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Isletmelerde Disiplin Sistemi ve Uygulamast

OZET

Disiplin sisteminin ve disiplin cezalarinin is
hukuku acisindan 6nemi daha cok is sozles-
mesinin davranisa bagli olarak gecerli nedenle
feshinde ortaya cikmaktadir. Iscinin bazi dav-
ranislar1 Is Kanunu'nda is sozlesmesinin hakl
nedenle feshi (25. madde), bazt davranislar
ise gecerli nedenle feshi (18/1. madde) olarak
acitkca gosterilmistir. Hakli nedenle fesih hal-
leri daha agir kusura dayanmakta, bu agirliga
varmayan haller ise istenmeyen, dogru bulun-
mayan ve disiplin kurallarina aykiri davranis
olarak degerlendirilmektedir. Disiplin sistemi
ve disiplin cezalar1 acik olarak Is Kanunu'nda
diizenlenmis degildir. Sadece Kanunun 18/1.
maddesinde iscinin davranislart nedeniyle isten
cikartilabilecegine deginilmis ancak davranisla-
rin neler olduguna sadece madde gerekcesinde
ornek kabilinden yer verilmistir. Uygulamada
iscilerin disipline aykirt bircok hareketi gecerli
nedenle feshe konu edilmis, ancak bu, adil ol-
mayan sonuclar dogurmustur. Bu nedenle Yar-

gitay bircok kararinda davranisa bagli olarak
is sozlesmesinin feshinden 6nce isciye disiplin
cezast verilip verilmedigini aramaktadir. Disip-
lin su¢ ve cezalari konusunda isyeri ve islet-
melerde bir standart diizenlemenin olmamast
buytk bir eksikliktir. Makale, bu eksikligi ve
ihtiyaci ortaya koymakta ve ¢oziim Onermek-
tedir.

Anahtar Kelimeler: Disiplin, isci, isletme,
isyeri, is hukuku, sozlesmenin feshi.

ABSTRACT

The importance of disciplinary system and
disciplinary punishments occurs in the way of
Labour Law more termination of the employ-
ment contract depending on the behavior of
worker. Some of the behavior of the worker is
clearly demonstrated in the Labor Law, justifi-
ably the termination of the employment cont-
ract (article 25), besides the others the termi-
nation of the employment contract effectively
(article 18/1). In cases of the justifiably termi-
nation of the employment contract based on
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the more severe defect, defects are less seve-
re that not reach this weight was evaluated as
undesirable, disapproved and for violation of
disciplinary rules. Only, the article 18/1. of the
Law was deal with dismissal of the worker de-
pond on it is behaviors, but the Law was exp-
lained this behaviors exemplarily. In practice,
contrary to the discipline of the workers have
been subject to the termination of many man-
ner of acting about justifiably the termination
of the employment contract, but this has led to
unfair results. Therefore Court of Appeals, the
worker seeking disciplinary action was issued
before termination of the employment cont-
ract in many decission. There are no rules deal
with In disciplinary action and penalties. This
is great deficiency. This article propounds this
deficiency, requirement and suggest a solution.

Key words: Discipline, worker, manage-
ment, workplace, labor law, cancellation of
contract.

GIRIS

Disiplin; ister bireysel, ister kurumsal veya
orgltsel, ister kamusal ve isterse 6zel sektor-
de olsun her zaman ve her yerde, basart ve
verimlilik icin gerekli bir kavram ve unsurdur.
Disiplin kurallarinin veya bir disiplin sistemi-
nin olmadigi isyeri veya isletme distiinmek
mumkin degildir. Rekabetin giin gectikce
arttigt ve bolgesel olmaktan cikarak kuresel-
lestigi; istihdamin, tretimin, pazarlamanin git-
tikce zorlastigl, bilincli ve secici tiuketicilerin
cogaldigt; teknolojinin ve iletisimin korkuncg
bir hizda degistigi glinimuz is dinyasinda di-
siplinli olmanin ve calismanin 6énemi gittikce
artmaktadir. Is hukuku alaninda isciler lehine
getirilen is glivencesi, bir yoniyle istthdam ar-
tisina tedirginlikle bakilmasina neden olurken,
bir yandan insan kaynaklarinin en iyi sekilde
yonetilmesi tim isletmelerin ve isverenlerin
sorunu haline gelmistir.

Is glivencesi hiikiimlerine gore bir iscinin
keyfi sekilde isten cikartilmasi engellenmis,
ulusal yasalarla ve uluslararast belgelerle istih-
damin korunmast icin gerekli pek cok 6nlemler
alinmis ve diizenlemeler getirilmistir. Bugtiniin
calisma kosullarinda istthdam da zordur mev-

cut yasalar karsisinda iscileri isten ¢ikarmak da
pek kolay degildir. Gerek is hukukunda geti-
rilen diizenlemeler ve gerekse ekonomik sis-
temin ve calisma hayatinin gerekleri mevcut
insan kaynaklarint en iyi sekilde kullanilmasi
gerektigini gostermektedir. Bu ise isyeri ve is-
letmelerde disiplin sistemini 6n plana c¢ikar-
maktadir.

Tim bunlara ragmen 4857 sayih Is
Kanunu’'nda disiplin sitemine iliskin acik bir
diizenleme yoktur; ne disiplin sorusturmalari-
nin nasil yapilacagina ne de disiplin cezalarinin
nasil olacagina iliskin cerceve niteliginde bir
diizenleme mevcuttur. Ozellikle Is Kanunu'nun
18/1. maddesinde is sdzlesmesinin iscinin dav-
ranisina bagli olarak gecerli nedenle feshi hali
disiplin cezalarinin 6nemini gostermistir. Clin-
ki bu maddenin gerekcesinde sozlesmenin
feshini gerektiren nedenler 6rnek kabilinden
sayilmis, uygulamada cok daha fazla nedenle is
sozlesmesinin feshi yoluna gidildigi gorilmius-
tir. Yargitay pek cok kararinda is sozlesmesinin
davranisa bagli olarak gecerli nedenle feshinde
disiplin cezast uygulanip uygulanmadigini aras-
tirmaktadir. Ornegin, isyerinde sigara icilmesi
yasaklanmis ve bir isci bu kurali ihlal etmis ise
glvenlik acisindan bir risk olusturmasa bile s6z
konusu eylem feshe konu edilmektedir. Bu tiir
kural ihlallerinin s6zlesmenin feshi gibi agir bir
sonucu baglanmasi adil gortilmemektir.

Makalede; disiplin kavrami, disiplin sistemi-
nin 6nemi, unsurlari, niteligi, is hukukundaki
rolii ve ortaya ¢ikan sorunlara deginmis ve bazi
¢o6zum Onerileri getirmistir.

1. DISIPLIN KAVRAMI

Disiplin hukuku gliiniimiizde en cok tartisi-
lan ve giderek gelisen hukuk alanlarinin birisi-
dir. Etimolojik olarak Latince birini izleyen ya
da birinin pesinden giden anlamina gelen “Dis-
ciple” kokinden gelen' disiplin terimi “yol”,
“yontem”, “yordam”, “egitme”, “yola getirme”,
“sevk”, “idare, “gudileme, motive etme” ve
“yonlendirme anlamlarina gelmekte;* hukuksal
olarak istenilmeyen bir fiilin sonucu olarak uy-
gulanan yaptirimi ifade etmektedir. Bu anlam-
da birden cok hukuk alani, disiplin hukukunun
ortak paydasinda bulunmaktadir. Esasinda di-
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sipline iliskin kurallar sadece memurlara 6zgl
uygulama alant bulmaz. Bunlar kamu otoritele-
ri kadar, yart kamusal ya da tamamen 6zel nite-
likli tesekkiillerde de etkili ve gecerli hiikiimle-
re sahiptir. Ornegin 6zel isletmelerde disiplinin
baslica gerekcesi ekonomi ve verimliligin sag-
lanmasinda bir ara¢ olmasidir.?

Disiplin kelimesi hukuk sozligliinde; “yasa-
lara ve kurallara uygun davranma, gorevini ve
yaptigr isi, kendisinden istenilen bicimde, ku-
rallara uygun olarak yerine getirme” seklinde
tanimlanmustir.® Disiplin, calisanlarin isletme
(kurum) diizenine aykiri davranislarindan do-
lay1 karsilastiklart yaptirmmlardir. Bu anlamda
disiplin, yanlis bir davranisin cezalandirilmast;
amaci ise gelecekte benzer davranislarin cik-
masinin engellenmesidir.> Kamu hukukunda
oldukca 6nemli bir yeri olan disiplin ve disiplin
mevzuati Ozel sektorde ve bu baglamda islet-
melerde farkli gorinim arz etmektedir. Kamu-
da her kurumun disiplin yonetmeligine karsilik
her isletmede disiplin hukuku yoktur. Bir ku-
rumda istenmeyen ve disiplin cezasini gerekti-
ren davranslar Is Kanunu'nda (Bkz. m. 18/1)
“davranis” diye gecmektedir. Bir tanima gore
disiplin, iscinin gontlli olarak daha yiiksek
performans ve isbirligi icin ¢aba harcamasini
saglayacak sekilde bilgi, tutum ve davranislari-
nin dizeltilmesini mimkiin kilan egitim;® isci-
nin kendini organizasyonun kurallari ve kabul
edilebilir standartlarina gore yonlendirdigi bir
durum;’ baska bir tanima gore; yonetim amac
ve hedeflerini gerceklestirmek icin beraberce
ugras veren isgiciinln egitilmesi ve gelistiril-
mesi;® diger tanima gore de, personelin ina-
narak ve arzu ederek isyeri kurallarina ve di-
zenine uygun davranis gostermesini saglayan
glctir.’

Isletmesel anlamda disiplin, calisanin goniil-
It olarak daha yiiksek performans ve isbirligi
icin caba harcamasini saglayacak sekilde bilgi,
tutum ve davranislarinin diizeltilmesini mim-
kiin kilan egitimdir.!” En genis anlamda disip-
lin, calisanlarin tutum ve davranislarinin, be-
lirtilen orglit kural ve standartlarina uygunluk
halidir. Herhangi bir nedenle bu uyum bozul-
maya basladiginda, yonetim onu tekrar etkin
kilmak icin harekete gecer. Bu da genellikle

yonetimin gereksinimlerine gore calisanin tek-
rar egitimini ve tesvikler ile motivasyonu sag-
lanmasini icerir. Ayrica ceza da ileride olabile-
cek suc tekrarint Onlemek icin kullanilabilir.!!
Disiplin olayma bireysel ve orgiitsel boyutta
bakilabilir.

A. Bireysel Anlamda Disiplin Tanim

Bireysel acidan disiplin, kisinin, bir baska-
styla etkilesime girmeden kendi dirtilerini
kontrol altina alma,'* baska bir deyisle, bireyin
kendini belirli ihtiyac ve isteklere uyarlamak
amaciyla 6zdenetimini gelistirme cabasidir; in-
sanin davranisint 6dil veya ceza yoluyla se-
killendirmek ve yonlendirmektir; kisinin kendi
kendini diizenlemesi ve kontrol etmesidir."

Bireysel disiplinde disaridan ve ¢evreden bir
baski gelmemekte, kisi otoriter etkilerden ay-
rik olarak iradi sekilde kendi hareket ve davra-
nislarini bicimlendirip yonlendirmektedir. Her
yerde ve herkeste istenen husus budur.

B. Orgiitsel (isletmesel) Anlamda
Disiplin Tanmu

Isletmesel (orgiitsel) anlamda disiplini bi-
reysel disiplinden ayiran temel fark disipline
eden ile disipline edilen kisinin birbirinden
ayrilmasidir.* Orgiit Uyeleri icinde lider duru-
munda olan kisinin, 6rgutin diger tyelerine
karst disiplini saglayict 6nlemler alma cabast o
orgitiin disiplin yaklasimint belirler. Webster
sozluglinde isletmesel (orgiitsel) disiplin kav-
ramindan ¢ temel husus cikmaktadir. Birin-
cisi; itaati zorunlu kilarak kazanimis deneyim,
ikincisi; diizelten, kurallara baglayan, giclendi-
ren veya gelistiren egitim, tictincti ise cezadir.
Birinci ve ikinci anlamui birlestirerek, disiplinin
ceza ve odul yoluyla, davranislart sekillendir-
me ve sinirlandirma oldugu soylenebilir.'> Or-
gltsel disiplin, kisiyi grup icinde kontrol ede-
cek motivasyon ve isteklendirme 6nlemleri ile
ilgilidir. Isci disiplini ise, calisanlarin davranis-
larinin olumlu 6zendiricilerle, ¢dullerle dene-
tim altina alinmasi, kural ve emirlere uymanin
saglanmast, bunun yaninda davranislarinin ko-
sullandirilmasi, sapma gosteren hareketlerin
gelecekte tekrarlanmasini 6nlemek icin ceza-
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larin kullanilmas: veya bu yondeki streclerin
izlenmesidir.'®

Disiplinin ceza nitelikli olan ve olmayan
tanimlart bulunmaktadir. Ceza nitelikli tanima
gore disiplin; kurum mensuplarinin kurum di-
zenine aykirt davranislarindan otird tabi ol-
duklart mueyyidelerdir;'” isciyi tehdit ederek
dogru davranmaya zorlamaktr;'® istenmeyen
davranisi engellemeye yarayan cezalarin uygu-
lanmasidir; iscinin ceza uygulamalar: ile isteni-
len davranislara sevk edilmesidir."

Ceza nitelikli olmayan tanima gore disiplin;
kural ve dizenlemelere isteyerek uyan perso-
nel toplulugunun olusturdugu bir orgtitsel ik-
lim ve tavrin yaratilmas: ve orgiit standartlart
ile amaclarina uymada iscinin 6z denetimidir.?

C. Disiplin Sisteminin Unsurlan

Disiplinin bireysel ve orgtitsel tanimlarina
bakildiginda ti¢ unsurdan soz edildigi gorulir.
Bunlardan birincisi insan unsurudur. Disiplin
insana yoneliktir, insanin bulunmadig: yerlerde
disiplinden bahsedilemez. Cinkt disiplin, in-
sanin orgltin diger tyeleri ile etkilesiminden
kaynaklanmaktadir. Ikinci unsur, insan davra-
nislarinin bir diizene sokulmasidir. Insanlar be-
lirli amaclara birlikte ulasabilmek icin emek ve
caba harcarlar. Bu cabalar esnasinda orgiit, bi-
reyden belirli kurallara uymasin: ve belirli dav-
ranista bulunmasini bekler. Birey kendisinden
beklenilen davranislarda bulunmadiginda ise
davranislarin diizene sokulmasi giindeme gelir.
Uctincii unsur ise yapturimdir. Birey kurallara
uymadiginda bu davranisin sonucu olarak bazi
yaptirimlara katlanmak zorunda kalir.*!

11. DISIPLININ ISLETMESEL
GEREKLILIGI

Orgiitlere biitiinciil acidan yaklasan insan
kaynaklart yonetimi, orgtitsel (isletmesel) ve-
rimliligin artirilmas: siirecinde, disiplin konu-
suna da ayrt bir 6énem vermektedir. Disiplin
sistemi, kamu orgutlerini ve buralardaki uygu-
lamay1 akla getirse de 6zel sektor kuruluslart
da, mevcut insan kaynaklarini en iyi sekilde
yonetebilmek ve onlardan en yiiksek verimi
alabilmek icin disiplin yontemlerinden yarar-

lanmakta ve bununla ilgili bircok kurumsal di-
zenleme yapabilmektedirler.**

Bir isletmenin maddi unsurlarinda meyda-
na gelen kayip ve zararlar cogu zaman ko-
layca giderilebildigi halde, insan aliskanlik ve
davranislarindan dolay1 ortaya cikan zarar ve
kayiplart gidermek ve arzu edilen aliskanlik ve
davranislart kazandirmak son derece glic bir is-
tir. Ornegin bozulan veya bakimsizliktan dola-
yi iyi calismayan bir makine veya tezgah tamir
edildikten ya da bakimi yapilip yaglandiktan
sonra tekrar istenen bicimde calisabilmektedir.
Yine ayn: sekilde yangin, sel baskini vs. nede-
niyle zarara ugrayan makine ve binalar sigorta
ettirilmek suretiyle yeniden yerine konabilir.
Ancak, dizeni bozan, isyeri kosullarina uygun
hareket etmeyen, ise gec gelen veya devam-
sizlik yapan, isyeri kosullarina uygun giyinme-
yen bir kimseyi bu uygunsuz davranislarindan
vazgecirmek ve bunlarin yerine iyi aliskanlik
ve davranislar kazandirmak oldukca gtictiir.?

Disiplin denilince akla cezalandirmak gelse
de cezaya dayali disiplin, disiplin sisteminin ol-
dukca kicik bir kismint teskil eder. Cezalan-
dirict disiplin, ancak iyilestirici ve yonlendirici
tim girisimlerin olumlu sonu¢ vermedigi katt
kisilikteki kimseler icin sinirli bicimde kulla-
nilan bir aractr. Etimolojik olarak bakildigin-
da da disiplinin personelin inanarak ve arzu
ederek isyeri kurallarina ve diizenine uygun
davranis gostermesini saglayan gtic olarak ta-
nimlandigi gorulir. Burada, vurgulanmak is-
tenilen en 6nemli husus, personelin inanarak
ve arzu ederek isyeri kurallarina ve orgit di-
zenine uymasmnin gerektigidir. Etrafinda glc
gosterisinde bulunan ve astlarint tehdit eden
bir yonetici belki kisa siire icinde etkili olabi-
lir. Astlar orgiitsel diizene ve isyeri kurallarina
uygun davranis gosteriyorlarmis gibi hareket
ederler. Ancak duygusal bir doyumsuzluk ve
kisktnlik belirli bir zaman sonra yerini bilin-
calti kirginlik ve kine birakacaktir. Bu aldatict
goriiniis zamanla yoneticinin zayif aninda veya
isbasinda bulunmadig: hallerde gizli sabotajlar
veya toplu grevler ve baskaldirmalar bicimin-
de kendisini gosterebilecektir. O halde, korku
ile yaratilan davranislar etkin bir disiplinle elde
edilenlerden daima farkli olmaktadir. Korku-
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dan dogan gizli huzursuzluk, givensizlik ve
kinin belirli bir zaman sonra yoneticinin basini
derde sokacagini ve onun orgiitten ayrilmasina
neden olacak kadar 6nemli sonuclar doguraca-
g1 kuvvetle muhtemeldir.*

A.1s Hukukunda Disiplin Sistemi ve
Buna lliskin Diizenlemeler

Is hukukunda isverenlere belirli kosullarin
varligi halinde disiplin cezasi verme yetkisi
taninmis, ancak hukukumuzda Fransiz huku-
kundan farkli olarak isverenin disiplin cezast
uygulama vyetkisinin kosullarini, kapsamini,
sinirlarini, usuliing, itiraz ve yargisal deneti-
mini, bu yetkinin kullanilmasina kars: iscilere
getirilen glivenceleri hitkme baglayan genel
bir diizenlemeye yer verilmemistir.”> Kisaca-
st is hukuku alaninda kamusal alandan fark-
i olarak disiplin mevzuati bulunmamaktadir.
Gerek Is Kanunu ve gerekse is hukukuyla il-
gili diger kanunlarda disiplin cezalarina veya
sistemine iliskin bir dizenleme yoktur. Oysa
kamu sektoriinde 6zel sektorden farkli olarak
disipline iliskin diizenlemeler, kanun ve yonet-
meliklerde ayrintili olarak gosterilmistir. Bu ko-
nuda 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nun
ilgili hiktimleri ile Disiplin Kurullart ve Disip-
lin Amirleri Hakkinda Yonetmelik temel kay-
naklardir. Ayrica her kurum kendi 6zelligine
ve ihtiyaclarina gore 6zel disiplin yonetmeligi
cikarma yetkisine sahiptir. Ornegin, “Milll Egi-
tim Bakanligi Ortadgretim Kurumlart Odiil ve
Disiplin Yonetmeligi”, “Adalet Bakanlig: Disip-
lin Kurullar: ve Disiplin Amirleri Yonetmeligi”,
“Tirk Muhendis ve Mimar Odalart Birligi Di-
siplin Yonetmeligi” ve “Turk Tabipleri Birligi
Disiplin Yonetmeligi” ad:t gecen kurumlara ait
ozel disiplin yonetmelikleridir.

