performans...
Biz bunlari bilmiyoruz. Demek ki, kullanilan bu kavramlarin 6ncelikle bizim anlayacagimiz
sekilde olmast lazim. Yillardan beri performans degerleme uygulayan sirketler vardi. Ama
biraz ¢cocuk oyuncagi gibiydi. Yani performans tamamen isletme ici bir kavramdi. “Ben o
isciyi oradan alir, nasil oraya veririm, tcretini yikseltirim” vs. Simdi oyle degil. Simdi per-
formans dediginiz kavram, disarrya karst ispatlamaniz gereken bir olgu. Disarisi neresi? Biz-
ler. Yani bu islerden hentiz dogru diirtist anlamayan kisiler. Dolayistyla, kurdugunuz siste-
min mutlaka bizim anlayacagimiz seviyede yeterli ac¢ikligi tasimis olmast lazim. Belki bu
toplantidan sonra ve verime iliskin davalar kaybedildikce, en fazla sirketin avukatinin, hu-
kukcusunun degil, insan kaynaklart bolimiiniin 6zelestiri yapmasi lazim.
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Kanun bu konuda bir imkan getirmis. Diyor ki, isyeri olarak is glivencesine tabi olsaniz
dahi o kisinin is gtivencesine tabi olabilmesi icin alti aylik bir stireniz vardir. Yani isciyi o
haklara mazhar kilabilmeniz icin alti ay isciyi gbzetme slireniz vardir. Bunun ilk iki veya
dort aylik stiresi toplu sozlesmeli yerlerde zaten gercek anlamda deneme stiresidir. Yani
hicbir gerekce gostermeden ¢ikarabildiginiz bir stiredir. Alti aya kadarki sure, sizin isc¢inin
performansindan, davranislarindan vs. emin olmadiginiz zaman sadece iki haftalik ihbar
tazminati ile yine bir gerekce gostermeden ¢ikarabileceginiz bir siiredir. Bu stireyi acaba
degerlendiriyor muyuz? Ben pek degerlendirildigi kanaatinde degilim. Hasbel kader soru-
yor: “Bu isci verimsiz, ¢ikarmak istiyorum” diyor. “Ne zaman oldu bu is?” “Bastan beri ve-
rimsizdi”. Kag aylik isci? 8 aylik is¢i. Altinct ayda neredeydin? Altinct ayda ¢ikarsaydin ya...
Dolayistyla, kanun, performans s6z konusu oldugunda daha isc¢i aliminda ¢ok isabetli tes-
pitlerin yapilmasint zorunlu kildigt gibi, is givencesi kapsamina girebilmek icin adeta de-
neme suresi niteliginde olan o altt aylik stirenin de son derece iyi degerlendirilmesini zo-
runlu kiltyor. Bu sefer sube yoneticisi diyor ki, “ben is mi yapacagum, performans formu
mu dolduracagim?” Hayir, sen e8er bu isc¢i verimsiz diyecek noktadaysan, bu da artik se-
nin isinin bir parcasi haline gelmis demektir. Bunlara alismamiz lazim. Ama dedigim gibi,
nefesinizi uzun tutun. Bunlara hemen alisamayacagiz, son derece dogaldir. Mahkemeleri-
miz bundan 6nce de verimlilik, yatirim, isletmenin ekonomik durumu gibi konulari bilmek
zorunda degildi zaten. Ama artik bunlara biraz yakin olmak zorundayiz. Isletmeyi deger-
lendirmek zorundayiz. Bu anlamda yeni kanun yarg: bakimindan da son derece 6nemli
yukler getiriyor gortisindeyim.

Kanun bir yerde diyor ki, is¢inin yeterliliginden kaynaklanan nedenler; bir yerde is¢inin
veriminden kaynaklanan nedenler. Yani yeni kanun verimsiz isci ¢alistirmaya sizi zorlayan
bir kanun degil. Is¢i yeter sayisinin tizerinde is¢i ¢alistirmaya zorlayan bir kanun degil. Ve-
rimsiz oldugunu yeter ki ispatlayin, istediginiz zaman ¢ikarabilirsiniz. Yani iscinin perfor-
mans distikliigii veya verimsizligi i¢in is¢inin kusurlu olmasina da gerek yoktur. Is¢i yapa-
miyordur, kapasitesi o kadardir, isyerine alisamamustir. Kusur dahi burada aranmiyor. Tek
sorun, ispat. Yoksa yasanin amaci isvereni hicbir zaman verimsiz is¢i ¢alistirmaya zorlamak
degil. Sadece keyfl isci ¢cikarmanin engellenmesi. Tabii bu anlamda degerlendirirken hu-
kukcularin, yargiclarimizin is glivencesinin amacina da bakmalari lazim.

Deniyor ki, “is hukukunda alinacak olan her 6nlem vya is¢i tarafina dokunacak, ya isve-

ren tarafina dokunacak”. Is hukukunda her iki tarafin iyi bir diizenleme diyecegi diizenle-
me pek azdir. Yoktur. Clinkl iki tane zit menfaat var. Bu bakimdan yeni bir kanun getir-
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diginiz zaman isci ve isveren tizerinde ekonomik etkilerinin olacak olmast son derece do-
gal. Ama meydana gelecek olan olumsuz sonuclarin hep bir tarafin Gizerine kesinlikle ytik-
lenmemesi lazim. Clinkd bugiin tlkenin en biytk derdi, en biytk sikintisi istihdam yarat-
mak. Siz istihdam yaratma olanagini ortadan kaldirirsaniz zaten iscinin ¢alisacagi isyeri kal-
maz. Dolayisiyla, mahkemelerimiz tarafindan da bu is giivencesi hiikiimlerini degerlendi-
rirken her iki taraf menfaati arasinda mutlaka optimum bir denge kurulmas:t lazim.

Kararlar oturmadi ve cok farkli kararlar var. Bir arkadasim sormustu: “Bir isin alt isvere-
ne devredilmesi mevcut iscilerin ¢ikarimast icin bir sebep midir?” Mesela, simdi 5188 say1-
l1 kanun geldi. Isyerinin biinyesinde 2495’e tabi olarak calisan giivenlik gorevlileri var. Di-
sartya is verme (“outsource”) imkani veriyor yeni kanun. Ama elinizde givenlik¢iler var.
Guivenlikgileri alt isverene devredemezsiniz. Cinkl kanun yasakliyor. “Kendinde calisan
birini alt isverene devretme” diyor. Bu kisileri egitim verip baska bir bolime mi kaydira-
caksiniz? Isin disar1 verilmesi (“outsource”) bu is¢inin is akdinin feshedilmesinde bir gecer-
li sebep midir? Yargitay’in aynt dergide iki farkli karari var. Yargitay bir karart, milli savun-
mayla ilgili bir isyerinde veriyor. “Evet, ordunun gorevi bunlarla ugrasmak degildir, bu isi
disar1 verebilirsin ve disart verdigin icin ac¢iga cikan iscilerin hizmet s6zlesmesini gecerli se-
beple feshedebilirsin” diyor. Tam tersi baska bir karar var. “Hayir, disart is verdigin zaman
isveren iscileri ¢cikarmistir. Yerine disaridan adam almistir. Dolayistyla, fesih sebebi gecer-
sizdir” diyor. Ozellikle, hukuk¢u olmayanlar bunu okuduklart zaman diyorlar ki, “bir dyle,
bir boyle diyor”. Oyle degil aslinda. Her somut olayin bir 6zelligi var. Yani bir tanesinde
milli savunmanin yapug: gercek anlamda bir alt isveren uygulamasi var aslinda. Obiiriinde
de isverenin surf maliyeti ucuzlatmak icin yaptigi kanuna aykirt bir alt isveren uygulamasi
var. Dolayisiyla, Yargitay kararlarint degerlendirirken de mutlaka olabildigince arkasindaki
olayin bilinmesi lazim.

Hangi sebepler iscinin yeterliliginden veya yetersizliginden kaynaklanan sebeplerdir?
Derde deva degil ama gerekcede sayiliyor. Ozellikle Alman uygulamasint esas alarak...
Bunlar son derece muglak. Son derece ispati gli¢. Ben, soran kisilerin, verim sebebiyle is-
ten cikarip da, dava kazandigint hatirlamiyorum simdiye kadar. Toplu ¢ikarmada var ama
bu konuda yok. “Ortalama olarak benzer isi gorenlerden daha az verimde calisirsa bu ki-
si, ¢cikarabilirsiniz” diyor. Demek ki, “ortalama verim nedir?”; onu tespit etmeniz lazim: GOs-
terdigi niteliklerden beklenenden daha dustk performansa sahip olma. Yani nitelikleri var,
benim bildigim birtakim 6zellikleri var, ona gore licret veriyorum. Ama adam deyim yerin-
deyse “fos” cikiyor. “Zamaninda iyiydi bu kisi. Ama sonradan ise yogunlasmasi giderek
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azaldi. Ise yatkin degil. Ogrenme ve kendini gelistirme yetenegi soz konusu degil.” Ozel-
likle, biliyorsunuz yeni yonetmelikler geliyor. Mutlaka iscilerin de birtakim egitimlere git-
me yikiimlilikleri s6z konusu. Ozellikle, is saghigi ve giivenligi konusunda. Ama kisi 8-
renemiyor, kapasite o kadar. Bu da bir gecerli fesih sebebi. Sik sik hastalanmasi vs. de...

Yeri gelmisken soyleyeyim, kanun yurtrlige girdiginden beri konusulur; “emeklilik ya-
sinin gelmis olmast bir gecerli fesih sebebi midir?” Hayir. Emeklilik yasinin gelmis olmasi
esittir verimsizlik demek degildir. Eger adam verimsizse, emeklilik yast gelmis olsun veya
olmasin farketmez. Kaldi ki bizim mevzuatimizda emeklilik yast diye bir kavram yok.
1999’dan sonra ¢alismaya baslayanlar i¢in 58-60. Ondan 6nce ¢alismaya baslayanlar icin 50-
55. Hatta sadece prime bakip, sigortalilik stiresine bakip yas sartt aramayan sistemimiz de
var bizim su anda. Yeni sosyal giivenlik reformunun 1 Haziran’da gorlsilmeye baslanaca-
g1 ve 2006 basinda yururlige girecegi soyleniyor. O da yeni bir ekip yaratacak. Orada da
prim 6deme giin sayist 7000-9000 giine c¢ikacak. Dolayistyla, zaten bizim mevzuatimizda
emeklilik yast diye bir kavram yok. Su anda 38 de olabilir, 45 de olabilir, 55 de olabilir, 58
de olabilir. O bakimdan kanun belirli bir yasin gelmis olmasini bir fesih sebebi olarak ka-
bul etmiyor ki Yargitay’'in bu konuda karari var. Isletme gerekleri sebebiyle isci ¢ikarmaniz
gerekiyor. Yani toplu isc¢i ¢cikarma yoluna gitmeniz lazim. O zaman siralamayt yaparken
emeklilige hak kazanmis olanlara -yasina bakmadan- 6ncelik verebilirsiniz. Buna kanun ce-
vaz veriyor. Gerekcede onu zikrediyor zaten. Ama belirli bir yasin gelmis olmasi, bir ve-
rimsizlik sonucu dogurmuyorsa, asla dogrudan bir gecerli fesih sebebi degildir.

Bizim kullandigimiz birtakim performans formlari var. Isletme, uygulayacagi performans
sistemi konusunda serbestce secim hakkina sahip olmali. Yani mutlaka “su sistemi kullan,
bu sistemi kullan” gibi yarginin isletmeyi zorlamast miimkiin degil. Ama bu performans sis-
teminin de belirli niteliklere sahip olmast lazim. Simdi soruyorum: Ocak ayinin basinda per-
formans degerlendirme sistemiyle bir isciyi degerlendirmis, temmuz ay: gelmis ve diyor ki,
“ben bunun performansindan memnun degilim, bu isciyi ¢ikarmak istiyorum”. Ne zaman
cikti bunun performans bozuklugu? Ocak ayinda. Mahkeme sormayacak mi, “Simdiye ka-
dar neredeydin?” diye! Yani kanunda her ne kadar bir hak diisimu stresi s6z konusu de-
gilse de, verimsizligi ortaya c¢ikan kisiyi veya davranist bozuk olani mutlaka su kadar siire
icersinde, 6 is glini icersinde gonder demiyorsa da, ocak aymda bu adamin verimsiz ol-
dugu ortaya c¢cikmus ve son sans verildigine dair bir sey de sdylenmemis. Temmuz ayinda
“ben bunu ¢ikarmak istiyorum” gerekc¢esine mahkeme mutlaka itibar etmeyecektir. Dedim
ki, “bu dava acilirsa, geriye dogru da performans formlarina bakilir”. Madem yillardan be-
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ri uyguluyoruz diyorsunuz, performans formlart geldi, 100 Gizerinden 98. Ne zamandan be-
ri bu verimsiz? “Valla biz bunu 5 senedir idare ediyoruz” diyor. Mahkeme demeyecek mi,
“madem simdiye kadar verimsizdi, neden performans degerlendirmesi bu kadar ytiksek?”.
Bizim biraz kultirimiizden gelen sebeplerle de bu isi hatir-goniil yapryoruz. Demek ki, is-
¢i citkarmak noktasindaysaniz, “bu adam verimsiz” noktasindaysaniz, her seyden once siz
objektif olacaksiniz ki yargt geriye dogru baksin. Yani temmuz ayinda ¢ikarmaya bakiyor-
sunuz, ama geriye dogru neredeyse tam not almis. Yargic da eger Istanbul Hukuk mezu-
nuysa, bizde dyle 80-90 almak ¢ok zordur, okul birincisi bile 65-70 ortalamayla bitirir, o is-
¢iyi, bu notlarla verimsizlik sebebiyle cikaracaginizi asla disinmeyin. Dedim ki, “perfor-
mans formu nasil yapiliyor?”. Gosterdiler; yetkinlik diye bir boliim var. Ticari iletisim yete-
negi, ticari uyum yetenegi gibi bir katsayi vermis, 20 yazmus, karsisina 5 yazmis. Arada ge-
rekceler diye ufacik bir bolim var. Dedim ki, “niye bu 20, niye 5?”. “Benim bunu bu ka-
dar gerekceli dolduracak kadar vaktim mi var” dedi. Demek ki, sen de o vakti, o mesaiyi
oraya sarfedeceksin. Eger bunlart yapmazsaniz, bu isciler ise iade karari alacak. Buralardan
belki insanlar cani yana yana dogruyu yapmayzi, isi yonetmeyi degil insani ydnetmeyi, per-
formans yonetim sistemi kurmay1 6grenecekler. O bakimdan bu davalar kaybedildigi za-
man, her seyden Once insan kaynaklari bolimlerinin sapkasini 6ntine koyup diisinmesi,
bu anlamsiz kavramlari birakmasi lazim.

Performans nedir? Ben de buralarda 6grendim. Is¢inin is gdorme stireci icinde harcadigi
ve isin Uretimine kattigi emegin kalitesi ve diizeyi, iscinin performansint olusturur. Birim
zamanda harcadigi emegin sonucu olarak ortaya ¢ikan tretim diizeyi ya da miktarn ise, is-
¢inin verimliligini belirler. Nasil olmalidir? Bir kere anlasilir olmalidir. Objektif olmalidir. Is-
¢i neye uyup neye uymadigini bildigi zaman ne gibi yaptirimla karsilasacagint bilebilecek
durumda olmalidir. A¢ik m1 olmalidir, kapali m1 olmalidir? A¢ik olmasinda fayda var. Ka-
nunen bir gereklilik degil ama, ona her defasinda, her performans degerleme doneminde
bir savunma imkan: verilmesinde, belli konularda mutabik kalinmasinda, ilerdeki bir ispat
sorunu bakimindan son derece buylk fayda vardir. Objektif olmalidir, giivenilir olmalidir
ve duruma uygun olmalidir. Yargitay’in tek-tik verime iliskin kararlart var. Bizim kafamiz-
daki performans sistemine uygun degil veya gordiglimiiz, disindigimiiz formlara uygun
degil. “Yaptirilan isin standartlara uygun olup olmadigina bak 6nce” diyor. Onu ben de an-
lamadim. Ne demek yaptirilan is standartlara uygun mu, degil mi? “Davacinin makul bir si-
recte ayni isi yapan iscilere gore bir performans dustklugi gosterip gostermedigine bak”
diyor. “Varsa bunun arizi olup olmadigina bak. Yani daimi mi, gecici mi? Onu da deger-
lendir” diyor. Sonra “bir tiretim dustkligi meydana geldi mi, gelmedi mi ona bak” diyor.
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Tabii bu yeni bir karar. Oturmus bir karar degil. Ama yarginin da veya bizim hukukun da
bilmesi lazim. Tek bir iscinin verimsizligi ile isyerinde tiretim diismez. Isyerinde tiretim dus-
memesi o kisinin verimsiz olmadigini gostermez. Belli ki, burada bir sanayi isletmesi var.
Bir banka isletmesi vs. degil de, bir sey ol¢tilebiliyor. Bir birimi var onun, bunda bir azal-
ma var mi? Performans ondan ibaret degil. Bir “gller yiiz” de performans...

