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Odiing Is Tliskisinde Degisiklik
Bu Defa Gerceklesiyor Mu?

Genel Olarak

4857 sayilit Is Kanunu ile birlikte Tiirk calis-
ma hayati gercekten de yeni bir doneme girdi.
Bunun bir tarafinda, kanunun yurirlige girme-
sinden 6nce kendisini hissettiren “is glivence-
si”, diger tarafinda ise “esneklik” bulunuyordu.
Itiraf etmek gerekir ki “is glivencesi’ne iliskin
hiikiimler is¢i kesimi tarafindan memnuniyetle
karsilanip yogunlukla kullanilabilirken, esasen
isverenlerin taleplerinin dikkate alinmasinin
sonucu olan “esneklik” hiikiimleri ise cogu is-
veren tarafindan hi¢c 6grenilmedi, 6grenenler
ise bu hiikiimlerin uygulanabilir olmadigini
gordiiklerinde, klasik calisma yontemlerini stir-
dirme yolunu tercih ettiler.

Esneklige iliskin olarak sunulan hiktimle-
ri 6grenen ve degerlendiren isverenler esasen
uygulamada miutereddit kalmakta hakliydilar.
Zira bunlarin arasinda 6yle bazi hitktimler var-
di ki, sadece “adi olsun” dedirtmekten Oteye
gidemiyordu. O donemde neler oldu, oncelik-
le buna bir gtz atalim: Isci, isveren ve hiikii-

met temsilcilerinin imzaladigt protokole aykirt
bir sekilde, 1475 sayili is Kanunu, 2002 yilinda
4773 sayilt Kanun ile “is gtivencesi’ne dair hii-
kiimleri ihtiva edecek sekilde degistiriliyordu.
Ancak, isveren kesiminin yogun itirazlart sonu-
cunda soz konusu degisikligin yurtrlik tarihi
ertelendi. Iste bu donemde, 1475 sayili Is Ka-
nunu cagin gereklerine artik uymadigt ve ihti-
yaclara cevap veremediginden bahisle kidem
tazminatini dizenleyen 14. maddesi disinda,
4857 sayili Kanunun 120. maddesiyle yurir-
lilkten kaldirildr ve yeni Is Kanunu 10 Hazi-
ran 2003 tarih ve 25134 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanarak yururlige girdi. Kanunun gerek
hazirlanmasi esnasinda, gerekse yururlige giri-
si sonrasinda sosyal taraflarin talep ve itirazla-
r1 stirekli giindemde kaldi. Diizenlenen bircok
kavramin yeni olmasi nedeniyle soru isaretleri-
nin bulunmast gayet dogal karsilanmalidir. Iti-
raf etmek gerekir ki; ozellikle Is Hukuku gibi,
hayatin icinde olan ve sosyal taraflari yakindan
ilgilendiren bir hukuk dalinda yapilan herhan-
gi bir hukuki diizenlemenin herkesi memnun



mart 12 SICIL

edebilmesi miimkiin degildir. Ancak, yurtrli-
ge giren yeni birtakim miiesseselerin, Is Hu-
kukumuzun konusu olmasi gerektigi tartisma-
sizdir. Ozellikle daha yakin inceleme olanagi
buldugumuz Fransiz Hukuku ve bunun yanin-
da diger Avrupa Birligi'ne tiye tulkeler hukuk-
larinda s6z konusu diizenlemelerin tartisiima
ve olusturulma zamanlari dikkate alindiginda,
yeni bir Is Kanunu'nun kabulii hususunda gec
bile kalindig1 soylenebilir. Hatta bu dontisim
stireci devam etmekte ve giinimuizde Avrupa
Birligi'ne Giye bircok tllkede sosyal hukuk ala-
ninda 6nemli degisiklikler yapimaktadir. Av-
rupa Birligi'ne katilma istek ve cabalari icinde
olan Turkiye Cumhuriyeti'nin de hem evrensel
normlara hem de Avrupa normlarina uyum sag-
lamasi gerekmektedir. Su halde, Turk is mev-
zuatinin cagdaslasmasini batili normlara yak-
lastirmada aramak gerekir. Kapitalist gelisme
doneminin ilk asamalarinda isveren karsisinda

olmustur. Bu anlamda, 4857 sayili Kanun ile
yeni bir endustriyel iliskiler sistemine adim
atigimiz aciktir. Bu durumun dogal olarak is-
letmeleri, calisanlari ve yargiyr 6nemli olctude
etkilemesi beklenebilirdi, ancak boyle olmadi,
zira is guvencesine iliskin hiikiimler yeni bir
Yargitay Hukuk Dairesinin acilmasini berabe-
rinde getirirken, esneklige iliskin hiktmler ki-
sir kald1 ve fiilen uygulanamaz duruma dusta.

Bazilarit hakkinda kalem bile oynatilmamis
yeni konular tzerinde universitelerimizin go-
ris belirtmeleri, yargi organlarinin da tartis-
mali olabilecek bazi hususlara aciklik getir-
meleri bir zorunluluk olarak karsimizdaydi.
Belirtmek gerekir ki; bir yasal dizenlemenin
basarili olabilmesinin en 6nemli kosulu, ice-
rik olarak mevcut toplumsal sorunlarin ¢ozii-
miine veya amaclanan toplumsal hedeflere
uygun c¢ozimler ve Oneriler sunabilmesidir.
Duizenlemenin iceriginin; ¢zel olarak, kapsa-

Avrupa Birligi'ne katilma istek ve cabalan icinde olan Turkiye
Cumbhuriyeti'min hem evrensel normlara hem de Avrupa normlarma
uyum saglamasi gerekmektedir.

cok zayif duruma diisen isciyi korumak ve sos-
yal taraflar arasinda menfaat dengesi saglamak
amaciyla getirilen sosyal hukuk diizenlemeleri,
kiiresel rekabetin hizinin arttigr bu donemde,
tilkenin ve firmalarin rekabet glicinti artirmak
ve issizlik sorununu hafifletmek gibi islevler de
tstlenmektedirler. Almanya ve Fransa gibi kay-
da deger Avrupa Birligi Uiyesi tlkelerde dahi
“Avrupa Sosyal Modeli” stirekli tartisilmaktadir.
Artik hic kimse Almanya’nin eski Almanya ol-
dugunu soyleyememektedir.