Tirk is hukukunda bu konuda genel bir du-
zenlemenin yoklugu karsisinda, disiplin ceza-
larinin tabi olacagi esaslar, is mevzuatinda yer
alan bazi kurallar disinda is hukukunun ilkeleri
ile genel hiikiimler g6z ontinde tutularak belir-
lenecektir. Is hukukunda, toplu is s6zlesmele-
rine ve i¢ yonetmeliklere konulan hiikiimlerle
sinirlt da olsa bir disiplin hukukunun olustu-
gu soylenebilir.?® Is hukukuna ait kanunlarda
acik bir hiikiim olmadig: icin isletmelerde di-

siplin sistemi kurulmasit zorunlu degildir. Oysa
disiplin mevzuat: isletmeler acisindan buyik
bir ihtiyactir. Zaten boyle oldugu icin toplu
is sozlesmelerinde, bazi buytk isletmelerin ic¢
yonetmeliklerinde disipline iliskin hikimler
yer almaktadir. Is sdzlesmesinin iscinin davra-
nislart nedeniyle feshinde isciye disiplin ceza-
st verilip verilmedigi Yargitayca aranmaktadir.
Bazen niteligi ve agirligi geregi bir davranis is
sozlesmesinin davranisa bagli olarak gecerli
nedenle feshini gerektirse de bircok durumda
daha once disiplin cezasi verilmis olma kosulu
aranmaktadir. Cinkl her olumsuz davranis is
sozlesmesinin gecerli nedenle feshini gerektir-
memekte, aksi halde kurali ihlal edici davranis
ile bunun yaptirimi sayilan fesih arasinda ma-
kul denge ortadan kalkmaktadir. Bu durum da
feshin son care olmasi ve istihdamin (is sozles-
mesinin) korunmast ilkeleri ile bagdasmamak-
tadir. Bu nedenlerden dolay: 6zellikle is gtiven-
cesi acisindan hakli nedenle ve gecerli nedenle
fesih hallerinin disinda disiplini ihlal edici dav-
ranislarin kabulii zorunludur. Is Kanunu iscinin
en agir tutum, davranis ve hareketlerini hakl
fesih, bu dereceye ulasmayan bazi tutum ve
eylemlerini gecerli fesih nedeni saymis ancak
gecerli fesih diizeyine ulasmayan hareketler
konusunda acik bir dizenleme getirmemistir.
Kanaatimizce iscinin istenmeyen veya olum-
suz nitelenen eylemleri icin; “is sozlesmesinin
hakli nedenle feshini gerektiren eylemler”, “is
sozlesmesinin gecerli nedenle feshini gerekti-
ren eylemler” ve “disiplin cezasini gerektiren
eylemler” seklinde kademeli bir tasnif gerek-
lidir. Aksi halde sozlesmede veya disiplin yo-
netmeliginde yer alan her yasaklayict hiikmiin
ihlali gecerli fesih nedeni olacaktir ki bu husus
bircok durumda hakkaniyete ve adalete uygun
diusmeyecektir.

Davranistan kaynaklanan gecerli fesih se-
bepleri, Is Kanununun 25. maddesinde dii-
zenlenen derhal fesih icin 6ngoriilen sebepler
kadar (hakli feshi gerektiren nedenler) agir
olmamakla birlikte isin normal yUriylisini ve
isyerindeki uyumu olumsuz etkileyen davra-
nislardir. Bunlara 6rnek olarak, isverene zarar
vermek ya da zararin tekrari tedirginligini ya-
ratmak; isyerinde rahatsizlik yaratacak sekilde
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calisma arkadaslarindan bor¢ para istemek; ar-
kadaslarini isverene karst kiskirtmak; isini uya-
rilara ragmen eksik, kot veya yetersiz olarak
yerine getirmek; isyerinde is akisint ve is or-
tamint olumsuz etkileyecek bir bicimde diger
kisilerle iliskilere girmek; isin akisini durdura-
cak sekilde uzun telefon goriismeleri yapmalk;
sik sik ise ge¢ gelmek ve isini aksatarak isye-
rinde dolasmak; amirleri veya is arkadaslari ile
ciddi gecimsizlik gostermek, sikca ve gereksiz
yere tartismaya girismek gibi haller verilebilir.
Onemle vurgulanmalidir ki “iscinin davranisla-
rindan kaynaklanan nedenler” ancak isyerinde
olumsuzluklara yol acmasi halinde gecerli se-
bepler olarak feshe neden olabilir.?” Kanunun
18. maddesinin gerekcesinde de bu husus be-
lirtilmektedir. Kural ihlali boyutundaki eylem
veya davranisin fesih nedeni olabilmesi icin
isyerindeki tretim veya is iliskisinin olumsuz
etkilenmesi gerekmektedir.?

B. Disiplin Hukukunun Onemi

Calisanin gerek isyerinin genel isleyis ve
kurallarina uymamast gerekse diger cesitli
sorunlar c¢ikarmasi durumlarinda arzu edilen
yaklasim, bu sorunlarin altindaki gerekcelerin
anlasimasidir. Dolayisiyla insan kaynaklart bi-
rimi bu tiirde sorunlari olan personeli 6ncelik-
le dinlemeli, anlamaya calismali ve yardimci
olmaya 6zen gostermelidir. Asil olan calisant
kazanmak ve kuruma yararlt bir hale getirmek-
tir. Bitin bu yaklasimlar cevap vermiyor ise
kisinin kuruma zarar vermesini, kendine za-
rar vermesini Onleyecek tedbirler alinmalidir.
Disiplin cezalart bu anlamda uyarict olmakta
ve kisilerin arzu edilmeyen davranislarini 6n-
leyebilmektedir. Disiplin cezalari genellikle her
kurumun kendi is yonetmeligi geregince belir-
lenir ve yine genellikle calisanin ilk amirinin
teklifi ve ilgili tepe yoneticinin onay1 ile insan
kaynaklari birimi tarafindan kisiye bildirilir.?

Her isletmede yazili veya sozli, az veya
cok, kati veya yumusak bir dizi disiplin kuralt
bulunur ve bulunmak zorundadir. Disiplin ku-
rallarinin ¢cogu, calisanlarin da kabul edecegi
diizenlemelerden olusur. Belli bir ahlak, egitim
ve kiiltir dizeyine sahip kisiler belli bir yerde
nelerin yapilip yapilmamas: gerektigi konusun-

da ayni kanaate sahiptirler. Ornegin, isletme-
nin arag¢ strticiisy, isletmeye ait araca ile kendi
kisisel isini gbrmenin etik ve dogru olmayaca-
gin1 bilir. Ayni sekilde mesai bitmeden gorev
yerini terk edip eve gitmenin dogru olmadigini
her calisan bilir. Bununla birlikte bir isletmede
disiplin kurallarinin yazili olmasi ve bunun tim
calisanlara duyurulmasi ileride cikacak ihtilaf-
larin 6nlenmesi acisindan zorunludur. Amac,
calisanlarin aciklarini ve yanlislarint bulup ce-
zalandirmak olmadigi icin hizmet ici egitimde
tim bu hususlar calisanlara anlatilmalidir.

Disiplini olmayan veya bozuk olan bir islet-
menin, isyerinin veya kurumun basarili olmast
dustinilemez. Yatirim araclari, Giretim faktorle-
ri, egitim, tanitim ve reklam giderleri gibi bir-
cok faktoriin temelinde disiplin yatmaktadir. s
disiplini olmadan isletme basarist saglanamaz.
Bu nedenle isveren ve ona baglt yardimcilarin
(yoneticilerin, vekillerin) is disiplinini saglama-
lar1 ve strdirmeleri zorunludur. Verimliligin,
yliksek performansin ve tretkenligin temelin-
de etkin disiplin kurallari yatar. Uygulamada,
bircok isverenin disik performansli iscisini,
disiplin yaptirimini uygulamadan, etkin ve et-
kili meslek i¢i egitim programina tabi tutmadan
isten cikardigi gortlmektedir. Oysa bir iscinin
isten cikartilmasit basvurulmasi gereken son
caredir. Isveren, basvurulmasi gereken temel
tedbirlere belli bir 6l¢tide etkili sekilde basvur-
mus ve sonu¢ alamamissa iscinin sozlesmesini
feshedebilir. Fesih, basvurulacak ilk degil, son
tedbir veya caredir.

Disiplin, calisanlarin orgiitsel kural, dizen-
leme, politika ve normlardan sapmalarint en-
gelleyen ve diizelten eylemleri kapsar. Disiplin
kavrami cezayr cagristirmakla birlikte, ceza uy-
gulamasi ile sinirlt degildir. Disiplin soruna, ca-
lisana ve duruma gore farklilik gosteren bir ol-
gudur.” Bir isletmede kargasanin dnlenmesi, is
barisinin kurulmasi icin disiplin, toplumsal ya-
samin her yoniinde oldugu gibi gerekli ve ka-
cinilmaz bir unsurdur.®* Disiplinin temel amact
calisanin isletmenin performans standartlarina
uygun olarak davranmasini saglamaktir. Cali-
sanin isin gereklerini yerine getirmede basari-
siz oldugunda disiplin eylemi ile karsi karsiya
kalir. Bekleneni yerine getirmedeki basarisizlik
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dogrudan dogruya calisanin yapmakta oldugu
islerle ilgili olabilecegi gibi, kural ve diizenle-
melerle de ilgili olabilir.*

Disiplinin temel amaclarindan birisi; isci,
isveren ve diger calisanlar arasinda karsiliklt
saygt ve gliven ortamini olusturmak ve sturdur-
mektir. Yanls uygulandiginda disiplin dustik
moral, kizginlik ve isci ve isveren kutuplasma-
st gibi sorunlara yol acar. Bu gibi durumlarda
calisanlarin davranislarindaki gelismeler kisa
omurlt olacak ve yoOnetici veya isveren, cali-
sani kisa zamanda tekrar disipline etme geregi
duyacaktir. Bu nedenle disiplin uygulamalar:
yalnizca davranist diizeltmekle kalmamali, is-
veren ile calisan iliskilerinde ortaya cikabilecek
sorunlart en aza indirmelidir.?

Yapict disiplin olarak da adlandirilan olum-
lu disiplin yaklasimi orgtit icin gerekli kural ve
dizenlemelere istekli olarak bagliligi gelistiren
yonetim biriminin bir islevidir. Disiplin olum-
lu tesvik ve yapict yaklasimlarla saglanmalidir.
Ceza aykirt davranislara uygulanabilir. Ancak
bu uygulama diizeltici ve destekleyici nitelikte
olmalidir. Amac bireye zarar vermek degil ona
yardimci olmaktir. Yonetici olumlu disiplin ik-
limini calisanlarda kisisel sorumluluk duygusu
ve Oz disiplin gelistirerek yaratir. Olumlu mo-
tivasyon ve demokratik onderlik ilkeleri uygu-
lar. Calisanlar arasindaki bireysel farkliliklarin
bilincindedir ve buna uygun olarak kisilik ¢zel-
liklerine gore farkli yontemler gelistirir. Birey
ve grup olarak calisanlar, arzulanan davrani-
st standartlart anladiklari, inandiklari ve des-
tekledikleri icin riayet ederler. Sistem sagliklt
olarak calistiginda, isgoreni yakin denetim ih-
tiyact ortadan kalkacak, disipline konu olan
olaylar azalma egilimi gosterecektir.

Olumlu disiplin temel ozellikleri dikkate
alindiginda yapt olarak olumsuz disiplinden
oldukca farkli oldugu gorilir. S6z konusu
ozellikler tek tek ele alindiginda dikkati ce-
ken nokta, olumlu disiplin sisteminin, olumsuz
yaklasimin sorunlara yol acan temel yanlislari-
n1 gidermeye yonelik olmasidir. Olumlu disip-
linin olumsuz disiplinden farklilastig1 noktalar
sunlardir:¥ (1) Isgoreni zorlamaz, 6z disiplin ve
sorumluluk duygusu olusturmayi hedefler, (2)
Gecmisle degil gelecekle ilgilenir, (3) Tehdit

etmez tesvik eder, (4) Ayrilik¢t degildir saygt
ve gliveni on plana cikarir, (5) Isciyi yetiskin
olarak gorir, (6) Sorunlarin ¢oziiminde isgo-
ren ve yoneticiyi birlikte sorumlu tutar, (7) Ba-
sart karsisinda suskun kalmaz tepki verir.

C. Disiplin Cezasina liskin
Diizenlemelerin Sartlan

Disiplin cezasi; belli statiide bulunan kimse-
lere hizmet ve i¢ dizenle ilgili kurallara aykirt
davrandiklari zaman uygulanan cezalar olarak
tanimlanabilir.®® Is hukukunda, uyar1, kinama,
ucret kesintisi, isin ve isyerinin degistirilmesi
(rotasyon), gecici isten uzaklastirma, isten ci-
karma biciminde ortaya cikan disiplin ceza-
larinin uygulanabilmesi icin bazi kosullarin
gerceklesmesi gerekir. Iscilere bir disiplin ce-
zasinin verilebilmesi icin her seyden 6nce bu-
nun gecerli bir hukuki dayanag: bulunmalidir.
Mevzuatimizda ongorilen hikimlerle disiplin
cezasinin uygulanabilmesi bir hukuki daya-
nagin varhgina dayandirilmistir. Gergekten, Is
Kanunu’'nun 38. maddesine gore isveren top-
lu is sozlesmesi veya is akitlerinde gosterilmis
bulunan nedenler disinda isciye ticret kesintisi
cezast veremez. Toplu is sozlesmesi veya is ak-
dinde, belirtilen nedenler disinda, iscilere ticret
kesintisi cezasi veren isverenlere idari para ce-
zast uygulanir (IK 102/b). Aymi sekilde, isve-
renin kusurlu isciyi isten ¢tkarma nedenleri Is
Kanunu'nun 18. maddesinin 1. fikras: ile 25.
maddesinin II. bendinde belirtilmistir. Anilan
hiikiimlerde 6ngo6rilmeyen bir nedene daya-
narak isveren isciyi gecerli veya hakli nedenle
isten cikaramaz.’’

Ote yandan, {cret kesintisi ve isten ¢ikarma
yaptirimlart disinda diger disiplin cezalarinin
da bir hukuki dayanaginin bulunmasi gerektigi
Borclar Kanunu’nun 315. maddesinde hitkme
baglanmistir. Anilan maddeye gore: “Sinai veya
ticari bir tesebbtiste, is sahibi tarafindan mesai
veya dahili intizam icin muttarit bir kaide itti-
haz edilmisse bunlar evvelce yazilmis ve isci-
ye bildirilmis olmadikc¢a, isciye bir bor¢ tahmil
etmez”. Bu maddeye gore bir disiplin cezast
isyerinde stirekli ve dizenli bir bicimde uygu-
lanacak ise, bunun iscileri baglayabilmesi icin
isverence bir i¢ yonetmelikte dnceden yazilmis
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Disiplinin olmadigi yerde diizen,
diizenin olmadigi yerde ise verim,
istikrar ve performans yoktur.

Bu nedenle isletmelerde disiplin
sisteminin bulunmasi ve gerektigi
gibi uygulanmasi bir zorunluluktur.

ve isciye bildirilmis olmasi gerekir. Bunun ya-
ninda disiplin cezalart toplu is s6zlesmeleri ve
is akitleri ile de getirilebilir.*®

Iscilere disiplin cezasi verilebilmesinin bir
diger kosulu bu cezanin kendi amaci ile sinir-
i olmasidir. Baska bir anlatimla, ancak isyeri-
nin diizenini ve disiplinini saglamak amaciyla
disiplin cezas1 verilebilir. Iscinin isyerinin dii-
zenini bozmayan davranislarina bu yaptirim
uygulanamaz. Isci tarafindan bir hakkin kulla-
nilmast 6rnegin yasal bir greve katilma veya
yargt organi 6niinde taniklik yapma ya da is-
yerinin diizenini olumsuz yonde etkilemeyen
iscinin isyeri disindaki 6zel yasami nedeniyle
isveren tarafindan disiplin cezast verilemez.”

D. Disiplin Sisteminin Amaci

Disiplin, tim orgltlenmis grup faaliyetleri
icin zorunlu bir uygulamadir.®® Nerede belli bir
amac icin bir araya gelmis kisiler varsa orada
disipline ve buna iliskin kurallara ihtiya¢ var-
dir. Disiplinin olmadigi yerde diizen, dizenin
olmadigi yerde ise verim, istikrar ve perfor-
mans yoktur. Bu nedenle isletmelerde disiplin
sisteminin bulunmasi ve gerektigi gibi uygulan-
masi bir zorunluluktur. Disiplin, bir isletmede
veya oOrglitte calisan personelin etkili ve verimli
calismast icin gostermeleri gerekli davranislarin
timudar. ™

Disiplin, calisanlarin orgiitsel kural, dizen-
leme, politika ve normlardan sapmalarint en-
gelleyen ve diizelten eylemleri kapsar. Disiplin
kavrami cezay: cagristirmakla birlikte, ceza uy-
gulamast ile sinirlt degildir. Disiplin probleme,
isgorene ve duruma gore farklilik gosteren bir
olgudur. Kargasanin onlenmesi sosyal barisin
tesisi icin disiplin, toplum hayatinin her yéniin-
de gerekli ve kacinilmaz bir 6gedir. Disiplinin

temel amaci isgorenin isletmenin performans
standartlarina uygun olarak davranmasini sag-
lamakur. Isci, isin gereklerini yerine getir-
mede basarisiz oldugunda disiplin eylemi ile
karst karsiya kalir. Bekleneni yerine getirme-
deki basarisizlik dogrudan dogruya isgorenin
yapmakta oldugu islerle ilgili olabilecegi gibi,
kural ve diizenlemelerle de ilgili olabilir. Di-
siplinin ikinci amact isgdren-yonetici arasinda
karsilikli saygi ve giliven ortamini olusturmak
ve sUrdirmektir. Yanlis uygulandiginda disip-
lin distk moral, kizginlik ve yonetici-isgoren
kutuplasmasi gibi problemlere yol acar. Bu gibi
durumlarda isgorenin davranislarindaki gelis-
meler kisa omurli olacak ve yonetici isgore-
ni kisa zamanda tekrar disiplin etme ihtiyact
duyacaktir. Bu sebeple disiplin uygulamalar:
yalnizca davranist dizeltmekle kalmamali, yo-
netici ile isgoren iliskilerinde ortaya cikabile-
cek problemleri en aza indirmelidir. Disiplin
eylemini yuUritmede iki esastan hareket edilir.
Birincisi bir butin olarak orgltiin yararlarina
zarar gelmemesi, ikincisi ise bireylerin hakla-
rinin korunmasi, baska bir deyisle is gtivence-
sinin saglanmasidir. Yonetim oncelikle duyarlt
onderlik ve yapict bir disiplin ortami yaratarak,
is gorenden hangi tiir bir davranis bekledigi-
ne ve bunu nasil basarmay:r umduguna karar
vermelidir. Daha sonra orgltiin her kademe-
sinde ve her biriminde saglikli bir disiplin ik-
limi elde edilmeli ve tutarl bir disiplin eylemi
gereksinimine yanit verecek belirli bir disiplin
stureci olusturulmalidir. Ancak yonetilenlerle
yonetenler arasinda cikar catismasi bulundu-
gundan veya calisanlarin degisik tutum, bek-
lenti ve davranislara sahip olmalarindan dolay1
saglikli bir disiplin iklimi olusturmak oldukca
glic olmaktadir. Bu itibarla calisma hayatindaki
en 6nemli hususlardan birinin “Disiplin” oldu-
gu soylenebilir.*?

