İŞ VE SOSYAL GÜVENLİK HUKUKU

ÜNİTE 1 - İş Hukuku Hakkında Genel Bilgiler ve 4857 Sayılı İş Kanunu’nun Uygulama Alanı
İşçi statüsü ve bugünkü anlamda iş hukukunun temelleri Sanayi Devrimi ile gerçekleşmiştir.

İkinci Dünya Savaşı’nın başlamasıyla, birçok uluslararası örgüt varlığını yitirirken, ILO savaş sonrasında da çalışmalarını sürdürmeye devam etmekte ve çıkardığı sözleşme ve tavsiye kararları ile iş hukukuna ilişkin uluslararası düzeyde düzenlemeler getirmektedir.

Osmanlı İmparatorluğu’nda ilk sanayileşme hareketleri, Tanzimat ve Meşrutiyet dönemlerinde başlamıştır.

1865 yılında çıkarılan Dilaverpaşa Nizamnamesi’nin amacı, Ereğli Kömür Havzası’nda çalışan işçilerin verimliliğini arttırmaktır. Buna karşılık nizamname, özellikle iş sağlığı ve güvenliği gibi temel konularda hiçbir kural içermemektedir.

1869 yılında çıkarılan Maadin Nizamnamesi’nin de amacı ekonomiktir. Bu nizamname de maden ocaklarında çalışan işçilerin verimliliğini arttırmak ve Dilaverpaşa Nizamnamesi’nin eksik yönlerini tamamlamak amacıyla çıkarılmıştır. Bu nizamname, Dilaverpaşa Nizamnamesi’nde mevcut olmayan bazı yeni önlemlerle madencilik kesimindeki koruyuculuk düzeyini yükseltmiştir.

1877 tarihinde çıkarılan, ülkemizin ilk Medeni Kanunu olan Mecelle’de çalışma ilişkileri insan kirası başlığı altındaki hükümlerle düzenlenmiş ve işçi “nefsini kiraya veren kimse” olarak tanımlanmıştı.

Bu dönemde giderek çoğalan işçi eylemlerini yasaklamak üzere 1909 yılında çıkarılan “Tatil-i Eşgal Kanunu” çıkarılmıştır. Aynı yıl çıkarılan “Cemiyetler Kanunu” ise, cemiyet kurmada serbestlik esasını getirmiştir.

1921 tarihinde 151 sayılı “Ereğli ve Zonguldak Havzai Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Müteallik Kanun” çıkarılmıştır. Ülkemizde ilk asgari ücret uygulamasına bu Kanunda rastlanmaktadır.

1924 Anayasası, toplanma ve dernek kurma hakkını tanımıştır. 

1924 tarihli 394 sayılı “Hafta Tatili Kanunu”, 

1926 tarihli 818 sayılı “Borçlar Kanunu”, 

1930 tarihli 1593 sayılı “Umumi Hıfzısıhha Kanunu” 

1935 yılında 2739 sayılı “Ulusal Bayram ve Genel Tatil Günleri Hakkında Kanun”

Ülkemizde bireysel iş ilişkileri, ilk kez Borçlar Kanunu’nun “Hizmet Akdi” başlığı altında yer alan hükümleriyle düzenlenmeye başlamıştır.

1936 yılında kabul edilen 3008 sayılı “İş Kanunu”, Türk İş Hukukunun en önemli belgelerindendir. Kanunu önemli kılan hususlar; çalışma ilişkilerini bütünsel olarak düzenleme amacına yönelik ilk kanun olmasıdır. Bu Kanun, ilk defa Türkiye’nin her yerinde geçerli olmak üzere çalışma ilişkilerini düzenlemektedir.  3008 sayılı İş Kanunu’nun uygulama alanı, gerek beden-fikir işçisi ayrımı yapılarak fikir işçilerinin, gerekse başlangıçta ondan az işçi çalıştıran işyerlerinin kapsam dışı tutulması suretiyle sınırlandırılmıştır. Bu Kanun, grev ve lokavtı yasaklamış, toplu iş uyuşmazlıklarının çözümünü zorunlu tahkim sistemine bağlamıştır.  

1945 tarihinde Çalışma Bakanlığı kuruldu.

1946 tarihinde 4837 sayılı “İş ve İşçi Bulma Kuruluş ve Görevleri Hakkında Kanun” ile ilk defa İş ve  İşçi Bulma Kurumu kurulmuştur.

