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4857 Sayı l ı İş Kanununun
Genel Değerlendirmesi

Av. Hüseyin EKMEKÇ İOĞLU

01.09.1971 tarihinden bu yana otuz iki y ı ld ır uygulanan 1475 sayı l ı İş Kanunu,
10 Haziran2003 tarihli Resmi Gazete'de yay ımlanarak yürürlü ğe giren 4857 say ı l ı
İş Kanunu ile yürürlükten kald ır ı lmış bulunmaktad ır.

1475 say ı l ı yasanın bir maddesi hariç bütününü yürürlükten kald ıran, çalışma
hayat ın ı yeni bir anlay ış la yeniden yap ı land ıran 4857 say ı l ı İş Kanunu'nun
tamam ın ı, Türkiye Barolar Birli ği Dergisinde ayrılan bu sütunlar içerisinde bütünü
ile değerlendirmenin mümkün olamayacağı takdir olunacakt ır.

Bu nedenle yeni İş Kanununu genel hatları ile ele al ınacak ve özellikle kanun
koyucunun temel felsefesi üzerinde düşünceler aç ıklanmaya çal ışılacakt ır.

4857 say ı l ı i ş kanunu, i şverenler ile i şçi kurulu şları tarafından farkl ı aç ılardan
yorumlanm ış ve kanunun Türkiye Büyük Millet Meclisinde görü şülmesi s ıras ında
bu farkl ı yorumlama tüm ç ı plakl ığı ile ortaya ç ıkarılmıştır.

İşverenler, dünyada ve ülkemizde son y ı llarda ağırl ık kazanan küreselle şme
olgusu çerçevesinde i ş hukukunu tart ışmaya açarak var olan mevzuat ın kat ı
olduğunu, dünyada görülen esnek çal ışma çeş itlerine olanak tan ımadığın ı bunun ise
kalite-fiyat ve rekabet yetene ğini kı s ıtlad ığı n ı s ıkça dile getirmi ş lerdir. Bu anlay ışta
olanlar, i ş mevzuat ın ın çağdaş bir yap ıya kavuşturulmas ı n ı bu nedenle i ş
hukukunun esnekle ştirilmesi gereğ ini savunmu ş lard ı r. 0 kadar ki, iş hukukunun
esnekleştirilmesini çağdaşlaşman ın ölçüsü olarak görınüş lerdir.

İşçi sendikaları ise, iş hukukunun, güçlünün güçsüze kar şı korunmas ı
felsefesine dayamnas ı gerektiğini, i şçinin çal ışma yaşam ın ın ortaya ç ıkardığı
olumsuzluklardan korunmas ın ı , ücretinden başka geliri olmayan gelece ğini ve
ailesinin nafakas ını sadece ücreti ile karşı layan i şçinin gelirini güvence altma alan
düzenlemeler içermesini istemektedirler.

Konuya objektif aç ı dan bak ı ld ığında, i ş hukukunun, i şçilerin çal ışma
koşulların ın düzenlenmesi ve i şçinin korunmas ı ihtiyac ından doğduğu gerçeği
yads ınamaz. Böyle olunca, iş kanununun emeğin korunmas ı " ilkesini temel
almas ı kaç ı n ı lmaz görülmektedir. İşçinin çağdaş bir iş kanunu ile korunduğundan
söz edilebilmesi için , kendisinin ailesi ile birlikte insan onuruna yak ışır bir yaşam
sürmesini sağlayacak gelirinin, fiziksel bütünlüğünün, öz benliğinin ve örgütlenme
hakk ın ın güvence alt ı na al ınm ış olmas ı zorunludur. Bu unsurlarm sağlanmas ı
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s ıras ında maliyet hesab ın ın dikkate al ı nmamas ı gerekir. Çünkü i şçiye yap ı lacak

yat ı r ım ve emeğin korunmas ı i şverene verimlilik olarak geri dönecektir. Eme ğ i

koruyacak düzenlemelere maliyet ölçütünden bakarak, ça ğdaş l ı k ad ı altı nda i şçiyi

sosyal risklerin kucağı na atan, i şvereni i şçi ile uğra.şmaya teşvik eden bir siyasal

tercihi sosyal adalet duygusu ile bağdaşt ırmak mümkün görülmemektedir.