Performans dediginiz zaman, bir litks lokantadaki iscinin gostermesi gereken davranis-
la, herhangi bir kodsebast kebapcisinin davranist da birbirinden farkli. Bunlar hep zaman
icerisinde oturacak. Ama belli ki, bizim Yargitayimizin su anda verdigi birka¢ kararla o bi-
zim gordigimiiz performans sorunlarini asla kaale alacak gibi gorinmuyor. Burada isve-
renlerin yaptigt hatalar yok mu? Cok. “Verimsiz” diye ¢ikariyor, is¢i dava agryor. Meger ve-
rimsiz diye c¢ikardiginin eline 15 glin once tesekkiir yazist vermis. O da hakli olarak sini-
yor. Hakli sebeple ¢ikarilmast lazim. Isveren “gecerli sebeple ¢ikarayim” diyor. Is¢i de ki-
dem-ihbar tazminati davasi agryor. Davayt kazaniyor. Clinki elinde hicbir delil s6z konu-
su degil. Dava dosyasina uyardigina dair 20 tane form koyuyor. Is¢inin herhangi bir sekil-
de bundan haberi yok. Isci ise, “formu doldurmuslar” diyebiliyor. Kanunda “isciyi ¢ikarma-
dan 6nce mutlaka savunmasini alin” diyor. Yani savunmanin alinmamis olmasi basli basi-
na feshin gecersizligi sonucunu dogurur, feshin bir sartidir. Demiyor ki, “mutlaka her uya-
rida bu savunmayi al”. Sonunda al, nihai olarak al. Ama her uyarida bir usuliine uygun sa-
vunma almakta da ilerki bir ispat sorununu ortadan kaldirmak bakimindan son derece bi-
yluk fayda var. Siz geriye dogru 2 seneyi kapsar sekilde “soyle soyle ge¢ gelmistir, sunu
yapmustir, bunu yapmistir” dediginiz zaman, is¢i, son savunmasinda, “bunlardan hi¢ biri ol-
madi” diyecektir. Dolayistyla, tabii is¢inin motivasyonunu da bozmadan isyerinde kabul
edilemez verimsizlik, davranis bozuklugu vs. s6z konusu oldugu zaman mutlaka usuliine
uygun savunmasinin alinmasinda yarar var. Niye buna aliskin degildik? Cinkd bu kirtasi-
ye hi¢ yoktu. Kartt iptal ediliyordu, isci isten ¢ikariliyordu. Simdi diistiniin, bir adami isten
cikarabilmek icin bu kadar kirtasiye ile ugrasmak zorunda kalacaksiniz. Buna alismak hep
zaman alacak.

Kanun, “is¢inin mutlaka savunmasini alin” diyor. “Sonra fesih sebebini mutlaka yazilt
olarak bildirin”. Yani sozlu olarak bildirdiginiz zaman sonradan ispatlayabilir misiniz? Ha-
yir. Mutlaka yazili olarak bildirilmesi lazim. Fesih sebebini bildirirken artik “gorilen lizum
tizerine vs.” demeyin. Cok ac¢ik ve net olarak ifade edin. Ama buradaki net, her tirli ay-
rintiyt vermek anlaminda degil. Ekonomik sebep oldugu, davranisindan kaynaklanan se-
bep oldugu, veriminden kaynaklanan sebep oldugunun mutlaka o fesih bildiriminde yazil-
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masit lazim. Su halde fesih sebebi gecerli olacak. Mutlaka savunmasi alinacak. Fesih sebe-
bi acik ve kesin olarak isciye bildirilecek. Fesih hakkini ne kadar stirede kullanmak lazim
geldigi hususunda kanunda herhangi bir hitkiim yok. Ama eger feshi doguran olay mey-
dana gelmisse bunun makul bir siire igcerisinde, sicagi sicagina mutlaka feshedilmesi lazim
diye distuntyorum.

Bazi isyerlerinde performans sistemi diizenleniyor; bu yeni kanun yurtrlige girmeden
once hep moda oldu. Birtakim yerler, isverenlere dedi ki, “biz size dyle bir performans sis-
temi kurariz ki, yeni kanunun size hicbir zarart olmaz”. Bunlarin tamamen yanlis oldugu
anlasildi. Bu kanundan kacis s6z konusu degil. Zaten bizim biitiin buiytik isletmelerimiz bu-
na yilardan beri uyuyorlar. Sorun bunlart biraz daha anlasilir hale getirmek. Yani isletme
dist bir kavram oldugunun, disariya karst ispatlamak gerektiginin bilincine varilmast 6nem-
li. Yine iscinin ise girisinde falan degil, isten ¢ikis asamasinda “fesih sebebinin gecerli ol-
dugunu kabul ediyorum, 1 aylik stiire icerisinde dava agmayacagim, dava acarsam vs. vs.”
gibi feragatta bulunmast da tamamen gecersiz. Siz nasil bir yerden bir araba aldiginiz za-
man, “otomotiv firmasina dava agmayacagim” diye feragatte bulunursaniz, bu gecersizse,
ayni1 sekilde iscininki de gecersiz. Yani bu is hukukuna 6zgii bir durum degil. Isci o dava-
dan feragatini ancak dava agmamak suretiyle yapar. Bir aylik dava a¢ma siiresi gecer, o za-
man vazgecmis sayilir. Kendisi ondan feragat eder veya dava acilir ve dava esnasinda mah-
keme huzurunda feragatte bulunur.

Gelelim yargilama asamasina... Yargilama basladi. Bu yargilamada hakimin verebilecegi
karar da belli, iscinin talebi de belli. is¢inin dogrudan bir tazminat istemesi s6z konusu de-
gil. Madem feshin gecersiz oldugunu iddia ediyorsun, ise iadeyi talep edeceksin. Ayni ta-
leple baglilik mahkemeyi de kapsiyor. Mahkeme de, “bu isveren nasil olsa iadeyi, is¢inin
geri alinmasint kabul etmez, ben dogrudan tazminata hiikmediyorum” diyemiyor ve alter-
natifli bir hiikiim tesis ediyor. Inceledikten sonra feshin gecerli oldugu sonucuna varirsa za-
ten sorun yok, feshin yapildigi tarih itibariyle s6zlesme ortadan kalkmis oluyor. Ama fesih
sebebi gecersizse; isci isverene mahkeme karartyla ise geri alinmast icin basvurdugunda is-
verenin ise almamasi halinde “tekrardan dava acilmasin, sorun olmasin” diye, mahkeme ay-
n1 karar icerisinde isverenin isciyi ise almama durumunu da hiikiim altina aliyor. Is¢inin ise
iadesine, 4 aylik geriye dogru tlcretine, ise iade kabul edilmedigi takdirde 4 ayla 8 ay
arasinda tazminata hiikmediyor. Ne oldu? Deyim yerindeyse, topu isverene birakti. Dedi ki,
“Iki tane yaptirrm 6ngordiim. Bunlardan hangisini istiyorsan se¢. Birine zorlamiyorum”.
Tabii bundan yararlanmak icin de is¢inin mutlaka kararin kesinlestigi tarihten itibaren 13
glin icersinde isverene basvurmast lazim.
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Kanun ¢ok onemli bir yaptinm 6ngoriyor: “Davayi kazanmis olabilirsin ama ise bas-
lamak tizere isverene basvuruda bulunmazsan eger, fesih gecerli hale gelir.” Mahkeme ne
kadar uzarsa uzasin, geriye dogru en fazla 4 aylik stireye hitkmediyor. Konunun sosyal
sigorta boyutuna geliyoruz. Hep kanun yiururlige girdiginden beri “mahkeme geriye dog-
ru 4 aylik Ucrete hikmettigi zaman, bundan SSK primi kesilecek mi? Geriye dogru tcret
bordrosu vs. dizenlenecek mi?” sorulart giindemdeydi. Bu konuda SSK 16’ya 330 sayili bir
genelge cikardr ve bana gore konuyu cok daha vahim duruma getirdi. SSK'ya gittiginiz
zaman oradaki memur “bu dogrudur, bu egridir” tanimayacak. Benden iyi biliyorsunuz.
Genelgeyi oniine acacak. “Siiresinde vermemissin” diyecek. Bu cezalart kesecek. Idare
mahkemesinde bunlar1 kaldirmak i¢in ugrasin. Isveren iadeyi kabul ettigi takdirde, iscinin
kendisine basvuru tarihinden itibaren 1 aylik siiresi var. Niye boyle bir siire taniniyor?
Diyelim, daha evvel gitmis olan birinin yerine isveren baska birini kaydirdi. Dolayistyla, bu
adama bir yer bulunsun diye 1 ay stire taniniyor. Isciyi bir aylik siire icerisinde davet edip
geri aldigi takdirde, taraflarin birbirine karsilikli bor¢lari var. Birincisi, isveren isciye geriye
dogru calistirlmadigr 4 aylik donemdeki ticret ve diger haklarini 6demek zorunda. Ama is-
¢inin de isverene birtakim borclari var. Neden? Bundan 6 ay veya 1 sene dnce isveren
kidem-ihbar tazminati 6dedi. Fesih gecersiz olduguna gore kidem-ihbar tazminati 6den-
mesini gerektiren sebep ortadan kalkti. Dolayisiyla, iscinin de isverene bunu iade etmesi
lazim.

Hukukta sebepsiz zenginlesme diye bir sey vardir. Bir sebeple birine bir para 6dediniz.
O sebep sonradan ortadan kalkti. Adam eger o paray: iyi niyetli olarak harcamissa, size o
paranin tamamint degil, geri kalan miktarint verir. Tabii ki, harcayan taraf iyi niyetliyse. Bir
toplantida sormuslardi:  “Isciye kidem-ihbar tazminati ddediniz. Is¢i bu paray:r eger har-
cadrysa, bunu nasil geri 6deyecek?”. Sebepsiz iktisattaki iyi niyeti burada uygulayalim.
Tamam, dogru. Bu da sebepsiz iktisat. Sebepsiz olarak is¢i zenginlesiyor. Clinki isciye
kidem-ihbar tazminati verilmisti, fesih gecerli hale geldi, sebep sonradan ortadan kalkt1.
Ama 1 ay icerisinde bu feshin gecersizligi icin dava agan isciyi iyi niyetli olarak kabul et-
mek mimkin degil. Dolayistyla, o iscinin faiziyle beraber degil ama kidem ve ihbar taz-
minatinin tamamini isverene geri ddemesi gerekir. Isverenin baska bir imkani daha var.
Diyebilir ki, “hayir, ben bu iscinin kesinlikle geri alinmasini istemiyorum”. O zaman, kidem
ihbar tazminatin1 zaten 6demisti. 4 aylik Ucretini geriye dogru 6dedi. Ayrica, mahkemenin
hikmedecegi 4 ila 8 ay arasinda ise baslatmama karsiligi olan tazminatt 6deyecek. Boyle
yaparsaniz eger, her turli fesihte 4 aylik Ucret ve 4 ayla 8 arasindaki tazminatt goze alir-
saniz, yeni kanun hiikiimlerine uymaniza hi¢ gerek yok. Ne performans formuna gerek var,
ne isciyi uyarmaya, kinamaya gerek var. Ama bunlara uymak mi, yoksa her fesihte bu soy-
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ledigim 12 ay: tutabilecek bir tazminati veya Ucreti goze almak mi? Herhalde sistemleri
kanuna uygun hale getirmek daha uygun gibi goziikiiyor. Yargitay isabetli olarak, 4 aylik
sure icerisinde geriye dogru “bu iscilikte gecen siiredir” dedi. Yani isciye diyelim, evvelce
kidem-ihbar tazminatint édemistiniz. lade karart aldi. Ne oldu? Geriye dogru 4 aylik siire
daha elde etti. Eger bir kidem tazminati farki doguyorsa, eger bir yillik izin parasi farki
doguyorsa bunun icin de mutlaka is¢i sonradan dava acabilir. “4 aylik tcret tutarinda taz-
minat” deseydi, bir sorun yoktu, belki daha kolay hallolurdu. Ama diyor ki, “4 aylik ticret”.
Ucret 6demesi icin geriye dogru ne tiir belge diizenlemen gerekiyorsa, ne kesmen
gerekiyorsa, onlart yapacaksin. Ayrica, ticreti hangi donem icin ddersin? Iscilikte ge¢mis
donem icin ddersin. Dolayisiyla, o siire de iscilikte gecmis gibi kabul edeceksiniz.

Cok tesekktiir ederim.
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SORU VE CEVAP






Av. Barbaros Caga (TUSIAD Istibdam ve Sosyal Giivenlik Calisma Grubu Uyesi,
Toplanti Moderatorii): Sayin Do¢. Dr. Omer Ekmekci'ye cok tesekkiir ederiz. Karsilikls
goriisme boliimiine gececegiz. Bu toplantilarin tutanaklarini TUSIAD “Is Kanunu Toplantt
Dizisi” basligiyla yayinlamaktayiz. Soru-cevap bolimiini baslatiyorum.

Ferit Erkekli: Kamu Endustri A.S.’den katiliyorum. Performans nedeniyle is¢i ¢ikarma-
da dediginiz gibi iscinin savunmasint almak var. Biz insaat sektoriinde bir kurulusuz. Or-
negin, bazi santiyelerimizde birka¢ bin kisinin c¢alistigi oluyor. Cok genis santiyeler... Bura-
da herhangi bir is¢inin performansinin yetersiz oldugunu gordi bir arkadasimiz ve bir se-
kilde savunmasini istedi. Isci de, “ben calismak istiyorum ama bana ilgili ustabasi is vermi-
yor” dedi. Bu sefer ustabasina da sormamiz gerekecek. Bu is boyle gidecek. Sizin basta
bahsettiginiz gibi, Is Kanunu, usul hukukuna biraz fazla girmis, bize kii¢iik mahkeme kur-
duruyor gibi oluyor. Bu nereye kadar gidecek? Kacinci kisiye kadar biz ifade aliriz? Ctinki
formenin tstiinde saha mithendisi var. Onun ustiinde kisim sefi var. Santiye sefi, proje mu-
dirt gibi is boyle gidiyor.

Ikincisi de, santiyenin bitimine birka¢ ay kala bir isciyi ¢ikarttik. Birka¢ ay sonra is bitti,
gecici kabul yaptik. Isi idareye teslim ettik ve calisma bolge mudirligine dilekce verdik,
isyerimiz kapandi, isi teslim ettigimiz icin... Is¢i dava acti ve kazandi. Ise iade karar ¢iktr.
Isyeri yok, nereye iade edecegiz? Imalat sanayiindeki isverenlerin ise alma veyahut tazmi-
nat 6ddeme gibi bir secenegi varken, biz mecburen tazminat ¢deyecegiz. Yani onlardaki
hak, bize karst bir haksizliga doniismiis oluyor. Oysa mahkemede beyana gore hareket
edilseydi, yani kanun deseydi ki, “sen bu isciyi alir misin, almaz misin?” “almam” deyince,
“peki o zaman 6de su kadar tazminati” derdi. Bu davalar daha cabuk biter ve belki de Yar-
gitay’a gidip, bunun bu kadar uzamasina gerek kalmazdi diye distintiyoruz.