Uluslararast hukukun 6neminin her gecen
glin arttigt bir donemde, 4857 sayili Kanunun
bircok maddesinin gerekcesinde de aciklandigi
lizere zellikle Uluslararas: Calisma Orglitii’'niin
temel bazi sozlesmelerinin ve Avrupa Birligi'nin
yonergelerine konu olan “olmazsa olmaz” sos-
yal hukuk kurumlarinin artik Tiirk Is Hukuku
mevzuatinda da bulunmasi son derece olumlu

mina aldigi konuyla dogrudan ilgili kisilerin,
genel olarak da tim toplumun beklentilerine
cevap vermesi, benimsenmesi ve desteklenme-
si, yasanin uygulamadaki basarisiyla dogrudan
iliskilidir. Bunun yaninda, bir yasanin uygula-
madaki basarist icin 6ncelikli gereklilik, o ya-
sanin amacina uygun olarak ve dogru yorum-
lanmasi, uygulanmasinin bu dogrultuda saglam
bir temele oturtulmasidir. Bunun icin de, uy-
gulayicilarin yasayla ilgili saglam bilgi sahibi
olmalart ve giincel gelismeleri yakindan takip
etmeleri gerekmektedir. Gercekten de, yeni Is
Kanunu’'nda diizenlenen bircok husus yargi ka-
rarlartyla olgunlastirilmaya musait ve muhtacti.
Ancak boyle olmadi. Tirk akademik diinyas,
yargist, iscisi ve isvereni esneklige kolay uyum
saglayamadilar. Aslinda bunun gtinahini bu ke-
simlerde aramak da sanirim haksizlik olur. Zira
hikimler 6ylesine keskin sinirlar icerisindey-
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Giintimiizde 1s Hukuku, sadece
calisant korumak olan geleneksel
rolinii oynamamakta, istthdam ve
is yaratmayla da yakindan
ilgilenmektedir.

di ki, mevzuat katligini giderme iddiasindaki
yeni diizenlemelerin bizatihi kendileri katiligi
biinyesinde barindirtyordu. Bu katilik, yarginin
da yeni ve uygulanabilir yorumlar getirmesini
surekli engelledi.

Bugline gelindiginde durum degisti mi? Ne
yazik ki 2003’den bu yana calisma mevzuati-
nin esneklestirilmesi ve bunun calisma haya-
tina yansimast noktasinda kayda deger bir yol
almamadi. Oysa Is Hukuku artik hi¢ de eski
mantigiyla devam etmiyor. “Sendikasiz En-
diistri Tliskileri” baslikli kitaplar yazilabiliyor,
“Odiing Iscilik” kavrami tim diinyada yerlesi-
yor ve kimsenin kimseyi gormedigi is iliskileri
olusturulabiliyor. Bu anlamda, esneklik ile ilgi-
li kalem oynatmadan 6nce Is Hukukunun bu
yeni yapist hakkinda distinmek ve tartismak
gerekiyor.

is Hukukunun Yeni Yapisi ve
Islevi

Bir yandan Is Hukukunun temel varolus se-
bebi olan “isciyi koruma ilkesi"ne, diger yan-
dan da 4857 sayili Kanun'un ana mantigina
ve getirdigi dizenlemelere bakinca, ciddi so-
rularla karsi karsiya kalmaktayiz. Guvenlik ile
esneklik arasinda nasil bir denge kurulmalidir?
Is hukuku baslangictaki misyonundan, iscile-
ri korumaktan uzaklasmakta midir? Oncelikle
belirtmek gerekir ki, calisma yasaminin dina-
mizmi karsisinda Is Hukukunun icerdigi kural-
larin cagin gerisinde kalmast miimkiin degildir.
Bir baska deyisle, Is Hukuku siirekli degismek
zorundadir. Elbette gayet iyi bilinmektedir ki;
Is Hukukunun varlik nedeni; iscinin, calisma
hayatinin ortaya cikardigi calisma iliskilerinin,
calisma ortaminin olumsuzluklarindan ko-
runmasidir. Ancak, bu durum, bugin calisma
mevzuatinin, o6nceki koruyucu o6zelligini ay-
nen sirdirecegi anlamina da gelmemektedir.

Clnkl calisma mevzuatinin baslangicta tasidigt
koruma o6zelligi, ginimiiziin bilgi toplumun-
da temelini yitirmis bulunmaktadir. Gercekten
de, giiniimiizde Is Hukuku, sadece calisani
korumak olan geleneksel roliinii oynamamak-
ta, istihdam ve is yaratmayla da yakindan ilgi-
lenmektedir. Is Hukuku, artik sadece isi olan
insanlart degil, is arayanlari da glivence altina
almaya calismaktadir. Is hukukunun diizenle-
meleri ve prensipleri, artitk piyasanin mantigi-
ni da goz ardi edememektedir. Zira, artik Is
Hukukunun istihdami desteklemek gibi yeni
bir islevi tstlenmesi s6z konusudur. Gercek-
ten de bircok tlkede is hukuku ve endistri-
yel iliskiler, baslica hedefi sirketlerin rekabet
glicinii ve istihdam artisini desteklemek olan
bir yaklasima kaymistir. Belirtmek gerekir ki,
is hukuku alaninda yapilacak degisikliklerden,
tek baslarina istihdam yaratmalarint beklemek
dogru degildir. Ancak, calisma mevzuati eko-
nomik sistemin verimli yonetiminin ve buna
bagli olarak istihdam yaratiimasinin ve istihda-
min saglikli stirdiirilmesinin 6niinde bir engel
olusturmamalidir. Bu nedenle, is hukukunun,
isciyi koruma seklindeki ¢zgiin islevini terk et-
meden, yeni isler yaratilmasini engellememek
icin piyasaya ve isletmeye daha duyarlt olmast
gerekmektedir. Is hukuku gtintimiizde, bir ta-
raftan yasama ve calisma kosullarint koruma-
nin aract olmali, diger taraftan da isletmelere
piyasanin gereklerine gore rekabet etmelerine
olanak veren bir cerceve sunmak durumunda-
dir.