Bir disiplin sisteminin veya programinin
amaci, Orgltsel gayelerin gerceklestirilme-
si icin zorunlu olan isgoren performansini ve
davranisint sirdirmenin araclarini saglamaktir;
calisma dizeninin geregi gibi yurutilmesini
saglamak ve calisanlar icin olusturulan calisma
diizenini korumaktir.*» Amaclarindan birisi, dii-
zeltici eylemi saglamak oldugu halde, bundan
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daha 6nemli bir amac, ilk planda boyle bir ey-
leme ihtiya¢c duyulmasini 6nlemektir. Bu eyle-
me olan ihtiya¢ insan kaynaklart programinin
olumlu cabalartyla azaltlabilir. Bu bakimdan
disiplin programinin yuritilmesinde oncelikle
calisanlart olumlu davranista bulunmaya moti-
ve etmek; basarili olunamazsa disiplin eylemi-
ne basvurmak en iyi yoldur.*

Disiplin sisteminde temel amac disiplin ce-
zalarina basvurmadan diizeni saglama ve ko-
rumadir. Diger bir ifadeyle esas olan disiplin
sorunlarinin ortaya cikmasint énlemedir. Insan
kaynaklari yonetimi programinin slreclerinin
her biri etkili bir bicimde ifa edilirse, duzelti-
ci disiplin eylemine olan ihtiyac azalabilir. Isin
gereklerine uygun eleman alinmast durumun-
da, birtakim uyusmazlik ve disiplin eylemine
konu olan sorunlar ortaya ¢ikmayabilir. Clinkt
isin gereklerine ve Orgutiin amaclarina uygun
olmayan elemanlar, disiplin sorunlarinin kay-
nagint olusturabilir. Ayrica etkili ise alistirma,
egitim, haberlesme, performans degerlemesi
gibi insan kaynaklar1 programlarimin olustu-
rulmasi, disiplin sorunlarinin  6nlenmesinde
veya ortaya ¢cikmamasinda katkida bulunabilir.
Bunun yani sira etkili 6nderlik ve gozetim de,
ayni zamanda, uyusmazliklarin ve disiplin so-
runlarinin 6nlenmesine yardimet olabilir.®

M. ETKIN DiSiPLIN SISTEMI

A. Genel Olarak

fyi yonetilen bir disiplin sistemi iscilerin ve
isletmenin verimliligini ve performansint yiik-
seltebilir. Basarili organizasyonlarin hemen
hemen hepsinde etkin bir disiplin politikast
uygulanmaktadir.® Disiplin, yonetmenlerin yo-
netim bicimlerine ve disiplin tutumlarina gore
degisik nitelik gosterir. Otokratik (yetkeci) yo-
netim bicimine gore disiplin, bir astin yasal ku-
rallara ve Gstiin buyruklarina kesin olarak itaat
etmesi ve Ustiin istedigi gibi davranmasidir. Bu
tur yonetimlerde disiplin kurullarinin isletilme-
si yerine isinden memnun kalinmayan iscile-
re gozdag verilir. Gorevini istenilen diizeyde
ve bicimde yapmayan bireyi kot muamele ile
yildirma ve koti sonuclarla korkutma yonte-
mi gozdagt olarak tanimlanir. Bu yontemde bi-

rey slrekli denetim ve gozetim altinda tutulur.
Gorevini yapmadigi sik sik ylziine vurulur ve
daima kusuru aranir. Gozdag yontemi, baska
kurumlara gecme imkani olmayan veya kisitlt
olan durumlarda etkili olsa da sakincalari ¢cok
fazladir.”” Demokratik yonetim bicimine gore
disiplin, isciye isletmenin davranis kurallarinin
ogretilmesi, onun bu kurallara goére davranip
davranmadiginin izlenmesi, kurallara cok iyi
uymast halinde 6dullendirilmesi ve uymadigin-
da da cezalandirilmasidir.®® Ister demokratik,
isterse otokratik disiplin sistemi olsun, disiplin
suc¢ ve cezalari isletmenin amaclarina uygun se-
kilde belirlenmelidir.* Amaca uygun olmayan
suc ve cezalar ne kadar iyi uygulanirsa uygu-
lansin iyi ve beklenen bir sonuc¢ vermezler.
Saglikli personel secimi, etkin bir isteklen-
dirme, gerekli kural ve diizenlemelerin ya-
pilmast ve calisanin kurallarinin uygulandigt
konusunda bilinclendirilmesi etkin disiplin sis-
teminin 6n kosullarini olusturur. Etkin disiplin
sisteminin olusturulmasinda baslangic noktast
isci secimidir. Disiplin sisteminin etkinligi, di-
siplin uygulamasinin zamaninda bitirilmesine,
odil ve cezanin yeteri Olciide verilmesine ve
yapilanlarin ¢alisanlar tarafindan adil bulunma-
stna baghdir. Disiplin uygulamalart birbiriyle
tutarli olmalidir. Bir davranisa verilen ceza ve
odil, bu davranisi kim yaparsa yapsin uygu-
lanmalidir. Iscilerin makami ve kimligi disiplin
kurallarinin uygulanmasinda ayrim yaratmama-
li, uygulamanin niteligini ve niceligini azaltip
cogaltmamalidir. Isciler bir kusurundan dola-
y1 birden ¢ok ceza almamali, ama ayni kusuru
tekrarladiginda daha agir cezaya carptirilma-
lidirlar. Disiplin uygulamalari, tstlerle astlarin
iliskilerini bozmamalidir. Genellikle disiplin
uygulamasina konu olan isci uygulamanin adil
oldugunu algilarsa, uygulamay1 yapanla iliski-
sini bozmaz. Ust ve ast iliskisinin bozulmast,
disiplin uygulamasinin saglayacagi yarar yerine
zarar verir. Disiplin sisteminin ceza agirlikli ol-
masindan c¢ok odul agirliklt olmasi, begenilen
davranislarin c¢alisanlarda yerlesmesini saglar.>
Ayrica disiplin cezalarinin belli bir siire son-
ra silinmesi iscinin davranislarini diizeltmesi
ve bir daha disiplinsiz hareketlerde bulunma-
mast acisindan 6nemlidir. Insanlara hatalarini
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diizeltmesi icin imkan verilmesi ve istenilen
davranislart sergileyip bir daha disipline ayki-
r1 harekette bulunmuyorlarsa eski kusurlarinin
bagislanmast kisileri motive eder.

Calisanin isyerinde yapmamasit gereken ve
calisma suresince dikkatli olmasi gereken kimi
konular sunlardir: isinde ihmal, dikkatsizlik,
diizensizlik gostermek, mazeretsiz ise gelme-
mek; calisma saatlerine uymamak; isyerinin ge-
lenekleri ve aliskanliklarina ters diismek, kuru-
mun c¢ikarlarina aykirt hareket etmek; amirleri
ve arkadaslarini rahatsiz etmek, saygt kurallari-
nin disina ¢ikmak, is arkadaslari ile gecimsizlik.
Gerek bireysel disiplini gerekse isyeri disiplini-
ni bozan bu haller konusunda insan kaynaklart
merkezi oldukca hassas olmalidir.”

Bunun gibi, bir disiplin cezasinin uygula-
nabilmesi icin iscinin kusurlu bulunmasi da
zorunludur. Ancak isyerinin diizenini kusurlu
davranist ile ihlal eden iscilere disiplin cezast
verilebilir. Disiplin cezasinin zorlayict niteligi
kusurun aranmasini zorunlu kilar. Eger disiplin
cezasinin dayandigr hukuki metinde kusurun
belirli agirlikta olmasi araniyorsa, bu yaptiri-
min uygulanabilmesi icin kusurun belirlenen
agirlikta olmasi gerekir. Ayni sekilde, uygula-
nacak disiplin cezasi iscinin kusuruyla orantilt
(6lctili) olmalidir. Ote yandan, toplu is sozles-
meleri ile olusturulan disiplin hukuku uygula-
mamizda genellikle disiplin sucunun tekerriiri
halinde kademeli olarak st cezalarin verilmesi
yoluna gidilmektedir. Yargitayin su kararinda
bu uygulama belirgin bir bicimde goriilmekte-
dir: “Gorevini yapmadigi icin Disiplin Kurulu
karart ile 27.3.1983 tarihinde ihtar ve 3.12.1983
tarihinde de yevmiye kesimi cezast alan isci-
nin, ayn fiilinden dolay: 27.12.1983 tarihinde
citkarma ile tecziyesinde mevzuata, aykirilik
yoktur” >

Iscinin mesleki yetersizligi kural olarak ku-
surlu (kott niyetli) bir davranis olarak nite-
lendirilemeyeceginden disiplin cezasina konu
olusturmaz. Bununla beraber, mesleki yeter-
sizlik iscinin isinde yeteri kadar caba goster-
memesinden kaynaklaniyorsa kusurun varligt
kabul edilmelidir. Nihayet, disiplin cezasinin
verilebilmesi icin bunlari 6ngoren hikimlerin
is hukukundaki kaynaklar hiyerarsisine uygun

bulunmas: gerekir. Diger bir deyisle, kaynaklar
hiyerarsisine gore daha asagida bulunan hukuk
kaynagi ustte bulunana gore isciye daha agir
bir disiplin cezasi getiremez. Buna karsilik, alt-
taki hukuk kaynagi isci lehine daha hafif bir di-
siplin cezast ongorebilir. Bu nedenle, 6rnegin
toplu is s6zlesmesi veya i¢c yonetmelikle getiri-
len disiplin cezasinin s Yasast kurallarina isci
aleyhine aykirt olmasi mimkiin degildir. Buna
karsilik, 6rnegin IK 25/IT uyarinca isten ¢ikarma
yaptirimina yol acan bir disiplin sucuna, toplu
is sozlesmesi, is akdi veya i¢ yonetmelikle daha
hafif bir disiplin cezas: getirilebilir.

Nitekim Yargitay da belirtilen esaslara uygun
sonuclara varmaktadir. Yiksek mahkemeye
gore “Toplu is sozlesmesi ile getirilen cezalar,
yasaya aykirilik tasimadig: ve isci lehine oldu-
gu takdirde gecerli sayilirlar. Isten cikarmay1
gerektiren nitelikteki bir eyleme yer degistirme
cezasinin uygulanmasi isc¢i yararina oldugun-
dan gecersizligi ileri stirilemez.” Bunun gibi,
Yargitay, toplu is sozlesmesinde iscinin iki giin
ozursliz ise gelmemesi halinde yevmiye kesme
cezast Ongorulmisse, bu hitkme ragmen isve-
rence 25/1I, (g) maddesine uygun olarak isten
ctkarma yaptiriminin uygulanmasint haksiz fe-
sih olarak kabul etmistir.>

Son olarak; etkin, etkili ve adil bir disiplin
sisteminin kusura dayandirilmasi sarttir. Bu da,
disiplin kuralinin ihlali anlamina gelen bir ha-
reket veya davranisin varligr halinde suclanan
kisinin kusurlu olup olmadiginin arastirilmast
anlamina gelir. Uygulamada bircok isletme bu
hususu gozden kacirmakta, kusur arastirmasina
girmeden ilgili gordiigt kisi hakkinda yazili sa-
vunma alip bunu da degerlendirmeden disiplin
cezasi vermektedir. Bu durum daha cok, isten-
meyen bir olayin birden cok isciyi ilgilendirme-
si durumunda ortaya cikmaktadir. Oysa sucsuz
veya kusursuz birisinin cezalandirilmasi, suclu
olup da ceza almayan bir iscinin varligindan
daha cok isletmeye zarar verir. Bu duruma sa-
dece disiplin cezalarinin verilmesinde degil,
eylemden dolay: hakli veya gecerli nedenle is
sozlesmesinin feshi halinde de rastlanmaktadir.
Ornegin, bir iscinin digerine satasmasi veya
kott s6z soylemesi kusur arastirmasi yapilma-
dan her iki iscinin veya sadece birisinin isten
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cikartilmast isletme ve isciler acisindan olum-
suz sonuclar meydana getirir.

B. Disiplinsizlik Nedenleri

Is Kanunu'nda hakli ve gecerli fesih neden-
leri ayn1 zamanda disiplinsizlik nedenleri ola-
rak gosterilebilir. Isveren s6z konusu nedenleri
fesih degil de disiplin cezasint gerektiren ne-
den olarak kabul edebilir. Genellikle bu gibi
durumlara toplu is sozlesmelerinde rastlan-
maktadir. Ornegin, toplu is sdzlesmesine gore
kusurlu olarak bir aylik tcreti asan zarar verici
eylemler ticret kesimi veya uyari cezasini ge-
rektirebilir.

Bir isletmede disiplinsizligin nedenleri ara-
sinda kot yonetim de bulunmaktadir. Bu tir
isletmelerde disiplin cezalart koti yonetimin
eksikliklerini tamamlamak icin uygulanir. Bir
yonetici astlarini, onlarin yetenek, kapasite,
performans ve karakterlerini cok iyi tanimali,
buna ve is tanimlarina goére emir ve talimat ve-
rerek yonetim hakkint kullanmalidir. Bir isci-
ye gorevine girmeyen, yetenek ve kapasitesini
asan bir is verilmemelidir. Hatali ve haksiz yo-
netim, isciyi disiplinsizlige veya itaatsizlige ite-
bilir. Herhangi bir sorun karsisinda calisanlara
soru sormadan suclama yapilmamali, dinlenil-
meden de karar verilmemelidir. Konuyu iyice
arastirip sorusturmadan yapilan itham ve sucla-
malar haksizliklara, verilen kararlar da adalet-
sizliklere yol acmaktadir.

Yoneticiler etkin bir disiplin sisteminin te-
melini olustururlar. Isletmelerin disiplin sistem-
leri ne kadar cagdas olursa olsun, 6nemli olan
onu uygulayacak yoneticinin yeterliligi ve ba-
sarisidir. Yetersiz bir yonetici elinde, yeterli bir
disiplin sistemi istenilen sonugclari vermez.>*

Isletmelerde sik¢a uygulanan bazi temel di-
siplinsizlik nedenleri sunlardir:

1) Devamsizlik

Ise devamsizlik, isverenlerin karsilastigi en
yaygin disiplinsiz hareketlerden birisidir. Ise
zamaninda gelmeme ve isten zamanindan 6nce
ayrilma veya calisma stiresi icinde isi makul bir
stirenin tizerinde birakma/terk etme, devam-
sizlik kavrami icinde degerlendirilir. Devam-
sizligin bir disiplinsizlik olarak kabul edilebil-

mesi icin kabul edilir mazerete dayanmamast
gerekir. Bununla birlikte stirekli mazeret ileri
surilmesi de kisinin yetersizliginin bir sebebi
olabilir. Makul ve kabul edilir mazeret, Uretil-
mis mazeret degildir.

2) Tutum ve Davranis Bozuklugu

Isyerinde rahatsiz edici sakalar, isin ciddiye-
tini zedeleyen hareketler, diger iscilerin dikkat,
Ozen ve performansini olumsuz etkileyen dav-
ranislar, kavga, satasma, s6z atma, kirict olma,
kisktnlik, saygisizlik, dikkatsizlik, gevseklik,
tembellik, ise bnem vermeme, ise iliskin korun-
ma araclarini kullanmama, alkol ve uyusturucu
kullanimt gibi hususlar istenmeyen davranislar
olarak sayilabilir. Bazi tutum ve davranislar is
sozlesmesinin gecerli nedenle feshini gerekti-
rirken, bazilari da hakli nedenle feshini gerek-
tirmektedir.

Tutum ile davranis es anlamli kelimeler de-
gildir. Tutum, kisiyi davranisa hazirlayan bir
egilimdir.” Tutumun bir davranisa doniismesi
sart olmamakla birlikte genel olarak davranis
ve hareket seklinde ortaya cikmaktadir. Dav-
ranis ise anlamli, gozlemlenebilen ve yorum-
lanabilen faaliyetlerdir.®® Baska bir ifadeyle
cevredeki uyaranlara karsit vermis oldugu bir
cevaptir.”’

3) Verilen Bir Emri Yapmamalk,
Ge¢ veya Kusurlu Yapmak

Yetkili kisinin vermis oldugu isle ilgili emir-
lerin zamaninda ve istenildigi gibi yerine geti-
rilmesi gerekir. Is disiplini ve verimlilik is plan-
larina ve bu planlart uygulamaktan sorumlu
kisinin talimatlarina uymakla saglanir. Verilen
talimat1 yerine getirmemek, gec getirmek veya
gerektigi gibi getirmemek disiplin sucu olarak
diizenlenmis olabilir. Bu durumda talimat ve-
renin yetkili, talimat alanin da kendisine soyle-
nen isi yapmakla ytikimli ve sorumlu olmast
gerekir. Acil veya isin geregi olarak verilen ma-
kul talimatlar iscinin is taniminda yer almasa
bile yerine getirilmelidir.

4) Diizenleyici-Emredici ve Yasaklayici
Kurallara Uymamak

Disipline iliskin kurallarin bir kismit diizen-
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leme, bir kismi yasaklama getirmektedir. Bu
baglamda, bir isin en iyi sekilde nasil yapila-
cagina iliskin kurallar diizenleyici, bir hareket
ve davranisin yapilmasini su¢ sayan kurallar ise
yasaklayicidir. Ornegin, isyerinde sigara icil-
memesine, mesai saatleri icinde ziyaretci kabul
edilmemesine, gazete ve dergi gibi yayinlarin
okunmamasina, isle ait olmayan internet site-
lerine girilmemesine iliskin hitkiimler yasak-
layicidir. Ise baslamadan once is giivenligine
iliskin kurallara uymak, isbasinda is onligint
giymek, herhangi bir sorun halinde birim ami-
rine iletmek seklindeki kullar ise emredici veya
duzenleyicidir.