Bizim sorunumuz iki noktada. Ger¢i buradaki butiin isverenlerin, sorunudur bu... Per-
formans konusunda isci, “bana isi tstteki kisi vermiyor” dedigi zaman ne yapacagiz? Nere-
ye kadar sorgulayacagiz?

Bir de 6zel bir konu olarak, bizim isyerimiz kapanmis, binlerce insan ¢alisan bir santiye

kapanmus. Bir siirii insan dava acmus, dava almis. Hangi ise iade edilecekler? Is yok. Bu du-
rumda ne olur?
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Dog. Dr. Omer Ekmekgi: Bu konuda tartisilan bir sey daha vardi. ki tane hiikiim fik-
rast var. Bir, geriye dogru 4 aylik tcret, bir de tazminat. 12'nci Hukuk Dairesi isabetli ola-
rak “bunlarin her ikisi de tesbit hiikmidir” dedi. Yani ilamlarin icrast yoluyla isverene gi-
demezsiniz. Bu dogru kararla is daha da karisti. Onun icin 20 ve 21'nci maddeleri degistir-
meden bu iade miuiessesesinden ¢ok fazla hayir beklemeyin. Fransa’da soyle: Son celse ta-
raflart ¢cagirtyor. “Sen bu adamlari ise aliyor musun?” diyor. “Almayacagim” deyince, "o za-
man tazminatt 6de” diyor. Hi¢bir problem kalmiyor. Onun da tabii baska a¢gmazlar: var, o
ayri. Ama su andaki bizim sistemimize gore biraz daha basit bir sistem gibi. Yani orada da
iadeyi kabul etti, mahkeme sona erdi. Isveren isciyi sonradan almazsa ne olur? Eger isci,
ise iade davast agmadan iadeyi talep edecegi isyeri ortadan kalkarsa, iade davast acmasi
mimkiin olmaz. Davayt acti. Dava siirerken diyelim ki, iki ay sonra isyeri kapandi -tabii bu
soylediklerimiz gercek kapanmalar- artik iade karari veya iadeyi kabul etmemenin karsili-
g1 tazminat vs. mimkiin degil. Orada sadece yargilama stiresindeki iki aylik ticret tutarina
hiikmedebilir. Yoksa iadeyi kabul etmemenin karsiligt tazminat vs.nin s6z konusu olmasi
miimkiin degil. Ayn1 durum isci tarafi bakimindan da gecerli olabilir. Is¢i, dava devam eder-
ken 6lmis olabilir. Mirascilarin artik iade davasina devam etmesi miimkiin degil. Ancak mi-
rascilar, o ana kadar dogmussa, iscilikten dogan geriye dogru 4 aylik tcreti vs. talep ede-
bilir.

Diger soruya gelince...Nasil ispatlayacagim? Kanun diyor ki, “tamamen sizin sorununuz”.
“Ustabasmin m1 gorisiini alacaksmiz? Is vermeyen kim? Kusurlu olan santiye sefi mi? O,
beni hic¢ ilgilendirmez” diyor. Verimsizlik sebebini, eksik calismanin sebebini, eksik is ¢i-
karmanin sebebini siz ispatlayacaksiniz.

Ferit Erkekli: Bir konuyu daha soylemek istiyorum. Ger¢i Yargitay kararlarinda var,
takdire birakilmis ama.... Kidemi 6 aydan fazla olan isci ¢alistiran yerde is glivencesi uygu-
lantyor. Pek olmaz ama insanin aklina geliyor: Isciyi yedinci ayda c¢ikarttuk, 8 aylik ticreti
kadar tazminata hitkmedildi. Yani kanunda bu ¢ok iyi diizenlenmemis. Takdire birakilma-
st her zaman sikinti yaratir. Sayin Hakimler yapmaz ama ola ki bir atlama oldu, 7 aylik is-
c¢iyi ben c¢ikarttim. Hakim de haksiz buldu. En yiiksek tazminat, 8 aylik tazminat. Ama isci
7 aydir ¢alistyor! Oysa, bu ihbar 6neli gibi olsaydi daha iyi olurdu diye diisiniyorum.

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Kanunun gerekcesinde diyor ki, “hakim de bu tazminata hiik-
mederken iscinin kidemini dikkate alir, ise almama sebebini dikkate alir”. Halbuki ise al-

30



mama sebebini dikkate almasi mimkiin degil. Mahkeme bitmemis ki, ise almama sebebi-
ni bilsin. Burada ne kaldi? Sadece kidemi. Yargitay da su ana kadar verdigi kararlarda “ki-
demine bak” diyor. Halbuki bana gore o da yanlis. Orada tek nazar-1 itibara alinacak hu-
sus, feshin agirligi. Yani hamile diye iki tane isciyi ¢ikardiginiz zaman, 7 aylik iscinin ala-
cagl tazminatla 5 senelik is¢inin alacagi tazminat niye birbirinden farkli olsun? Orada min-
hasiran isverenin bu isteki kusuruna bakmak lazim. Diyelim, isci sendikali diye isten cikar-
di. Zaten kanun, bu durumda “Gst sinirdan hiitkmet” diyor. Diyelim, birtakim seyler var ama
isci de birtakim seyler yapmis. Yani bir kasa agigina sebebiyet vermis. Ama isveren bir da-
ha bir sans vermemis gibi. Olayin 6zelligine gore, bana gore hi¢ kidemine bakmadan ta-
mamen feshe endeksli olarak yapmast lazzim. Ama bizim hukukumuzda, tabii dogaldir, o
mahkeme 6yle karar veriyor, bu mahkeme boyle karar veriyor. Insanlar da dogal olarak di-
yorlar ki, bunun bir 6l¢tisii olsun. Belki avukat miivekkiline anlatamryor bunu. Niye bura-
da 4 ay oldu da, yan tarafta benzer sey 6 ay oldu diyor. Bu sefer belki avukata yiikleniyor.
O anlamda objektif 6l¢t getirilirse belki daha isabetli olur.

Av. Barbaros Caga: Sayin Ekmekci burada bir saptama yapacagim. Acaba mahkeme-
ler arasindaki birbiriyle ¢eliskili sonuclart diizenlemek Yargitay’in gorevi degil mi?

Docg. Dr. Omer Ekmekci: Yargitay bu gibi seylerde karar birligini saglamak tizere zaten
tizerine diiseni yaptyor. Mahkemenin bir kere bu tazminata hiikmederken mutlaka bir ge-
rekcesinin olmasi lazim. Yani gerekce olmadig: takdirde, hiilkmedeceginiz tazminat mikta-
r1 4 aydir, yani alt sinirdir. Ancak onu yiikselten birtakim sebepler varsa gerekcelerini de
belirtmek suretiyle ona hiitkmedersiniz. Eski kanun doéneminde de vardi, simdi de var. Hiz-
met sozlesmesinde cezai sart kararlastiriliyor. Mahkeme buradan indirim yapacak. “Su oran-
da indirim yap” diyor. Halbuki kanunda, “fahis gordiigiin cezai sartt indir” diyor. Ama mah-
keme bir kere Yargitay “indirim yap” dedigi icin bu sefer her gordigu seyden indirim yap-
ma yoluna gidiyor. Fazla mesai ticretinden indirim yapma yoluna gidiyor. Orada da bir bir-
lik s6z konusu degil. Basin Is Kanunu'ndaki % 5 oranindaki faizden uygulama yoluna gi-
diyor. Ama Yargitay’'in biitiin bu kararlar arasinda indirim miktarlari konusunda “soyle olay
olursa su kadar indirim yap, boyle olay olursa bu kadar indirim yap” seklinde objektif bir
kriter bulmast miimkiin degil. Onu saglamak son derece zor. Su soylenebilir: “Gerekcen
yoksa alt sinirdan hiitkmet. Hig¢ alti aya veya sekiz aya ¢ikma.”
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Av. Barbaros Caga: Tesekkurler. Gortiyoruz ki, kararlarda gerekce gayet dnemli. Yar-
gitay’in bunu dikkate almast 6nemli. Gerekceli karar asagi yukar: tarihi bir hale geldi. Mes-
lekdaslara bunu hatirlatmaya pek fazla gerek oldugunu sanmryorum.

Nusret Kaya: Avukatim. Ben performansla ilgili olarak biraz evvel agiklanan, is¢inin ve-
rim disukligu ile ilgili durumlarda, isverenin verim disikligine etkisine deginmek istiyo-
rum. Diyelim, iscinin is ortami: musait degildir. Yeteri kadar ara¢-gere¢ isveren tarafindan
kendisine verilmemistir. Iscinin bir takim sikintilart vardir. izin ister, isveren izin vermez.
Yillik izin stiresi gelir, isveren iznini vermezse, is¢i de bunlart kendine gore yorumlayarak
bir verim distkligi meydana gelebilir mi is¢ide? Burada mesela isveren yemek veriyor,
yemekler iscinin sagligina yeterli gelmiyor, beslenmesine yeterli gelmiyor. Bunlart da di-
suinmek gerekmez mi? Bu durumda is¢inin performans diistikligi nedeniyle is akdinin fes-
hinde isverenin de kusurlu oldugunun arastirilmast gerekmez mi?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Bu kriterleri de koyarsaniz eger, performans sebebiyle isci ¢1-
karmak mimkin degil.

Murat Giivercinci: Sabanci Holding Calisma lliskileri Direktorii’yiim. Bugiinkii konu-
nun performans degerlendirmeye odakli devam etmesi cok 6nemli hepimiz acisindan. Cin-
ki tahmin ediyorum ki bu toplanti sonrasinda bir¢cok konu biraz daha netlesmis olacak. Bir
kere hepimizin takdir edecegi gibi, her isyerinin performans degerlendirmeyle ilgili kendi
standartlart olabilir. Ben egitimden 6rnek vermek istiyorum. Bir lisede basarisiz olan bir 6g-
renci, bir baska liseye gittigi zaman ¢ok mimkiin ki gecer notlar alabiliyor. Kolejler var,
ozel liseler var, Anadolu’da birtakim egitim kurumlari var. Bizde de her isletmede perfor-
mans degerlendirmesi sistemleri farkli olabilir. Burada kanaatimce 6nemli olan bu perfor-
mans degerlendirme sisteminin kendi icinde tutarli olmasi. Yani biz eger kendi performans
degerlendirme sistemimizi Ahmet'e ayri, Mehmet'e ayri uyguluyorsak, bu takdirde cok de-
gerli hakimlerimiz bunu dikkate almayacaktir.

Deminki soruyla baglantilt olarak da, isyerlerinde eger biz performans degerlendirme sis-
temimizi objektif kriterlere bagliyorsak, yani sene basinda oturup calisanlarimiza belli hedef-
ler ongoriyorsak ve bu hedefleri belki karsilikli olarak mutabik kalarak yaziya doktiyorsak,
ondan sonra belki bunlarin dlctilmesinde de daha az problem yasariz diye diisiniiyorum. Bu-
rada hakimlerimizin performans degerlendirme sistemlerinde de uzman olmasini, hele ki bu
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kanunun yeniligi de dikkate alindiginda, beklemememiz icap eder. Peryon gibi insan kay-
naklari uzmanlarinin bir araya geldigi birtakim meslek kuruluslari var. Kanaatime gore bura-
lardan bilirkisi secilmesi, davalarda aciklik acisindan ¢ok buytk katk: saglayacaktir.

Bir baska konu da, hocam, 4 aydan 8 aya kadar tazminat var, bir de 4 aylik tcret var
bunu eger kabul ediyorsaniz, o zaman hi¢ bu islere kafa yormayin dedi. Ben boyle oldu-
gunu tahmin etmiyorum. Cinkl davalar 2 veya 3 sene striyor. Dort aya kadar islemis tc-
ret veriliyor. AB ile entegre oldugumuzda buradaki 4 ayin da kalkma riski var diye dusi-
nuyorum.

Dog. Dr. Omer Ekmekci: Performans sistemi ile ilgili olarak tebligde okumadim. Bir hoca-
min tanimint aldim. Bireysel performans kavrami, ¢alisanin sahip oldugu birikimlerin, bu biri-
kimleri kullanarak yarattig1 cabalarin, bu ¢abalarin sonuclarinin ve sonuglarin firmaya yarattigt
faydanin bir biitiin olarak tanimidir. Bu baglamda zaten o performans degerleme sisteminin is-
yerine 6zgii olmasinda biiylik sorumluluk var. Baska tiirlii olmasi miimkiin degil zaten. Islet-
menin gereksinimlerinin, yapilan ise uygunlugun, mutlaka bu sistemin belirlenmesinde esas
alinmast lazim. Dolayisiyla, o isyerinde farkli, bu isyerinde farkli performans sistemlerinin uy-
gulanmasit pekala mimkindiir ve zorunludur. Nitekim, performans verim degerlemesi konu-
sunda iscinin yaptig1 Gretim kadar, ekip calismasi, degisime uyum, iletisim ve etkilesim yetene-
gi, is kalitesi, is yonetimi planlama ve karar alma yetenegi, kisisel gelisim, sorun ¢ozme yete-
negi, inisiyatif kullanma yetenegi, mesleki ve teknik uzmanlik, muiisteri memnuniyeti gibi birta-
kim son derece muglak kavramlarimiz var.

Beni 6 ay kadar once bir derginin toplantisina ¢agirdilar. Benim konusmama gelmeden
once oyle konusuldu ki, ¢iktigimda ilk soyledigim “Ben bu davalarin niye kaybedildigini
anladim” oldu. Siz bu kadar bos islerle ugrasityorsaniz, bu davalar kaybedilir, kurtarilmast
mimkiin degil ve yargiya da hak verdim. Eger kisinin performansini etkileyen isyeri sart-
lar1 s6z konusuysa yani normalde kalorifer olan bir yerde ortam bir aydir buz gibiyse, al-
diginiz adami o makineden baska makineye verdiniz ama gerekli egitimi vermediyseniz, ta-
bii ki bunlar iscinin verimsizliginin ortaya ¢ikmasinda isverenin kusurudur. Hep mahkeme-
lerden bahsediyoruz. Mahkemeler bu konuda karar vermiyor mu? Ankara 5'nci Is Mahke-
mesi’nin bir kararini ulastirmislardi bana. Diyor ki, “kasa acigi meydana getiriyor”. Banka
gibi stirekli para islemi yapilan bir isyerinde calisan bu personelin yaptig: islemlerde dik-
katsiz davranarak, cok daha buytik hatali islem yapma aliskanliginda olmasinin bir gecerli
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fesih sebebi oldugundan bahsediyor. Dogru diiriist ortaya ¢ikmis bir zarar s6zkonusu de-
gil. Ama ufak tefek oyle zararlar yapryor ki, diyor ki “Banka isletmesidir, bugiin bunu ya-
par, obur giin icinden cikilmayacak, subeyi biiylik hasara ugratacak bir zarara sebebiyet
verir”. Zarara sebebiyet verme riskini ¢cok isabetli olarak stiziiyor. Verimsizlik sebebiyle is-
ten ¢ikis sebebi olarak gosteriyor.

Av. Barbaros Caga: Soyle toparlamamiz miimkiin mii? Isyerinin, performans olctiti,
yonetmeligi ve yonergesi, ne dersek diyelim, uygulayacag: sistemi belirlemesine, yarginin
ancak ve ancak ¢ok sinirli miidahalede bulunacagint mi kabul ediyorsunuz, yoksa kalkip
yargi, uygulanan performans degerlendirme yontemini de re’sen dikkate alip, “bu yontem
yanlistir” diyebilecek mi?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: “Isletmeler performans sistemlerini secmekte serbesttir” dedik.
Bu, gittikce dagilan bir konu. “Sen niye bunu kriter olarak aldin?” diyemez yargt. Cinki risk
isverene aittir. Yoneten isverendir. Isveren kararlarina yargmin miidahalesi son derece sinir-
lidir. “Isyerini nasil kapatiyorsun, niye isletmiyorsun?” diyemiyorsa, aynt sekilde onu da diye-
mez. Yeter ki keyfi olmasin, yeter ki tim iscilere objektif ve acik olarak uygulansin.