Nihayet, Is hukuku her zaman oldugu gibi
bugiin de amac¢ catismasinda bir uzlasma ara-
malidir. Buradaki ¢oziimde ise daha fazla es-
neklik istemi dikkate alinmalidir. Iste tam da
bu noktada 4857 sayili Is Kanunu iilkemizde
bir milat olarak degerlendirildi ve kanundaki
esneklige iliskin hiktmlerin varligi, heyeca-
nt artird1. Buradaki belki en 6nemli baslik ise
“odunc is iliskisi” idi.

Odiing s iliskisine Tliskin
Yeni Diizenlemelerin Etkileri

1475 sayilt eski Is Kanunu'nda diizenlenen
sistem, son derece “kat1” kurallardan, gliniin
ihtiyaclarina cevap veremeyen ve taraf irade-
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lerinin de ¢ozliimler getirmesini engelleyen du-
zenlemelerden olusmaktaydi ve bunlarin de-
gistirilmesi veya gereksiz olanlarin kaldirilmasi
geregi cok acikti. Gercekten de, eski calisma
mevzuatimiz konjonktiirel dalgalanmalara, ta-
lep farklilasmalarina, Grliin cesitlenmesine, de-
gisen Uretim iliski ve tarzlarina cevap veremez
nitelikteydi. Memnuniyetle tespit ediyoruz ki,
4857 sayili Kanunla birlikte, uygulamada bir-
cok konuda sikinti yaratan ve uyusmazlik ko-
nusu olan hususlarin yasal zemine oturtuldugu,
bu cercevede, bircok 6nemli kurumun ihdas
edildigi ve bazi bilinen hususlarin da yeni-
den ele alindigi, yeni dizenlemelere gidildigi
gortilmektedir. Ancak yukarida da belirtildigi
tzere, bu duzenlemelerin bircogu “kanunda
bulunmak” disinda bir anlam ifade edememis-
tir. Bugtin bir 6nemli adim daha atilmaktadir.
4857 sayili Is Kanunu'nun 14. maddesinde de-
gisiklik yaparak evden calisma, uzaktan ca-
lisma, is paylasimi ve esnek zamanli calisma
sekline iliskin hiikiimler getiren “4857 Sayili Is
Kanununun Bazi Maddelerinin Degistirilmesi
Hakkinda Kanun Tasarist Taslag1” ile o6ding
is iliskisinin 6zel istihdam birolart vasitasiyla
mesleki olarak yapilacak sekilde kurulmasina
yonelik “Is Kanunu ve 4904 sayili Tiirkiye Is
Kurumu Kanunu'nda degisiklik yapan Tasari
Taslagt” tartismaya acilmistir. Bu adimi son de-
rece Onemli buluyoruz ancak 4857 sayili Ka-
nunun mevcut halindeki yetersizlikleri ortadan
kaldiracak nitelikte degisikliklerin s6z konusu
oldugunu soylemek ne yazik ki mimkin de-
gildir.

Getirilmesi dustntlen degisikliklere bakil-
diginda ise bunlarin bir béliminiin yine es-
neklik yolunda bir fayda saglamayacagi, aksine
isveren kesimini cezalandirici oldugu ve kolay
uygulanabilir nitelik tasimadigt dikkat cekmek-
tedir.

Uzerinde degisiklik ©ngoriilen ilk husus
“Odiing Ts Iliskisi” ile alakalidir. Bu miiessese
mevzuatimiza dahil oldugunda gercekten de
onemli bir degisikligin yurirlige girdigi anlasi-
labiliyordu. Ancak bu 6nemli esneklik muesse-
sesinin mesleki olarak yapilamayacagi gortildi-
giinde, getirilen yeniligin esasen uygulanabilir
olmadigi da ortaya cikmis oldu. Gercekten de

o tarihten bu yana 6ding is iliskisinin uygula-
mada bir yogunlugu olmadig: rahatlikla tespit
edilebilir. Ne var ki, maddede yapilmast 6n-
gorllen degisiklik elbette bu durumu timtyle
degistiriyor. Yeni diizenleme teredditstiiz bir
sekilde, miiessesenin uygulanma oranini arti-
racaktir.

Odiing Ts Tliskisine

Basvurulabilecek Haller ve

Isler ile llgili Diizenleme

Taslakla birlikte 4857 sayili Is Kanunu'nun
7. maddesinde buytk oranda degisiklik yapil-
maktadir. Metinde nihayet 6ding is iliskisinin
mesleki olarak yapilabilmesinin yolu acilmak-
tadir. Bu durum kanimizca son derece 6nemli
ve olumlu bir adim olarak degerlendirilmekte-
dir. Bu cercevede, oding is iliskisinin sadece
asagidaki hallerde ve islerde kurulabilecegi,
kanunun 7. maddesine eklenmektedir:

- Is sozlesmesi devam eden iscinin herhangi
bir nedenle is gbrme edimini yerine getireme-
mesi,

- Isletmenin is hacminin éngorilemeyen se-
kilde artmast,

- Aralikli olarak gorduriilen kisa suireli isler-
de,
- Is giivenligi bakimindan acil islerde,

- Isletmenin giinlik islerinden sayilmayan
islerde,

- Mevsimlik islerde.

Ne var ki, oding is iliskisinin uygulanabi-
lecegi haller ve islerle ilgili olarak boyle bir
sinirlamanin isabetli olmayacagi kanisindayiz.
Bu distincemizden elbette 6ding is iliskisinin
sinirsiz olarak uygulanabilecegi sonucu cikaril-
mamalidir. Ancak miiessesenin anlami timiy-
le bir esneklik fikri olduguna goére, bunu bu
derece sinirlayan hiitkiimlerin mevcudiyetinin
tartismalt olacagt aciktir. Ayrica boyle bir sa-
yim “esneklik” mantigina da uygun degildir. Bu
nedenle, 6ding is iliskisinin uygulanabilecegi
halleri ve isleri genisletme ihtiyaci buglin olma-
sa bile, cok yakinda ortaya cikacak ve buyik
ihtimalle kanunun 7. maddesini yeniden ele
alma zorunlulugu s6z konusu olacaktir.