Sosyal taraflar ın üzerinde ittifak ettikleri nokta, h ı zla geli şen ve değ i şen

teknolojiye, yeni üretim sistemlerinin ortaya ç ıkmas ı na bağ l ı olarak çal ışma

yaşam ın ı düzenleyen mevzuat ı n da geli şmelere paralel yeniden düzenlenmesi

gereğidir. Ancak bunu sağlayacak araçlar ın belirlenmesi s ıras ında farkl ı görü ş ler

ortaya ç ıkm ışt ır. Örneğin esnek istihdam biçimleri hükme bağlan ı rken, esnek

istihdam ı n i şçiler üzerinde yaratt ığı sosyal sorunlar üzerinde durulmam ışt ı r. Esnek

çal ışma yöntemini y ı llard ır uygulayan ileri ülkelerde esnek çalışma sisteminin

i şgücü üzerindeki denetimi daha da yo ğunlaştırdığı , ücret ve sosyal haklarda düşüş
getirdiğ i, örgütlenmeyi zorlaşt ı rdığı ve i şçinin ki şiliğinde ciddi bir j erozyona yol

açtığı saptanm ışt ır.
4857 say ı l ı İş Kanunu ile getirilmek istenen sistemin, eme ğin korunmas ı ilkesi

yerine "iş letmenin güvenli ği" ilkesine dayand ır ı ld ığı görülmektedir. Çal ışan ile

çal ıştıranlar aras ı nda kurulmak istenen denge, i şyeri ve i şletme lehine

geliştirilmiştir. İş letmenin güvenliğine ili şkin kurallar öne ç ı kar ı lm ışt ır. istihdam

şekilleri çoğalt ı larak, A tipik çal ışma şekilleri benimsenmi ş ve i şverene seçenekler

ve kolayl ı klar sağlanmışt ır. Bu düzenlemelerin, i şçinin örgütlenme hakk ı n ı
zorlaşt ıracağı ve sendikalar ın faaliyet alan ı n ı daraltacağı kaç ın ı lmazd ır.

Esnek çal ışma kurallar ın ı n "gönüllülük" ilkesi çerçevesinde uygulanmas ı
gerekirken, mevcut kanunda A tipik çal ışma sistemleri adeta " zorunlulu ğa
dayand ır ı lmıştı r. Hukukun himayesine muhtaç durumdaki emek unsuru kanuna
dayand ı r ı lan diretmelerle kar şı karşıya b ı rak ı lm ış t ır.

4857 say ı l ı İş Kanunu'nun geneline bak ı ld ığı nda, eski 1475 say ı l ı İş Kanunu'na

göre getirdiği yenilikleri ve müesseseleri şu şekilde özetlemek mümkündür.

Yeni Kanun tan ımlarda önemli değ i şiklikler getirmektedir. Belirgin bir örnek
olarak, yeni kanunun as ı l i şveren-alt işveren ili şkisini yeni baştan tan ı mlam ış ve
s ı n ı rlar ı n ı belirlemiş olmas ı gösterilebilir. Uygulamada " taşeron " uygulamas ı
olarak bilinen as ı l i şveren-alt i şveren ili şkisinin yeni düzenlemesinde de tüm
sak ıncaların ortadan kald ı r ı ld ığı iddia edilemez. i şverenin üretti ği mal ve hizmetleri
bölümlere ay ırmak suretiyle alt i şveren eli ile yürütmesi ve böylece i şçinin toplu
sözleşme hakk ından mahrum b ı rak ı lmas ın ı önleyecek düzenlemeler yeterince
sağlanamam ışt ı r.