1961 tarihli Anayasa, ilk kez sosyal ve ekonomik haklar ve ödevlere yer vererek; çalışma hakkını, sendika özgürlüğünü, toplu sözleşme ve grev hakkı ile sosyal güvenlik hakkını tanıyan bir Anayasadır.

1963 tarihinde çıkarılan 275 sayılı “Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu” ile birlikte işçiler ilk kez yasal olarak grev yapma hakkını, işverenler de lokavta başvurma olanağını kazanmışlardır.

1949 tarihli 5434 sayılı “Emekli Sandığı Kanunu” memurların sosyal güvenliğini düzenlemek üzere çıkarılmıştır.

1964 tarihinde 506 sayılı “Sosyal Sigortalar Kanunu” işçilerin sosyal güvenliğini sağlamak üzere 

 1971 tarihinde 1479 sayılı “Esnaf ve Sanatkârlar ve Diğer Bağımsız Çalışanlar Sosyal Sigortalar Kurumu Kanunu” bağımsız çalışanlarla ilgili olarak çıkarılmıştır.

Mevcut 2003 tarihli 4857 sayılı “İş Kanunu”.

İş hukuku,  “bağımlı çalışma olgusunu düzenleyen özel bir hukuk dalı” olarak kabul edilebilir. Buradaki bağımlı çalışmadan kastedilen, başkasının iş organizasyonuna katılarak ve başkasınca belirlenen bir şekilde iş görmedir.

Bireysel iş hukuku, tek işçiyle tek işveren arasındaki ferden kurulan iş ilişkilerini konu alır. 

Ülkemizde bireysel iş hukuku alanındaki temel kanunlar; “4857 sayılı İş Kanunu”, “5953 sayılı Basın Mesleğinde Çalışanlarla Çalıştıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanun” ve “854 sayılı Deniz İş Kanunu’dur”.

Toplu iş hukuku, işçi ve işverenlerin örgütleri, işçi ve işveren örgütlerinin birbirleri ve devletle olan ilişkileri, bu örgütlerin faaliyetleri, toplu iş sözleşmeleri, toplu iş uyuşmazlıkları ve bunların çözüm yolları gibi konuları ele alamaktadır.  

Ülkemizde toplu iş hukuku alanındaki temel kanun; 2012 tarihinde çıkarılan “6356 sayılı Sendikalar ve Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’dur”.

İşçinin Korunması

İşçilerin korunması düşüncesinin altında yatan neden, işçinin işveren karşısındaki bağımlılığıdır.

İşçi Yararına Yorum

Bir hukuki düzenlemenin işçi yararına yorumlanabilmesi, mevzuatta açık ve seçik bir hüküm bulunmaması koşuluna bağlıdır. Anayasa Mahkemesine göre de, kanun hükmünün açık ve belirli olduğu durumda yorum yapmak kanun hükmüne aykırı düşer. Yorum ancak metnin anlaşılamadığı ve başka anlamların verilebileceği durumlarda sözkonusudur.

İşçinin Kişiliğinin Tanınması

İş sözleşmesi bir satım veya kira ilişkisi olmadığından bir kere yerine getirilmekle sona ermemektedir. Bu nedenle iş sözleşmesi, işçiyle işveren arasında karşılıklı edimlerin değiş-tokuşunu öngören sürekli ve kişisel bir ilişki kurmaktadır. Bunun sonucu olarak da taraflar arasında sadakat, işçiyi gözetme ve eşit davranma vb. Bir takım yükümlülükler oluşmaktadır.

Tüzük: Kanunların uygulanmasını göstermek ve kanunların emrettiği işleri belirtmek üzere Danıştayın incelemesinden geçirilerek Bakanlar Kurulunca çıkarılan hukuk kurallarıdır.

Yönetmelik: Başbakanlık, bakanlıklar ve kamu tüzel kişilerinin kendi görev alanlarını ilgilendiren yasaların ve tüzüklerin uygulanmasını sağlamak üzere çıkardıkları hukuk kurallarıdır.

İş Mahkemelerince verilen kararlar Yargıtay’ın Hukuk Dairesinde temyiz incelemesine tabidir.

Özel Kaynaklar

İşçi ve işveren taraflarının serbestçe belirledikleri ve ortaklaşa meydana getirdikleri kurallardır.

- İş Sözleşmesi, iş ilişkisini düzenleyen temel kaynak iş sözleşmesidir.