Ustelik bu maddeler arasindaki “isletmenin



mart 12 SICIL

Odiing is iliskisi; mevcut
calisanlann ihtiyaca cevap
veremedigi zamanlarda, donemsel
isguicti ihtiyacim karsilamak
maksadiyla kullanmlan
yontemlerden biridir.

glnlik islerinden sayilmayan islerde” ibaresi-
nin varligi, oding is iliskisinin uygulanabilirli-
gini dbnemli 6lctide zayiflatmaktadir. Zira 6diing
is iliskisi tam da bu noktada, bir baska deyis-
le isletmenin giinliik islerinden sayilan islerde
tatbikat alani bulacaktir. Gercekten de, TISK
gortstinde de belirtildigi tizere, boyle bir sinir-
landirmaya gidilmesi bu calisma biciminin hig
uygulanmamasit sonucunu dogurabilecektir.
Tam da bu noktada, bir 6rnek olmasi acisin-
dan, oding is iliskisinin yogunlukla yasandig:
bir tilke olan Fransa uygulamasina bakmak yol
gosterici olabilir. Zira Fransa’da konunun gec-
misi oldukca eskilere dayanmaktadir ve miies-
sese bircok merhaleden gectikten sonra, farklt
siyasi iktidarlarin kendi diinya gorusleri cerce-
vesinde sekillenmesi akabinde, bugtinkii halini
almistir. Kanimizca konuya elbette liberal bir
bakis acisiyla yaklasma ihtiyact bulunmaktadir.

Fransa’da Odiinc Is Tliskisinin
Gelisimi ve Hakim Olan ilkeler

Odiing is iliskisinin gecmisi Fransa’da ger-
cekten de oldukca eskidir'. Odiin¢ calisma
isletmeleri ekonomik bir ihtiyac nedeniyle
dogmus ve gelismeleri de cok hizli olmustur.
Ekonomistlere gore; yetmisli yillarin ortala-
rindan itibaren 6ding islerin gelisimi, kiresel
ekonomik konjonktirdeki gelismeleri takip
etmistir?. Odiing iscileri secme, istihdam etme,
yonetme ve Ucretlendirme ile musteri isletme-
lere gecici bir misyon siiresince temin hizmeti
veren isletmelerin sayist hizla artmistir. Eko-
nomik alanda, tretim gereklilikleri degisken-
lik gosteren, personel eksikligi bulunan ya da
istikrarsizlik yasayan isletmelere ihtiyac duyu-
lan kalifiye elemanlari temin ederek, oding is
iliskisi onemli bir fonksiyon ifa etmektedir. Bu

gerekcelere isverenlerin, stirekli calisan iscile-
rin fesihlerine ait hukuki rejimin getirdigi bazi
tereddiitlerini de ekleyebiliriz. Sosyal alanda
ise, sadece belirli bir zaman stirecinde calisa-
bilen ya da calismak isteyen veya issiz olan ve
surekli bir is bulamayan isciler icin 6ding is
iliskisi ®nemli avantajlar getirmektedir. Odiing
is iliskisi buytik olctide personel yonetiminin
esneklestirilmesi, isgtictiniin dis kaynak kulla-
nimi1 yoluyla temin edilmesi ve isin gecici hale
getirilmesi yolu olarak gelismistir®.

Odiing is iliskisi; mevcut calisanlarin ihtiyaca
cevap veremedigi zamanlarda, donemsel isgii-
cu ihtiyacini karsilamak maksadiyla kullanilan
yontemlerden biridir. Kanun koyucu, bir nevi
“hizmetin kiraya verilmesi” olan bu 6zel sekle
ihtiyatli yaklasmistir. Bu kusku, s6z konusu c¢a-
lisma seklini olabildigince dar bir bicimde du-
zenleyen muhtelif metinlerin kabul edilmesine
neden olmustur. Hatta toplu is uyusmazlikla-
rinda oding is iliskisinin yasaklanmasi yoluna
bile gidilmistir®. En kati hiktimler iceren me-
tin ise tartismasiz 5 Subat 1982 tarihli ttiztiktir.
Oyle ki, s6z konusu diizenleme, édiing calisma
isletmeleri hakkinda ciddi bir tereddidiin dog-
masina neden olmustur. Miessesenin kotiye
kullanilmasint engelleyebilmek amaciyla yiu-
rirlige giren bu tizik ile 6ding is iliskisine
basvuru halleri kesin cizgilerle belirlenmistir’.
Gergekten de, 1982 tarihli s6z konusu tiziikten
once bir kesim, gecici karakterli s6zlesmelerin
ortadan kaldirilmasini savunmaktaydi. Konuya
daha gercekci bir sekilde yaklasan kanun ko-
yucu ise ekonomik olarak kullanisli oldugunun
bilinciyle miuesseseyi yasaklamamayi uygun
buldu.

Bir 6ding calisma isletmesi olan MANPO-
WER ile isci konfederasyonu CGT arasinda
1969 yilinda yapilan anlasmadan sonra, kanun
koyucu odung is iliskisini bir statiiye kavus-
turmak, oding¢ calisma isletmelerinin kontro-
lint organize etmek icin 3 Ocak 1972 tarihli
kanunu c¢ikararak konuya miidahale etti. Bu
kanunla birlikte, “0diing is iliskisi”, tcli ca-
lisma iliskileri arasinda en tanimnan ve en cok
kullanilan yasal statiiyl teskil etmeye basladi®.
Gercekten de, odunc is iliskisine gercek statii-
stinti kazandiran bu kanun, ekonomik ve sos-
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yal olmak tizere iki hususu diizenlemektedir.
Ekonomik acidan, stirekli calisan iscilerin zarar
gormemesini saglayarak, isglicli piyasasinin is-
leyisini bozmamak icin, tamamlayict bir nitelik
tasimalidir. Sosyal alanda ise amac, bazen kot
niyetli uygulamalarla karst karsitya kalabilecek
olan 6ding iscilere iyi bir koruma saglamaktir.
3 Ocak 1972 tarihli bu kanun, oédiing is ilis-
kisi kurumunun gelisiminin engellenmesine ve
odung iscilerin stattilerinin karmasik ve zor bir
duruma gelmesine izin vermemistir’. 1973’ten
1979’a kadar, oding is iliskisine basvuru, bu
calisma sekline itirazlart olan isci konfederas-
yonlarini da kiskirtacak sekilde artmis ve bu
muessese daha sik uygulanir hale gelmistir.
1981 secimlerinden basariyla cikan cogun-
luk ise derhal yeni bir metin hazirlama yolu-
nu secmistir. Bu yeni diizenlemeyle amaclanan
ise, odinc is iliskisine basvurunun sinirlanmast
olmustur. Bu cercevede, mevzuata riayet edil-