Yeni İş Kanunu'nda; Eş it davranma ilkesi ( madde 5), i şyerinin devri ( madde 6)
geçici iş ili şkisi (madde 7), iş sözleşmesi türünün ve çal ışma biçimlerinin
belirlenmesi serbestisi (madde 9 ), belirli ve belirsiz süreli i ş sözleşmesi (madde
Il), k ı smi süreli- tam süreli çal ışma ilkeleri (madde 13), çağrı üzerine çal ışma
(madde 14), deneme süreli i ş sözleşmesi (madde 15), feshin geçerli sebebe
dayand ı r ı lmas ı (madde 18), feshin bildirimine itiraz ve usulü (madde 20), Geçersiz
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sebeple yap ı lan feshin sonuçlar ı ( madde 21), Çal ışma koşullannda değ i ş iklik ve is
sözleşmesinin feshi ( madde 22), yeni i şverenin sorumluluğu (madde 23), toplu i ş
ç ıkarma ( madde 29), özürlü, eski hükümlü ve terör mağduru çal ıştırma
zorunluluğu ( madde 30), işverenin ödeme aczine düşmesi (madde 33), ücretin
gününde ödenmemesi ( madde 34), telafi çal ışmas ı (madde 64), k ı sa çal ışma ve
k ı sa çal ışma ödeneği ( madde 65), işyeri hekimleri (madde 81), i ş güvenli ği ile
görevli mühendis ve teknik eleman çal ıştır ı lmas ı ( madde 82), i şçilerin haklar ı
(madde 83), özel istihdam bürolar ı (madde 90), yaz ı l ı bildirim (madde 109), konut
kap ıc ı ların ın özel çal ışma koşullar ı (madde 1 10) ve üçlü danışma kurulu (madde
114) yeni getirilen düzenlemeler olarak say ı labilir.

Yukar ı da madde baş l ıkları olarak say ı lan düzenlemeler, yeni iş kanunu ile çal ışma
yaşam ına giren yeni düzenlemelerdir. Bu maddelerin her birinin aç ıklamas ı n ı
yapmak, uygulamada olas ı geli şmeleri s ıralamak ve i şçilerin aleyhine sonuç
doğuracak unsurlar ı belirtmek mümkün olmakla birlikte ş imdilik kamu oyunda
geni ş tartışma yaratan ve işçiler bak ı m ından hayati önem taşıyan " İş Güvencesi'
ile ilgili düzenleme üzerinde baz ı tespitlerde bulunmay ı yararl ı görmekteyim.

Bilineceği üzere 4857 say ı l ı İş Kanunu yürürlüğe girmeden önce, 15 Mart 2003
tarihinde yürürlü ğe girmek üzere 09.08.2002 tarihinde 4773 say ı ile "iş
güvencesini" sağlayan bir kanun kabul edilmi ştir. Bu kanun 15 Mart 2003 tarihinde
yürürlüğe girmiş, yeni İş Kanunu kabul edilinceye kadar geçen üç ay süresince
yürürlükte kalm ıştı r.

4857 say ı l ı yeni İş Kanunu, 4773 say ı l ı kanun üzerinde baz ı değ i şiklikler
yaparak metni içine (kapsam ına) alm ış t ır.

İşçiler bak ı m ından hayati önem taşıyan "iş güvencesi"nin kanun himayesine
al ınmas ı iş hukukunun temel ta şlar ından birini olu şturmaktad ı r. Mevzuat ım ızda bu
güne kadar yer almayan bu boşluk, önce 4773 say ı l ı yasa ile ve bundan üç ay sonra
da 4857 say ı l ı kanun ile çal ışma mevzuat ım ıza girerek doldurulmu ştur.

Ancak, gerek 4773 say ı l ı kanuıi, gerek 4857 say ı l ı kanun gerçekten i şçiye i ş
güvencesi sağlayabilmi ş midir? Kanundaki i ş güvencesi hükümlerinden
yararlanabilme ko şullanna bak ı ldığında bu soruya olumlu cevap verilemeyeceğ i
görülmektedir.

Çünkü, bir işçinin i ş güvencesi hükümlerinden yararlanabilmesi için kanunda şu
koşullar öngörülmektedir:

1-) en az 30 ve daha fazla i şçi çalışt ıran bir işyerinde çal ışıyor olmak,

2-) en az 6 ay k ıdemi bulunmak,

3-) belirsiz süreli (süresi s ın ırlanmam ış) bir iş sözleşmesi ile çal ışıyor olmak,

4-) iş letmenin bütününü sevk ve idare eden işveren vekili veya yard ımc ı s ı
statüsünde olmamak, i şçiyi işe alma ve i şten ç ıkarma yetkisi bulunan işveren vekili
durumunda bulunmamak.