5) Ahlaksizlik

Her ne kadar yonetimin cok sik karsilastigi
problemlerden olmasa da isletme icinde veya
disinda ahlaksizlik yasandiginda birtakim ce-
zalar uygulanmaktadir.’® Isletme icinde bayan
personele yonelik ahlaksiz veya miistehcen s6z
ya da davranislar, laf atmalar, dedikodulara, ra-
hatsiz edici soylentilere, suclamalara ve duy-
gusal karisikliga neden olarak isletmenin hu-
zur ve dlzenini bozabilir. Burada 6nemli olan
ahlaksiz haraketler sonucu buna maruz kalan
personelin sikayetci olup olmamasit degildir.
Diger calisanlarin huzursuzlugu ve rahatsizli-
g1 da onemlidir. Isletme disindaki yasam sekli
kisiyi ilgilendirmekle birlikte ozellikle kiictik
yerlesim yerlerinde calisanlarin ahlak dist dav-
ranislart isletmenin itibarini ve sayginligini ze-
deleyebilir. Boyle bir durumda s6z konusu ey-
lemler disiplin sucu olarak diizenlenebilir.

C. Disiplin Suc ve Cezalan

Isletmelerin disiplin cezalarini ve eylemleri-
ni gosteren bir yonetmelik ¢ikarmalari ve bunu
uygulamalari yasal olarak zorunlu degildir.
Bununla birlikte Is Kanunu'nda belirtilenlerin
disindaki eylemleri s6zlesmenin feshini gerek-
tiren disiplin sucu olarak diizenleyemez. Buna
karsin isverenin; ihtar, uyari, kinama, is veya is-
yeri degisikligi, terfi etmeme, ikramiye ve prim-
lerden mahrumiyet gibi bir kistm cezalar 6n-
gormesi mimkundir. Bu tir cezalarin gecerli
olabilmesi icin de disiplin cezalarma iliskin ic¢
yonetmeligin is sozlesmesinin kurulmasindan

once mevcut olmasi ve isciye teblig edilmesi
gereklidir.

Isveren, bir eylemden sonra bu eylemi di-
siplin sucu haline getiren bir dizenleme ya-
pamaz. Ceza hukukunda gecerli olan sucta ve
cezada kanunilik ilkesi burada uygulanir. Bu il-
kenin isletmelerde uygulanmast disiplin su¢ ve
cezalarinin is s6zlesmesinden 6nce bulunmasi
ve isciye teblig edilmesidir. Is sozlesmesinden
sonra konulan disiplin cezalarinin yasaya ay-
kirt olmayanlari ve isi isci aleyhine agirlastir-
mayanlari isci tarafindan reddedilemez. Baska
bir deyisle bir isci calisma kosullarini agirlastir-
mayan disiplin hiikiimlerini gerekce gostererek
is sozlesmesini feshedemez. Eger bu nitelikteki
disiplin hiktimlerinin uygulanmasini kabul et-
mezse ve disiplin cezasini gerektiren eylemleri
yaparsa cezasina katlanmak zorundadir.

Disiplin ~ kurallart  isletmenin  icinde
bulundugu endustri, cevre ve urettigi Urtine
bagli olarak farklilik gostermekle beraber or-
tak amaclar olarak sunlar gosterilebilir: a)
Personelin, sirketin kaynak, Urlin, musteri ve
hissedarlarinin korunmasi, b) Is gorenlere cift
tarafli memnuniyet dogrultusunda davranis
bicimlerinin yaratilmas: ve dizenlenmesi, ¢)
Kayiplarin ve verimsizliklerin 6nlenmesi, d)
Organizasyonun toplumda 1iyi bir konum-
da bulundugunu gostermek suretiyle halkla
iliskiler fonksiyonunun tstlenilmesi.

1) Uyarma

Uyarma cezast, iscinin gorev ve davrani-
sindaki Ozensizligini engellemek icin verilir.
Uyaritya konu olayda isletmenin bir zarart soz
konusu degildir. Burada isci; ise, isleyise ve
isyerine bir zarar vermemistir ancak diizensiz,
Ozensiz, dikkatsiz ve gevsek tutumu ile boyle
bir riski ortaya koymaktadir. Uyart ile hareket-
lerinde daha dikkatli ve O6zenli olmasi, davra-
niglarina c¢eki diizen vermesi gerektigi soylenir.
Uyariyt gerektiren bir konuda uyarma cezast
verilmemesi halinde isci yapmasi gerekeni yap-
mayacak, kendisinden beklenen performansi
gosteremeyecek, belki de yapmamasi gereken-
leri yapma durumuna diisecektir. iste boyle
bir gidisin 6niline gecmek icin baslangicta isci
uyarilmaktadir. Isci uyarildiktan sonra makul



mart 12 SICIL

bir stire izlenmeli; 0zensiz ve dikkatsiz davra-
nislarinin stirmesi halinde bir tist disiplin cezast
verilmelidir. Uygulamada zaman zaman uyar
veya kinama cezasi verilmekte, isciye kendisini
diizeltme firsati taninmadan is sozlesmesi tu-
tum ve davranisa bagli olarak gecerli nedenle
feshedilmektedir. Bu tir fesih hali haksiz ve
gecersizdir.

Hangi eylemlerin uyari cezasini gerektirdigi
isletmenin verecegi bir karardir. Diger disiplin
suc ve cezalart da isletmeden isletmeye degisir.
Ornegin, Coca-Cola Sirketinin Is Yonetim Etigi
Koduna gore, sonuclari ve niteligi bakimindan
cok ciddi mahiyette olmayan Kod ihlallerini ilk
defa gerceklestirenlere yazili uyart cezasi veri-
lir. Sonuclart ve niteligi bakimindan daha ciddi
mabhiyetteki ihlaller, ticretsiz uzaklastirma, hak
edislerin, prim ve hisse senedi opsiyonlarinin
kesilmesi ya da isten cikartilmayla sonuclana-
bilmektedir.”

2) Kinama

Kinama, isin ve isletmenin gereklerine ve
diizenine aykirilik teskil eden belli davranisla-
rindan dolayt iscinin yazili veya sozli olarak
uyarilmasidir. Kinama cezasi, is¢inin gorev ve
davranisindaki kusurlarint dizeltmesi icin veri-
lir. Kinama uyaridan daha agir bir cezadir. Ki-
namaya neden olan olayda iscinin bir kusuru
ve bu kusurun neden oldugu bir olumsuzluk
bulunmakta, iscinin kinamayla kusurlu oldugu
bildirilmekte ve bunu dizeltmesi istenmekte-
dir. Diger cezalarda oldugu gibi kinama ceza-
sinin verilmesi halinde de makul bir siire isci
izlenmeli ve kinamanin sonuclarina bakilma-
lidir. Uygulamada kot niyetli isverenler isten
cikarmayi planladig: bir iscisine kisa araliklarla
(bir ayda iki-li¢ kez) pes pese uyari veya kina-
ma cezasi vermekte ve sonuclart beklemeden
is sozlesmesini feshetmektedir. Elbette ki ola-
yin durumuna gore bekleme ve izleme stiresi
de degismektedir. Ornegin, isyerine gec geldigi
icin uyarilan kimsenin bir sonraki giin gec gel-
memesi gerekmektedir. Gec gelme olay1 genel
olarak hemen duzeltilebilecek bir durumdur.
Bununla birlikte her olay ve ceza makul stre
beklenmeli, izlenmeli ve iscinin kendisini di-
zeltmesine imkan verilmelidir.

3) Rotasyon

Rotasyon bir iscinin gorevinin veya calisma
yerinin isletmesel nedenle degistirilmesidir. Ro-
tasyonun iki tir uygulama sekli bulunmakta-
dir. Birincisi, egitim amacly, ikincisi ise disiplin
amachdir. Esas olan egitim amach olarak uygu-
lanmasidir. Isveren, gerek calisanlarin ve ge-
rekse isletmesinin ytiksek performans goster-
mesini, maksimum diizeyde kar elde etmesini,
faaliyet gosterdigi sektorde rekabet glicini ar-
tirmasint, yine sektorinde hizla biyuytip giic-
lenmesini ister. Isletmenin maksimum kar elde
etmesi, gliclenmesi yegane amac olamaz. Ciin-
ki isciler ve tim calisanlar isverenin amaclari-
na hizmet eden birer makine ve ara¢ degildir.
Isverenin topluma, devlete ve calisanlara karst
sorumluluklart da bulunmaktadir. Rotasyonun
egitim veya disiplin saikiyle uygulanabilmesi
icin buna iliskin hiitkmiin is s6zlesmesinde veya
personel yonetmeliginde ya da isletme ici yo-
netmelikte bulunmasi gerekmektedir. Aksi hal-
de isin isci aleyhine kotulestirilmesi veya agir-
lastirilmast s6z konusu olur ki bu da hukuken
kabul edilemez. Mevcut gecerlilik kosullarinin
bulunmasi halinde isveren kendisinden ve-
rim alamadig: bir isciyi performansint artirmak
amactyla rotasyona tabi tutabilir. Burada amac,
isciyi zorda birakarak isten ¢ikmasini saglamak
olmamalidir. Ornegin, is sdzlesmesini imzaladi-
g1 sirada bekar iken daha sonra evlenip cocuk
sahibi olan ve cocuklarini bulundugu yerde
okula gonderen bir isciye rotasyon uygulamak
amacin disinda bir uygulama olabilir.

4) Prim ve Ikramiyelerden
Mahrumiyet

En etkili ceza yontemlerinden birisi de alis-
kanliklardan mahrum etmektir. Isletmede tim
calisanlara veya isletmenin belli birimlerdeki
calisanlarina gerek rutin ve gerekse performan-
sa bagli prim ve ikramiyelerin verilmesi s6z ko-
nusu olabilir. Ornegin, resmi ve dini bayram-
larda belli miktarda ikramiye, kisin yakacak,
senelik izinlerde ise tatil parast 6deniyor veya
belli donemlerde calisanlart 6dillendirmek icin
eglence, gezi ve etkinlikler diizenleniyor olabi-
lir. Calisan1 bu tir etkinliklerden ve 6demeler-
den mahrum etmek ciddi sekilde etki edebilir.
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Disiplin cezasinin amaci, olmamasi
gereken bir hareket veya davranmsim
bir daha tekrarlanmasim
engellemek, ortaya ¢citkmis olan bu
olumsuz davranmisi diizeltmek ve
islerin planlandigi gibi ytrtimesini
saglamaktir.

Ancak bunun da olcilu sekilde uygulanmasi
gerekir. Oncelikle iscinin neden boyle bir mah-
rumiyete maruz kaldigint kendi vicdani ve akli
da kabul etmeli, belirsizlik ve siiphe icinde kal-
mamalidir. Cezalarin veya disiplin kurallarinin
adil bir sekilde uygulanmasi dozunda verilen
ilac gibi, haksiz ve olcusiiz uygulanan kuralla-
rin da Olclstiz veya asirt miktarda verilen ilac
gibi etkisi olur. Kisaca, ne tir ceza verilirse ve-
rilsin ve ne tir tedbir uygulanirsa uygulansin
bunun muhataba aciklanarak olctli ve adil se-
kilde tatbiki gerekir.

5) Riitbe Indirimi

Ritbe indirimi (tenzil), personelin daha az
tcret ve sorumluluk tasiyan bir alt kademede-
ki goreve atanmasi olup disiplinle ilgili bir uy-
gulamadir.®® Bir isletmede kariyer imkanlarinin
varligt kisisel performans ve isletmeye baglilik
icin oldukca 6nemlidir. Odiillendirme ve mes-
lekte ilerleme (ylikselme) en etkili motivasyon
unsurlarindan birisidir. Ozellikle nitelikli per-
sonel aliminda isletmeye basvuran kimseler
icin 6nemli olan hususlardan birisi isyerinde
yikselme imkanmnimn varligidir. Isletmede bir
ust goreve (pozisyona) gecmek, ticret ayni kal-
sa da itibar ve sosyal statii kazanmak anlamina
gelir. Bu da calisanlar icin bir 6dildir. Bunun
tersi ise bir ceza ve mahrumiyettir. Bu nedenle
verilen riitbenin veya unvanin geri alinmasi bir
disiplin cezasi olarak uygulanabilir.

D. Cezalandirmanin Kurallan

Disiplin cezasinin amact, olmamast gereken
bir hareket veya davranisin bir daha tekrar-
lanmasint engellemek, ortaya ¢ikmis olan bu
olumsuz davranisi diizeltmek ve islerin plan-

landigi gibi yurtimesini saglamakur®. Ceza
veya mahrumiyet vereni de alani da tzer ve
bunlarin iliskilerini bozabilir ya da en azindan
zedeleyebilir. Ceza vereni ve alani daha az tz-
mek, bunlarin arasindaki iliskilerin bozulmasi-
nt Onlemek; iscinin adalet duygusunu bozma-
sina izin vermemek icin bazi ussal kurallarin
onceden konulmasi, ceza verenin ve ceza ala-
nin bunlart bilmesi gerekir. Ceza vermenin bazi
isletmesel ve egitsel kurallar: sunlardir.

1) Cezaya Konu Olan Olay ya da
Davranisin Nedeni Arastirdmalidir

Bir kusurun ya da sucun, isci tarafindan ne-
den yapildigt bilinmedikce isciye verilen ceza-
nin hakli olup olmadigint kestirmek kolay ol-
maz. Kusura ya da suca iliskin saglam kanitlar
elde edilmelidir. Boyle bir arastirma bazi yo-
netim kusurlarint da ortaya cikarabilir. Ayrica
elde edilen kanitlarin ceza veren disiplin ami-
ri veya disiplin kurulu tarafindan incelenmesi,
cezayt verenin, ceza alacak iscinin yerine ken-
disini koymasina, boylece olaya ya da davra-
nisa onun acisindan bakmasina yol acar. Ceza
verenin empati (esduyum) icine girmesi, ceza-
nin ussal verilmesine yardim eder.

Cezaya konu olayda nedenleri arastirmak,
isletmenin yararimadir. Her kural ihlalinde tek
kusurlu bunu ihlal eden kisi degildir. Bazen
sistemin olumsuz yanlart veya diger kisiler
sucun veya kusurun islenmesinde katki sahi-
bidir. Ornegin, birim amirinin emirlerini yeri-
ne getirmeyen veya ge¢ yerine getiren iscinin
bu eylemi disiplin cezasini gerektirebilir. Eger
ayni birimde calisan bircok isci ayni sucu is-
liyorsa amirin de incelenmesi gerekmektedir.
Ayrica olayin esasini arastirmak ve somutlastir-
mak birim veya disiplin amirinin ya da iscinin
davranislarindan ve isinden sorumlu olan st
pozisyondaki kisinin objektif hareket edip et-
medigini denetlemek acisindan da gereklidir.
Arastirma veya sorusturmanin yoklugu denetim
ve itiraz hakkini ortadan kaldiracagy icin keyfi-
lige veya kusurlu harekete neden olabilir.

2) Ceza Zamaninda Verilmelidir

Disiplini bozan yanlis bir davranis derhal ve
gortildugt yerde durdurulmalidir. Goruldiugu
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ve bilindigi halde gormezlikten gelme ve mu-
samaha gosterme o davranisin uygun goruldi-
gl veya en azindan hos gortuldigi anlamina
gelir. Bu ise, hatalart ve yanlislart 6zendirici bir
etki yapar. Deneyimler, yoneticinin toleranslt
ve musamahakar davranislarinin disiplini bo-
zucu hatalarin ve yanlis hareketlerin sayisini ve
siddetini artirdigin1 gostermektedir.®? Uygula-
mada, isverenlerin disiplini bozucu hatalar kar-
sisinda hemen islem yapmadiklari, aylar son-
ra biriken hatalart gecerli feshe konu ettikleri
gortlmektedir. Bu gibi olaylarda isveren isci-
nin son eylemi icin yazili savunma istemekte,
buna karsi aylar 6ncesinden yapilan hatalari da
iscinin kusuru olarak bildirmektedir. Disiplin
cezast ile yaptirima baglanmayan eylemlerin
sonraki eylemlerle birlestirilerek feshe konu
edilmesi dogru ve gecerli bir yaklasim degil-
dir. Bu durumda gerek ispat sorunu ortaya
ctkmakta gerekse onceki eylemlerin isverence
hos gorildiigli sonucuna varilmaktadir. Isciye
disiplini bozucu eyleminden dolay1 gecikmek-
sizin disiplin cezas1 verilmesinin Is Kanunu'na
yansityan uygulamasi hakli nedenle fesihlerde
gortilmektedir. Kanunun 26. maddesine gore,
ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan hallere
dayanarak isci veya isveren icin taninmis olan
sozlesmeyi fesih yetkisi, iki taraftan birinin bu
cesit davranislarda bulundugunu diger tarafin
ogrendigi giinden baslayarak alti is gtinii gec-
tikten ve her halde fiilin gerceklesmesinden iti-
baren bir yil sonra kullanilamaz. Kamu gorev-
lileri hakkinda uygulanan 657 sayili Kanunun
disipline iliskin hiikiimlerinde de su¢ ve ceza
zamanasimi s6z konusudur.

Bir kusurun ya da sucun cezast, isciye gecik-
tirilmeden stiresi icinde verilmelidir. Ceza ver-
mekte aceleci olmamak gerekirse de verilecek
bir cezanin da geciktirilmemesi gerekir. Ceza-
y1 gerektiren eylem veya davranistan itibaren
uzunca bir stire gecmis ise verilecek ceza et-
kisini kaybeder. Zaten isyeri disiplin yonetme-
liginde hangi eylem veya davranislarin hangi
disiplin cezasini veya mahrumiyeti gerektirdigi,
bunlarin hangi strelerde uygulanacag: yazi-
lidir. Cezalarin verilmesi bunun belli bir stire
tekrarlanmama kosuluna bagli kilinabilir. Or-
negin, isyerine gec gelen veya erken ayrilan

bir isciye amiri hatirlatmada bulunabilir veya
yaptigt eylemin uyarma veya kinama cezasint
gerektirdigini ancak bir ay stireyle tekrarlanma-
mast halinde bu cezanin verilmeyecegini soy-
leyebilir. Bu durumda iscinin kisisel dosyasina
s6z konusu ceza girmemis olur.

Cezanin zamaninda verilmesinde sicak soba
kuralina uymak gerekir. Sicak soba kurali, ceza
uygulamasinin, sicak sobaya dokunulunca olan
yanmaya benzer ¢zellikler tasimasi gerektigine
dikkat ¢eker. Bu kural, ceza uygulamasinin 6n-
ceden uyarma, cabukluk, tutarlilik ve kisisizlik
esaslarina dayanan bir eylem olmasi gerektigini
vurgulayan bir 6neriler butintdur. Sicak soba,
yaklasinca hissedilen isistyla, kendisine doku-
nanin yanacagint onceden belli eder. Ayni se-
kilde, suc¢ sayilan davranislarin (kural ihlalleri-
nin) ve bunlara karsilik uygulanacak cezalarin
personele 6nceden bildirilmesi ve aciklanmast
gerekir. Sicak sobanin, dokunanin elini hemen
o anda, ¢abucak yaktig1 gibi, kural ihlaline ilis-
kin ceza gecikmeden verilmelidir. Aksi takdir-
de davranis ile ceza arasindaki baglanti zayif-
lar; cezanin hem etkisi (caydiricilig), hem de
hakli ve yerinde bir uygulama olarak algilanma
etkisi azalir.%

Bir isletmede disiplin suclarina ve cezala-
rina iliskin zamanasiminin disiplin yonetmeli-
ginde veya personel yonetmeliginin disipline
iliskin maddelerinde diizenlenmis ve calisan-
lara teblig edilmis olmasi gerekir. Uygulama-
da bu hususun cok sik olarak g6z ard: edildigi
goriilmektedir. Ornegin, iscinin ise gec gelme
seklindeki son eyleminden dolay: yazili savun-
mast istenmekte, bu olaya 6nceki tarihlerde
isten erken cikma, amirin emrini dinlememe,
meslektaslarina kaba ve kirict davranma gibi
eylemler de eklenmektedir. Dava dosyasinin
yapilan incelemesinde Onceki eylemlerinden
dolay1 hicbir disiplin cezast almadig: ve iddia-
larin somutlastiridlmadigi goriilmektedir.