ilgili anlasma, 16 Haziran 1986 tarihli gencle-
rin meslege girislerine iliskin anlasma, 2 Aralik
1986 tarihli 6diing iscilerin tilke disinda gorev-
lendirilme sartlarina iliskin anlasma®, 27 Ekim
1988 tarihli iscilerin gorevlendirildikleri yerler-
deki kurumlara uyumlarina iliskin anlasma, 19
Nisan 1991 tarihli formasyona iliskin protokol
anlasmasi, 15 Ekim 1991 tarihli 6diin¢ c¢alisma
isletmelerinin mesleki formasyonuna iliskin
anlasma, 24 Haziran 1992 tarihli 6ding iscile-
rin sosyal problemlerine iliskin cerceve anlas-
ma, Uc¢ eski anlasmanin yerine gecen 2 Aralik
1992 tarihli sosyal korumaya iliskin anlasma, 20
Ekim 2000 tarihli mesleki formasyona, formas-
yonla ilgili bireysel haklara ve is icin gerekli
sermayeye iliskin anlasma). Belirtmek gerekir
ki, hem kolektif hem de bireysel iliskileri ice-
ren bu cok sayidaki anlasmalar diizenlenirken,
sosyal taraflar bircok nokta tzerinde genellik-
le mevcut normlart birer hiitkiim haline getir-

Bugtin Fransa’da, donemsel olarak isgticti ihtiyactyla karsi karsiya kalan
her isveren, ister gecici calismaya, ister belirli stireli is s6zlesmesine
basvurmay secebilir.

memesi halinde miueyyideleri giiclendirmek
icin 5 Subat 1982 tarihli tizuk® yurtrlige girdi.
Boylece kanun koyucu; 6ding is iliskisine bas-
vurunun sinirli cercevesini tanimlama; 6ding
iscilerin, yerine gectikleri stuirekli iscilerle ayni
islemlere tabi olmalarini garanti altina alma ve
oding isci calistirmaya kot niyetli basvurulart
yaptirima baglama amacint gerceklestirdi. Tu-
ziik, sosyal taraflarin reaksiyonlarini harekete
gecirmis ve PROMATT ile UNETT adli isveren
orgiitleri ile CFDT, CFTC, CFE-CGC, CGT, FO
gibi sendikal orgitler arasinda odiing iscilerin
calisma sartlariyla ilgili kesintisiz gbriismeler ve
anlasmalar icin de baslangic noktas: teskil et-
mistir. Bu anlamda, 9 Haziran 1983 ile 20 Ekim
2000 arasinda sayisiz anlasma yapimistir (9
Haziran 1983 tarihli mesleki formasyon ile ilgili
anlasma, 14 Haziran 1995 tarihli protokol ile
degisik 8 Kasim 1984 tarihli sendikal haklarla

mislerdir. Ancak bazilarina gore, burada sosyal
taraflarin 6zerkligi 6ncelik arz etmeli ve Ozel
mesleki uygulamalar ile normlar harmanlana-
rak diizenleme yapilmalidir'.

Sendikal orgttlerin, varligi kabul edilen s6z
konusu gecici nitelikteki sozlesmeler tizerinde
teredditleri bulunmaktaydi. Bu problemi orta-
dan kaldirmak maksadiyla ilk adim 1985 yilinda
atildi ve bu tarihte gecici calismalar hakkinda
ulusal anlasma imzalandi". iki isveren orgiitii
ile sendikal kuruluslarin buytik cogunlugunun
imzaladigt 13 Mayis 1985 tarihli bu anlasmada
sosyal taraflar, oding is iliskisinde ulusal du-
zeyde bir sozlesmeye ulasmayi kararlastirdilar.
Sosyal icerikli muhtelif hiktmleri iceren 25
Temmuz 1985 tarihli kanunla, gecmisteki ka-
nuni dizenlemeye karsilik, odiing is iliskisine
basvurma hallerinin genisletilmesi ile ilgili ve
gorevin sliresini sinirlayan diizenlemelerin yu-
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musatilmast ile ilgili kaygilara cevap olabilecek
yeni prensipler getirildi ve 1982 tiiztigl degis-
tirildi. Bu yapilirken; belirli stireli is sozlesme-
si ile oding is iliskisi rejimlerinin, bu yollara
basvuru acisindan uyumlu hale getirilmesi ve
surekli calismalarin 6diing calismaya dontisme-
sinin engellenmesi yoluna gidildi.

Siyasi cogunlugun degismesinden sonra, is-
glicliniin kullaniminin daha genis olctide es-
nek hale getirilmesi diistincesi cercevesinde,
11 Agustos 1986 tarihli tuziik'?, 6diing is iliski-
sinin hukuki yapisint daha liberal bir hale ge-
tirdi, bir baska deyisle, basvuru hallerini iceren
listeyi ortadan kaldirarak ve siirekliligi olmayan
islerin yerine getirilmesinde 6dinc is iliskisinin
kullanilmasina izin vererek, bu calisma sekline
basvuruyu daha kolaylastirdi. 11 Agustos 1986
tarihli tizikle, kanun koyucu, 6ding is iliski-
siyle ilgili bazi acikliga kavusmamis noktalart
ortadan kaldirarak, sadelestirme ve yumusatma
isteklerini biraz daha ileri gotirdi. Tuzik is-
ciler icin mevcut olan garantileri muhafaza et-
mekle birlikte, mtiessesedeki katiliklar: ortadan
kaldirma amacini tastyordu®. Ancak bu yapilir-
ken, o6diing iscinin statiistiniin degistirilmeme-
sine ve odung is iliskisine basvurunun sistema-
tik bir hale gelmesinin engellenmesine gayret
edildi. S6z konusu tiziik vasitastyla, 6ding is
iliskisini duzenleyen kurallarla, belirli stireli is
sozlesmesi icin uygulanabilir olanlar uyumlu
bir hale getirilmeye gayret edildi.