- Toplu İş Sözleşmesi, işçi sendikası ile işveren sendikası veya sendika üyesi olmayan işveren arasında yapılan ve toplu düzeyde iş ilişkilerini düzenleyen hukuk kaynağıdır.

- İşyeri İç Yönetmelikleri, işveren tarafından belirli bir işyerinde çalışma koşullarını belirlemek için tek taraflı olarak hazırlanan objektif ve genel nitelikte düzenlemelerdir.

- İşyeri Uygulamaları, işyerinde genel ve yeknesak bir çalışma ortamının yaratılması, iç yönetmelikler yanında işyeri uygulamalarıyla da sağlanabilmektedir. İşyeri uygulamaları, işyerinde bazı fiili davranışların tekrarlanmasıyla ortaya çıkar.

- İşverenin Talimat Verme Hakkı, Sözleşmeler ile işin tüm detaylarıyla ele alınması mümkün olmadığından sözleşmelerde genel esasları ile anılan çalışma koşulları, işverenin yönetim hakkında dayanarak verdiği, mevzuata, iş ve toplu iş sözleşmesi hükümlerine aykırı olmayan emir ve talimatlarla düzenlenmektedir.

ILO'nun Amacı, Çalışanlara insani çalışma şartlarıyla sosya güvenlik sağlamak, bütün dünyayı kapsayabilecek bir sosyal adaleti kurmak ve çalışanların ekonomik ve sosyal durumlarını geliştirmek isteyen ülkelerin bu konuda ortak hareket etmelerini sağlamaktır.

İş Kanunu’nun Uygulama Alanı Dışındaki İşler 

•  Deniz Taşıma İşleri - 854 sayılı Deniz İş Kanunu

•  Hava Taşıma İşleri  - Borçlar Kanunu hükümleri uygulanır

•  50 veya Daha Az İşçi Çalıştıran Tarım ve Orman İşleri

•  Aile Ekonomisi Sınırları İçinde Kalan Tarımla İlgili Yapı İşleri

•  Evde Yapılan El Sanatlarına İlişkin İşler

•  Ev Hizmetleri

•  Çıraklar - Mesleki Eğitim Kanunu’na tabi olanlar.

•  Sporcular - Profesyonel Futbol Talimatı ile profesyonel futbolcu ile spor klübü arasındaki çalışma ilişkileri düzenlenir.

•  Rehabilite Edilenler

•  5362 Sayılı Esnaf ve Sanatkârlar Meslek Kuruluşları Kanunu’nun 3. Maddesinin Tarifine Uygun Üç Kişinin Çalıştığı İşyerleri. Buna göre terzi, berber, tornacı, marangoz gibi esnaf ve küçük sanatkarların yanında çalışan ve üçü aşmayan işçilere İş Kanunu uygulanmayacaktır.

4857 Sayılı İş Kanunu’nun Kişiler Bakımından Uygulama Alanı

İşçi, İş Kanunu anlamında işçi sayılmak için iş sözleşmesine göre çalışmak gerekmektedir. İş sözleşmesine göre çalışmayan çıraklar, stajyerler, hükümlüler ve asker işçi sayılmazlar.

İşveren, İş Kanunu'na göre, işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişiler ile tüzel kişiliği olmayan kurum ve kuruluşlar işveren sayılır.

İşveren Vekili, İşveren adına hareket eden ve işin, işyerinin ve işletmenin yönetiminde görev alan kimselere denir. İşveren adına hareket eden Fabrika müdürü, İK yöneticisi, atölye şefi ya da aynı işverene ait birden çok işyerinin bulunması halinde, genel müdür, g.müdür yardımcıları gibi.

Alt İşveren, Bir işverenden, işyerinde yürüttüğü mal ve hizmet üretimine ilişkin yardımcı işlerinde veya asıl işin bir bölümünde işletmenin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işlerde iş alan ve bu iş için görevlendirdiği işçilerini sadece bu işyerinde aldığı işte çalıştıran diğer işveren ile iş aldığı işveren arasında kurulan ilişkiye asıl işveren-alt işveren ilişkisi denir.

4857 Sayılı İş Kanunu’nun Yer Bakımından Uygulama Alanı

İşyeri, işveren tarafından mal veya hizmet üretmek amacıyla maddi olan ve olmayan unsurlar ile işçinin birlikte örgütlendiği birimdir. İşverenin işyerinde ürettiği mal veya hizmet ile nitelik yönünden bağlılığı bulunan ve aynı yönetim altında örgütlenen yerler ile dinlenme, çocuk emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve bakım ve mesleki eğitim ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da işyerinden sayılır.