3) Ceza, Kusura ya da Suca Denk
Olmalidir

Her seyden oOnce, disiplin kurallarina ayki-
r1 bir eylemin veya davranisin varlig: halinde
suclanacak kisiler hakkinda kusur arastirmasi
yaptlmalidir. Burada bir hikim veya mahkeme
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kadar hassas olunmasi gerekmese de kusursuz
bir kimseyi cezalandirmaktansa kusurlu kimse-
yi cezasiz birakmak daha iyidir. Uygulamada
bu hususa fazla 6nem gosterilmemekte, ylizey-
sel ve genel bir gozlemle kisiler hakkinda islem
yapilmaktadir. Oysa isletmede esitlik ve adalet
son derece 6nemlidir. Olaya karisan birden faz-
la isciden hakli bir nedene dayanmadan sade-
ce birisini isten ¢ikarmak veya disiplin cezasina
carptirmak, isletmeye yarardan cok zarar verir.

Su¢ veya kusur teskil eden eylem ile bun-
lara verilecek cezalar arasinda makul ve adil
bir denge olmalidir.®* Cezalarin etkisi ve giici
onun agirhginda ve siddetinde degil, yerinde
ve zamaninda olculi ve mutlak sekilde uygu-
lanmasindadir. Sucta ve cezada adaletsizlik di-
siplinden beklenen etkiyi ya hi¢ vermez veya
az verir. Ornegin, iki kez birer saat siireyle ise
gec gelen bir iscinin isyerinin veya gorevinin
degistirilmesi ya da bunun is s6zlesmesinin fes-
hine konu edilmesi durumunda bir dengeden
soz edilemez. Ceza veya mahrumiyetten amacg
intikam almak, isciye act vermek ve onu uz-
mek degildir. Ceza son uygulanmasi gereken
bir tedbirdir ve amaci istenmeyen hareket veya
tutumun degistirilmesi ve terk edilmesidir. Bu,
hem eylemlerin su¢ olarak nitelendirilmesinde
hem ceza tirtintin belirlenmesinde hem de ce-
zanin uygulanmasinda dikkat edilmesi gereken
bir husustur.

Is Kanunu'nda, 657 sayili Devlet Memurla-
r1 Kanunu’'nda oldugu gibi disiplin nedeniyle
ise son verme yoktur. Bunun yerine is sozles-
mesinin gecerli ve hakli nedenle fesih halleri
vardir. Is Kanunu'nun 18/1. maddesinde belir-
siz streli is sozlesmesini fesheden isverenin,
iscinin yeterliliginden veya davranislarindan
ya da isletmenin, isyerinin veya isin gerekle-
rinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayan-
mak zorunda oldugu belirtilmektedir. Burada
cezalandirict disiplini ilgilendiren terim “davra-
nis” kelimesidir. Iscinin davranislart nedeniyle
is sozlesmesinin feshi ile disipline aykirt hare-
ketler anlasilmaktadir. Iscinin istenmeyen ve
disiplin hukiimlerine aykirt olan bir davranist
nedeniyle is sOzlesmesinin feshi adil olmayan
bir uygulama olarak goriilmektedir. Is sézles-
mesinin feshine dayanak olusturan davranisla-

rin disiplin cezasi ile giderilme veya diizeltiime
imkani varken dogrudan dogruya feshe basvur-
mak kusur ve yaptirnm dengesini bozmaktadir.

Disiplin cezasi verilmesi veya davranisindan
dolay1 bir iscinin is sozlesmesinin gecerli neden-
le feshi icin adli makamlara intikal etmis olan
bir sorusturmanin sonucu beklemeye gerek
yoktur. Uygulamada mahkemelerin yanlis bir
sekilde adli sorusturma veya yargilamanin so-
nucunu bekledigi gorilmektedir.”> Danistay’'in
bircok kararina gore, kamu gorevlileri hakkin-
da ceza mahkemesi tarafindan verilen beraat
karart disiplin cezasina engel degildir.®

4) Disiplin Sucu Isleyen Kisiye
Savunma Hakki Verilmelidir

Suclanan kisiye savunma hakkinin taninma-
st gerek ceza ve gerekse disiplin hukukunda
anayasal bir haktir. Anayasa’nin 129/2. madde-
si, savunma hakk: taninmadikca disiplin cezast
verilemeyecegine iliskindir. Bu hiktim is huku-
kunda isciler icin de gecerlidir. Adil, hukuka ve
hakkaniyete uygun bir ceza icin disiplin sucu
isleyen kisiye savunma hakkinin taninmasi ge-
rekir. Burada 6nemli olan ve 6n plana c¢ikan
husus ihlal edilen kuralin veya islenen kusur ya
da sucun niteligine ve agirligina uygun bir sa-
vunma siresi verilmesidir. Suclama yazili olarak
yapilmali ve savunma yazilt olarak alinmalidir.
Savunma yazist bilerek imzalanmamis ise bu
husus tutanak ile tespit edilmelidir. Uygulama-
da bazi isverenlerin ihlal edilen disiplin kuralt
nedeniyle 2-3 gunlik savunma stresi verdigi,
savunma yapilmadan veya savunma siresi dol-
madan is s6zlesmesini feshettigi gorilmektedir.
Burada savunma istemenin usulstiiz oldugu ve
samimi olmadig1 acik¢a ortadadir. Is¢i savunma
yapmayacagint bildirmis ise stirenin bitmesini
beklemeye gerek yoktur.” Bu durumda ispat
acisindan iscinin savunma yapmayacagina ilis-
kin sozlt beyani iki kisi tarafindan tutanak al-
tina alinmali, yazili beyan ise iscinin dosyasina
konulmalidir.

Bu nedenle disiplin 6nlemi uygulanmadan
once, konu ile ilgili arastirma yapilmali, suc-
lulugundan emin olunsa bile ilgili kisiye mi-
dahale edilmeden konuyu kendi acisindan
anlatmasina veya savunma yapmasina imkan
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Disiplin cezalanmin olumlu sonug¢
vermesi icin herkese esit sekilde
uygulanmasi gerekir.

Esitlik, bir sucun kim tarafindan
islenirse islensin ayni cezaya
carptinlacagr anlamma gelir.

taninmaly;,® ilgili kisiye “cabuk savunmani yap

sana ceza verecegiz” veya “seni isten atacagiz”
tirinden adil olunmayacagint ya da onyargilt
davranildigint iceren bir mesaj verilmemelidir.
Sadece cezada degil, disiplin sorusturmasinda
da adil hareket edilmelidir.

5) Suclama Acik, Ayrintili, Somut ve
Anlasilir Olmalidir

Disiplin cezasi verilecek iscinin ne ile suc-
landigint acik ve tam olarak bilmesi gerekir. So-
yut ve belirsiz suclamalarda bulunmak uzun bir
savunma siresi verilmis olsa da savunma hak-
kint kisitlayacagi ve denetim imkanini ortadan
kaldiracag icin gecersiz ve anlamsizdir. Uygu-
lamada bu konuya dikkat edilmedigi genel ve
soyut ifadelerle iscinin suclandigi ve savunma-
sinin istendigi gorulmektedir. Somut iddia ve
suclama, yer, tarih, kisi ve olay hakkinda ye-
terli bilgi verilmesidir. “Arkadaslariniza hakaret
ettiginiz, verilen emirleri yapmadiginiz, zaman
zaman ise gec geldiginiz, isinizi dizgiin bir
sekilde yerine getirmediginiz ve kendinizden
beklenen performanst gostermediginiz anlasil-
mustir. Hakkinizdaki suclamalara iliskin savun-
manizt 3 gin icinde yaparak insan kaynaklart
birimine vermeniz rica olunur” seklindeki bir
savunma istemi soyut ve genel oldugu icin ge-
cersizdir. Bu 6rnekte, iscinin hangi isciye hangi
tarihte ne soyledigi, hangi tarihte hangi saatte
ise gec geldigi, hangi amir tarafindan verilen ne
tur bir isin ne suretle yerine getirilmedigi gibi
hususlara deginilmis olmasi gerekir.

6) Disiplin Cezasina itiraz imkani
Tanminmalidar

Disiplin su¢ ve cezalarina iliskin diizenleme-
leri, kisaca disiplin yonetmeligini acik, ayrintilt
ve sistematik bir sekilde diizenlemek ve bunu

adil bir sekilde uygulamak, isletmenin kalite-
si, glivenilirligi ve itibart acisindan da onem-
lidir. Isletmede her pozisyon veya iste calisan
kisilerin disiplin amirleri ve disiplin kurulunun
kimlerden olusacagi onceden belirtilmeli, ve-
rilecek cezalara iliskin itiraz streleri gosteril-
melidir. Disiplin cezasint veren Kkisi ile itirazt
inceleyen kisinin farkli olmasina dikkat edilme-
lidir. Calisanlara haklar ve 6zguirlikler vermek
isletmenin ve iscilerin performanst acisindan
yararlidir. Hak arama 6zgtrligiiniin taninmast,
calisanlarin isletmeye giivenmeleri ve haksizli-
ga maruz kalmayacaklarina inanmalari yoniin-
den 6nemlidir. Her bir cezaya 6ngorilecek iti-
raz slresi, itirazin sekli ve yapilacagi kisi veya
makam disiplin yonetmeliginde gosterilmelidir.
Bir isletmenin isciler icin koydugu sekli kural-
lara kendisinin de uymasi ve keyfilikten kacin-
mast sayginligini artiran bir husustur.

7) Cezalar Herkese Esit
Uygulanmalidir

Disiplin cezalarinin olumlu sonu¢ vermesi
icin herkese esit sekilde uygulanmasi gerekir.
Esitlik, bir sucun kim tarafindan islenirse islen-
sin aynt cezaya carptirilacagt anlamina gelir.
Ayrimcilik, diger alanlarda oldugu gibi disiplin
cezalarinin uygulanmasinda da olumsuzluklar
yaratir. Mesaiye gec gelen bir is¢i uyari cezast
ile cezalandirillirken digerinin de gec¢ geldigi-
nin bilinmesine ragmen ceza almamasi is hu-
zurunu ve diizenini bozar. Bazi iscilerin suc¢ ve
kusurlart karsiliksiz kalirken bazilarinin cezaya
maruz birakilmast kadar bazilarinin eylemleri
gorllirken bazisinin ortaya c¢ikarilmamas: veya
Ustiinlin oOrttilmesi de o kadar zararlidir.

Sicak soba kurali cezalarin uygulanmasin-
da da gecerlidir. Bilindigi gibi, sicak soba ayni
durumdaki herkesi, her zaman ayni derecede
yakar. Ceza uygulamalart da boyle tutarli ve
esit sekilde uygulanmalidir. Tutarsiz uygula-
malar personelin moralini olumsuz yonde et-
kiler, yonetime gliven ve saygty1 azaltir, itiraza
ve hak aramaya yoneltir, soylentilere, dediko-
dulara ve hosnutsuzluklara neden olur. Dedi-
kodu calisanlar arasinda huzursuzluk ve stres
nedenidir. Bu da calisanlarin performansini
olumsuz etkileyen bir faktordir. Ancak dogal
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olarak bu konuda sobadan biraz daha ayurt edi-
ci olmak gerekir. Sobaya ilk kez dokunan da,
onuncu kez dokunan da ayni sekilde yansa da
her dokunma yanmanin acisint daha da artirir.
Bu nedenle personelin gecmisteki kural ihlalle-
rini, performans kayitlarini, hizmet stiresini goz
ontine almadan herkese ayni cezayr vermek,
tutarlilik sayilmaz. Onemli olan ayn: kosullar
alundaki herkesin ayni sekilde cezalandirildigi-
nin ve bu kosullarin objektif, standart olcttlere
(kurallart kacinct kez ihlal ettigi, kac yil hizmet
verdigi, performans dizeyinin ne oldugu...)
gore belirlendiginin personel tarafindan bilin-
mesidir.”

Sicak soba, kim olduguna bakmadan, her-
kesi ayni derecede yakar. Onun icin kisilerin
onemi yoktur. Sadece kendisine dokunulmus
olmas: 6nemlidir. Personel de, disiplin eyle-
minin, kendi kisiligi, kimligi nedeniyle uygu-
lanmadigina, yaptiklarinin sonucu olduguna
inanmalidir. Yoneticiler ofke, intikam, sevgi,
merhamet gibi kisisel duygularini bu uygula-
maya katmamalidirlar. Onlari, kurali ihlal ede-
nin kim oldugu degil, ne yaptigi, kacinct kez
yaptigi, genel basart durumu, hizmet siresi il-
gilendirmelidir.

8) Ceza, Disiplin Kurallarinin Ihlali
Halinde Verilmelidir

Ceza uygulanmasinda niyet, istenmeyen
davranisin bastirilmasi ve sona erdirilmesidir.”
Baska bir deyisle, cezanin verilis amaci isten-
meyen davranislarin terk edilmesi veya isteni-
len sekilde hareket edilmesinin temin edilmesi
suretiyle bireysel ve kurumsal verimliligin ve
performansin artmasina hizmet edilmesidir.
Yegane amac isletmenin varlik nedenine uygun
hareket etmektir. Bu nedenle disiplin ve odil
sistemleri konulur, bu nedenle egitim, kariyer,
plan, performansa dayali Gicret gibi uygulama-
lara yer verilir. Disiplin cezasinin bunun disin-
da bir amact olamaz. Ornegin, yoneticinin veya
birim sorumlusunun otoritesini glclendirmek
icin gozdagi amaciyla disiplin cezast verilemez.
Yoneticiler, “Benimle iyi gecin, yoksa seni
mahvederim, ayagini kaydiririm, 6yle ceza ve-
ririm ki hayatint sondtririm” gibi kisisel, ben-
cil ve ilkel nedenlerle calisanlara veya astlarina

ceza vermemelidir. Uygulamada isletme ici re-
kabet, terfi ve kariyer icin astlarini cezalandiran
yoneticilere rastlanmaktadir. Isverenin, kurmus
oldugu disiplin sistemi icinde bunu engelleyici
tedbirleri almis olmast gerekir.

Iyi bir yoneticinin isletmenin veriminde ve
performansinda rolt cok buytiktir. Boyle bir
yonetici, calisanlar arasindaki iliskilerin yone-
timinde ve calisanlarin yonlendirilmesinde kat-
kist goz ardi edilemez. Amirin tutumu, astlarin
calisma istekleri, kurallara uymalari, disiplinli
calisip calismamalari hususlarinda etkili olacak
ve disiplin sorunlarinin ortaya ¢ikmasint 6nle-
yecektir. Bu gibi durumlarda calisanlarin tutu-
mu amirlerinin tutumunu yansitir. Amirin tutum
ve davranislar disiplin sorunlarinin ortaya cik-
masinda veya cikmamasinda 6nemli rol oynar.
Amirin hatali tutumu, calisanlarin yanlis davra-
nislarda bulunmasina yol acabilir. Ornegin bazi
yoOneticiler, astlarinin iyi veya kott davranisla-
rin1 gdrmezden gelir. Bu, olumlu davranin mo-
tivasyonunu bozdugu gibi olumsuz davranan
kisiyi de cesaretlendirir.”

Personel, hatasint gordigli halde susma-
y1 tercih eden yoneticisinin bu davranislarin:
yanlis hareketleri onaylama biciminde yorum-
layabilir. Boylece, “haydi simdilik sesimi cikar-
mayayim, personelle kot olmayayim, affedici
olmak iyidir” gibi diistincelerle yanlis hareket-
lere izin veren yoneticiler iyi aliskanliklart ka-
zandirma yerine kotilerinin gelistirilmesine ne-
den olurlar. Misamaha sinir1 asildiginda arada
bir yapilan ikaz ve mudahalelere ise personel
aldirmamakta veya nadiren yapilan bu mida-
haleler personel ile yoneticinin arasinin acilma-
sina dahi neden olmaktadir.”

9) Disiplin Prosediirii ve Ceza Adil
Uygulanmalidir

Disiplin sisteminin isletilmesi ve 6zellikle de
disiplin cezalarinin verilmesi istenen bir durum
degildir. Ceza vermek hem alan hem de uygu-
layan icin hos olmayan bir durumdur. Hicbir
hak edilmis ceza, 6dulin ve iltifatin yerini tuta-
maz. Odiil alanlara bu 6diilii vermek ve alanin
memnuniyet ve sevincini paylasmak ne kadar
rahatlatict ise suc isleyene ceza vermek de o
kadar rahatsiz edici bir durumdur. Bu neden-
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le disiplin siirecinin ve prosediiriniin iyi niyet,
hukuk ve ahlak kurallarina uygun sekilde ye-
rine getirilmesi gerekir. Disiplin amiri veya di-
siplin kurulu, bir isciye ceza verirken ofke, kin,
intikam, kizginlik, stres, seving, alay ve benzeri
duygulardan arinmis olmalidir. Bunu profesyo-
nelce ve makul bir sekilde yerine getirmelidir.
Sonucta bu da yerine getirilmesi gereken bir is
veya gorevdir. Cezanin amact bunu hak eden
kisinin moral, motivasyon ve psikolojisini boz-
mak degildir. Bu nedenle her cezanin uygulan-
masinda en kisa stirede bunun telafi edilmesi
icin muhataba firsat verilmelidir.

Disiplin cezast kural ihlaline ve dolayistyla
davranisa verildigi icin kisinin sahsiyeti ve onu-
ru hedef alinmamali, davranisa odaklanilmali-
dir. Burada kotilenen ve tasvip edilmeyen kisi
degil, o kisinin davranisidir. Bu nedenle, disip-
lin cezasi alan kimse kendisinin degil, disiplin
kuralini ihlal edici davranisinin hedef alindigini
bilmelidir. Aksi halde bir sekilde disipline ayki-
r1 hareket etmis kimse kendisini hedef alinmis
ve dislanmis hissedebilir. Bu da onu giivensiz-
lige, tedirginlige ve kaygi duymaya iter. Sonuc-
ta moral ve motivasyon kaybi nedeniyle per-
formansinda disme yasanir. Cezalandirmada
kisisel olmamak ve eylemi kisisellestirmemek
temel ilkedir. Koti yoneticiler veya disiplin
amirleri eylemle degil bu eylemi yapanla (fail)
ilgilenmekte ve isci Uizerinde yogunlasmakta-
dir. Onlara gore, kurallara uymayan personel
kotudir ve bu nedenle de cezalandirilmast ge-
rekmektedir. Verilen ceza sadece istenmeyen
davranist yapanin degil diger personelin de
aklini basina getirmelidir. Ceza hukuku anla-
minda cezanin caydiricilik etkisi disiplin icin de
s6z konusudur. Oysa ortada bir olay vardir ve
amac¢ bu olayin, hareket veya davranisin ku-
rallara aykirt ve yanlis oldugunun ilgili kisiye
anlatilmasidir.