Belirli stireli is sozlesmelerinde oldugu gibi,
oding is iliskisinin gelisimi karsisinda, Calisma
Bakani, belirli stireli is sozlesmeleri ve 6diing
is iliskisi gibi gecici sozlesmelere ait rejimlerin
de dahil oldugu bir sistemde calisma istikrarini
saglamaya yonelik bir kanun tasarist hazirladu.
Oyle ki, Bakanin girisimi sonucunda isveren-
ler bu konuda, sonu 24 Mart 1990 tarihli “Mes-
lekler Arasit Ulusal Anlasma”ya varacak olan
gorusmelere basladilar ve nihayet kanun tasa-
ristna gore hassas esnek hikimler iceren 12
Temmuz 1990 tarihli kanun kabul edildi.

12 Temmuz 1990 tarihli kanunla, kanun ko-
yucu odung is iliskisine basvurularda tespit edi-
len suiistimalleri engellemeye yonelik dnlemler
aldi. Kanun oding calisma iliskisine basvuru
hallerini, bunlarin listesini yeniden dizenleye-

rek belirledi ve iscilerin stattilerini gelistirmeye
gayret etti. Bu kanuni diizenleme, s6z konusu
gecici sozlesme tipine basvuruyu ise azaltma-
di', Daha sonra, “Sosyal Cagdaslasma” olarak
adlandirilan 17 Ocak 2002 tarihli kanun ise, ko-
nunun cercevesini gliclendirme yontnde, ak-
sayan hususlari diizeltmeye yonelik 6nlemler
iceriyordu. Buglin Fransa’da, donemsel olarak
isgticti ihtiyaciyla karst karsiya kalan her isve-
ren, ister gecici calismaya, ister belirli streli is
sozlesmesine basvurmayt secebilir. Bunlardan
birine ya da digerine basvurmasinda belirleyici
olacak olan ise ya maliyetlerin karsilastirilma-
st ya da ise alma ve sozlesme diizenleme gibi
islerden kurtulmak maksadiyla uzman bir islet-
meyle calisma iradesi olacaktir®.

Belirtmek gerekir ki; 24 Mart 1990 tarihli
“Meslekler Arast Ulusal Anlasma” ve 12 Tem-
muz 1990 tarihli kanunla birlikte, 6ding is
iliskisi sistemi bir kez daha yenilige ugramis
oldu. Adi gecen son reformlarin temel konusu,
oding iscilerin haklarinda bazi degisiklikler ya-
parak, oding is iliskisine basvurulabilecek hal-
lerin sinirli bir listesini diizenlemek olmustur.
Bu yapilirken, 1986 tarihli tiiziikten farkli ola-
rak, oding is iliskisi ile belirli sureli is sozles-
mesine iliskin hiitkiimlerin birbirine yaklastiril-
mast, benzer hale getirilmesi icin bir caba sarf
edilmemistir'®. 24 Mart 1990 tarihli anlasma,
“gecicilik” kavrami tizerinde temel bir kulttirel
degisim getirdi'’. Daha sonra, Avrupa diizeyin-
de 18 Mart 1999 tarihinde bir ¢cerceve anlasma
imzaland: ve belirli stireli is s6zlesmesi tizerin-
deki bu anlasma 28 Haziran 1999 tarihli yoner-
ge ile yururlige girdi.

17 Ocak 2002 tarihli “Sosyal Cagdaslasma
Kanunu” ise uygulanmakta olan hukukta derin
degisiklikler yapmamus, sadece ayni isle ilgili
olarak birbirini izleyen 6diin¢ calisma sozles-
melerine ait hiikiimlerde bazi degisiklikleri be-
raberinde getirmistir. Bu cercevede, 6diing isci
ile oding calisma isletmesi arasindaki iliskilere
bakildiginda, oding is iliskisinin, belirli stireli
is sozlesmesinin 6zel bir sekli oldugu izlenimi
dogmaktadir.

Bugilin konuyu md. L.124-1 ile L.124-21 ve
L. 152-2 ile L.152-2-2 arasinda ve bazi daginik
hitkiimlerde diizenleyen Fransiz Is Kanunu'na
gore:
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1- Odiin¢ calisma isletmesi (Entreprise de
Travail Temporaire); 6zel faaliyeti, kendisi tara-
findan ise alinan ve Ucret verilen iscileri gecici
olarak 6diin¢ alan isletmenin hizmetine verme
olan isletmedir.

2- Odiing calisma isletmeleri idari makamlar
karsisinda bir ¢n bildirime tabi kilinmislardir,
bu cercevede oding calisma isletmeleri gerek
idari makamlara gerekse ANPEye (Agence
Nationale Pour I'Emploi) bazi bilgiler vermek,
idari bir denetimden gecmek ve 2 Ocak 1979
tarihli kanunun belirledigi glinden itibaren,
herhangi bir ekonomik problem halinde borc-
larint 6deyebilecek finansal garantiyi saglamak
durumundadirlar. Aksi halde, cezai mieyyide-
ler disinda, Asliye Hukuk Mahkemesi Hakimi
isletmenin en fazla iki ay siireyle kapatilmasina
karar verebilir ve oding calisma isletmesiyle
odiing alan isletme arasindaki “oding isci soz-
lesmesi” (contrat de mise a disposition) gecer-
liligini kaybeder'®.

3- Odiing calisma isletmesiyle 6diing alan is-
letme ve yine 6diing calisma isletmesiyle 6diing
isci arasindaki sozlesmeler, her iki sozlesme
arasinda sinirlt bir iliski kurularak diizenlenir
(temel hiitkiimler ve stire vb.).

Belirtmek gerekir ki, 1984’ten beri sektorde
bir “belli noktalarda birlesme” goriilmeye bas-
lanmis ve oding calisma isletmelerinin sayist
azalmistir. Buna bagli olarak, imzalanan bazi
sozlesmeler vasitasityla odiing iscilerin tcretle-
rinde yiikselme, sosyal korumalarinda gelisme
gozlenmistir (8 Kasim 1984 tarihli sendikal hak-
lar tzerindeki sozlesme ve odiung is iliskisinin
“yardimct” karakterini taniyan 13 Mayis 1985
tarihli genel sozlesme). 18 Nisan 1991 ve 2 Ara-
lik 1992 tarihlerinde imzalanan iki s6zlesmenin
konulari ise 6ding iscilerin sosyal korumasi ve
formasyonudur. Nihayet, 27 Mart 2000 tarihli
bir s6zlesme, calisma strelerinin diizenlenme-
sini ve 35 saate indirilmesini konu ediniyordu.