Bu koşullar ölçü al ınd ığında uygulamada, iş güvencesinden yararlanabilecek
i şçi say ı s ı n ı n tahminlerin çok alt ı nda olacağı görülmektedir. Her şeyden önce
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ülkemizde 30 ve daha fazla i şçi çalışt ıran i şyeri/ işletme say ıs ı, toplam işyeri

say ısın ın 1/10 nispetinin alt ındad ır. Bunun anlam ı tüm i şçilerin ancak onda birinin

i ş güvencesi hükümleri kapsam ına girebildiğidir. Bu koşula ilaveten i şçinin belirsiz

süreli iş sözleşmesi ile çal ışıyor olmas ı ko şulu, 4857 say ı l ı i ş Kanunu'nun sözleşme

türlerini belirleyen, i şverene sözle şme türünü belirleme serbestisi tan ıyan ve

i şverenlere "süresi belirli" iş sözleşme yapmada geni ş olanaklar veren hükümleri

karşı s ında bu koşulun kolay kolay kazan ı lamayacağı n ı göstermektedir. Çünkü, yeni

İş Kanunu ile işveren i şçilerle süresi belirli, k ı sa süreli, k ı smi süreli çal ışma

türlerine uygun i ş sözleşmeleri yapmak suretiyle yani esnek çal ışma (A tipi

çal ışma) koşullar ın ı uygulamas ı ile bu i şçilerin iş güvencesini sağlayan hükümlerin

dışında tutulmas ı yolu aç ıkt ır.
Öte yandan i ş güvencesini sağlayan kanun maddesinde işverene geçerli bir

sebep göstermeden i ş sözleşmesini feshedemeyeceği hükme bağlanm ış ise de,

i şçinin yeterlili ğinden veya davran ışları ndan ya da işletmenin, i şyerinin veya i ş in

gereklerine dayand ırı lan sebepler fesih için geçerli sebep say ı lmış t ır. Bunun anlam ı
şudur; işveren yeterliliğinden kaynakland ığı n ı iddia ettiği bir nedenle i şçiyi i şten

çıkartabilecek ve bu i şçi iş güvencesi hükümlerinden yararlanamayacakt ır. Yine

işveren işçinin davran ış lar ı ndan kaynakland ığın ı iddia ettiği bir sebebi fesih
gerekçesi yapabilecektir. Bunlarla da yetinilmeyecek i şveren, i şletmenin, i şyerinin

veya i ş in gereklerindendir diyerek i şçiyi i şten ç ı kartabilecektir.

Kanunda geçerli sebep olarak gösterilen ölçüler yani, i şçinin yeterliliğinden,

davran ış lar ından yada i ş letmenin, i şyerinin veya i ş in gereklerinden kaynaklanan
nedenler, soyut ifadelerdir. Bu nedenler her türlü yoruma aç ı k olan ve i ş
sözleşmesinin feshine k ı l ıf haz ı rlayan nedenlerdir. İşveren ileri süreceği her

gerekçeyi i şçinin yeterlili ğinden kaynakland ığı n ı , davran ışları ndan kaynakland ığın ı
veya i ş letmenin,i şyerinin ve i ş in gereklerinden olduğunu iddia edebilecektir. Bu

iddia kabul gördü ğünde ise, i şten ç ıkart ı lan işçinin güvence hükümlerinden

yararlanarak işe dönmesi yolu kapanm ış olacakt ır. Tan ı mlar somutlaşt ırılmad ığı
için ve s ın ırlar ı belirtilmediği için uygulamada işverenler soyut tan ımlan

geni şleteceklerdir. Uygulamaya yön verecek olan yarg ı kararları n ın nas ı l bir seyir

alacağı, i şçiye gerçekten güvence sağlayacak k ı staslar ın oluşturulup

oluşturulamayacağı belirsizdir. Bu da tüm i şçilere i ş güvencesinin kanun ile

tanIndığı iddias ı n ı zay ıflatmaktad ır.
Görülmektedir ki, i ş güvencesini düzenleyen maddeler i şverenlerin i ş

sözleşmesini sona erdirmelerine ciddi k ı s ıtlamalar .getirmemektedir. i şverenler,

kanuni düzenlemenin her türlü yoruma aç ı k hükümlerinden yararlanarak fesih

haklar ın ı eskiden olduğu gibi kullanma haklar ı na sahip görülmektedir.