İşyeri maddi unsurlardan tecrübe, maddi olmayan kıymetler ile patent, alacak gibi haklardan ve beşeri işgücünden (emek) meydana gelir. 

İşyerini Bildirme, işyerinin faaliyete geçişi ile birlikte İş Kanunu hükümlerine tabi olan işyeri, işyerinin niteliği ile ilgili bildirimleri ise bir ay içinde, Çalışma ve İş Kurumu İl Müdürlüğü’ne bildirilmelidir.

İşyerinin Devri, İşyeri veya bir bölümü, hukuki bir işleme dayalı olarak başkasına devredebildiğinde, devir tarihinde mevcut iş sözleşmeleri bütün hak ve borçları ile birlikte devralan geçer.

İşyerinin Kapatılması, işveren işyerini istediği zaman kapatabilir.

Ünite 1'ye Sorularla Bakış

1. Aile ekonomisi ve kölelik düzeni olarak adlandırılan dönem 10.yy kadar sürmüştür.

2. Türkiye Cumhuriyeti'nin ilk İş Kanunu 3008 sayılı Kanundur.

3. Asgari Ücret Yönetmeliği iş hukukunun Yürütme Kaynaklarına örnektir.

4. ILO Sözleşmeleri İş hukukunun resmi kaynaklarından değildir.

5. Aynı işverene ait gemilerin grasnitoları toplamı 100’den az olduğu veya işverenin çalıştırdığı gemi adamı sayısı 5’den az olduğu takdirde bu gemilerde çalışanlar Borçlar Kanunu kapsamındadırlar.

6. Mecelle Kanunu, İşçiyi nefsini kiraya veren kimse olarak tanımlar.

ÜNİTE 2 - İŞ SÖZLEŞMESİNİN UNSURLARI, TÜRLERİ, YAPILMASI VE İŞ SÖZLEŞMESİNDEN DOĞAN BORÇLAR

İş Sözleşmesi, iş sözleşmesi de, “bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer tarafın (işveren) da ücret ödemeyi üstlenmesinden oluşan bir sözleşmedir.

İş Sözleşmesinin Unsurları;

İş Görme Unsuru, işçi, işverene iş görmekle (üstlendiği işi yerine getirmekle) yükümlü gerçek kişidir.

Ücret Unsuru,  işçi yaptığı iş karşılığı ücret alır ve iş sözleşmesinin esaslı unsurudur. Ücret söz konusu olmadıkça iş sözleşmesinin varlığından söz edilemez. Hatır için veya ahlaki amaçla ücretsiz yapılan çalışmalar iş sözleşmesinin oluşmasına yol açmaz. İş sözleşmesinin unsurları mevcut olduğu takdirde açıkça kararlaştırılmamış olsa dahi işçi ücret hak kazanır. Sözleşmede hüküm bulunmayan hallerde ise işveren işçiye asgari ücretten az olmamak üzere emsal ücreti ödeyi Borçlar Kanunu ile hükme bağlanmıştır.

Bağımlılık Unsuru, İş sözleşmesine dayanarak aralarında iş ilişkisi kurulan işçi ve işveren arasında bağımlılık ilişkisi bulunmalıdır. 6098 sayılı Türk Borçlar Kanununda, Hizmet sözleşmesi, işçinin işverene bağımlı olarak belirli veya belirli olmayan süreyle iş görmeyi ve işverenin de ona zamana veya yapılan işe göre ücret ödemeyi üstlendiği sözleşmedir hükmü yer almaktadır.

İş Sözleşmesinin Özellikleri

Niteliği itibariyle taraflara borç yükleyen, taraflar arasında kişisel ilişkiler kuran süreklilik arz eden bir sözleşmedir.

Özel Hukuk Sözleşmesi Olması, 

İş Sözleşmesi Karşılıklı Borç Yüklemesi, iş sözleşmesiyle, işçi iş görmeyi işveren de ücret ödemeyi taahhüt etmektedir.

Devamlı Bir Sözleşme Olması, 

İşçinin Şahsına Bağlı Olması, iş sözleşmesi işçinin şahsına bağlı bir iş görme edimini öngörür. İş sözleşmesinde işçinin kişiliği önem taşımaktadır. Bu anlamda emek sadece para ile ölçülebilen bir değer olmayıp, kişiliğin bir parçası olarak istek, yetenek, deneyim ve bilgi ile bütünleşerek iş sözleşmesine yansır.