Odiing is iliskisinin calisma yasami iceri-
sindeki kullanilirhigt ve yarart bugiin tartis-
masizdir’”. Ancak kanun koyucu soz konusu
miessesenin  uygulamasinin sistematik hale
gelmesinden ve odiing iscilerin siirekli iscilere
gore daha dustk bir statiye sahip olmalarin-
dan kacinmaya calismaktadir.

Odiing Is iliskisinin Toplu
is Hukuku Agisindan
Degerlendirilmesine iliskin
Diizenleme

Gerek teoride gerekse pratikte o6ding is ilis-
kisi ile alakalt olarak yasanan en buytk tered-
dit, oding iscinin toplu is hukukuna iliskin
miuesseselerden nasil yararlanacagi noktasinda
diigiimlenmektedir. Ttiraf etmek gerekir ki bu
tereddiit cok da haksiz degildir. Ancak bu hu-
susta timiyle ¢oziimsiiz bir durum da bulun-
mamaktadir. Soyle ki; 6diing is¢inin lye olabi-
lecegi sendika, 6diing veren isverenin isyerinin
girdigi iskolundaki sendika olabilecek, toplu is
sozlesmesi yetkisinin kazanilmasit acisindan da
oding isci ancak oding veren isverenin isye-
rindeki isci sayisina dahil olacaktir. Ne var ki,
meslek olarak yapilan 6ding is iliskisinde bu
durum bazi tereddiitlere yol acabilecek nitelik-
tedir. Zira bu durumda 6diing¢ veren isverenin
isciyi calistirabilecegi bir isyeri dahi bulunma-
maktadir. Ancak iscinin her 6ding verilisinde
degisik bir iskolunun s6z konusu olmasindan-
sa, tim teredditlere ragmen oding veren is-
verenin faaliyet gosterdigi iskolunu yeglemek
daha dogru olacaktir kanisindayiz. Mesleki ola-
rak bu tiir faaliyette bulunabilecek Insan Kay-
naklart ve Yonetim Danismanligt Sirketlerinin
ya da Ozel istihdam Biirolarinin (biiro), mevcut
toplu is mevzuatt cercevesinde 17 no’lu “Tica-
ret, Blro, Egitim ve Giizel Sanatlar” ya da 28
no’lu “Genel Isler” iskoluna girecegi diisiinii-
lebilir.

Odiing iscinin sozlesmesel iliski icinde bu-
lundugu isvereni 6diing veren isverendir, bu
nedenle kendisine karsi is gorme edimini ifa
ettigi 6diing alan isverenin taraf oldugu toplu is
sozlesmesinden yararlanmasi miimkiin degildir.
Zira Ucret ve sosyal yardimlara iliskin hikim-
lerden yararlanmast icin gerekli olan s6zlesme-
sel iliski 6dling alan isverenle isci arasinda bu-
lunmamaktadir. Odiing isci sadece 6diing veren
konumunda olan kendi isvereninin tarafi oldu-
gu toplu is sozlesmesinden yararlanabilecek-
tir. Ne var ki adi gecen toplu is s6zlesmesinde
yer alan tcrete iliskin hikmiin uygulanmamasi
halinde, s6z konusu ¢demeden gerek odiing
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alan gerekse de odiing veren isveren sorumlu
olacaktir. Zira Is Kanunu'nun 7. maddesi uya-
rinca 6diing alan isveren de iscinin kendisinde
calistigr stirede 6denmeyen ucretinden 6ding
veren isveren ile birlikte sorumlu olacaktir. Di-
ger yandan, oding isci oding alan isverenin
isyerinde uygulanan bir toplu is sozlesmesinin
calisma stliresine, ara dinlenmelerine, is sagligt
ve glivenligine ve o isverenin yonetim hakkina
iliskin diizenlemelerine tabi olacaktir. Ayrica si-
gara icme yasagi, yemek paydosu, calismanin
baslangi¢ ve bitis saatlerine iliskin hiikiimler de
niteligine uygun distigu olcide odung isciyi
de etkileyecektir. Bunun yaninda, éding isci,
oding alan isverenin isyerinde uygulanan ve
bu isverenin fesih ve ceza verme yetkilerini si-
nirlandiran toplu is s6zlesmesi hitkiimlerinden
ise etkilenmeyecektir.

Ne var ki taslakta, bliro iscisinin dayanisma
aidati 6demek suretiyle isyerinde toplu is s6z-
lesmesi ile saglanan haklardan da emsal isci
ile esit oOlctide yararlanacag:t diizenlenmistir.
Dogal olarak parasal haklar da ayni cercevede
degerlendirilmektedir. TISK goriisiinde de be-
lirtildigi tizere, 6ding isci, 6ding alan isverenin
degil, btironun iscisi olacaktir. Bu iscilerin tic-
ret ve diger parasal haklarinin 6denmesinden
de buro sorumlu olacaktir. Bu durumda, bit-
ronun taraf olmadigt bir toplu is sozlesmesine
istinaden saglanan Ucret, Gicret zamlari, sosyal
yardimlar vs. gibi haklarin isciye odenmesi
mumkiin olmayacaktir. Ayrica eklemek gerekir
ki, biiro ile 6diing alan isveren biylik ihtimalle
farkli iskollarina dahil olacaklardir.

4857 sayili Is Kanunu'nun 6ding is iliskisi-
ni dizenleyen 7. maddesinin besinci fikrasin-
da, oding¢ alan isverenin grev ve lokavt asa-
masina gelen bir toplu is uyusmazliginin tarafi
olmast halinde, grev ve lokavtin uygulanmast
sirasinda odlng isci calistiramayacagi hikim
altina alinmaktadir. Buna gore; 6ding is iliski-
si, oding alan isverenin isyerinde bir toplu is
uyusmazligi vuku bulmadan 6nce kuruldugun-
da ve bu uyusmazlik grev ve lokavt asamasina
geldiginde, 6diing iscinin 6ding alan isverenin
isyerinde calistirilmast mimkiin olmayacaktir.
Odiing veren isveren bu siire boyunca iscisini
kendi isyerinde calistirmak mecburiyetinde bu-
lunacaktir.