10) Disiplin Cezas1 Yeterli Delile
Dayanmalidir

Bir isci hakkinda disiplin sorusturmast bas-
lalmadan 6nce yeterli ve somut bilgilere da-
yanmak gerekir. Soyut veya stipheli bilgilerle
calisanlar hakkinda disiplin islemi uygulamak
calisanlarin adalet duygusunu, isletmeye olan

bagliligin1 ve inancini, moral, motivasyon ve
performansini olumsuz etkiler.

Disiplin eylemine konu olacag: dustntlen
olay hakkinda yonetici veya amir, gerekli tim
bilgileri, gercekleri bir araya getirmelidir. Ceza-
nin verilip verilmemesine veya ceza verilecek-
se hangi siddette cezanin uygulanacagina ka-
rar vermede bu verilerin kullanilmasi disiplinin
sagligi acisindan onemlidir. Verileri toplama
olgusu, cok kere olayin incelenmesi stirecidir.
Bir inceleme yapmaksizin sadece goriisler ve
tahminlerle karara varilirsa, yanlis sonuclara
varmak kolay olur. Aynt zamanda belli bir do-
nem boyunca bir grupla calismis bir amir, bu
inceleme teknigini iyi bir bicimde bilmelidir.
Ayrica yonetici veya amir, cezanin gercekler,
kanitlar dogrultusunda verilmesini arzu etmeli
ve bilgileri toplamada istekli olmalidir. Son ola-
rak bunlardan baska yonetim, bilgi toplarken
diger calisanlarin engellemelerinden sakinmak
ve kuistahca davranislarina yenilmemek icin
onlarin timu hakkinda saygilt olmalidir.”

E. isletmede Disiplini Saglamanin
Yontemleri

Isletmelerde disiplinin ne sekilde saglan-
masinin daha etkin bir yol oldugu konusun-
da ortak bir gortis yoktur. Personelin bilingli
ve istekli olarak kurallara uymasini saglama-
nin 6nemi konusunda genelde gorus birligi
olsa da, kural ihlallerinde ne tiir uygulamalarin
daha etkili oldugu konusunda farkli yaklasim-
lar bulunmaktadir. Bunlarin en yaygin olanlart
sunlardir:

1) Onleyici Disiplin

Onleyici disiplin, calisanlarin kural, diizen
ve diizenlemeleri ihlal etmemesi amacrtyla yon-
lendirilmesi ve yonetilmesidir.”> Istenmeyen
bir hareketi cezalandirmaktansa bu hareketin
meydana gelmesini Onleyecek tedbirler almak
cok daha iyidir. Bu nedenle, onleyici disiplin
yaklasiminda, orgitsel disiplin stirecinin ilk
asamast kural ve diizenlemeleri olusturmak-
tir. Personelin kural ve diizenlemeleri benim-
semesi, onlarin gerekli ve hakca oldugunu al-
gilamast saglanir. Hatta isletme icinde bu tir
kurallarin olusturulmasi sirasinda calisanlarin
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da katkist alinir. Boylece calisanlar, hem ken-
di kabul ettikleri kurallara uyma geregi duyar,
hem de bu kurallarin nicin gerekli oldugunu
bilir. Burada, “stirecin parcast olmayan, soru-
nun parcast olur” mantigindan hareket edilir.
Personele sorumluluk kazandirmak sorunlart
da azaltur. Cinkl sorumlu personel (insan kay-
naklar1) sorunsuz isletme anlamina gelir. Bunu
saglamanin en esaslt yolu da stirekli egitim, et-
kili iletisim, esit ve adil yonetimdir.

Orgiitsel disiplin siirecinin ikinci asamast
olan kural ve diizenlemelerin personele iletil-
mesi de Onleyici disiplin yaklasiminda 6nem
tasir. Neleri yapip neleri yapmamast gerektigi
ve istenmeyen davranislarda bulundugu zaman
karsilasacagi sonuclarin neler olacagi, persone-
le kesin ve net bir bicimde bildirilmelidir. Bu
konuda acik olunmasinin hatali davranislari
onleyecegi diistintiliir. Onleyici disiplin anla-
yisinin amact, orgitlerde kurallara istekle ve
bilincli olarak uyulan, 6z disiplinin esas oldu-
gu bir ortamin olusturulmasidir. Burada hedef,
kurallarin ihlal edilmesini énlemektir.”

Onleyici disiplinin iki yont bulunmaktadir.
Birincisinde calisanlarin psikolojik ve ruhsal
acidan disipline uymalari saglanir; ikincisinde
ise calisanlarin kurallart ihlal etmeleri icin, islet-
mesel, yonetsel, fiziksel ve teknolojik onlemler
alinir. Ornegin, personelin zamaninda ise ge-
lip zamaninda isten ayrilmasi ve giris-cikislarin
kart ve imza ile veya biyometrik sistemle (ylz,
parmak izi ve iris tarama) denetlenmesi fiziksel
ve teknolojik 6nlem; bu hassasiyetin her ca-
lisana anlatilmasi ise psikolojik ve egitsel 6n-
lemdir.

Insanlar kotii aliskanliklara sahip kisiler ola-
rak dogmadiklart gibi baslangicta herhangi bir
iyi aliskanliga da sahip degillerdir. O halde, in-
san, iyi veya kotl her turlt aliskanliklarint cev-
resinden kazanmakta ve gelistirmektedir. Alis-
kanliklarin kazanilmasi kadar, terk edilmesi de
glictiir. Bu nedenle aliskanliklarin kazanilmast
ya da gelistirilmesi, zaman, emek ve enerji is-
teyen bir husustur. Insan iyi bir gozlemcidir.
Cogu kez cevresi tarafindan kabullenilen ve co-
gunlugun tasvip ettigi davranis ve hareketlere
yonelir ve tasvip edilmeyenlerden de kacinir.
Su halde, 6grenmede insana cevresi iyi bir Or-

nek olmakta ve onun davranislarina rehberlik
etmektedir. Disiplin icin kot aliskanliklardan
kacinma ve iyi aliskanliklara yonelmede per-
sonelin cevresinin ve yoneticilerin cok 6nemli
rolleri vardir. Kuskusuz iyi aliskanliklart gelis-
tirmek icin isyerinden isyerine ve kisiden kisiye
degisen cesitli yontemler vardir. Ornegin, ku-
rallart ve calisma kosullarint 6nceden sade ve
anlasilir bir dille aciklamak, basit gozlem yo-
luyla hatalari hemen dizeltmek, unutulanlart
hatirlatmak, yapilmasi gerekenleri tekrarlamak,
tesvik etmek, prim ve o6dul vermek, calisan-
la ilgili onlemlerdir. Aliskanliklar kazandirilir-
ken yOneticinin rolii, uygulanan yontem kadar
personelin de kisilikleri énemli rol oynamak-
tadir. Bazilart kisa stire icinde gerekli davranis
ve tutumlari 6grenip uygulayacaklart gibi bazi-
lart da aksine cok uzun slire 6grenme ve uy-
gulamada 6nemli giiclikler cikarabileceklerdir.
Yoneticinin gosterecegi sabir, dikkat ve iyi bir
ogretici olma becerisi bu glclikleri yenmede
en Oonemli faktordiir.””

Onleyici disiplinde olumsuz hareketi yapan
isci uyarilmakla yetinilmez. Bunun yaninda is-
cinin neyi, neden ve nasil yapmasi gerektigi de
kendisine anlatilir. Yoneticiler calisanlar icin
iyi birer yol gosterici ve 6gretici olmak zorun-
dadir. Kot aliskanliklarin ve disiplini bozucu
davranislarin 6nlenmesi kadar iyi davranislarin
da calisanlara kazandirilmas: 6nleyici disiplin
acisindan onemlidir. Isletmede yetkisi ve so-
rumluluk sahibi calisanlarin ve yoneticilerin
yonetsel ahlak yoniinden yeterli olmalari 6nle-
yici disiplinin basarist icin gereklidir. Yonetsel
ahlak, orgutsel (isletmesel) amaclara ulasmak
ve isleri basarmak icin yoneticiler veya orgitler
tarafindan gelistirilen davranis standartlari ve
ahlaki kurallardir. Baska bir ifadeyle, yonetici-
lerin eylem ve kararlarina rehberlik eden ilke-
lerdir.”

2) Diizeltici Disiplin

Isletmelerde ister demokratik, isterse otok-
ratik yonetim yaklasimi uygulansin, onleyici di-
siplinle alinan tim 6nlemlere ragmen kurallara
uymayanlar, bilincli veya kot niyetle emirlere
itaat etmeyenler ya da arac-gerec ve makinele-
re zarar verenler olabilir.
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Az ya da cok sayida isci, yonetime, isletme-
ye, is arkadaslarina ve islerine karsi degisik bir
tutumla yaklasirlar. Bu gibi davranislar dizelti-
ci eylemi gerektirir.”” Baska bir deyisle, isletme-
lerde Onleyici disiplin yaklasimi uygulansa da,
zaman zaman personelin kurallari ihlal eden
davranislarda bulundugu gorilir. Bu durumda
gecerli olan yaklasimlardan biri diizeltici disip-
lin yaklasimidir. Bu klasik disiplin yaklasimi, is-
tenmeyen davranislarin ceza uygulanarak sona
erdirilebilecegi anlayisina dayanir. Insanin tim
davranislarinin kendisi icin olumlu bir sonuca
(odule) ulasmayr amacladig: bilindigine gore,
olumsuz sonuca (cezaya) gotiiren davranist
kimsenin tekrarlamak istemeyecegi diistintlir.
Cezalandirict disiplin yaklasimi, personelin is-
tenmeyen davranislarint kisa stirede (gecici de
olsa) duzelttigi icin yaygin olarak kullanilir.
Diuizeltici disiplinin uygulanma bicimlerinden
biri kademeli disiplin yaklasimidir. Bu yakla-
simda, tekrarlanan suclarin daha siddetli ceza-
larla karsilanmast s6z konusudur. Personelin
ilk hatasinda daha hafif bir ceza uygun gori-
lirken, bu hata tekrarlandikca verilen cezanin
siddeti artar. Egitim kurumlarinda o6grenciye
art arda uygulanan uyari, kinama, bir donem
uzaklastirma, iki donem uzaklastirma, okulla
ilisiginin kesilmesi seklindeki cezalar, kademe-
li disiplin anlayisini yansitir. Bu tir uygulama,
bircok isletmede gorilmekte ve en son kade-
medeki ceza, personelin isine son verilmesi ol-
maktadir.®

3) Cezasiz (Yapici-Olumlu) Disiplin

Cezasiz disiplin, diizene iliskin kurallarin
ihlali halinde diyalog ve egitime agirlik veren
yeni bir yaklasimdir. Disiplin sucunun islen-
mesinden itibaren istenmeyen davranist sergi-
leyen isci ile isveren arasinda bir dizi diyalog
ve iletisim yasanmaktadir. Cezasiz disiplin, kla-
sik disipline (diizeltici ve kademeli) alternatif
olarak gosterilir. Ancak bu yontemin isletmeler
tarafindan yaygin olarak kullanildigi soylene-
mez. Personelin hatali davranisini suc olarak
degil, nedenleri belirlenmesi gereken bir sorun
olarak ele almak ve ¢6zimu icin ona rehber-
lik etmek, yapict disiplinin temelini olusturur.?
Bu, bir tir cezasiz disiplin yaklasimidir. Ge-

leneksel (duzeltici, cezaly) disiplin anlayisinin
bazi sakincalart bu yolla ortadan kalkmaktadir.
Bu yaklasima gore oncelikle hicbir insan ceza-
landirilmaktan hoslanmayacagi icin ceza, insan
kaynaklari yonetimi anlayisina uygun degildir.
Cezali disiplin anlayisinin bir diger sakincast
da, ceza alan insanin sadece itaat yoluyla ku-
rallara uyma gosterdigi gercegidir. Kural ko-
yucular ortada yokken bu tir uyma davranist
da ortadan kalkar. Itaat yoluyla uyma, bilinc-
li ve stirekli bir uyma davranist degildir. Ya-
pict disiplinden amacg, personelin istenmeyen
davranislarint cezalandirmadan engellemektir.
Yapict disiplin anlayisinda sorunlu personele,
onleyici disiplin yaklasiminda asilanmak iste-
nen, kurallara isteyerek ve bilincli olarak uyma
davranist kazandirilmaya calisilir. Birinci kural
ihlalinde yonetici (rehber) personelle bu ihla-
lin neden kaynaklandigi, bir sorunu olup ol-
madigi, ihlalin tekrar olmamasi icin kendisine
nasil yardimcr olabilecegi konularinda gorisiir.
Cezasiz disiplin stireci genellikle soyle islemek-
tedir:®

- Yonetici (rehber) sorunlu personelle, so-
rununu ¢ozmeye razi olmasini saglayacak bir
konusma yapar.

- Alt1 hafta icinde sorun tekrar ortaya cikar-
sa, personele yazili bir uyari yollanir ve bu uya-
rinin bir kopyast dosyasina konur. Bunun yant
sira, sorunlu kisiyle hicbir tehdit icermeyen bir
goriisme yapilir.

- Yazili uyaridan sonraki 6 hafta icinde olay
tekrarlanirsa personele 1 giin tcretli izin verilir
ve yapilan gorismede, bir glin boyunca evde
oturup bu isin kendisi icin uygun olup olmadi-
gini, isletmenin kurallarina uymak isteyip iste-
medigini distinmesi istenir. Geri dondigiinde
kurallara uyup uymama konusundaki kararini
bildirir.

- Sonraki bir yil icinde sorun tekrarlanmazsa,
uyart ve bir gliinlik izin belgeleri dosyasindan
cikarilir. Sorun tekrarlanirsa, isine son verilir.

Iscinin istenmeyen davranislarini cezalandir-
madan dizeltmeyi amaclayan yapict disiplin,
bunun icin danismanlik (counseling) yaklasi-
mint kullanilir. Isci bir kurali ihlal ettigi zaman
karsilikli olarak bunun nedenleri arastirilir,
tekrarlanmamasi konusunda gereken onlemler
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alinir ve musterek bir anlasmaya varilir.® Da-
nismanlik; davranist degistirme veya etkileme
cabast olarak kabul edilebilir. Daha spesifik
olarak dusuntldigiinde, insan gelisimine hiz-
met eden insan verimliligini maksimize eden
bir caba olarak gorilebilir. Amag sorunlart olan
bireylere yardimct olmaktir.® Ornegin, ise gec
gelen ve/veya erken ayrilan bir personelin isi-
ne son vermeden veya disiplin cezast uygula-
madan 6nce bunun nedenleri arastirilir, perso-
nelle konusarak durumu dizeltmesi istenilir.
Bunun bir netice vermemesi halinde disiplin
cezast uygulanir veya is sozlesmesi sona erdi-
rilir.

Bu disiplin yonteminde bir tek ceza vardir;
o da isten cikarmadir. Isten cikarma, cezasiz di-
siplinde isciyi rehabilite etme cabasinda umut-
larin bittigi anlamina gelir. Cezasiz disiplin bu
noktaya gelinceye kadar yapict yonde elinden
geleni yerine getirmis ancak istenilen sonuca
ulasamamustir. Son asamaya gelindiginde ka-
rar isciye birakilir. Sistemin en carpict ozelli-
gi, isten cikarma kararinin alinmasi dahil tim
asamalarda yonetimin iscinin karsisinda degil,
yaninda olmasidir.®

Yasal olarak suc¢ sayilan davraniglar (hir-
sizlik, cinayet, vb.) karsisinda bu asamalar
izlenmeyip derhal iliskisi kesilir. Yapict disip-
lin yaklasiminin olumlu oldugu kuskusuzdur.
Bunu uygulayan isletmelerde isten ¢ikarmalara
daha az rastlanmakta ve disiplin kurali ihlalleri
daha az goriilmektedir.®® Ancak diizeltici (ce-
zaly disiplin anlayst da, ceza uygulamalarinda
objektif ve adil olunmasi, suca uygun cezalar
konmasit ve keyfi davranimamas: kosuluyla
olumlu bir yaklasim sayilir.

4) Cezalandirici (Olumsuz) Disiplin

Olumsuz disiplin yaklasiminda verimlilik
ve etkinligin saglanmasi 6n plana c¢ikmis, in-
san unsuru klasik yonetim teorilerinin 1siginda
incelenmistir. Yonetimlerin keyfi uygulamalart
ve calisanlari baski ve ceza ile disipline etme
cabalart 6zellikle 1930’lardan sonra sendika-
larin gliclenmesi ile bir ol¢iide denetim altina
alinabilmistir. Bununla birlikte olumsuz disip-
lin ozellikle, isleri alistiklari bicimde yapmay1
tercih eden yoneticilerin bulundugu isletmeler-

de halen yaygin olarak kullanilmaktadir. Do-
uglas McGregor'un X teorisinde insana negatif
bir anlam yuiklenmektedir. Bu teorinin sonucu
olarak isgdren isten kacma egilimi gosteren bir
davranis sergileyecektir. Bunu Onleyici tedbir-
ler alinmali, disipline 6nem verilmeli, isgoreni
cesitli cezalarla korkutmali ve onu harekete ge-
cirmek icin zaman zaman maddi olarak 6dul-
lendirmelidir. Bu dustincenin hikim oldugu
orglitler baski ve cezaya tek kurtarict olarak sa-
rilmuslar, getirdikleri sayisiz kural ve diizenle-
melerle bireyin davranislarina yon vermeye ca-
lismislardir. Olumsuz disiplin uygulamalarinda,
bireyin gosterdigi davranisi sonugsal kosulla-
maya baglayan Skinner’in “davranis diizeltme”
kurami temel alinmistir. Bu kurama gore bire-
yin gosterdigi davranisa orgtitiin tepkisi olumlu
ise, birey bu davranisi giiclendirecek ve tek-
rarlayacaktr. Bunun aksine bireyin gosterdigi
davranisa Orgiitiin tepkisi olumsuz olursa s6z
konusu davranis zayiflayacaktir.¥”

Her isletmenin kendine 6zgti bir ceza sistemi
vardir. Yonetim bicimi otokratik olan isletme-
lerde cezalar daha kapsamli ve agirdir. Yone-
tim bicimi koruyucu, destekci ve birlik¢i yone-
tim bicimlerine dogru gittikce cezalar agirligin:
kaybeder. Ceza, edim dizeyini diisirmekten,
kural dist davranmaktan caydirmak icin isgo-
rene yapilan elem verici etkileri kapsar. Ceza
sistemi, disiplin sistemine baglandiginda isci-
nin kural dist davranislarini azaltabilir. Ama di-
siplin sistemi, kurallara aykiri davranislar icin
calistirddiginda, disiplin sisteminin amact isgo-
rene yalnizca ceza vermek olur. Boyle isleyen
bir disiplin sistemi, calisani kurallara uygun
davranmaya ¢cekemez.®

Arastirmalar, cezanin baslangicta calisant
etkiledigini; ama kisa slrede iscinin kacma
yollarint bularak cezadan etkilenmedigini gos-
termektedir. Buna karsilik, oduliin calisanla-
n etkileme gticti daha yiiksek ve stirekli ola-
bilmektedir. Bu yuizden isletmelerde cezanin
seyrek ve zor durumda kalindiginda verilmesi
tavsiye edilmektedir. Ceza insana elem verdigi
icin olumsuzlugu anlatir. Ama kimi kez ceza-
nin da insant istenmeyen davranisit yapmaktan
alikoydugu, istenilen davranist yaptirdigt gori-
liir. Isletmelerin calisanlar icin uygun buldugu
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cezalar, 6zelde bazi ayriliklar gosterse de ge-
nelde birbirlerine benzerler. Kamu kesiminde
calisanlara verilebilecek cezalar yasayla belir-
lenir ve yonetmeliklerle ayrintli hale getirilir.
Ozel sektorde cezalar toplu sozlesmelerle ya
da isletme yonetimince belirlenir. Isletmelerde
verilen cezalar, uyarma, kinama, para cezasi,
rotasyon, prim ve ikramiyelerden mahrumiyet,
Ucret artisinin ertelenmesi, gorev degistirme ve
gorevden cikartma seklinde olmaktadir.®

Ceza en cok kullanilan, en az anlasilan ve
kot uygulanan ogreti seklidir. Ceza ¢ztindeki
karmasiklik neticesi ile ayrintili tanimlanmali
ve cok dikkatli uygulanmalidir. Olumsuz disip-
linde ceza tehdidi is gorenin ileride gosterebi-
lecegi aykirt davranislart 6nlemek, belirlenen
kurallar dahilinde hareket etmesini saglamak
icin kullanilmaktadir. Olumsuz disiplin sistemi
gecmis yillardan bugiline kadar genis uygulama
alan: bulmus olmasina ragmen, agir elestirilere
ugramistir. SOz konusu sistemin olusturulmasi
ve uygulamasindan kaynaklanan sorunlar yo-
neticilerle calisanlart ayrt kutuplara cekmistir.
Sonuc olarak, is goren, isletme ve yOnetime
karst kin, nefret ve intikam hisleriyle dolmus,
yoneticiler ise, mimkin oldugunca bu tatsiz
ve sevimsiz gorevden ka¢cmaya calismislardir.
Olumsuz disiplinin hatali yonlerini su baslik-
lar altinda toplamamiz mimkindir: Davrani-
st degil, kisiyi yargilama, yanlis sorumluluk,
olumsuz geri besleme, yetersiz tanimlama, gec
mudahale, yanlis amag, yanlis zaman, yanlis
mantik, yanls iliski, yanlis tavir.”