Av. Barbaros Caga: Yeri gelmisken yine bir saptama yapacagim. Yargitayimizin karar-
larinda bunu her zaman goremiyoruz. Kararlart var biliyorsunuz; “Tanitma harcamalarini
daralt 6nce, telefon konusmalarini kontrol altina al” der gibi. Bunlar sizin goriistintize go-
re isin yonetimine bir miidahale niteliginde mi?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Hayir degil. Orada isletme gereklerinden dolay1 yapilan bir
fesih var. Toplu isci ¢ikarma yoluna gidiliyor. Yargitay, “sen 6nce telefon giderlerini kis,
reklam harcamalarini kis, fazla mesailerini kaldir, ondan sonra ancak ekonomik bakimdan
dar durumdaysan, is¢i ¢ikarma yoluna gidebilirsin” diyor. Bu tabii ki miidahale. Herkes
elestirdi bu karart ama soyledigi kriterler arasinda son derece isabetli olan bir tanesi var:
“Fazla mesaileri kaldir 6nce”. Hakikaten “isci fazlam var” diyorsan, mevcut adamlara ayni
bolimde fazla mesai yaptirma. Son derece isabetli bir kriter. Diger taraftan konunun bir ka-
mu kurumunda gectigi ve siyasi boyutu da oldugunu soyleniyordu...

Av. Barbaros Caga: Buna belki tekrar geri donecegiz. Bir saptama gene yapacagim.

Hukukcu olarak anlamadigimiz seylere, yerinde olarak belirttiginiz gibi, fazla karismama-
miz lazim.
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Dr. Giilden Tiirktan: isverenlerin ¢cok “kirilgan” olduguna inaniyorum. Sizin verdiginiz
orneklerde pek Oyle isverene rastlamadiginiz belli. Ama ben bir yabanci sermaye temsilci-
siyim. Yabanct sermaye gibi Turk sermayesi de ayni sekilde hemen kacip gidebiliyor. Bu-
nu sizi korkutmak icin sdylemiyorum. Ama biz nereye gittigimizi idrak etmeden hareket et-
memek zorundayiz. Biz buglin bu kanunla isverenin maliyetini ylkseltmis durumday1z. Bu-
glinkli toplantinin konusu ¢ok 6nemli. Performans gostermek zorundayiz. Performans gos-
termezsek sirket neticelerine ulasamaz ve girisim ortadan kalkar. Kimin sermayesi olursa
olsun performans gostermeyen iscinin neticesi, performans gostermeyen ¢alisanin neticesi,
performans gostermeyen isverendir. Yemek mi vermiyormus, soguk yerde mi calistiriyor-
mus, bu zaten eninde sonunda isverenin performansidir. Ama isverenin bir basireti vardir
ve bu basireti ile isveren is yapmak zorundadir. Bunu gozardi etmeden, performans gibi
cok onemli bir konuda performans nedeniyle isten isci ¢ikarabilmeliyiz. Bu isverenin tek
glicti. Bu glict bir kenara atmadan ilerleyelim. Su anda bir dontiim noktasinda oldugumu-
zu biliyorum ama bunu herhalde asacagiz. Performansi: olmayanin bu isyerinde calisama-
yacagint soyleyemiyorsak, biz isveren falan degiliz. Ama isveren olmaya da devam etmek
istiyoruz, burada kalmak istiyoruz.

Dog. Dr. Omer Ekmekci: Ogreti kitaplarina bakarsaniz, Yargitay’da kullanilan, feshe
karsi son care ilkesi vardir. “Feshe karst son care ilkesi diye bir ilke bizim mevzuatimizda
yoktur” diyen tek kisi benimdir. Ben onun icin dikkatle kullantyorum. Tam tersini diger ta-
raf yanlis anlayabilir diye. Ben kayitlt ¢calisan isverenlerin, yabanci sermayenin ne sekilde
calisiginin ¢cok uzaginda birisi degilim. Benim soyledigim, sadece bu performans konusunda
ciddi olmadigimiz hala... Isin ciddiyetinin farkina varmadik. O bakimdan bunlar revize et-
memiz lazim.

Dr. Giilden Tiirktan: Eger ben performans nedeniyle ¢ikardigimi ispat edebiliyorsam,
hakimin bu indirimi vermesi lazim. Eger indirim vermeyecekse, ben hicbir sey ispat etme-

yecegim, dosyamda dursa bile.

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Kanunun oturma siireci diye séyledim ya. Daha 18 sene var.
Ben 20 sene diye disindim. 2 sene gecti.

Birol Saylan: Metis Holding Insan Kaynaklari ve Kalite Grup Midiri’yiim. Performan-
sin icerigine hakim karismayacak. Ancak, performansin sonu var. Yani gene konusmanizin
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icinde bu performansla ilgili personelin goriisiiniin olacagi bir yer olmalt ki, nasil perfor-
mans degerlendirmesi yapildigint personel bilmeli. Peki bu son dedigimizde, imzasin1 at-
mast gerekiyor ki bu formu daha evvel gordigiini ispat edebilelim. Peki bu forma katil-
madigt ibaresini eger koyar, imzasint atarsa, ben bunu hala gecerli neden olarak sayabile-
cek miyim?

Ikinci sorum ise, eski Is Kanunu'nda bir hapis cezasim gerektiren édeme yontemi var.
Eger haksiz 6demede bulunursak, ki ben sunu anlamistim o zaman, kidem tazminatini hak-
siz ddememiz, hapis cezasini gerektiriyordu. Artik 6¢yle bir madde yok. O zaman is suraya
gidiyor: Kisiye istifasinda bile kidem tazminati 6deyebilir hale geliniyor, boyle bir yorum
yaptyorum ben. Dolayisiyla, bize de burada bir kapi aciliyor. Performansla ilgili sorun ya-
sadigimiz bir kisiyle belki de bu “golden hand shake” dedigimiz veya Tirkce’de “manen
helallesme” diyebilecegimiz bir kapt acilmis oluyor. Bu iki soru hakkindaki goruslerinizi
alabilir miyim? Ozellikle performans formunun sonuna nasil bir imza bolimi eklemeliyiz
ki bizim isveren olarak kullanacagimiz bu form olarak daha kuvvetli olsun?

Av. Barbaros Caga: Kidem tazminatini o halde disinmemiz mimkin degil. Kidem
tazminatinin biliyorsunuz en 6nemli unsuru vergi muafiyetidir. O sekildeki bir 6demeniz-
de bunun vergiden muaf sayilmast miimkiin degildir. Prim adi altinda verebilirsiniz. O ta-
bii bambaska bir sey. Yani kidem tazminatini istedigim takdirde 6deyecegim diye bir or-
tam yaratildi. Hayir, bu gecerli degil.

Dog. Dr. Omer Ekmekci: Performans formlarinda mutlaka iscinin imzasmni alacaksimniz
diye bir kural yok. Acik performans mi deniyor ona? Ama siz kapali olarak eski personelci
zihniyeti ile tutup yillardan beri yapar da, bu saatten sonra bu adami ¢ikarayim derseniz her-
halde ispat bakimindan ilerde sikinti ile karsilasirsiniz. Yasal zorunluluk degil ama ispat so-
rununuzu bir miktar ¢ozebilir diye soyledim. Isci tabii ki “ben bunlara katilmiyorum” diye-
bilir. Ama benim bu konuda deneyimim yok, sizin benden daha fazla deneyiminiz var. Is-
ciye objektif, hakkiyla bir performans degerleme yaptiginiz zaman, kesin surette bunu red-
dediyor mu, yoksa akla uygun, makul birtakim eksikliklerini soylediginiz zaman “evet ben
bunlari kismen kabul ediyorum” diyor mu? Ben, % 60 benim dedigim sekilde oldugunu duy-
dum. Yani gerekcesiyle ortaya koydugunuz zaman, a¢ik degerlendirmede de, “evet ama su
sebepten dolay1” diye o da kendi gerekcesini soyliiyor. Dolayistyla, hep kesin red bi¢imin-
de is gitmiyor. Reddetse ne olur? Hicbir gerekce de sdylemese. O performans formu veya
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iscinin verim distkligliine tanik olan tek adam performans formunu dolduran degil. Siz iler-
de ispatlama konusunda giiveniyorsaniz, yine gecerli sebeple c¢ikarsiniz. O davada iscinin
performans dustikligiini, bu sefer siz kendi taniklarinizla ispat edersiniz. Is¢i, “hayir ben
bunu kabul etmiyorum” demis olsa dahi. Yani hirsizlik isnadi ile ¢ikaracaginiz adam “ben
bunu kabul etmiyorum” dediginde ne oluyorsa orada da durum bundan farkli degil.

Abmet Giizeltuna: Sabanci Holding Calisma Iliskileri Bas Miisaviri'yim. Biraz once ho-
camizin dedigi gibi gercekten 1475 sayili yasanin yerine oturabilmesi i¢in ¢ok uzun bir si-
re gecti ve yerine de oturmadan yeni yasa ¢ikti. Bu yeni yasanin da yerine oturabilmesi icin
ondan daha uzun bir siire gececegine inantyorum. Clinki tamamen alisik olmadigimiz sis-
temler getirildi. Ozellikle, is gilivencesi ile ilgili verilecek kararlarda, Yargitay’in su ana ka-
dar verdiklerine bakarsak, bundan sonra epey uzun bir siire gecmesi gerekecek.

Performans degerlendirmenin isten ¢ikarma konusunda kullanilmasi konusunda Sayin
Gulden Turktan’a katiliyorum. Yalniz burada tim isyerlerini disindtigiimiz zaman, perfor-
mans degerlendirmenin uygulandig: sirketlerde herhangi bir problem c¢ikmayacagini zanne-
diyorum ama performans degerlendirmenin uygulanmadig: yerlerde salt performans dustk-
ligi nedeniyle veya verimsizlik nedeniyle insanlarin ¢ikaridmast anlik bir olay gibi goruli-
yor. Oysa performans degerlendirme bir siire¢. Bu stireci uygulamadan, bu stirecin tim ko-
sullarin1 yerine getirmeden, performans disukliginden dolay: bir kisinin isten ¢ikarilmasi
halinde yargidan bunun dénmesini % 100 olarak goriiyorum.

“Performans degerlendirilmesinde isverenin bir kusuru var mi? Varsa ne olur?” diye bir
soru soruldu demin. Yargiya gidilmesindeki ana nedenlerden biri de bu performans deger-
lendirme stirecinde isverenin bir kusuru var mi, ona bakilmasi. Tabii burada isin bir diger
boyutuna bakmak lazim. Yeni yasanin yurirlige girmesiyle AB ile bitiinlesmemizle ilgili
isveren kesiminin gostermis oldugu bu duyarliliga acaba isci sendikalart ne derece 6zen
gosteriyorlar? Yani ticret sendikaciligt ile simdiye kadar gelmis olan isci sendikalarinda aca-
ba iscilerin veriminin artirilmasi, performansinin yukseltilmesi konusunda egitim veriliyor
mu ve bundan sonra isci sendikalart almis olduklart aidatlarin karsiligt olarak iscilerini ne
derece egitecekler, verimlerinin ytikseltilmesi konusunda ne derece etkin kalacaklar, tabii
isin bu kismina da bakilmasi gerekiyor. Bundan sonra bu yeni yasa ile birlikte, verimin ar-
tirlmasi konusunda, 6zellikle sanayi kesiminde is¢i sendikalarinin da en az isverenler ka-
dar iscilerin egitilmesine katkilarinin olmasi gerekecegi kanisindayim.
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Ibrabim Ugur: Ben bu toplantiya Limak Holding adina katilryorum. Eski Calisma Ba-
kanligr Is Miifettisi'yim. Su anda danisman olarak gorev yapiyorum. Burada devletin tem-
silcilerini ve yargt organlarinin temsilcilerini géremiyorum. Bu bence bir eksiklik.

Sunu arz etmek istiyorum. Malum oldugu tizere kiresellesmenin getirmis oldugu en buytik
olgu rekabet. Rekabette de en bulyik sorumluluk isverenlerimizin izerine diistiyor. Sermaye
saniyenin onda biri hizla yer degistiriyor. Bununla mukayese ettigimizde, 6zel sektorimiiziin
getirilen bu ¢alisma mevzuati ile buylk zorluklarla, problemlerle karsilastigini goriiyoruz. Ya-
banct yatirimcilar Turkiye'de is yapacaklari zaman once ¢alisma mevzuatimizt inceliyorlar.
Karsilastigimiz sorulardan bir tanesi, hakikaten performans ve verimlilige dayanan nedenlerin
stibjektif veriler icerdigi ile ilgili. Bu nedenle santyorum 5528 sayili Is Mahkemeleri Kanunu-
muzda yeni bir degisiklik yapmak gerekti. Hatirlarsaniz, kanunun hazirlanmasini Anayasa
Mahkemesi iptal etmeden 6nce bunlarin ihtisas mahkemeleri olmalart ve bu mahkemelerde
taraflarin temsil edilmesi de soz konusuydu. Isveren taraflart vardi, sendikaci taraflari vard.
Hakikaten Omer Ekmekci'nin soyledigi gibi, artik bu biraz hukukcularin da disinda, insan kay-
naklarn yetkililerinin de mutlaka bulunmast gereken bir sistem oldu. Bu nedenle bu konuda
insan kaynaklart yoneticilerine ¢ok buytik is distiyor. Aslinda davalarin artik mahkemeye git-
meden 6nce usul ve esastan kaybedilip, kaybedilmeyecegi anlasilacaktir. Ben bir soru sormak
istiyorum. Performans degerlendirmelerinde hem yeterlilik, hem de davranisla ilgili konular
ele alindiginda, performans degerlendirmenin sonucunda iscinin goriisiini de aldigimizda, ka-
tilip katilmamasi savunma yerine gecer mi, gecmez mi?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Gecer. Eger o performans déneminin sonunda isciyi ¢ikarryor-
saniz “bu konuya iliskin diyecekleriniz” vs. bir yer a¢cmissaniz, savunma yerine gecer. Kanu-
nen gereklilik olan savunma dediginiz sey, Uistinde savunma yazan ayrt bir kagit degil.

Nusret Kaya: iscinin performans dustukligi nedeniyle fesihte isverenin de kusurunun
olup olmadigini is¢inin ispat etme hakk: var midiur?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Eger o verimsizligi doguran somut olayda isverenin de kusu-
ru varsa, evet. Ama bu her olayda isveren kusurlu demek degildir.. O somut olayin 6zelli-

gine gore bakilir.

Nusret Kaya: Biraz evvel bir konusmact dedi ki, “sendikalar egitime ayrilan kaynag:
yeteri kadar harciyorlar m1, egitim yaptirtyorlar mi?” Ben Demiryolu Is Sendikasinin Hukuk
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Misaviri'yim. Sendikamiz bugline kadar bir ticret sendikast olmaktan ziyade, bir isci sendi-
kasi oldugunu gostermistir ve her sene mart ayindan haziran sonuna kadar iscilerine yeter-
li egitimi vermektedir. Zannedersem, zatialiniz de bu seminerlerin birine katimis olabilir.
Diger degerli hocalarimiz gelip, bizlere egitim ve seminerler vermislerdir. Bu hususlar sen-
dikalar tarafindan yerine getirilmektedir. Burada ben diger sendikalarin ve bilhassa TURK-
IS ve diger isci sendikalarinin temsilcilerini géremiyorum. Acaba davet edildiler mi, edilme-
diler mi? Toplantty1 sadece bir isveren tarafinin toplantist gibi gértiyorum.