Degisiklik Ongériilen
Diger Diizenlemeler

Getirilmesi 6ngorilen bir baska duzenle-
meyle, ayni is icin alt1 ay gecmedikce odiing
isci calistirlamayacagt hususuna yer veril-
mektedir. Ancak isyerinde 6ding is iliskisinin
devami zorunluysa, boyle bir yasak getirmek
isabetli olmayacaktir. Diger yandan, 6ding is
iliskisinin istisnai olarak uygulanacagi izlenimi-
ni veren bu hiikkiim esasen miiessesenin varlik
nedeniyle celismektedir. Bu kurum streklilik
icinde, ihtiya¢c devam ettigi middetce uygula-
nabilecek bir yaprya ve hukuki statiiye kavus-
malidir. Bu nedenle, s6z konusu yasaklayict
hikmin isabetli olmayacagi kanisindayiz.

Degisiklik cercevesinde getirilen
isverenin sagladigl tim hizmetlerden emsal isci
ile esit olciide yararlanir” hikminde gecen
“isveren” teriminin hangi isvereni ifade ettigi
acik bir sekilde anlasidlamamaktadir. Bu isve-
ren 6diin¢ veren mi yoksa 6diing alan isveren
midir? Muhtemelen 6diin¢ alan isveren kaste-
dilmektedir. Diger yandan, emsal iscinin kim
oldugu, esit oOlcide yararlanilacagi belirtilen
“tm” hizmetlerin neler oldugu da netlestiril-
melidir. Zira bu husus son derece 6nemlidir ve
getirilmek istenen ifade muglaktir. Ancak bura-
da ciddi bir tercihle karst karsiya kalinmakta-
dir. Zira esneklige iliskin hiikiimler zaten reka-
bet avantajina sahip olmak, bu anlamda isgtici
maliyetlerini distrmek amacryla mevcuttur.
Boyle bir esitlik esasen miiessesenin mevcudi-
yet nedeniyle celismektedir.

[s Kanunu'nun 7. maddesinin mevcut halin-
de bulunan “gecici is iliskisi kurulan isverenin
isciye talimat verme hakkina sahip olduguna”
iliskin hiikme, taslakta yer verilmedigi goril-
mektedir. Oysa her ne kadar oding isciyle
oding alan isveren arasinda bir is sozlesmesi
bulunmasa da, bu iliski s6zlesme benzeri (qua-
si contractus) bir iliskidir. Bu cercevede, 6diing
alan isverenin dogal olarak 6diing isciye, kendi
calistirdigt donem ile sinirli olarak talimat ver-
me hakk: bulunmalidir. Aksi halde muiessese-
nin islevsel bir anlam: kalmayacaktir.

Isverenin, iscisini grev ve lokavt siiresince
kendi isyerinde calistirmak zorunda olduguna
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dair hiikmin 6zel istihdam burolart icin uygu-
lanmast, yukarida da belirtildigi tizere mimkiin
degildir. TISK tarafindan da kanimizca isabetli
olarak belirtildigi tizere, “Cumhurbaskan tara-
findan TBMM'’ye iade edilen Kanun metninin
ardindan hazirlanan metinde bu konuya iliskin
olarak “Devredilen isyerinde grev ve lokavt
olmast ve 06zel istihdam biirosunun isciyi bu
sure icerisinde baska bir isyerinde istihdam
edememesi halinde, iscinin asgari Ucretten az
olmamak tzere s6zlesmede belirtilen ticretinin
yarisint 6ddemek zorundadir.” seklinde bir di-
zenleme yer almaktaydi. Benzer bir diizenle-
menin Taslaga eklenmesi gerekir”.

Yine TISK tarafindan da ifade edildigi tize-
re, toplu isci ¢ikarma tarihinden itibaren altt ay
icinde ayni islerde 6dung is iliskisi kurulamaya-
cagmna iliskin diizenleme, 4857 sayili Is Kanu-
nu md. 29’a uyumlu bir sekilde diizenlenerek
“toplu isci ¢ikarma cercevesinde is sozlesmesi
feshedilen iscinin tekrar ise cagrildiginda ise
gelmemesi halinde, 6ding isci calistirilabilece-
gine” iliskin bir diizenleme getirilmesi kanimiz-
ca da isabetli olacaktir.

Turkiye’de ongorilen degisiklik cercevesin-
de, ilk defa diizenlenecek oding is iliskisinin
dort ayt gecemeyecegi, oding is iliskisine olan
ihtiyacin stirmesi halinde s6zlesmenin toplam-
da on iki ay1 gecmemek tizere en fazla ti¢c defa
yenilenebilecegi diizenlenmistir. Mevcut du-
zenleme, 6dung is iliskisinin azami on sekiz ay
sureye kadar uygulanabilmesine olanak tanir-
ken, bu siireyi, miessesenin uygulanabilmesini
zorlastiracak sekilde kisaltmak, esneklik sagla-
mak olarak degil, tam tersine esneklige aykirt
yontem olarak degerlendirilebilir. Kanimizca
sureye iliskin mevcut diizenlemenin, 6ding is
iliskisine basvurulacak haller ve isler arasinda
hicbir ayrim gozetilmeksizin devami isabetli
olacaktir.

Nihayet, 4904 sayili Kanunun 19. maddesin-
de yapilan degisiklikle, “gecici is iliskisinde, is-
veren Ozel istihdam buirosudur. Biiro, is sozles-
mesinde yer alan ticretten az olmamak kaydiyla,
biiro iscisine, calistiran isverenin emsal daimi
iscisinin aldig1 tcret, prim, ikramiye ve bu ni-
telikteki istihkaki 6demek zorundadir” hikmi
getirilmektedir. Ne var ki bu hikim muesse-

senin mantgiyla timiyle celiski icindedir. Zira
bu diizenlemeyle birlikte, 6zel istihdam biirosu
odung isciye, oding alan isverenin daimi iscisi-
ne verdigi Gcret, prim, ikramiye vb. ¢demeleri
aynen yapmak durumunda kalacaktir. Bu du-
rumda s6z konusu iscinin 6diing alan isverene
maliyeti, 6zel istihdam blrosunun da kar pay:
disunuldigiinde, kendi daimi iscisinin maliye-
tini gececektir. Acikca gorulmektedir ki, boyle
bir diizenlemenin varhiginda, “odung is iliskisi”
muessesesinin uygulanma olasiligt ortadan kal-
kacaktir. Bu nedenle, s6z konusu hitkmiin ye-
niden degerlendirilmesi geregi mutlaktir.
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