Ceza verilerek saglanan disiplin yontemi,
calisan bireyin davranislarini hizla degistirecek
bir potansiyele sahiptir. Ceza alan kisi bundan
zarar goreceginden bu hareketi veya davranist
genelde hemen dizeltecektir. Bu yontem ca-
buk sonug¢ veren bir yol olsa da kalici davra-
nissal sonuclar elde etmekten ¢ok cabuk sonug
almak isteyen yonetim birimleri icin iyi bir yon-
tem olabilir. Ayrica bu yontemin tercih edilme
nedenlerinden birisi de daha ucuz ve kolay
olusudur.” Disiplin denilince genelde ilk akla
gelenin cezalandirict yontem olmasinin nede-
ni toplumsal algidir. Cocukluktan yetiskinlige,
kirsal kesimden kentsel bolgelerdeki insanla-
ra, egitimliden egitimsize kadar genis kitlelerin

disiplin algisi, ihlali halinde cezay:1 gerektiren
kurallar olusudur.

5) Kademeli Disiplin

Kademeli disiplin, tekrarlanan suclar icin
daha siddetli cezalar verilmesini 6ngorir. Bas-
ka bir deyisle, suclarin tekerriirii halinde farkls
cezalarin 6ngorilmesi s6z konusudur. Bundan
amac, ilk kez kurallarin disina c¢ikan isgore-
ne bir sans vermek, hafif bir cezayla uyarida
bulunmak ve kendisine davranisint diizeltmesi
icin bir firsat daha tanimaktir. Sayet isci isten-
meyen davranisi tekrarlayacak olursa, alacagi
cezanin siddeti de artacaktir.”” Kademeli di-
siplin sisteminde islenen suclar arasinda 6n-
ceden belirlenmis bir siire olmalidir. Ornegin,
bir eyleminden dolayt uyarma cezasi alan is-
cinin bes yil sonra aldig: ikinci uyarma cezast
tekerrire konu edilmemesi ve cezasinin agir-
lastirilmamasi gerekir. ilk islenen suc ile ikinci
kez islenen suc¢ arasinda ne kadar kisa stre
olursa isci lehine hareket edilmis olur. Isveren
kademeli disiplin sisteminde iki su¢ arasinda
sucun agirligina gore makul bir zaman dilimi
ongormelidir.

Kademeli disiplin anlayist is hukukunda
adil bir yaklasim tarzi olup, is sozlesmesinin
ve iliskinin korunmasi ve feshin son care olma-
st ilkesine de uygundur. Is Kanununun 18/1.
maddesinde iscinin davranislarindan dolayt is
sozlesmesinin gecerli nedenle feshinden 6nce
isciye hareket ve davranislarini diizeltmesi icin
bir sans verilmesi, istihdamin korunmast aci-
sindan yararli ve hakkaniyete uygun bir uygu-
lamadir. Is Kanunu'nun anilan maddesi gecerli
fesih hallerini saymak yerine nelerin gecerli
feshe konu edilemeyecegini belirtmekle yetin-
mistir.

F. Sikayet (Yakinma) Sistemi

1) Isletmelerde Sikayet

Sikayet, bir iscinin isletmeye, calisma kosul-
larina, calisanlara veya diger hususlara iliskin
hosnutsuzlugunu, memnuniyetsizligini veya
rahatsizligint ilgili kisiye veya makama bildir-
mesidir. Bu hosnutsuzluk hentiz olculebilecek,
gozlenebilecek ya da anlatlabilecek duzeye
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ctkmamis, sizlanma (complaint) veya doyum-
suzluk diizeyinde olabilir; dogru ve hakli ola-
bildigi gibi yanlis ve haksiz da olabilir. Hosnut-
suzluk; duygularin, inanclarin, distincelerin ve
beklentilerin sarsiimasindan ve yikima ugrama-
sindan dogabilir. Her ne sebepten kaynaklanir-
sa kaynaklansin, bir calisanin hosnutsuzlugu,
memnuniyetsizligi, duygusal, distinsel, fiziksel
veya ruhsal yonden rahatsizligr onun verimini
ve performansini, dolayli olarak da diger cali-
sanlarin ve isletmenin performansini olumsuz
yonde etkiler. Bu nedenle miisteri memnuniye-
tinde oldugu gibi calisanlarin memnuniyetinde
de hassas olunmali, isletmesel anlamda gerekli
oOnlemler alinmalidir. Bir isletmede sikdyet sis-
temi bulunmuyorsa orada dedikodu, karalama,
kotileme, iftira ve sucglamalar ortaya cikar ki
bu da isletme acisindan oldukca zarar verici bir
durumdur. Zaten uygulamada isten ¢ikarmala-
rin bircogunda gosterilen nedenlerden birisi de
iscinin dedikodu yapmasi, isverenler ile mes-
lektaslart ve yoneticileri hakkinda koti sozler
soylemesi veya calisanlari isletme aleyhine tah-
rik etmesidir. Bu gibi durumlarda isveren tu-
tum ve davranisindan dolayt buna neden olan
iscisinin is sozlesmesine son vermekte, amaci-
na ulasmast ve uygulamasint hakli gostermesi
icin de bunu performans dustkligi, verilenleri
kot yapma, talimatlara uymama gibi neden-
lerle pekistirmektedir. Aslinda burada temel
neden iscinin dedikodu yapmasi, koti soylen-
tiler cikarmasi, calisanlar, yoneticiler ve isletme
hakkinda olumsuz konusmasi, bu yolla isye-
rinin huzur ve dizenini bozarak performans
kaybina neden olmasidir.

Herhangi bir is ortaminda personel kendi-
lerine adil davranilmadigi ya da isyeri sartla-
rinin tatminkar olmadigi duygusuna kapilabi-
lirler. Bu sikayetler derhal tespit edilmeli ve
olabildigince onlemler alinmalidir. Personelin
hosnutsuzlugu devam eder ve bunlarin sebep-
leri ortadan kaldirilmazsa, rahatsizlik buytk bir
olasilikla artacak, boylece, isglicti verimliligi
azalacakur. Personel her zaman kendisini ra-
hatsiz eden, huzursuz yapan seyin ne oldugunu
bulamaz. Kendi duygulari da dogru yorum
yapmasini engelleyebilir. Bu sebeple perso-
nel gercek sikayetinin farkinda olmadan baska

seyler hakkinda sikayette bulunabilir. Baska
bir durumda ise personel kendisine rahatsizlik
veren duygunun kaynagini biliyordur, ancak
bunu aktaracak sozctkleri bulamiyordur. Bu
gibi durumlarda, gozetimci, personelin kendi-
ni ifade etmesine katkida bulunacak goriisme
ve rehberlik yontemlerinde beceri sahibi ol-
malidir. Dahasi bazi durumlarda ilgili olmayan
sozciklerle ifade edilen sikdyet belirtilerini de
tanryabilmelidir.”

Isveren, isletmesinde yakinma sistemi kur-
mus ve bunu iyi yonetmis olsa, sikdyetler bii-
yimeden ve isletme icinde yayilmadan dinle-
necek ve c¢dzime kavusturulmus olunacaktir.
Bazen sikdyetlerin haklilik ve dogruluk yont
de oldugu dikkate alinirsa yetkili kisilerce din-
lenilmesinde oldukca yarar bulunmaktadir. Ts-
letme acisindan sikdyet sisteminin bulunmast
da cogu zaman yeterli olmamakta bunun etkin
ve etkili bir sekilde yonetilmesi de gerekmek-
tedir. Ornegin, bir isyerinde iscilerden birisi
devlet buytkleri hakkinda kot sozler ve ha-
karetler iceren e-postayt diger calisanlara gon-
dermis, bundan rahatsiz olan bir is¢i durumu
yoneticiye iletmis ama bir ¢6zim alamayinca
karakola sikayette bulunmus ve isyerine gelen
kolluk gorevlileri isletmede bulunan tim bilgi-
sayarlara el koymak istemisti. Bunun tizerine
sikayeti ile isletmeyi zor durumda birakan isci
isten cikartilmus, iscinin ise iade davasinda da
bu isci ise iade edilmisti. Cinkl yasal olarak
sikayet hakkinin usuliince kullanilmasi fesih
sebebi olamaz. Bu somut olayda isveren, etkili
ve etkin bir sikdyet sistemi kurmadig: icin boy-
le bir stire¢ yasanmusti.

Sikayet sistemi her isletme icin gerekli ve
yararhidir. Sikayet hakki, calisanlarin hosnut-
suzluktan kurtarilmasi icin verilen bir haktir.
Bir calisanin hosnutsuzluk icinde olmasi, onu
uyumsuz yapar; bundan da isletme zarar gortir.
Bu tir zararlardan isletmeyi ve calisanlart kur-
tarmak icin iscinin sikdyetini dinlemek ve ne-
denini anlamak gerekir. Bunun icin c¢alisanlarin
yakinmasi aninda yakinma sistemine iletilme-
lidir. Yakinma sistemi, calisanlarin acik, gizli,
yazilmis, yazilmamis, dogru, yanlis, gercek,
yalan, ussal, duygusal her tirli yakinmalarini
toplayabilmeli, saptayabilmeli, degerlendirip,
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yakinmay1 giderecek yol ve yontemleri goste-
rebilmelidir.”

Yonetim, sikayetcileri, sikdyetin yapilis bi-
ciminden, anlaimindan, konusundan, icerigin-
den dolayt hicbir nedenle kusurlu bulmamali
ve suclamamalidir. Her sikayet ve sizlanma,
isletmenin ya da calisanlarin karst karsiya
kalacagr onemli bir sorunun belirtisi olabilir.
Sikdyet sistemini yonetenler, her yakinmay1
c¢ozllmesi gereken bir sorun olarak gormeli;
bu sorunun ¢oziilmesinin isletmeyi gelistirebi-
lecegini diisiinmeli; sorunu iscinin hosnutsuz-
lugunu kaldiracak ve isletmeye yararli kilacak
bicimde cozmelidir. Sikdyet sisteminin isletil-
mesinde ve yonetiminde en ¢nemli sorun, ya-
kinilan konudan tst yonetmenlerin kendilerine
su¢ payt cikarmalarndir. Sikayeti, kendine yapi-
lan elestiri olarak algilayan yonetici veya birim
amiri, sikayetciyi hedef alabilir. Sikayetin tstle
astin iliskisini bozmasina yer verilmemeli; st
astin yakinma hakkini tanimmalidir. Gerekirse
yakinilan konunun, sikdyetcinin de katilacagi
bir sorun c¢co6zme takiminca ele alinmasi sag-
lanmalidir. Isletme icin bir konudaki bireysel
yakinmadan daha cok toplu yakinma 6nemli-
dir. Bir konuda sikayetcilerin sayist cogaldikca,
yakinilan konunun 6nemli bir sorun olma ola-
siligr artar. Sikayetcilerin olusturacag: bir takim
eliyle sorunun ¢o6zilmesi denenebilir. Calisan-
lardan yasca genc ve yasl olanlar orta yash-
lardan; dustk ucretliler yiiksek tucretlilerden;
yiksek 6grenimliler orta 6grenimlilerden; kisi-
sel ozelligi yoniinden kotlimser olanlar iyimser
olanlardan daha cok yakinmaktadirlar.”

Her sikdyet, sizlanma veya hosnutsuzluk ti¢
sey hakkinda bilgi vermekte ve isverene yapil-
masi1 gerekenler konusunda yol gostermekte-
dir. Birincisi, sikayete konu olay veya durum;
ikincisi, sikayette bulunan isci, ticlincisi ise
sikdyet sistemidir. Her sikayette bu t¢ unsur
incelenmeli, analiz edilmeli ve sonuclariyla
birlikte sikayet sisteminde girdi olarak yer al-
malidir. Sikdyet hakli ve yerinde ise incelen-
mesi gereken esas husus sikdyete konu olay,
sikayet haksiz ve yanlis ise iscidir. Her durum-
da sikdyetin sonuclart da incelenmesi gereken
bir husustur. Yakinan isci sikdyetinde hakli ¢ik-
mamis ise kendisine kizilmamali, bu konuda

bilgilendirilmeli, bir daha gereksiz sikayetlerde
bulunmamast icin dolayli sekilde yonlendiril-
melidir. Yakinan kimse hakli ve dogru bir ko-
nuda rahatsizligini dile getirmis ve bunu yapar-
ken de sikayet prosediriine uymus ise isletme
acisindan bir eksikligi dile getirdigi ve gideril-
mesine neden oldugu icin memnuniyetle kar-
sitlanmalidir. Kisaca, sikdyet sistemini olumlu
kullanip isletmeye yararli olan takdir edilmeli,
usulsiiz kullanan veya sikdyetinde haksiz olan
bilgilendirilip yonlendirilmelidir.

2) Belli Basli Sikdyet Nedenleri

Bireyin sikayeti cogu kez sorunun gercek
nedenini tam olarak ortaya koyamaz. Ornegin,
gOzetimcisinin kendisine sabahlari “gtinaydin”
demediginden sikdyet eden bir personel ile ya-
pilan gorisme, personelin asil rahatsizliginin
kendisinin yetki sahibi olamamasindan kaynak-
lanan eziklik duygusu oldugunu ortaya koy-
mustur. Yani, sikdyet yonetim kademesindeki
herkesi st kapali bir sekilde hedef almistir
ya da personel icinde calistigt fiziksel sartlarin
yeterince tatminkdr ve emniyetli olmadigini
sikdyet konusu yapabilir. Fakat ayrintili bir in-
celeme, sikdyetin gercek nedeninin personelin
aksi davranisl gozetimcisinden kaynaklandigi-
ni1 bulabilir. Bu durumda, fiziki ¢calisma kosulla-
rinin iyilestirilmesi sikayeti ortadan kaldirmaya-
caktir. Oyleyse, genelde yapilmas: gereken sey,
her bir sikdyetin sorunun 6ziini yansittigindan
emin olduktan sonra cozilmesidir. Sikayete
katkida bulundugu genelde kabul edilmis bazi
ogeleri soyle siralamak mimkiindiir:*

V. DISIPLIN SISTEMININ
NITELIiGi

A. Genel Olarak

Ceza, istenmeyen bir davranisi zayiflatmaya
ve bu davranisin bir daha ortaya ¢ikmasini en-
gellemeye yonelik bir negatif yaklasimdir. Bir
isci tembellik yapiyor, ise ge¢ geliyor, kotu is
yaptyor veya digerlerinin isini engelliyorsa, yo-
netici bu isciyi uyarmayi, cezalandirmay1 hatta
isten cikarmayi bile dustnebilir. Ceza yoOnte-
minin kirilma ve dismanlik gibi verimliligi di-
surticti etkileri olabilmektedir. Bu ytzden isci-



mart 12 SICIL

leri istenmeyen, davranislarindan vazgecirmek
icin mimkin oldugunca olumlu pekistiriciler
kullanidmalidir. Ceza mekanizmalart calistirilir-
ken, yoneticiler, hangi davranist degistirmek
istediklerini iyi disinmeli ve cezanin Olc¢lsi-
ni iyi ayarlamalidirlar. Unutmamak gerekir ki,
calisma hayatinda asirt disiplin, tehdit ve ce-
zalandirma hicbir zaman motivasyon unsuru
olamaz, bilakis motivasyonu engellemektedir.”

Disiplin ister olumlu ve harekete geciri-
ci olsun isterse olumsuz veya smirlayict ol-
sun her iki durumda da amaclarin elde edil-
mesi icin zorunlu kabul edilen politikalar,
kurallart, diizenlemeleri ve strecleri, bir bi-
rey veya grubun izlemesini ya da bunlara
ayak uydurmasint 6zendiren uygulamadir.
Disiplin fonksiyonu, grubun cikarlarini tehli-
keye atabilen bireysel davranislara sinirlamalar
getirmek ve diizeni stirdirmektir.”

Her isletme, amaclarini gerceklestirmek icin
koydugu ilke ve kurallarini uygulamak zorun-
dadir. Disiplin sistemi, bir isletmenin yargi sis-
temidir. Isletmenin ilke ve kurallarina aykirt
davranislarda bulunan iscilerin bu yargt sistemi
ile istenilmeyen davranslart istenilen nitelige
doniistiirilmeye calisilir. TIlke ve kurallara uyan
ve uymayan davranslarin tirt ve niteligi islet-
meden isletmeye degistigi icin disiplin uygula-
malarinin sinirt da isletmeden isletmeye degisir.
Bazi isletmeler iscinin her davranisini denetim
alunda tutmaya calisir. Iscinin kisiligi yerine
isiyle ugrasmak isletme icin daha yararlidir.””

Disiplin sistemi ve uygulamasi calisanlardaki
adalet duygusunu sarsmamali, ayni fiili yapan
kisilere esit ve objektif olarak uygulanmalidir.
Adil olmayan disiplin uygulamalari faydadan
cok zarar verir. Isletme acisindan adalet, isci-
lere isletmeye katkilari oraninda haklaring; ilke
ve kuralara aykirt davranmalart halinde de ce-
zalarint vermedir.