Yeni İş Kanunu ile ilgili olarak yap ı lan değerlendirmede söylenebilecek son
söz, kanunun üç noktada eksiklik ta şıyor olmas ıd ır. Bunlardan birincisi, yeni bir i ş
yarg ı lamalar ı usulü kanununun ç ıkarı lmas ı zorunluluğudur. Yar ım as ırdan beri

uygulanmakta olan İş Yarg ı lama Kanunu (İş Mahkemeleri Kanunu)nun önemli

'ı addeleri Anayasa Mahkemesi'nce iptal edilmi ş ve kanun bu iptal edilmi ş şekliyle
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uygulamaya sokulmuştur. İş davalar ın ı n gerektirdiği sürat, taraflar aras ında en k ısa
sürede anla şma sağlama zorunluluğu ve basit uyu şmazl ıkların uzamamü ı gibi
nedenler iş yarg ı lamas ında yeni düzenlemeler yap ılmas ın ı kaç ı n ılmaz k ı lmaktad ır.

İkinci eksiklik, iş kanunu düzenlemesinin sosyal güvenlik yasalar ına da
yans ıtı lmas ı gereğ idir. Çünkü iş kanunları tek yönlü olarak de ğil bunun alt yap ıs ın ı
ve ikinci ayağı n ı oluşturan sosyal güvenlik kanunlar ı ile birlikte uyguland ıklar ı
taktirde hedeflenen amac ı gerçekleştirebilirler.

Üçüncü nokta, i ş güvenliği ve i şçi sağ lığına ayk ır ı durumlar yüzünden zarara
uğrayan işçilerin karşı laştı kları sorunlara çözüm getirilememi ş olmas ıd ır. İş
Kanunu sağ l ıkl ı ve çal ışma gücü tam olan işçilerle ilgili ko şullan düzenlemektedir.
Oysa i ş kazas ı veya meslek hastal ığı nedeniyle zarara uğrayan ya da mesleğini
kaybeden i şçilerin karşılaşt ıkları sorunlar göz ard ı edilmektedir. İş Kanunu'nda i ş
kazas ı veya meslek hastal ığı sorunları ile karşı karşıya kalan i şçiler hakk ı nda hiçbir
düzenleme yap ı lmam ışt ır. Bilineceği gibi bu tür davalar son derece karma şık,
uzayan ve her iki tarafı da mağdur eden davalard ır. Bir tarafta zarara uğrayan işçi
büyük ölçüde çal ışma gücünü kaybetmi ş, bedensel gücünden yoksun kalm ış işçi ve
onun geride b ıraktığı kişiler, diğer tarafta taz ıninatla karşı karşıya kalan, büyük
miktardaki bedeller ödemeye sorumlu tutulan i şverenler. Her iki kesim de kendi
aç ı s ından direnç göstermekte ve uyu ş mazl ı klar belli noktalarda kilitlenmektedir.
Ozetle bu tür davalar bir bak ıma i şçinin bütün sosyal haklar ın ı ve gelecek yaşam ın ı
çökertmekte ve istedi ği tatmin noktas ına ulaşamamakta, istediği korumay ı
sağlayamamakta öbür tarafta i şveren, özellikle küçük i şveren için işyerini
kapatmak durumu ile kar şı karşıya getirmektedir. Geli şmiş ülkeler bu sorunu
çözmüş lerdir. Bu tür sorunlar ı i ş kanunları ndan alarak tamamen sosyal güvenlik
kanunlar ına taşımış lar ve ayl ık iratlar şeklinde kar şı lamay ı hedeflemi ş lerdir. Oysa
ülkemizde bu sorun hala sürmektedir. İşçi ve i şvereni çatışt ı ran sistemi bugün hala
sürdürmekteyiz. Yeni İş Kanunu buna bir çözüm getirememi ştir.
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