Av. Barbaros Caga: Yeri gelmisken su hususu hatirlatmak istiyorum: Bizim TUSIAD
olarak goriisimiiz, yeni kanun, zaten isci ve isveren ayiriminda degil. Bunlarin herhangi bi-
rinin yaninda degil. Yeni kanunda 6nemli olan tretimdir. Dolayisiyla, istihdamdir. Dolayi-
styla, paylasilacak olan pastanin biytmesidir. O bakimdan biz hicbir sekilde davet eder-
ken taraflar olarak gormiiyoruz. Onemli olan yarginin ictihatlarinin belirlenmesinde, ortaya
cikarilmast ve olusturulmasinda yeterli gortismeler araciligt ile bir sonuca varilabilmesi. Bu
goriise katilmayabilirsiniz ama ac¢iklamis oldugumu sanryorum.

Murat Cakar: Aksu Insan Kaynaklart Midiri’yim. Ben hocama bir sey sorarak basla-
mak istiyorum. Hukuk fakiiltesinde insan kaynaklart yonetimiyle ilgili bir ders alintyor mu?
Uygulamada karsilastigimiz isci-isveren sorunlarinda karar verecek olan yargi mensuplarinin
bu konudan ¢ok uzak olduklar icin sadece bilirkisinin vermis oldugu rapora dayanarak bir
hiikkiim koymasi ¢ok dogru olur mu? Bir de sunu distiniiyorum: Acaba bu bilirkisi mi yargi
mensubu yerine gecmis oluyor? Sadece bu tiir davalarla simirliyorum bu sorumu. Eski yargi
mensuplarina belki bir paket programla bu gibi egitimlerin verilmesi, bu sistemlerin tanitil-
mast s6z konusu olabilir. Bundan sonra hukuk fakiltelerinden is hukuku ile ilgili mezun ola-
caklara da bu metodlarin mutlaka tanitilmasi gerekmektedir diye distniiyorum. Performans
degerlendirmesini bilmeyen bir yargt mensubunun nasil hiitkiim verecegini sormak istiyorum.

Diger bir sorum, seri muhakemeler usulii yasasinda 4 aylik stire konmustu. Temyiz de
dahil olmak tizere bir stire var. Ama uygulamada goriyoruz ki, bu davalar uzun stirtyor.
Yani bir yili asan davalar bile var. Yargitay’da da 40.000’in Gizerinde dosyanin biriktigini,
koridorlarda dosyalarin oldugunu bilgi olarak aliyoruz. Dort aylik stireyle ilgili ticretin be-
lirlenmesi hangi aylar1 kapsayacak? Yani dava baslangicindan sonra ilk 4 ay mi, davanin
hiikim altina alindigindan geriye dogru 4 ay mi, ortadaki 4 ay mi1? Bunlarin agirlikli orta-
lamasit mi? Cinku fiili 6demeler bu 4 ay igerisinde ¢ok farklilik arz ediyor.
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Dog. Dr. Omer Ekmekgi: Bilirkisiye etkisi gibi konulara girmeyeyim; yanlis anlasilir. Di-
gerine gelince; mahkeme yargilamay: bitirdi mi, siz diyelim 15 Ocak 2005’te feshetmistiniz,
15 Mayis 2005’e kadar ¢alistirsaydim, 6édeyecek oldugum ticret, mahkemenin hiikmedecegi
miktardir. O tarihte artis meydana gelmisse, o da dahil olmak tizere. Ama tarih belli. Fesih
tarihinden itibaren 4 aylik stre.

Arzuban Yalgcindag: Endistriyel iliskilerde esas olan tiim taraflarin bir araya gelmesi ve
istihdamin artirlmasi. Verimliligi, kalkinmayi nasil daha iyi artirabiliriz, esas olan bunun
hep beraber tartisilmasi. Kald: ki biz burada uygulamada cikan aksakliklar tartisacagimiz
bir platform yaratmak istedigimiz icin de Sayin Yargitay tyelerinin ve degerli hukuk adam-
larimizin katiliminin daha fazla olmasini arzuluyorduk. Aslinda biitin amacimiz o.

Pratikte iki sorum olacak. Ama ona gelmeden 6nce, belirtmek isterim ki TUSIAD olarak
New York’taki temaslarimiz sirasinda yatirim bankalarindan “sizin ekonomik biytime ar-
tistnizin istihdama yonelmemesinin nedeni bu yeni Is Kanunu mu?” diye sorular geldi. Is
Kanunu ile ilgili cok derinlemesine sorular geldi. Oyle olmadigint dilimizin dondigiince
anlattik. CEO’larin katilldig: toplantilarda da isgiicimiiziin esnekliginden ve motivasyonun-
dan, oldukca alt1 kalin cizilerek bahsedildi. Dolayisiyla, onu kaybetmemeliyiz.

Konusmanizin basinda dediniz ki ocak ayinda ise baslayan bir insani temmuz ayinda
performans degerlendirmesi nedeniyle isten ¢ikarmak ic¢in kagit vermissiniz, o da mahke-
meye basvuruyor. Dolayistyla, bu kabul edilemez. Neden? Clinkt tcrete aksettirilen perfor-
mans degerlendirmeleri ocak ayinda yapilmistir ve bunu mutlaka is¢i de gormustir. O za-
man isveren ona birka¢ ay haberdar olarak performansinin artmasi icin zaman taniyabilir,
firsat verebilir. Ayrica bildiginiz gibi iki donemde zam artisi oluyor. Bir dahakinden 6nce
bu firsati degerlendirmediyse, isine son verebilir. Neden siz bunun aksini soylediniz?

Biraz Once insaat sektoriinden bir arkadasimiz bir 6rnek verdi. Distincenizi almak isti-
yorum. Santiyeyi kapatti ve oradaki calisanlarini isten ¢ikartti. Ama ayni insaat sirketi bir
baska yerde es zamanli bir santiye kurdu, makinelerini oraya devretti, belki iscilerinin de
bir kismint oraya devretti, diger kismint devretmedi. Burada mahkeme nasil bir karar ala-
cak? Mahkemeye gittiginde ise iade karari buna dayali olarak ¢ikabilir mi? Bazen bolim-
ler kapatiliyor, bir baska bolim aciliyor, isverende bir art niyet oluyor. Onu anlamak icin
soruyorum.
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Dog. Dr. Omer Ekmekgi: Ocak ve temmuz ayini sdylerken arada da sunu sdyledim. “Su
tarihe kadar diizelmezsen artik bu sondur” gibi bir uyarida da bulunulmamis. Bunun mut-
laka son bir sans oldugunu, bir sonraki performans doneminde mutlaka sunlart tutturmasi
gerektigi konusunda bir uyarida da bulunmak lazim.

Arzuban Yalcindag: Fakat zaten performans degerlendirmesinde nerede aksakliklart ol-
dugunu siz ona bildirdiyseniz, onun bunu dizeltmesi gerektigini bekliyorsunuz dogal olarak.

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Temmuz ayinda ara bir performans dénemi yok. Yilda bir ke-
re yapiliyor, Ocak ayindan ocak ayma. Benim bu soyledigim, basimdan gecen bir somut
olay. Temmuz ayinda Ucret artisi falan s6z konusu degil. Yeni bir ara donem gibi gecici per-
formans degerlemesi yok. Temmuz'da kafasina esiyor, “sen ocakta verimsiz ¢ikmistin” di-
yor. Ara donemde yiikselme oldu mu, hila devam ediyor mu gibi konularda hicbir veri yok.

Diger soruya gelince, eger o santiye, kapatilan isyerinin devami niteliginde ise, o zaman ta-
bii ki adamin iade edilecegi bir isyeri s6z konusudur. Daha dogrusu isyeri devam ediyordur.

Nese Tiirkon: Havelsan Insan Kaynaklart Miidiirii’yiim. Biraz evvel yine performans deger-
lendirme sistemi uyguladigimiz formlar tizerinde goristik. Ben sunu paylasmak istiyorum. Ge-
nelde kurumsallasmis bir¢ok sirket yeni mevzuattan sonra ellerindeki yonergeleri, prosedrle-
ri gbzden gecirmeleri gerektigi bilincine vardilar. Bu sirecte insan kaynaklart yoneticileri ola-
rak bizler de uzmanlarimizdan gorislerini aldik. $oyle ki, direkt tiretim hatti olmayan faaliyet
alanlarinda performans degerlendirme sistemini, kriterlerini tamamiyle objektif verilere dayan-
dirmak zaten imkansiz. Ama bunun igerisinde tabii ki biraz evvel bahsedildigi gibi, hedefler ko-
yarak, belli bir yerlere varmak mimkiin. Yida iki kez performans degerlendirmesi yapilan bir
strecte, formun altina goriismeye acik bir degerlendirme sonucunda karsilikli imzalar atiddik-
tan sonra, diyelim ki ocak ayinda isle ilgili yeterli derecede bir performans aldi mithendisimiz.
Ama bizim ikinci donemimiz temmuzdaydi. Ben bunun soyle yuritilmesi gerektigine inantyo-
rum. Arada 6zel hayatla ilgili nedenlerden veya farkli nedenlerden dolay: olabilir, istenen per-
formanstan geriye dusls kaydedildi ve konsantrasyon eksikligi var. Burada bize diisen diger
prosediirlerimiz kapsaminda uyart mekanizmasini, performans degerlendirmeyi beklemeden
arada devreye sokmaktir. Yani alti ay bir kisiyi bekleyemezsiniz. Bir sorun varsa, yoneticinin
en Onemli etkinligi, elemanini gdozlemlemektedir diye distiniiyorum. Cok iyiydi ama 3 ay son-
ra sorunlar basladi. Bir uyart yazist bizi bu anlamda giiclendirir mi diye danismak istiyorum?
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Dog. Dr. Omer Ekmekci: Uyari ve bu uyartya karst ne diyorsun diye de bir savunma ta-
lebi. Yani bos bir uyari degil. Dava acildigi zaman diyor ki, “ise uygun olmayan davranislar-
dan dolay1 uyarildiniz”. Nedir bunlar? Verdiginiz savunma formunda kisi isnad edilen fiili, ye-
ri, zamani, taniklar, varsa taniklarin beyanlari, adamin savunmasi, bunlarin yapilmasi lazim.
Yani is¢i artik dis kapinin mandali degil ¢ikarma konusunda. Mesai sarfedeceksiniz.

Nese Tiirkon: Bu anlamda elimizdeki mekanizmalari iyi niyetli, karsilikli olarak acik go-
rismeye imkan verecek sekilde dizenlememiz gerekiyor. Aradaki bu tir uyarilar, karsilik-
i gortismeler, iki tarafi da rahatlatacak mekanizmalar.

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Birisi de, “Sabahtan aksama kadar uyart mi olur? Iscinin de mo-
tivasyonunu bozmayin” dedi. Yonetici de hangi konuda uyarirsam yarar diye distndyor.

Hasan Genctiirk: Altay Grubu Anlasmalar ve Hukuk Grup Direktori’yiim. Anladigim
kadarryla bizim hukukumuzun da bir 6zelligi, yapacagimiz her isi belgelemek. Belgelemez-
sek mahkeme kapisindan donecegiz. Size iki somut olay soracagim. Birincisi, uyari yazisin-
da genellikle tebelliig ettim diye imza attiririz. Bunun sonucunda alti glin veya 3 glin ice-
risinde isci bir savunma vermemisse, bu uyaridaki hakliligimizt gosterir mi? Savunma hak-
kindan vazgecmis midir? Tkinci sorum ise genel olarak gorev tanimu ile ilgili. Ozellikle, top-
lam kalite yonetimi uygulanan isletmelerde ve servis sektortinde biz her pozisyonun gorev
tanimlarini belirliyoruz. Gorev tanimlarinda ¢ok spesifik hususlar var, ¢ok spesifik olmayan
hususlar da var. Mesela soyle bir ibare var: “Amirinin verecegi diger isleri yapmak”. Bunun
kapsami nedir? Digerleri ile baglantili olmak zorunda midur? Ya da biz bu personele tama-
men ¢ok farkli alanlarda gorev verirsek, bunu yapmaktan imtina etmekte haklt midir?

Dog. Dr. Omer Ekmekci: Bu ibareyi koyanlarin daha iyi bilmesi lazim ama orada kas-
tedilen su: “Cekirdek ise benzer nitelikteki, ondan ¢ok farklilik gostermeyen, benzer nite-
likteki isleri yapmak zorundadir”.

Hasan Gencgtiirk: Bu gorev tanimiyla ilgili bir baska husus da su: ise personel alirken,
isci gorev tanimini veri kabul ediyor. Dolayisiyla, bu gorev tanimi icerisinde ¢alismayi ta-
ahhiit ediyor. Ama bir siire sonra gorev tanimi degisebilir. Ozellikle, toplam kalite yoneti-
minde organizasyonel degisikliklerde biz bu gorev tanimlarini degistirmek zorunda kalabi-
liriz. Boyle bir durumda iscinin bu gorev tanimint kabul ettigini nasil ispat edebiliriz? Go-
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rev tanimlarinda iscinin imzasinin olmasi yeterli midir? Yoksa organizasyonel olarak insan
kaynaklarinin bu gorev tanimint duyurmasi ve belli bir siire icerisinde isc¢inin buna itiraz
etmemesi bu gorev tanimint kabul ettigi anlamina gelir mi? Performans degerlendirmesi icin
gorev taniminizi ¢ok iyi belirlemezsek, o zaman bu kisinin performansint neye gore tespit
edecegimiz ile ilgili sikint1 var.

Bir katiimci: Performans nedeniyle bir c¢alisanin is akdini feshettiginizde, yapilacak
yargilamada muhakkak gorev tanimlarina bakmak, bunlardan hangilerinin yerine getirilme-
sinde birtakim performans eksiklikleri olustugunu tespit etmek tabii ki faydali. Yalniz su
soruyu sormak lazim: Biz gorev tanimint neden yapiyoruz? Onu cerceveletip, duvara as-
mak icin ya da mizeye kaldirmak icin yapmiyoruz herhalde. Calisana kendi gorevlerini
acik secik, net bir sekilde bildirmek icin yapiyoruz. Dolayisiyla, eger bizim isyerimizde top-
lam kalite sistemi uygulamasi yapilmissa, is strecleri yeniden belirlenmisse, ¢alisanin da
bundan haberdar olmasi lazim. Demek ki, kanunumuz ispat kiilfetini isverene ylkledigine
gore, haberdar oldugunu tefsik etmek acisindan, “evet ben bunu okudum, anladim, kabul
ediyorum” diye belki tistiine bir serh dismekte fayda var diye distintyorum.

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Kald: ki gorev tanimi farkls olabilir ve eski gorev tanimu ile ye-
nisi arasinda bir agirlasma, bir farklilasma meydana gelmis olur. Eski kanunda Yargitay ka-
rarlart ile yonetilen bir alan acik olarak hitkme baglandi. Diyor ki, bir iscinin is sartlarini de-
gistirecekseniz, o adamin rizasini almak zorundasiniz. Kisiye gorev tanimint verdiniz. Adam
sessiz kalirsa siikut ikrardan gelmiyor. Yani siikut etmesi kabul ettigi anlamina gelmiyor. Is-
terse 6 ay sikut etsin. Siikut inkardan geliyor. Acik¢a kabul etmedigi takdirde, yani yazilt
olarak “evet ben bu gorev tanimini kabul ediyorum” demedigi takdirde, reddetmis sayilir.
Yani yeni kanun isc¢inin susmasini red sonucuna bagliyor. Eger is sartlarinda agirlasma var-
sa, “yeni gorev tanimina gore ¢alismadin, performansin diisik” diyebilmeniz i¢in, adamin
bunu kabul etmis olmasi lazim. Kabul ettigini de sizin yazili olarak ispat etmeniz lazim. Sa-
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vunma alinmasi prosediiriinde, olayin 6zelligine gore, bu adamin salimen savunmasini ya-
zabilmesi icin makul bir siire vereceksiniz. Cok c¢aprasik bir olay. ikincisi, mutlaka o dedi-
giniz sonuca ulasabilmeniz i¢in, “kabul etmedigin veya cevap vermedigin takdirde o isnat
edilen fiilleri kabul etmis sayilarak vs.” deyip, bir uyarida bulunmanizda fayda var.