Yasalara ve isletmenin disiplin sistemine
uygun olarak hak dagitict adalet (distributive
justice) ve hak dagitiminda kusurlar: dizeltici
adalet (corrective justice) olmak tzere iki tir
adalet vardir. Bu iki tiir adalet, yonetimin 6de-
me, Ozendirme, disiplin, degerleme, odil ve
ceza gibi her turlt eylem ve islemlerinde kulla-
nilmalidir. Bunun icin isletmenin adalet sistemi

hem dagitict hem de duzeltici adaleti gercek-
lestirecek sekilde kurulmalidir.'®

Bir isci, kendisi ile ilgili verilen yonetsel
kararlarin, kendini stirekli zarara ugrattugini
gorlrse, hak dagitici adaletin kusurlu calistigt
kanisina ulasir. Kusurlu calisan adalet, yaratti-
g1 zararla isciyi zorlar, giderek bunalima iter.
Haksizlik, iscinin ihtiyaclarint ne denli engel-
liyor, isciyi ne denli zarara ugratiyorsa iscinin
icine dustigi zorlanma ya da bunalim o denli
artar. Hak dagitict adalet kusurlu oldugunda is-
ciyi yalnizca zorlamaz ya da bunalima itmez,
aynt anda boyle adaletsizliklerin olabilecegini
isciye Ogretir ve bu da iscinin isletmeye olan
glivenini sarsar.'"

Her isletmenin kendine 6zgti bir disiplin sis-
temi vardir ve her disiplin kurali yoneticiden
yoneticiye farkli yorumlanip farkli uygulanir.
Dolayistyla disiplin sistemleri ve uygulamalar
birbirinin tipa tip aynist degildir. Durum boy-
le olmakla birlikte disiplin sistemlerinin asgari
standardinin olmas: gerekmektedir. Is hukuku
alaninda tim isletmelerin esas alacagi disiplin
duzenlemelerine iliskin cerceve yonetmelik
bulunmamaktadir. Devlet memurlart hakkinda
Disiplin Kurullart ve Disiplin Amirleri Hakkin-
da Yonetmelik bulunmakta, tiim kamu kurum-
lar1 kendi binyelerine uygun olarak disiplin
yonetmeligi c¢ikarmaktadir. Dolayisiyla kamu
kurumlart biri cerceve digeri 6zel olmak tze-
re iki disiplin yonetmeligine bagli kalmaktadir.
Isletmeler icin boyle bir uygulama séz konusu
degildir. Tim isletmelerin esas alacagi bir di-
siplin yonetmeligi cezalandirici ve odullendirici
olmali, bunlar arasinda bir denge kurmali, uy-
gulayicinin keyfiligini ve nispiligini 6nleyecek
Olcude acik ve net olmali, gerek odil ve ge-
rekse cezayr gerektiren eylemler acik, sade ve
ayrintili sekilde belirtilmeli, eylem ve ceza ara-
sinda makul bir denge bulunmali, cezalar hafif-
ten agira dogru siralanmali, isciye savunma ve
disiplin cezasina itiraz hakk: taninmali, cok da
fazla hitkiim icermemelidir. Ornegin, uyarma,
kinama, tcretten belli oranda kesinti yapma,
belli bir siire Ucretsiz calistirma, Ucretsiz izin
kullandirma seklinde cezalar; belli stre egiti-
me tabi tutma, rotasyon ve pozisyon degisikligi
gibi isletmesel tedbirler diizenlenmelidir.



mart 12 SICIL

Bir diizenlilik ve uyumsuzluk tanimi olan
“disiplin” cogu kimse tarafindan “cezalandir-
ma” olarak tanimlanir. Disiplin kavrami cezay1
icermekle birlikte yalniz bununla sinirli degil-
dir. Disiplin sistemi denilince akla cezalandir-
ma gelse de, adil bir sistemde ceza kadar odiil
ve egitime iliskin hikimler de bulunmalidir.
Disiplin kavrami icinde; cezalandirma disinda
egitim, boyun egme, 6z denetim, danismanlik,
orgtitsel davranis gibi konular da bulunmakta-
dir. Cinkt disiplinde amac¢ cezalandirmak de-
gil, bir amaca ulasmak icin diizenli ve uyumlu
calismak, bir standardizasyona tabi olmak, ba-
sariy1 tesvik, taltif ve odillendirmek ve sonucta
bireysel ve kurumsal performansi artirmaktir.
Feshin son care olmasi ilkesinde oldugu gibi
bir disiplin sisteminde de ceza basvurulacak
son tedbir olmalidir. Uygulamada isverenlerin
cogu disiplinsizlik karsisinda dogrudan is soz-
lesmesini feshe yonelmekte, nadiren bir veya
iki kez uyarma cezasi uygulayip sonradan fes-
he basvurmaktadir. Disiplin kurallari is sozles-
mesinin feshedilmesi icin hazirlanmis gerekce-
ler degil, iscinin davranislarint diizeltmesi icin
hazirlanmis etkili metinlerdir.

Isletmenin basarili olabilmesi, iiyelerindeki
davranislarin son derece gtivenilebilir ve ha-
reket bicimleri cok 6nceden belirlenmis tasari
ve politikalara uygun olmasina baghdir. lIyi is-
letmeciligin saglanmasi, isletmenin cagdas tek-
nolojiye uygun olarak gelistirilmesi, isyerinde
diizenli davranislarin ve bariscil ilkelerin gelis-
tirilmesi ile mimkin olur. Basar icin disiplin
sarttir. Disiplinsiz calismadan verim alinma-
st mimkiin degildir.'”” Bunun yaninda iyi bir
isletmede disipline etme degil, disiplinli olma
lizerine odaklanilir. Tlki bask: ve stresi, ikincisi
ise sorumluluk ve basartyr cagristirmaktadir.

Hukukumuzda disiplin cezasinin uygulan-
madan once kural olarak iscinin savunmasi-
nin alinmast zorunlulugundan s6z edilemez.
Her ne kadar is glivencesine tabi is iliskilerin-
de isverence belirsiz stireli is akitlerinin stireli
feshinde iscinin savunmasinin alinmast gereki-
yorsa (IK m.19/2) da, isabetsiz olarak iscinin
ahlak ve iyi niyet kurallarina aykirt davranist
nedeniyle yapilan hakli nedenle derhal fesih-
lerde (IK m. 25/11) savunma alma zorunlulugu

getirilmemistir. Hukuk sistemimizde en agir di-
siplin cezasint olusturan hakli nedenle derhal
isten cikarmalarda dahi isciye savunma hakki
taninmadigindan diger disiplin cezalarinda (is
glivencesine tabi is iliskilerinde iscinin davra-
nist nedeniyle sireli fesihler disinda) boyle bir
zorunlulugun bulunmadiginin kabult 6ncelik
geregidir. Ancak, toplu is sozlesmesi, is akdi
veya i¢ yonetmelikte disiplin cezasi uygulan-
madan once isciye savunma hakki taninmissa
kuskusuz bu zorunluluga uymak gerekir. Buna
karsilik, verilen disiplin cezalart yargt deneti-
mine tabidir. Bu, kisinin yargt organi éntinde
anayasal hak arama 6zgurligliniin/(Anayasa,
m. 36) dogal sonucudur. Nitekim Yargitay Hu-
kuk Genel Kurulu da “Iscinin her yonden &z-
lik haklarint ilgilendiren disiplin cezasinin ip-
taline iliskin dava acma hakkinin varlig1, ayni
zamanda temel haklar arasinda yer alan hak
arama Ozgurligunin dogal sonucu” oldugunu
hiikkme baglamistir. Verilen disiplin cezalarini
kesin sayan, bunlar hakkinda yargiya gidileme-
yecegini ongoren sozlesme hiikimleri gecer-
sizdir.'® Hukuk sistemimizde bu yonde acik bir
duzenleme yer almadigindan, is mahkemesin-
ce isverenin verdigi disiplin cezasinin iptali ve
isvereni bir islem yapmaya zorlayict nitelikte
karar verilmesi miimkiin degildir. Nitekim ytik-
sek mahkemeye gore: “Is hukukunda isverenin
duzenleyici islemlerde bulunmasint zorlayict
nitelikte karar verilmesi olanag: yoktur. Mahke-
mece davactya verilen ihtar cezast sonucu, terfi
ettirilmeme isleminin hatali oldugunun karar
yerinde belirtilmesi ile yetinilmesi gerekirken,
terfinin yapilmasi ve intibakinin gerceklesti-
rilmesi seklinde hikim kurularak isverenin
yonetim hak ve yetkisinin kisitlanmast veya
ortadan kaldiridmasi, is hukukunun ilkeleriyle
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bagdasmaz”.

B. Disiplin Amirleri ve Disiplin Kurullan

Isletmelerde disiplin cezalari genel olarak
insan kaynaklart birimi veya bu birimde go6-
revli birim amiri tarafindan verilmektedir. Ba-
zen de isletmede disiplin kurulu bulunmakta,
bir kistm agir disiplin cezalari bu kurulca ve-
rilmektedir.
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1) Disiplin Amiri

Disiplin amirlerinin mimkiin oldugunca ilk
kademe amirlerinden secilmesi 6nemlidir. Ciin-
ki iscileri en iyi taniyan ve onlart gozlemle-
yen kisi ilk derece amirlerdir.'” isletmede belli
gorevlilere iliskin belli cezalar disiplin amirleri
tarafindan verilmektedir. Bu tir cezalar genel-
likle uyarma, ihtar ve kinama gibi cezalardir.
Hangi disiplin cezalarinin disiplin amiri, hangi-
lerinin disiplin kurulu tarafindan verilecegi is-
letmeden isletmeye degisir. Disiplin cezalarinin
etkili olabilmesi icin yerinde, dogru ve adil ola-
rak uygulanmast; bu nedenle de disiplin amir-
lerinin bu konuda egitilmeleri gerekmektedir.
Disiplin amirleri, disiplin cezasint uygularken
farklt duygu ve dustincelerle hareket edebilir.
Disiplin cezast verilmesinde izlenen tutumlar-
dan bazilart sunlardir:'*

a) Kinci Tutum

Disiplin htktmlerini kinci (vindictive) tu-
tumla uygulayan disiplin amiri, astlartyla iyi
iliskiler kuramaz, iliski bozukluklarinin 6ctint
almak icin astlarinin yanlislarini, kusurlarint
kollar ve ilk firsatta kovusturmaya basvurarak
astlarini izmeye, cezalandirmaya calisir; amaci-
na ulastiginda da rahatlar. Oc alic1, hin¢ dindi-
rici bir disiplin, astlari kisa stirede islevsizlesti-
rir ve savunmaya gecirir.

b) Cezalandirict Tutum

Bazi isletmelerde cezalandirici (retributive)
tutum bulunmakta ve disiplin sistemi de ceza
agirlikli olmaktadir. Bu tir isletmelerde, kusur
ya da suc sayilacak islem ve eylemlerin bitiin
inceliklerine kadar uzun bir dokimu yapilir.
Buna karsilik 6dil, tek bir maddede yer alir.
Bazi disiplin amirleri, ceza agirliklt disiplinden
hoslanir, bazilart da giderek cezalandirict bir
tutum gelistirmek zorunda kalirlar. Bu tutumu
benimseyen disiplin amirleri, disiplini bir tir
gozdagi, korkutma, zarara ugratma, istenme-
yen isciden kurtulma aract olarak gorirler.

c) Caydirict Tutum

Caydirict (deterent) tutuma 6nem veren di-
siplin amirleri, astlarini istenmeyen davranislart
yapmaktan korumak icin sik sik disiplin kural-
larina basvururlar. Kimi kez, disiplin kurallari-

na dayanarak gozdag: verdigi de olur; ama zor-
da kalmadikc¢a disiplin uygulamasina gecmez.

d) Sagaltici (rernedial) Tutum

Disiplin  kurallarina uygun davranmayan
iscinin bu tutumunun nedenlerini arastirmak;
onu istenen davranislart yapacak bicimde egit-
mek; iscinin sorunlarini ¢cozmeye kilavuzluk et-
mek; ona danismanlik yapmak bu tir tutumun
gostergeleridir. Bu tutumda olan yonetmen, di-
siplini, istenmeyen davranislardan iscileri kur-
tarmanin bir aract olarak gorir ve uygular.

e) Ozdenetimi Yerlestirici (substitution)
Tutum

Isci, kendini denetleme yeterligine ulasti-
ginda yonetmenin denetimine gerek kalmaz.
Ozdenetim vyeterligini gelistirmis iscilerden
olusan bir orgiitte, disiplin, denetim, degerle-
me, odul, ceza sistemleri giderek islevsizlesir;
disiplin sistemi, amacina ve anlamina uygun
olarak calisir. Bu tiir tutum, ancak iscileri ytik-
sek diizeyde egitim gormis olan ve birlikci
yonetimle yonetilen orgtitlerin yonetmenlerin-
de gorulebilir.

2) Disiplin Kurulu

Isveren isten cikarma konusunda isciyi dog-
ru degerlendirip, s6z konusu kusur veya sucu
objektif bir kurul ile arastirip karara varmak
icin Disiplin Kurulu olusturabilmektedir. Bu-
nun isciler acisindan gtiven duygusunun de-
vamina, isveren acisindan dogru karar vererek
yasal stireci eksiksiz tamamlamaya olan katkisi
buytktir. Ancak bu siirecin isleyisinde zaman
kistast var mudir ve nedir? Bu sorulara cevap
vermek gerekmektedir. Isyerinde tanimlanmis
bir disiplin yonetmeligi mevcut ise ve bu yo-
netmelik temelinde kurulu bulunan bir disip-
lin kurulu mevcut ise yiiksek mahkeme iscinin
suclandigi isten cikarmalarin bu kurul tarafin-
dan incelenmeden yapilmasini hatali bulmak-
tadir. Demek oluyor ki, isten ¢ikarma islemi-
nin yapilmasinda isveren kusurlu personelin
savunmasint alip kovusturmayi baslattiktan
sonra iddianin dogrulugunun arastirilmasini
ve isabetli kararin verilmesini daha objektif bir
bakisa ve arastirmaya sahip disiplin kuruluna
birakacaktir.'?”
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Disiplin kurulu, genellikle sendikal faaliyet-
lerin bulundugu isyerleri ile toplu is s6zlesmesi
yapilan isyerlerinde s6z konusu olmakla birlik-
te, bireysel is sozlesmesi uygulanan isyerlerinin
de bu yonde calismalarinin oldugu gorilmek-
tedir. Isyerlerinde disiplin kurulu kurulmasi
yasal bir zorunluluk degildir. Bu nedenle isci
sayisinin bir énemi bulunmamaktadir. Disiplin
kurulu esas olarak yasal mevzuat, isyeri i¢ yo-
netmelikleri veya is sozlesmesinde belirlenen
calisma duzenine iliskin hiktimleri, iscilerin
ortak cikarlarini ilgilendiren ve ayni zamanda
isyeri duzenine iliskin kurallarla is barisinin bo-
zulmasina yonelik davranislara iliskin yaptirim-
lar1 belirlemektedir. Disiplin kurulu, hem toplu
is sozlesmesi uygulanan isyerlerinde, hem de
bireysel is sozlesmesi bulunan isyerlerinde ku-
rulabilecektir. Disiplin kurulunun, sendikali ve
sendikasiz isci ayrimi yapilmaksizin tim isci-
lere uygulanmast gereklidir. Disiplin kurullari-
nin, isyeri disiplinine aykirt davranislarin 6n-
lenmesi, isyeri disiplinine aykiri davrananlarin
cezalandirilmast ve isyerinde diizenin korun-
mast ve sirekliligin saglanmasi gibi yararlar
bulunmaktadir.'®

Disiplin kurulunun kac kisiden ve kimlerden
olusacagina isveren karar verir. Bununla birlik-
te kurulun insan kaynaklart biriminde gorevli
ve tercihen uzman olan kisilerden olusmasi ve
saymin tek (3 veya 5) olmasina dikkat edilme-
si yerinde olacaktir. Bu, karar cogunlugunun
olusturulmasi icin de gereklidir.

SONUC

Gerek bireysel, gerek orgiitsel olarak, ba-
sartya ulasmak icin disiplinli calismak sarttir.
Ozellikle, biiytik oranda kar amactyla kurulan,
kiiresel rekabet ortaminda varligini stirdirmek
ve gelistirmek icin hem ekonomik hem de ve-
rimli calismak zorunda bulunan isletmeler icin
iyi bir disiplin sistemi hayati derecede ¢nemli-
dir.

4857 sayili Is Kanunu'nda iscilerin disiplin
suclarina, sorusturmasina ve cezalarina iliskin
herhangi bir hiikiim bulunmamaktadir. isyeri
veya isletmelerde disiplin yonetmeligine veya
is sozlesmesinin eki niteliginde sayilan perso-
nel yonetmeliginin disipline iliskin hiktmleri-

ne ya da bireysel veya toplu is sozlesmesinde
yer alan disiplin hiktumlerine aykirt hareket
edilmesi yargiya tasinmadikca is hukukunu il-
gilendirmemektedir. Is giivencesi hukukunda
disiplin cezalarinin en 6nemli oldugu konu is-
cinin davranislarina bagl olarak is sozlesme-
sinin gecerli nedenle feshi halidir. Is Kanunu
hakli nedenle is sozlesmesinin feshi hallerini
tek tek saymis, gecerli nedenle fesih halleri-
ni ise saymamis, gecerli fesih sayillamayacak
durumlart belirtmekle yetinmistir. Dolayisiyla
sorun is sozlesmesinin hakli nedenle feshinde
degil daha cok gecerli nedenle feshinde ortaya
citkmaktadir. Gerek Is Kanunu'nun 18. madde-
sinin gerekcesinde, gerekse Yiiksek Mahkeme
(Yargitay ve Danistay) kararlarinda basit bir di-
siplin cezasinin is s6zlesmesinin feshine konu
edilemeyecegi belirtilmis ise de neyin basit bir
ihlal oldugu da disiplin sorusturmasint ve so-
nucta disiplin sistemini ilgilendirmektedir. Her
isletme kendi disiplin yonetmeligini belirle-
mekte yasal sinirlar icinde tamamen 6zglrdir.
Ancak bir isletmenin Gicret kesim cezasi verdigi
bir eyleme digeri uyart verebilmektedir. Bizce
disiplin su¢ ve cezalarinda tim isletmeleri ilgi-
lendiren, kapsayan bir standart olusturulmali,
bu yasal bir zemine oturtulmalidir. Bu husus
uygulamada yeknesaklik ve bir diizen getire-
cek, disiplin konusunda ortak bir dil ve uygu-
lama olusturacaktir.

Bugtin icin iki-lic kez uyart cezasi alan bir
isci tutum ve davranisi nedeniyle isten cikar-
tlabilmektedir. Isveren, s6z konusu disipline
aykiri eylemlerin isletmenin diizeni bozdugu-
na karar vermekte, mahkemeler de cogunluk-
la buna uymaktadir. Elbette ki ayni tiirden bir
veya birden fazla eylem bir isletme icin diizeni
bozucu davranis sayilirken digeri icin boyle sa-
yilmayabilecektir.

Kamuda gorevli memurlar icin 657 sayilt
Devlet Memurlart Kanunu'nun disipline iliskin
hitkimleri ve bu Kanunun 134. maddesine da-
yanilarak cikarilmis olan cerceve niteligindeki
Disiplin Kurullart ve Disiplin Amirleri Hakkin-
da Yonetmelik ile kamu kurumlarinin kendi
biinyelerine uygun olarak c¢ikardiklari disiplin
yonetmelikleri uygulanmaktadir. Kamu kurum-
larinda oldugu gibi Is Kanunu'nun uygulandi-
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g1 yerlerde gecerli olacak bir disiplin mevzuatt
olusturulmalidir.
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