İŞ SÖZLEŞMESİNİN TÜRLERİ

Sürekli ve Süreksiz İş Sözleşmesi, Nitelikleri bakımından en çok 30 işgünü süren işlere süreksiz iş, bundan fazla devam edenlere sürekli iş denir.

Belirli ve Belirsiz Süreli İş Sözleşmesi, İş sözleşmesi yapılırken devam süresi, diğer ifadeyle ne zaman sona ereceği kararlaştırılmamışsa Belirsiz Süreli, kararlaştırılmışsa Belirli Süreli İş Sözleşmesidir.

Süresi bir yıl ve daha fazla olan belirli süreli iş sözleşmeleri yazılı şekilde yapılmalıdır.

Belirli süreli iş sözleşmeleri, sürenin dolması ile kendiliğinden sona ere ve işçi kıdem tazminatı alamaz. Belirli süreli iş sözleşmelerinde bildirimli fesih yapılamaz.

* Sürekli ve Süreksiz iş sözleşmeleri ayrımında işin niteliği esas alınırken, belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmeleri ayrımında tarafların iş sözleşmesinin devamı için bir süre kararlaştırıp kararlaştırmadıklarına bakılmatadır.

Süresi bir yıl veya bir yılı aşan belirli süreli sözleşmeler yazılı yapılmalıdır.

Tam Süreli ve Kısmi Süreli İş Sözleşmesi, Çalışma hayatında kanunen belirlenmiş haftalık ve günlük çalışma sürelerini kapsayan sözleşmelerdir. İş Kanunu'na ilişkin çalışma süreleri yönetmeliğine göre, "işyerinde tam süreli iş sözleşmesi ile yapılan emsal çalışmanın üçte ikisi oranına kadar yapılan çalışma kısmi çalışma; bu çalışmaya ilişkin iş sözleşmesine ise kısmi süreli iş sözleşmesi" denir.

Tam süreli iş sözleşmelerin işçi, haftalık ve günlük çalışma sürelerinin tamamını bir işverene bağımlı olarak geçirir. Kısmi süreli iş sözleşmelerinde ise, işçinin işyerinde tam gün çalışan işçilerin normal çalışma sürelerinden daha kısa bir süre çalışması söz konusudur.

Kısmi Süreli İş Sözleşmesi

- Süresi ve Buna İlişkin Koşulları Önceden Belirlenen Kısmi Süreli İş Sözleşmesi, Taraflar; işin mahiyetinden veya ekonomik nedenlerle haftalık ve dolayısıyla günlük normal çalışma sürelerini önemli ölçüde azaltarak, çalışılacak gün ve saatleri önceden kararlaştırabilir.

· Çağrı Üzerine Çalışma, yazılı sözleşme ile işçinin yapmayı üstlendiği işle ilgili olarak kendisine ihtiyaç duyulması halinde iş görme ediminin yerine getirileceğinin kararlaştırıldığı iş ilişkisi çağrı üzerine çalışmaya dayalı kısmi süreli iş sözleşmesidir. Hafta, ay veya yıl gibi bir zaman dilimi içinde işçinin ne kadar süre ile çalışacağını taraflar belirlemedikleri takdirde, haftalık çalışma süresi yirmi saat kararlaştırılmış sayılır. Çağrı üzerine çalıştırılmak için belirlen sürede işçi çalıştırılsın veya çalıştırılmasın ücrete hak kazanır. İşçiden iş görme borcunu yerine getirmesini çağrı yoluyla talep hakkına sahip olan işveren bu çağrıyı, aksi kararlaştırılmadıkça, işçinin çalıştırılacağı zamandan en az 4 gün önceden yapmak zorundadır. Sözleşmede günlük çalışma süresi belirlenmemişse, işveren her çağrıda işçiyi günde en az 4 saat çalıştırmak zorundadır.

Takım Sözleşmesi, Birden çok işçinin meydana getirdiği bir takımı temsilen, bu işçilerden birinin takım kılavuzu sıfatıyla işverenle yaptığı sözleşmeye denir. Takım sözleşmesi genellikle mevsimlik işlerde yapılmaktadır.