Mustafa Kongur: Ankara 4'nci Is Mahkemesi Hakimi’yim. Bu toplantiya tahmin ediyo-

rum ki is hukuku ile ilgili diger yargi¢ arkadaslarimiz da davet edildiler ama biz burada 3
arkadas goriniyoruz.
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Once istatistiki bilgiler verecegim. Biz yargi¢ olarak son 3 yildir yogun bir kanunlasma
sureci yastyoruz ve uyum saglamakta ¢ok buytk zorluklar ¢ekiyoruz. Sayin Yargitayimizin
7 tane uyesi, 14 tane de tetkik hakimi var. Su ana kadar 9'ncu Hukuk Dairesi'nde 45.000
civarinda dosya mevcut. Biz yeni bir mahkeme kurduk. 17'nci Is Mahkememiz. 22 giin ice-
risinde 1.700 dosya ile dosya sayisini tamamladi ve goreve basladi. Bu sartlar altinda su an-
da irdeledigimiz, ozellikle performans dedigimiz ve sayin hocamin da c¢ok glizel vurgula-
digi, toplum olarak da bilmedigimiz, zamaninda hi¢ ilgilenmedigimiz bir alan1 yasa madde-
si haline getirdik ve inanin kanunun yurtirlige girdigi Haziran 2003 tarihini takip eden 1
ay icerisinde benim mahkememe 4 tane performans bozuklugundan dolay: is akdi feshe-
dilen dava acildi. Bulundugumuz toplant: sanayiciler ve isadamlart grubuna ait bir toplan-
t1. Basiretli isadamlarimiz, ise adam alir. Adama is vermez. Biz mahkemeler olarak inanin
sizlerin davalari ile fazla ilgilenmiyoruz. Bizi esas yoran kamu kesimi. Kamuda ise alinmis
kisilerde daha sonra meydana gelen performans bozukluklarini arastirmak icin biytiik efor
sarfediyoruz. Biz topluma uymaya calisan yargiclariz. Turkiye genelinde sayimiz 6.200. Al-
manya’da ise 36.000 yargi¢ var. Cikan yasalara oldugunca ¢abuk adapte olmaya ve toplu-
mun sorularina cevap vermeye calistyoruz. Yeterli miyiz? Hayir. Niye yeterli degiliz? Ciin-
ki etrafimizda bize yardimct olabilecek yardimct elemanlarimiz yok. Biz ancak bunlari ko-
nunun kompetani bilirkisi arkadaslarimiza havale ederek veyahut da bunlara isveren sen-
dikalarinin veyahut isci sendikalarinin yayimnladigi yayinlan takip ederek ulasmaya calisiyo-
ruz. Bugiin Yargitay'in internet sayfast vardir. Emsal kararlar diye girip arayin, bu konuyla
ilgili son iki yil icerisinde verilmis ylzlerce karar olmasina ragmen, bir tanesini bulamazsi-
niz. Yani soylemek istedigim, yargic olarak sorunlarimiz ¢ok. Buna siginmiyorum. Ama su-
rada hocama katilryorum: Gegen yasayi, basit bir ekonomi {izerine kurulmus Is Kanunu'nu
20 yilda oturtturamadik. $u anda siiratle gelisen bir teknolojiye sahip olan diinyada, is ve
isci, isveren ile isci arasinda is barisini saglama amaciyla konulduguna inandigim is yasala-
rinin uygulayicilart olarak bu isi bir 20 senede oturtturacagimizt da zannetmiyorum. Temel
egitim Ozellikle yarginin ¢cok giiclendirilmesidir.

Zaten basiretli isadamlarimiz bundan evvel performans degerlendirmelerini yapiyorlardi.
Bir sorun da c¢ikmryordu. Ben ne Sabanct Holding’in, ne de Ko¢ Holding’'in boyle bir prob-
lemle yargiya geldigini pek fazla gormedim. Clinkl sistem oturtulmus, degerli elemanlariy-
la isini kurmus, yuritiyor. Cok buytk aksakliklar olmuyor. Su anda tek tiik problemleri-
miz var. Devlet, 1985 yilindan sonra gecis donemi olarak, kurdugu bircok isleri, asil isve-
renden alarak, taseronlara vermek gibi bir sistemi Turkiye'ye getirerek, binlerce miteahhit
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firma kurdu. Bu binlerce miiteahhit firmada onbinlerce insan calistyor. Bu miteahhit bir
ihaleyi alamadiktan sonra o miteahhit yoninden bir isyeri kalmiyor, ama ortada bir isci
var. Bunun da bir asil isvereni var. Bu asil isveren de ikinci bir taserona isi veriyor. Biz bu
kisileri ise iade ettik. Kimin adina? Asil isveren adina. Peki asil isverenin kendisinde zaten
bir tane is vardi. Bir ihale alan taseronu gitti, yeni taseron yeni iscileriyle geldi. Oteki isci-
lere ne yaptr? Is veremedi. Ne yapabilecek? Tazminatini ddeyecek. Yasa acele ¢ikmis ve so-
nuclarint gormeden hazirlanmis bir yasa oldugu icin bir davadan birkag¢ dava cikti. Biz ka-
rar verdik, belirledik. Kisi gitti, infaza koydu. 12’nci Hukuk Dairesi dedi ki: “Olmaz”. Adam
tekrar bir dava acti. “Alacagimi belirle” dedi. Bir ilan daha verdik. Aldi, gotiirdd icralara
koydu ve hala 2 sene icerisinde kararlarin infazinin yapilmadigi bir yargi sistemindeyiz.
Bence bu tir seylerden 6nce Tirkiye'de temel yarginin diizenlenmesi ve bir¢cok konularda
ozellikle yargtyr gliclendirmemiz gerekir. Yargitay’dan hi¢ kimseyi goremedim burada. On-
larin da gelip, sizlere bilgi vermesini isterdim. Fakat biz yargi olarak da bu sorunlara strat-
le yaklasmamiza ragmen, karinca adimiyla gittigimizi belirtmek istiyorum.

Av. Barbaros Caga: Sayin yargica ¢ok tesekkir etmek istiyorum. Biitiin yaklasimimiz-
la ayni paralelde beyanlarda bulundular kendileri. Neticede, gercekten bu toplantilarin
amact, karsilasilan bu sorunlar hakkinda ¢6ziime dogru yonelmede kiiciik de olsa bir kat-
ki1 saglamak. Bunu yapabilmek icin yarginin ve yarginin konusu olan kisilerin, olaylarin, bir
araya gelmesi lazim. O bakimdan en basinda da Yargitay Gyelerimizin gelememis olmala-
rindan duymus oldugumuz buytk tGzintiyld de belirterek toplantiyr acmistim. Size tekrar
tesekkiir ediyorum.

Mustafa Kongur: Guncel bir konu oldugu icin baska bir toplantiya katildilar. Onun i¢in
bu toplantiya gelmediler. Verdikleri kararlarla katkida bulunuyorlar. Onlar da ¢ok zorlani-
yorlar. Clinkii her olay kendine 6zgti. Her dosyada bir dosyay: diger dosyalara 6rnek koya-
miyoruz. Her isyerinin kendi performanst var. Her isyerinin eleman alis standardi degisik.
Ben size bir 6rnek vereyim. Pamukbank, zamaninda, 4-5 sene once, 6-7 yas ¢ocuklarinin
renkli toplartyla oynama sistemiyle is¢i aliyordu. El melekesi. “Niye?” diyorduk. “Ben bilgi-
sayara gececegim, ileride bana pratik zekali, IQ’st ylksek is¢i lazim. Ben onun i¢in ¢cocuk
standardinda isleme baslar ve alirrm” diyordu. Ama ben simdi imtihan yapip, katip aliyorum.
Kizlirmak’in boyunu soruyorum. Elazig’in komsu illerini soruyorum. Eleman aliyorum. Bel-
ki Kizilirmak’in boyunu biliyor ama benim isimi yapamiyor! Yani demek istedigim, her ola-
ya mustakil, tek tek bakmak lazim.
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Av. Barbaros Caga: Tekrar tesekkir ediyoruz. Biz de iimidimizi kesmis degiliz. Bundan
sonra devam edecegimiz toplantilarda Yargitay tiyelerimizi aramizda gérmeyi Gimit ediyoruz.

Giil Akcasoy: ABB Elektrik'te gorev yapryorum. Ben bugiinkt konuyla ilgili olarak bir
endisemi paylasmak istiyorum. Yapilan tim ac¢iklamalarda ve yasanin uygulanmasinda go-
riyoruz ki performans degerlendirme nedeniyle is akdinin feshinde hep tek diize isler goz
ontne alintyor. Bir kisiyi ¢cok uygun dl¢me teknikleri kullanarak dahi almis olsaniz, 6 ay-
lik bir deneme stiresi taninmast gibi 6rneklere baktigimizda hep mal ya da hizmet acisin-
dan c¢ok tek diize, seri tiretim yapilan bir is anlayisint gérityorum. Umarim yanilryorumdur.
Biz bir elektrik mihendisligi sirketiyiz ve bir uzmanlik isi yapiyoruz. Ayrica, yaptigimiz is
kendi konusunda know-how treten, bilimin de temel teorilerini kuran bir sirket. Bu tir is-
lerde bu olctiler ve stireler son derece yetersiz. Performans nedeniyle boyle koti bir 6r-
nek yasamadik ama yasarsak acaba yarginin yaklasimt ne kadar farklt olur, incelemek ge-
rekir. Bu konudaki endisemi de neye dayandiriyorum? Gegtigimiz sene itibariyle bir baska
nedenle bir isten ¢ikarma yasadik ve iade aldik. lade gerekcesinde kendisine bir is teklif
etmedigimiz yaziliydi. Cok somut bir 6rnek oldugu icin, konudan hari¢ oldugu halde bir-
birine baglamak acisindan yorumlama farki nedeniyle vermek istiyorum. Biz kendisine is
teklif ettik. Kendi savunmasinda da verilen isi begenmedigini ifade etti. Isten ¢ikardigimiz
arkadasimiz sosyal bilim mezunu ama biz bir elektrik mithendisligi sirketiyiz ve bitiin bu
surecte aradigimiz tim kadrolar herkesin takip edebilecegi ortamlarda yayinlaniyor ve bu
ilanlar elektrik mithendisleri ve teknisyenlerinden olusan kadrolar. Buna ragmen biz ise ia-
de aldik boyle bir gerekce ile. Yani boyle bir mantik yiritiliyorsa diger tarafta da bu man-
tik yuritulecektir diye ¢ok ciddi bir endise tastyorum.

Dog. Dr. Omer Ekmekgi: Sizin sdylediginiz somut bir olay. Ola ki, o somut olayda siz
de hata yapmis olabilirsiniz. Yani kanundaki 6 aylik siirenin yetmesi veya yetmemesiyle il-
gili degil. Yani oyle bir kisiyi Oyle bir sekilde cikarirsiniz ki, pekala iade karari alabilir. Ama
yeni kanunda bu kisiyi degerlendirmek bakimindan 6 aylik mutlak bir siireniz vardir. Sizin
isinizde bu adamin tam anlasilmasi 2 sene aliyor olabilir. Kanun size isten ¢ikarmayin de-
miyor ki, hesabinizi yapin. O adami kendinize gore verimsiz sekilde orada calistirmak mu,
tazminati gdze alip ¢ikarmak mi? Hesabinizt ona gore yapin.

Mahkemede bin tane dosya olusuyor. Bin tane ayr1 olay demek. Siz bir tane olayla bir
hafta ugrasiyorsunuz. Kimse yargiy1 anlamaz. Yabanct sermaye sirketlerinin karar alma pro-
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sediirleri vardir. 6 ay sonra karar verirsiniz. 6 ay onceki olay icin mahkeme gayet dogal,
“cikaramazsiniz” der. Siz karar alana kadar is isten ge¢mis demektir. Bunu yaparken siz ta-
bii ki is¢iye verimli olma hususunda yeterli ortami sagladiniz m? Bunu da gézardi etmek
mimkiin degil. Kendine gore o da hakli. Isveren hep hakli. Hammadde fiyatina adam
Cin’den mamul, perde getiriyor. Bunun da bilinmesi lazim. Bunu da insanlar bilecek. 2 do-
lar kérla televizyon satiyor. Ama sevindirici bir gelisme. Thracat oldugu zaman yurtdisindan
birtakim denetim sirketleri geliyor. “Senin sendikan nerede?” diyor. “Sendikan yoksa bura-
dan ithalat yapmam” diyor.

Dr. Giilden Tiirktan: Ben sayin hakime buraya geldigi, konustugu ve degerli goriisle-
rini bizimle paylastug: icin TUSIAD adina tesekkiir etmek istiyorum. Biz Tiirk Sanayicileri
ve Isadamlari Dernegi’yiz. Bu bizim sorunumuz degil yalniz. Bu, kesinlikle taraflarin soru-
nu. Akademinin sorunu. Hakimlerimizin sorunu. Yarginin sorunu. Is¢imizin sorunu. Biz 4
grup -akademi, hukuk, isci ve isveren- birlikte konusup, bu isi ¢ozemiyoruz. Davet ettigi-
miz yargi, bize “gelirim” diyor, sonra gdérmeyince biz motivasyonumuzu kaybediyoruz. Bu
olay isverenin maliyetinin artis1 olarak kalmamali. Is Kanunu degismeli bence. Ic¢tihada da
birakilmamali. Sayin hakim son derece hakli. Artik yargidan da elimizi cekmemiz lazim. Is-
verenin maliyeti artsin, yarginin yukd artsin! Bu tlkede nicin bunlar yapiliyor?

Abdurrabman Karamanhoglu: Bu ortamda ne sOylersek masa tstiinde kaliyor ve de-
gerlendirilmiyor. Turkiye’de 6.200 hakim c¢alistyor, Almanya’da 36.000. Bu buytk bir ¢ar-
piklik...

Bir katilimci: Esas kanunda baska bir husus var bana ¢ok haksiz gibi geliyor. Isciyi ¢1-
kartyorsunuz. Hele bizim sektorimiizde, firmamin bulundugu insaat sektoriinde, bu cok
daha onemli. Bazi santiyelerimizde sayr zaman zaman 3.000 ve Uzerine ¢ikabiliyor. Bu ka-
dar insanla calistyorsunuz. Tabii performans degerlendirmesi vs. gibi konularda iscinin ni-
teligine de bakmak lazim. Insaat sektoriindeki adiyla direkt veya indirekt dedigimiz zaman,
genelde 3.000 kiside % 5 indirekttir. Bu kadar ¢ok insanla bu degerlendirmeyi yapmakta
buytk sikinti var. Cok yogun calistyorsunuz, zamana karsi yaristyorsunuz. Taahhtt etmis-
siniz ve giiniinde bitireceksiniz. Bir de bunun tizerine su ekleniyor. Biitiin parasint 6diiyor-
sunuz, isciyi c¢ikartyorsunuz, tazminatini veriyorsunuz. Sebebini bildiriyorsunuz. Amiyane
tabirle helallesiyorsunuz. Adamin bir ay siiresi var. 29 glin sonra dava ag¢tyor. O zaman bas-
tan alma parayi. Itirazi kayit koy. “Sen beni ¢ikarttin ama ben bu haklarimi almiyorum. Be-
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ni haksiz ¢ikarttin.” diye bir hiikkiim koy, alma paray1, kazaninca faiziyle al. Thbart aldin, ki-
demi aldin, birikmis izin parani aldin. Kanunu dizenleyen bunu boyle koydugu zaman bu
cok yanlis yonlere gidiyor. Bunlara dikkat edilmesi lazim.

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Kanun “kidem-ihbar tazminatin1 eger kabul etmissen” diyebilirdi..

Bir katilimci: Kidemini, ihbarini, birikmis tim hakkint alip isverenle ayrildigi zaman, ar-
titk bunun davast olmaz diye distiniyorum. Bunun boyle diizenlenmesi gerekir.

Baris Binath: Ankara Cetas Otomotiv Insan Kaynaklart Midiri’yiim. Su anki gelinen
noktada, bugiinkl yasal diizenlemeyle performansa dayali is akdi feshi yaptigimizda, bu
bizim aleyhimize doniiyor. Hatta sayin hocam su anki durumda 6nermiyor. Bizler 90’l1 do-
nemlerden itibaren insan kaynaklari uygulamalari yapryoruz. Performans degerlendirmesi
yapiyoruz ve ¢ogunlukla distrdigiimiiz parayi 1s18in oldugu yerde artyoruz. Hi¢ karanlik-
ta aramadik. Acaba bizler de performans degerlendirme sisteminin performansint artirmak
icin neler yapmaliy1z? Olcebildigimiz ¢zel objektif durumlar var. Objektif pozisyonlar var.
Bir satis personelini 6lgebiliyoruz veya tiretim bandinda ¢alisan birisinin performansint da-
ha net veya objektif 6lcebiliyoruz. Ancak, buradaki diger insan kaynaklar: yoneticilerimiz
de iyi bilir, bazi pozisyonlari objektif olarak 6l¢mekte ¢ok zorlanryoruz. Bunlari daha be-
lirgin hale getirmek icin neler yapabiliriz? Bir tistintin goriisini mu, yatay c¢alisanin gori-
sini mu veya alundaki kademede c¢alisanin goriisinii mi almak gerekir? Personelin bu-
nunla beraber imzasint zaten aliyoruz veya savunma olarak kabul edebilecegimiz bir de-
gerlendirmesini aliyoruz ama bunlarla da elimizi giiclendirmek gerekir mi? Bu bize bir sey-
ler kazandirir mr?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Giiclendirmek her zaman kazandirir da ben insan kaynakla-
r1 uzmant degilim. Elimizde ne var, neyi gticlendirelim onu bilmedigim icin elinizdeki ye-

terli mi, degil mi bilemem? Onu bilmemiz lazim.

Av. Barbaros Caga: Bu Oyle bir konu ki, hep birlikte 6grenecegiz. Bunu dengeli ola-
rak gelistirmek onemli, gelistirilmesi gerektigine tabii bir tereddiit yok.

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Kanun degisikligi diye telaffuz etmeyin bence. Is Kanunu cik-
tt ve konu bitti.
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Av. Barbaros Caga: Sayin Ekmekci, buglin toplanti baslarken siz iki maddenin degis-
mesi sart, bu degismedikce hallolmaz dediniz...

Ilksen Cetintas: Siemens Insan Kaynaklar1 Yoneticisi'yim. Kanunun yaptirimlarindan ve-
ya bize yukledigi zorunluluklardan bagimsiz olarak performans degerlendirme konusuna
donmek istiyorum. Ciinkdi bununla iliskilendirerek hareket ettiginiz zaman, gercekten de,
aslinda bir isveren olarak sanki temel amacimiz c¢alisanlarimizdan kurtulmak ve bunu nasil
daha az maliyetle ve nasil kendi lehimize sonuc¢landirabiliriz gibi yontemler bulmak tizeri-
ne kuruyoruz. Cok 6zde bir gercek var. Calisanlarina deger veren sirketler iyi sirketlerdir.
Calisanlarina deger vermeyen sirketler kot sirketlerdir. Bu ¢ok 6zde bir gercek. Peki ¢ali-
sanina deger veren sirket ne demektir? Su demektir: Sirketindeki her bir birey, ki bu ister
muhendis olsun, ister asistan olsun, ister kat gorevlisi olsun, o blinye icinde var ise, bir kat-
ma deger yaratiyor ve sirketin i¢ sonuclarina da bir etkisi var demektir. Dolayisiyla, “belli
gruplarda biz hedefleri 6l¢ebiliyoruz, belli gruplarda 6l¢gemiyoruz” gibi bir durumu zaten ku-
rumsal sirketler olarak kabul etmiyor olmamiz lazim. Ben kendi meslektaslarimizla yapugi-
miz toplantilarda da aynen sunlari gdzlemliyorum: Inisiyatif kullanabilme veya is ahlakina
uygun davranabilme veya gorevinin kapsamini genisletmek gibi performans kriterleri koyu-
yorlar. Kulaga cok hos geliyor ama hicbir sekilde nasil dl¢cimlenecegi belirlenmemis, timuy-
le stbjektif kriterler. Boyle olunca da yoneticinin ¢ok fazla inisiyatifine kalabiliyor veya bu
tir argimanlar dogabiliyor. Dolayisiyla, performans degerlendirme sistemleri olmali, ama
buglinkii konusmalarda da gozledigim, hedeflerle iliskilendirilmesi tizerine ¢ok az odakla-
nildt. Bu tip karsilikli tartismalarin, is¢i veya isverenin kendisini hakli konumlandirmasina
sebebiyet birakmayacak bicimde 6lc¢tlebilir hedeflerle iliskilendirilmesi gerekiyor.

Ikincisi de bagimsiz olarak performans degerlendirmesinin yapilmasi gerekiyor; ancak o tip
durumlarda tarafsiz geri bildirimler verebiliyorsunuz c¢alisaniniza, cok daha onun gelisimine do-
niik geri bildirimler verebiliyorsunuz. Hedeflerle ise, calisani stirece katmis oluyorsunuz. Boy-
lece calisan, “ben neden isten atildim?” sorusundan once, “hedeflerim buydu, ne sekilde ulasa-
bilecegim belliydi, ulasamadim” sonucuna zaten kendisi vartyor. Dolayistyla, evet kanun degis-
sin, ciddi sikintillar yaratiyor, ama eger bugiinkii gercegimiz bu ise, bizim de isverenler olarak
belli adaletli ve objektif sistemleri yurtrlige koymus olmamiz gerekiyor.

Av. Barbaros Caga: Cok tesekkiir ediyoruz. Bu kadar olumlu bir yaklasim icinde olan
katilimcilarimiz da var. Bunu gormek sahsen beni mutlu etti. Clinkti galiba resmi biraz faz-
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la karartmaya basladik. Sonunda yasayt da birakacagiz, isi de birakacagiz ve bu is olmaya-
cak deyip cekip gidecek gibi bir havaya girdik.

Dog. Dr. Omer Ekmekci: insan kaynaklari sapkay1 éniine koymaya basladi galiba. Oze-
lestiri yapmaya basladi. Muglak, uyduruk seylerle isten ¢ikardiginiz zaman tabii ki mahke-
me de kabul etmiyor. Diyor ki, “diinyada kiiresellesme sebebiyle toplu isci ¢itkarma yolu...”.
Mahkeme de SSK kayitlarini getirtiyor, “bir sonraki ay adam almissin” diyor. Boyle isci ¢i-
karimaz kil

Birol Saylan: ilksen Cetintas ve ben Peryon lyesiyiz. Peryon, yani insan kaynagi bo-
yutundan bakarak, ben de bir katkida bulunmak istiyorum. Biraz evvel “kanun kalksin,
yanlis, eksik” diye bir sey soylendi ama bir de bence su tarafindan bakilmali. Aslinda ka-
nunun isvereni giclendiren taraflari olduguna inanityorum. Eger isveren kanun icerisinde
gecen maddeleri kendi adina iyi kullanmay1 becerirse, ben hakimlerin artik “isci zayifts,
bu nedenle kararimi boyle aliyorum” dememelerini bekliyor idim. Kanun ilk ¢iktiginda
herkesin boyle disindigiini distiniyordum. Artik isveren de mahkeme karsisinda ken-
dini ¢ok daha evvelden hazirlikli hale getirecekti. Galiba 6greniyoruz. Kanunun hala, is-
verenler akillt ve kurumsal olmay1 basarirlarsa, onlarin lehine olan ¢cok maddeleri var. Ta-
bii ki amacimiz is¢iyi kaybetmek degil, is¢iyi kazanmak. Kanun bu anlamda ¢ok giizel hi-
kiimler getiriyor ve dolayistyla bence 1971’deki kanuna gore bir ilerleme katediyor; ben
bu anlamda kanunun eksikleri bile olsa, zamanla ictihad: ile veya yonetmelikleriyle bunu
dolduracagint tahmin ediyorum. O nedenle kanunun, ilerleme adina bir adim oldugunu
dustintiyorum. Tesekkiir ederim.

Abdullab Erdem: Ankara 10'ncu Is Mahkemesi Hakimi’yim. Bazi katilimcilar, 6zellikle
yargi temsilcilerinin burada olmamasint elestirdiler, tabii buna katilmamak mimkin degil.
Diger meslektasimin goriislerine de katiliyorum. Uzerinde bugiin durdugumuz konu, per-
formans degerlendirmesi. Bize intikal eden somut olaylar ile ilgili hakimler ne yapmali, ne
yapsin, bunu nasil degerlendirsin? Ornegin bir otomobil satis ve satis sonrasi hizmetleri ve-
ren isyeri. Iki tane kaportact, iki tane yagliboyact, bir tane elektrikgi, toplasaniz 10 veya 15
tane insan ¢alistyor. Iki tane kaportacinin birisi hakkinda verim diisiikliigii sebebiyle is ak-
dinin feshi oluyor. Biz yargi¢ olarak boyle bir durumda nasil bir degerlendirme yapacagiz?
Bir kaportact mesela sag camurlugu degistirmeyi 10 dakikada yapacak, otekisi bir saatte.
Boyle bir somut olayda bir yargic ne yapsin, neye gore degerlendirme yapsin? Boyle so-
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mut olaylar var. Bana gore hep yuvarlak ifadeler. Bu konuda Turkiye’de uzmanlasmis bir
kurum var mi? Performans degerlendirmesinde olaylari somuta indirgeyebilecek, yargicin
eline ol¢t verebilecek imkanlarimiz var mi? Diyelim ki, Tirkiye'de kurumlasmis bir bant
sisteminde isci calistirtyorsunuz. Orada her iscinin yapacagi siire belirli. Orada bunu deger-
lendirme imkanina sahip olabilirsiniz. Biraz 6nce bir insaat sektoriinden bahsedildi. Bir is-
¢i 50 kiloluk bir torbay1 su kadarda cikaracak derseniz, boyle bir degerlendirmeyi nasil ya-
pabileceksiniz? Elbette saglikli bir sonuca varabilmek icin bu tip kriterler bizim elimizde
yok, veri yok. Dosyanin durumuna gore birseyler yapma c¢abasi icerisindeyiz. Ger¢ekten
bizim elimize somut veriler, olctler verilebilecek calismalar var mi? Varsa biz bunlardan na-
sil yararlanabiliriz? Bu konuda bize TUSIAD olarak yaymlarinizla degerlendirmelerde 6lci
olabilecek imkanlart verebilirseniz, elbette yargidan daha saglikli kararlar ¢ikacaktir.

Bir de kararlarin vaktinde verilmedigi soylendi. Gene elimize gelen somut dosyalar do-
layistyla goriyorum. Hiikiimet veya diyelim ki siyasi irade kendi icinde bazi konularda ce-
liskiye diistii. Is giivencesi yasast; mutlak ise iade midir, degil midir o da tartisiliyor. isve-
rene alternatif imkani getirilmis. Ozellikle bazi kamu kuruluslarinda bunun nasil yonetildi-
gi, yonlendirildigi herkesce bilinen bir husus. Devletin sirtinda, milletin sirtinda buytk bir
kambur. Bir taraftan hiikiimet bundan kurtulmaya calisiyor, 6btr taraftan 6niimiize sik sik
hemen her dosyada, KiT’le ilgili dosyalarda gecmis yoneticilerin isveren sendikalari ile yap-
181 bir metin 6nlimiize getiriliyor. “Biz pazarlik yapmistik, 6zellestirmelerde isci ¢ikartima-
yacakti, bunu giindeme getirmeyeceksiniz” diye yazili bir metin var. Siz yargi¢c olarak ne
yapacaksiniz simdi? Demissiniz ki, “ben 6zellestirme yapacagim ama 6zellestirme yaparken
de isci ¢cikartmayacagim”. Hiktimet olarak taahhtit etmissiniz, yazili belge vermissiniz, 6nt-
niize geliyor.

Ankara Adliyesi'nde yeni bir mahkeme kuruldu, kidemli hakim olarak onun c¢alismasi
bana verilmisti. 16 tane mahkemenin elindeki tek dosya veya bizim seri dosya dedigimiz
dosyalarin ortalamasini bulduk: 1701. Ug hafta gibi bir siire icerisinde 1700 rakamina ulas-
t1. Dolayistyla, bazi elestirileri yaparken bunu da gozden kagirmamak lazim. ki ay gibi bir
sirede dava gorilsiin deniliyor. Mahkeme karar versin, Yargitay da bunu bir ayda incele-
sin... Oysa 15 giin onceden tebligat yaptirmaniz miimkiin degil. PTT iade ediyor. Isveren-
ler sik sik adres degistiriyor. Cok kuctik farkliliklarla sirketini, invanint degistiriyor. Siz o
dogru adami buluncaya kadar aradan 6 ay geciyor. Yani buitiin kabahati mahkemelere ytk-
lememek lazim. Bir tavuk eti Giretimi ile ilgili sirket i¢in 10’dan fazla isim geldi. Harfi de-



gistirmis yeni bir sirket kurmus. Isci hangisinde calistiginin farkinda degil. Bu da ister iste-
mez yarginin uzamasina sebep teskil ediyor.

Sayin hocamin bir gortisiinii almak istiyorum. Ise iadeden kasit nedir? Iscinin daha on-
ce bizzat yaptigi is midir, yoksa herhangi bir is midir? Bizzat yasadigim bir olay, nobetci ol-
dugum bir giin bir avukat geldi. Dedi ki, “bir tespit istiyorum”. Neyin tespitini yapacagiz?
Ozel bir egitim kurumu. Gocuklara yonelik bir alt birim. Daha énce orada dgretmen olan
birinin gorevine son verilmis. Ise iade karart alinmis. Iade edilmis. “Neyin tespitini istedigi-
mi gidince goreceksin” dedi. Bir mihendis ve bir fotograf makinesi aldik, ne is yaptigini
tespit edelim diye... Gittik ki, i¢ metre kareden ibaret bir oda. 3-4 tane raf var. Bazi ayak-
kabilar ve spor malzemeleri var. “Bunlar nedir?” diye sordum. Kicik cocuklarin spor mal-
zemeleriymis.... “Seni ise iade ettik” demisler! Bu ise iade midir?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Bu elbette ise iade degildir.

Abdullab Erdem: Bunun devami var. Farkli bir 6rnek vereyim. Diyelim bir elektrik mi-
hendisi, ise iade karari aldi ve geldi. Onu elektrikle ilgili degil de, makine ile ilgili bir ye-
re verdiniz. Tabii kendisi ile ilgili bir konu degil. Bir miiddet sonra isveren performans
dustkligi sebebiyle bu sefer kendi agisindan yeni bir fesih sebebi olarak degerlen-
direbilecek mi? Tersinden distindigiimiiz zaman isci, “benim sartlarimi sen degistirdin”
diyecek, benim a¢imdan is akdinin hakli sebep olarak feshi sonucu ortaya c¢ikabilecek mi?

Doc. Dr. Omer Ekmekci: Sozlesme devam ediyor diye diisiiniin. Hi¢ ¢ikis s6z konusu
degil. Degisiklik, sozlesme devam ederken dahi is sartlarinda esaslt degisiklik mi, degil mi?
Ona bakmak lazim.

Av. Barbaros Caga: Bir elektrik mithendisi var, ¢ikardiniz. Is durmaz ve bir elektrik
mithendisini yerine aldiniz. Tade karart geldi. Ayni yere aldigim zaman, sonradan aldigim
kisi icin acaba hakli sebep olusmus mudur?

Dog. Dr. Omer Ekmekci: Daha somut 6rnek vereyim. Diyelim ki bir firma Antalya sube
mudurint isten cikariyor. Tek yerde iki tane sube mudiri olur mu? Kisi de iade karart
altyor ve geliyor. Isveren itiraz ediyor, “benim sube mudirim var” diyor. Hayir. Gegersiz
fesih yapan isverendir. O sube mudiiriini oraya iade edecek, onun yerine getirdigi sube
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mudirind ise ne istiyorsa yapacak. Eskisinin ise iade edilmis olmasi, o sube mudurini
cikarmak icin gecerli bir fesih sebebi degildir. Hakli fesih sebebi hi¢c degildir. Fesheden
kendisi, kusurlu olan kendisi.

Av. Barbaros Caga: Bu gorise katilamayacagim. Her olayin kendi 6zelligine gore karar
verilmesi gerekir. $imdi, “kendi kabahati” demek dogru degil bence. Fesih gecersiz olabilir
ama neticede bu adami da bir kan davasi gibi ondan sonra 6ldirene kadar takip edeme-
yiz. Hi¢ olmazsa ikincisi i¢in herhalde “bir gecerli sebep mevcuttur” demek gerekir gibime
geliyor, menfaatler durumuna bakildig: takdirde...

Docg. Dr. Omer Ekmekci: Evet, fakat hakli sebep degildir.

Av. Barbaros Caga: Tabii, hakli degil, gecerli sebep olarak diyorum. “Gecerli sebep
degildir” dersek, hakikaten artik durumu i¢inden ¢ikilmaz bir hale getiriyoruz. O zaman
gecerli sebeple isci ¢ikarmak intihar oluyor. Sube midirtini birakin, bir isletmede bir tane
elektrik miithendisine ihtiyaciniz oldugunu distintin, iki tane degil.

Dog. Dr. Omer Ekmekci: O zaman, olur. Eski sube miidiirii veya elektrik miihendisinin
donmiis olmasi ve calistirtyor olmaniz o adamin aciga ¢ikmasina sebebiyet veriyorsa olur.
Ama eski iscinin gelmis olmasi baslibasina, otomatik olarak, onun yerine alinmis olan
adamin gonderilmesi sonucunu dogurmaz.

Bir katibmcu: 1se iade davasina soyle bakiyoruz. Biliyorsunuz, bir dikkatsizlikle, tedbir-
sizlikle su¢ vardi, bir de kasti su¢c vardi. Avrupa’da ve Amerika’da “Ongorilebilen suc”
denilen bir su¢ vasfi daha ortaya ¢ikartildi. Bir nevi ortasinin bulunmasi gibi... Is yasalarin-
da da bir hakli fesih vardi, bir de fesih vardi. “Gecerli neden” gibi bir fesih olay:1 ortaya
koyduk ve dedik ki, “sen bu adami ¢ikarmak istiyor musun, artik bu kisiyle calismayacak-
sin. Iradeni ac¢ikladin. Mahkeme senin acikladigin iradeyi gecersiz buluyor ise, daha once
odedigin 3 yerine 5 ddeyeceksin”. Isveren bir kisiyle ¢alismak istemeyip ¢ikardiktan sonra
bu kisiyi yargt olarak oraya tekrar iade etmek bana gore 6zel sektorde mimkiin degil. Ben
ozel sektor yapisini ¢ok iyi bilen bir insanim. Ama bu kamuda miimktindir. Tabii ki biliyor-
sunuz, idare hukukunda bir koltukta iki tane adam oturur bizim tilkemizde. Ama isyerin-
de oturmaz. Benim anladigim, ise iade davasi, sadece isverenin ddemesi gereken kidem-
ihbar tazminatinin bir miktar artirtlmis seklidir. Bunun i¢in de isveren c¢ok iyi distinecek,



“ben bu kisiden ileride yararlanabilirim, hareketlerini ortadan kaldirabilirim” diyerek, cok
basite indirgeyerek -clinkl is akdinin feshi ¢cok agir bir miieyyidedir- ¢cok iyi tartacak. Bu
kisiyle ileride calisabilecek ise, cikarmayacak. Eger c¢ikardiysa bana gore bir daha al-
mayacak, 6dedigi tazminati Gi¢ kurus fazla verecek. Ben boyle degerlendiriyorum ise iade
davasini. Onun icin bir isyerinde iki tane sube mudiri olmayacak, iki tane de elektrik
muihendisi olmayacak.

Av. Barbaros Caga: Hadise suradan kaynaklantyor. Alman sistemini aldik. Alman sis-
teminde bu yoktur biliyorsunuz. Ondan sonra “Tirkiye’'ye uymuyor, intibak ettirecegiz”
diistincesiyle bu tazminati getirdik. Ondan bir garabet ortaya ¢ikti. Ama ben sizi soyle an-
layabilir miyim? “Is glivencesi denen sey aslinda ise son vermenin maliyetini artiran bir yon-
tem degisikliginden ibarettir” diyorsunuz.

Bir katilimci: Su andaki uygulamalar bu. Yani bana gore de olan bu. Ben su ana kadar
ise iade davast karar alip, 6zel sektorde tekrar devam eden herhangi bir davaci gérmedim.
Ozel sektoriin bir de psikolojik yapist vardir. Yani 6zel sektérde bir isveren kendi ser-
mayesini koymustur. Bunun paylasimina girmez. Bir isciyle hi¢ paylasmaz. Hele sendikasiz
isciyse, isten cikaririm mantgt vardir. Cikardiktan sonra da geri almak psikolojik olarak
mumkin degil. Bu sizin oradaki patron sifatinizi ortadan kaldirir.

Dr. Giilden Tiirktan: Yarginin stinligi gene belli oldu. Uc¢ konusan hakimle gene
bunu ortaya koyabildik. Bu kanun, yarginin isveren tizerindeki giiciini tartmak, yarginin
tzerinde is yukini artirmak, isveren Uizerindeki maliyeti artirmak amaciyla m1 ¢ikti? Ben
bunu tekrar soruyorum ve bunun bdyle olmamasi gerektigini, buradaki konusmaci ar-
kadaslarimin ve sayin akademisyenin zaten ¢6zimu bu tutanaklar icinde soyledigini hatir-
latmak istiyorum.

Binnaz Arici: Avukatim. Ben 8 yillik kideme sahip olan bir hukukcuyum. Altint ¢izerek
soylemek istedigim bir sey var. Bu toplantilar benim i¢in ¢ok yararli oluyor. Gerek isci sen-
dikalari, gerekse isveren sendikalarinin biitiin toplantilarina katiliyorum. Uygulamada ol-
dugum icin bilirkisilik yapiyorum ve gozlemledigim dosyalarda gordiigim gerek mahkeme
yargiclarinin, gerekse bizlerin ¢ok dikkat ettigi bazi konular var. Bunlara deginilmiyor. Bu
tlkede yasayan insan malzemesi belli. Elimizdeki olanaklar ve kaynaklarimiz belli. Bu yasa
20 yilda mt oturur, 30 yilda mi oturur bunu sorgulamamiz gerekiyor ama bizim tilkemizin
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bir iscisi var ve bu is¢inin yerlesik davranis modelleri var. Bizim tlkemizin bir isveren mod-
eli var. Burada TUSIAD, MESS, INTES, bunlar tenzih ederek konusuyorum. Ben bu kurum-
larin ¢ok toplantisina katildim. Cok vasifli, gercekten kendini gelistirmeye calisan gruplar
bunlar. Ama Is Kanunu Tiirkiye’de sadece bu kurumlarin iscisi i¢in ¢ikmis bir yasa degil-
dir. Biz kticiik bir atolyede calisan iscinin ise iade davasiyla ugrasan yargiclar ve bilir-
kisileriz. Altint ¢izerek belirtmek istiyorum, litfen, Tirkceyi gtizel kullanan, Tirkge yazim
teknigini bilen elemanlarla calisin. Kirtasiye denilen seylerin hi¢ de gereksiz seyler ol-
madigini bilelim. Evet, isveren belgelemek zorunda. Hatir-gonil isleri, sifahi konusmalar
bitmistir. Isveren belgeleriyle ve diizgiin bir Tiirkceyle, yazim diliyle yazmak zorunda, mug-
lak ifadelerden eger kendileri zarar gormek istemiyorsa ya da is¢i zarar gbrmesin istiyorsa.
Ozellikle, bu tilkenin insan malzemesi bu, isveren yapist bu, isci yapist bu. Biz AB stan-
dartlarina uymak icin kendi 6z kimligimizi, yerlesik gelen degerlerimizi sorgulamadan,
bunun Uzerine bir sey koyamayiz.

Bir de isverenlere sunu soylemek istiyorum. Mahkemelerden alinan ilamlarda “kazandik mu,
kaybettik mi?” sorusunun yerine, hukukgularinizdan kararlart alip, okumayt deneyin. Bu karar-
larda yargiclar agiklama yapryor. Yargitay onama ilanlariyla, bozma ilanlariyla ugrasmayin. Bu
gerekceli kararlar gerekcedir. Mahkeme yargicinin hangi gerekceye dayandigint gosterir.

Bu toplantidan ¢ok yararlandim. Tesekkir ederim.

Av. Barbaros Caga: Cok tesekkiir ediyoruz. Bu toplantilarin verimli olabilmesi i¢in yar-
ginin katkist sart. Yarginin katkist olmadan bir yere varmamiz mimkiin degil. Yargiy: eles-
tirmek degil, sesimizi duyurmak icin soyledigimiz seyler var. Hi¢ kusku yok ki, yasada 6n-
gorilen, iki ayda karar verilmesi hikmu ile ilgili yasayi hazirlayan hocalarimizla goris-
tigtiimizde, uygulamadaki kisiler olarak dedik ki, “siz herhalde bunu pek farkinda ol-
madan yazdiniz. Clinki hakikaten gerceklestirilmesi miimkiin olan bir sey degil.” Dedik ki,
“seri usult niye koydunuz?”. Dediler ki, “aramizda usulct yoktu, biz hi¢ birimiz de usuli
bilmeyiz. Seri usuliin hizli usul oldugunu sandik. Hizli bitsin diye koyduk.” Bu inkar edil-
miyor. Gercekten de bu boyle. Usul, uygulamact olmayanlarin bazen ayagini kaydiriyor.
Bunu en iyi yargiclarimiz bilir.

Kazm Yiicel Dénmez: Avukatim. Ordu Yardimlasma Kurumu’'nda calistyorum. Meslek-
tastmin dediklerine katilmiyorum. Kanun ¢ikmazdan 6nce 4-5 yildan beri performans sis-



temi kurmak icin iyi niyetle ugrasiyoruz. istanbul’dan Tiirkiye'nin bu konudaki en iyi kuru-
luslarini, firmalarint cagirdik. Ugrasiyoruz, fakat bu sistem 3-4 degisik modelde kurula-
biliyor. Biz bir tanesini benimsedik. Soyle oluyor: Is¢i dnce kendisini degerlendiriyor, son-
ra amirini degerlendiriyor, ondan sonra da ters taraftan bir degerlendirme oluyor. Tur-
kiye’de maalesef biz kendimize karst mert ve dirist davranamadigimiz i¢in ve bu perfor-
mans sistemi ¢ok buylik bir durtstlik ve tarafsizlik gerektirdiginden, ytiriimiyor. Neden
boyle diye arastirdik ve sunu bulduk. Performans sistemleri Anglo Sakson tlkeleri ile kuzey
tilkelerinde basariliymis. Akdeniz tlkelerinde ve uzak dogu ulkelerinde halkin karakterine
uygun dismezmis. Dogru. Mertce, diirtistce, mevzuata uygun sekilde davranmak istiyoruz.
Performans sistemini kurmak istiyoruz, kuramiyoruz. Insan unsuru, kiiltiirel yapimiz buna
musait degil. Belgelendirmek istiyoruz, olmuyor. Neden olmuyor? Kabul edilmiyor. Bir
dolu seyler ¢ikiyor. isin bir bu boyutu var, bir de mahkeme boyutu var. Hakimler anlattilar.
Mahkemelerin durumu pek i¢ acict degil. 1700 dosya demek, icinde 50 sayfa olsa, okun-
muyor demektir, incelenemiyor demektir. Bitlin bu gercekleri goriince hanimefendinin
soyledigi gibi, hic olmazsa kanunun bazi yerlerinin ivedilikle degistirilmesi gerektigi
kanaatindeyim. Tesekkiir ederim.

Bir katilimci: Ben bir ekleme yapmak istiyorum. Beyefendi biraz 6nce dedi ki, “hukuk-
culara insan kaynaklart egitimi veriliyor mu?” ya da bu konuda bir egitim verilmesi gerek-
tiginden bahsetti. Ama goriinen o ki, Onimuizdeki donemde hem isadamlari, hem de insan
kaynaklar1 birimleri hukukculardan destek almak zorunda ve benim pratik olarak bu soru-
nun ¢o6zUimu icin yasa degismesinden 6nce disindigim tek sey, insan kaynaklar: birim-
lerinin ¢ok gucli bir hukuk altyapisina kavusturulmasi gerektigi. Tesekkir ederim.

Bir katibimci: Her zaman bir Is Kanunumuz olacak. 158 sayili ILO sozlesmesi cer-
cevesinde hazirlanmistir. Bu kanunun degismeyecegi asikar. Buradaki beklenti, isin kolay-
lastirtlmasi. Normalde bizim gibi bir sektorde, 6zellikle santiyede is yaptiginiz zaman orada-
ki isci arkadaslarimiz her zaman calisirlar. Ise ihtiyac var. Ulkede 10 milyondan fazla issiz-
lik var. Biraz da performans degerlemesi yapan insanlarin o iscileri ¢alistiran insanin per-
formansina bakmasi gerekir. Yani bizde bu bir formendir, bir saha mithendisidir. Zaten san-
tiye sefi veya proje mudurt dedigimiz insanlar gidip, har¢ ¢ikarmayacak, beton dok-
meyecek.
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Kanunla ilgili degismede soyle bir hususa dikkat ¢cekmek isterim: Izin siiresinde bir uzat-
ma yapilmast distinutliyor. Bir de 4 aya kadar hak denen stirenin de bir siire sonra kal-
dirilmast s6z konusu. Eger fesih gecersiz ise, ise iade karari alinirsa dava sonuglanincaya
kadar olan bitiin stre icin boyle bir 6demenin yapilmasi yoniinde gorisler var.

Abmet Giizeltuna: Bu yasanin degismesi konusunda demin yargicimiz cok gilizel soyledi.
Gercekten Tiurkiye'de ise iade miessesesinin islemeyecegini hepimiz biliyorduk. Ik tasar
hazirlandigi zaman zaten ise iade yoktu, tazminat vardi. Fakat daha sonra isci sendikalarinin
bastirmastyla, ise iade kabul edilmedigi takdirde, tazminat verilmesi seklinde ¢ikti. Ama bu ¢ik-
tiktan sonra son zamanlarda isci sendikalart ve iscilerin su anda savunduklari, soylediklerinin
tersi. Ise iade kalksin, sadece tazminat gelsin noktasina geldiler. Su anda iscilerin en ¢ok cekin-
dikleri konu isverenin ise iadeyi kabul etmesi. Oldugu takdirde kidem ve ihbar tazminati geri
o6denecek ve davanin bir yildan az stirmedigini diistintirsek o kidem ve ihbar tazminatlar zaten
harcanmis oluyor ve tekrar ise dondigi zaman gercekten hem huzursuz oldugu bir ortama
giriyor, hem de elindeki para alinmis oluyor. Bu bakimdan isci sendikalarinin talebiyle getiril-
mis bu hitkmiin bu sefer kaldirilmasi konusunda isci sendikalarinda bir goris var. O bakimdan
Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi'nda taraflarin mutabik kalmast halinde “ben her tirla
degisikligi yaparim” seklinde bir taahhtit var. Taraflarin anlasmast halinde bazi maddelerin
dizeltilmesinin miimkiin oldugu kanisindayim.

Av. Barbaros Caga: Tesekkiir ediyoruz. Bunu da kayda aldik. Uzerinde calisiimaya
deger bir konu. Basta sayin yargiclarimiz olmak tzere, toplantiya katilan, konusmacilari
dinleyen ve aktif katilanlara TUSIAD adina tesekkiir ediyoruz.
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