Deneme Süreli İş Sözleşmesi, iş sözleşmesinin tarafları, bu sözleşmeyle kesin olarak bağlanmadan önce karşılıklı olarak bir deneme süresine ihtiyaç duyabilirler. Böylece işveren işçinin bilgisi, yetenekleri, çalışkanlığı ve kişiliği konusunda bilgi sahibi olacak, işçi de işyerinin ve çalışma koşullarının kendisine uygun düşüp düşmeyeceğini anlayabilecektir. Deneme süresi en çok iki aydır.Bu süre taraflar arasında daha kısa tutulabilir.

Deneme süresi içinde taraflar diledikleri anda bir neden göstermeksizin, bildirim süresine gerek olmaksızın iş sözleşmesini tazminatsız feshedebilirler.

Deneme süresi sonunda tarafların birbirleriyle bağlı kalmayı istemeleri halinde yeni bir sözleşme yapılmaz ve tarafların tüm hak ve borçları, işçinin ilk kez çalışmaya başladığı tarihten itibaren işler.

Mevsimlik İş Sözleşmesi, Tek bir mevsim için yapılan sözleşme, mevsimin nitelik itibariyle "belirli süreli iş" olması nedeniyle belirli süreli yapılabilir. Bu durumda iş sözleşmesi mevsimin bitimi ile kendiliğinden sona erer, işçi ihbar ve kıdem tazminatına hak kazanamaz.

Azami ve Asgari İş İlişkisi, Azami süreli iş sözleşmesinde taraflar azami bir süre belirleyip bu süre içinde her zaman sözleşmeyi süreli fesih yoluyla sona erdirme yetkisini saklı tutarlar. Dolayısıyla belirlenen azami süre içinde iş sözleşmesi süreli fesih yoluyla kendiliğinden sona erer.

Asgari süreli iş sözleşmelerinde ise, taraflar sözleşmenin belirlenen asgari bir süre içinde süreli fesih yoluyla sona erdirilemeyeceğini, asgari süre geçtikten sonra ise bu yola gidilebileceğini kararlaştırabilirler. Böylece, tarafların süreli fesih hakkı asgari bir sürenin geçmesinden sonra doğar.

Geçici (Ödünç) İş İlişkisi

Geçici İş İlişkisi Kavramı

İşveren devir sırasında işçinin yazılı rızasını almak suretiyle bir işçiyi, holding bünyesi içinde veya aynı şirketler topluluğuna bağlı başka bir işyerinde veya yapmakta olduğu işe benzer işlerde çalıştırılması koşuluyla başka bir işverene iş görme edimini yerine getirmek üzere geçici olarak devrettiğinde geçici iş ilişkisi gerçekleşmiş olur. Geçici iş ilişkisi altı ay süreyle ve en çok iki kez tekrarlanabilir. Dolayısıyla işverenle en çok 18 ayı kapsayacak bir geçici iş ilişkisi kurulabilmektedir.

İşveren iş sözleşmesine göre istihdam ettiği işçisini geçici bir süre çalıştırılmak üzere başka bir işverene devrettiğinde, işverenle işçi arasındaki iş sözleşmesi sona ermez, devam eder.

İş Sözleşmesi

· Ehliyet, iş sözleşmesinin kurulmasında diğer bir ifadeyle hukuken geçerli olmasında, tarafların iş sözleşmesi yapmaya ehil olmaları yani ehliyet sahibi olmaları gerekir. Temyiz gücüne sahip, reşit ve kısıtlı olmayan kişiler Medeni Kanun hükümlerine göre tam ehliyetli sayılır.

· Şekil, Borçlar Kanunu'nda ve İş Kanunu'nda “sözleşmelerin geçerliliği, kanunda aksi belirtilmedikçe, hiçbir şekle veya özel bir şekle tabi değildir” demektedir. Belirli süreli bir yıldan az olan iş sözleşmeleri, belirsiz süreli iş sözleşmeleri ve süreksiz iş sözleşmeleri herhangi bir şekil koşuluna tabi olmayıp, bu sözleşmeler yazılı veya sözlü olarak yapılabilirler.

Sözleşme Yapma Özgürlüğü ve Sınırları

İş Sözleşmesi Yapma Zorunluluğu, sözleşme özgürlüğü gereği kimse serbest iradesi dışında sözleşme yapmaya zorlanamaz. Ancak bir takım amaçlarla sözleşme yapma zorunluluğu getirilmiştir.

· Özürlü ve Eski Hükümlü Çalıştırma Zorunluluğu, İşverenler, 50 veya daha fazla işçi çalıştırdıkları özel sektör işyerlerinde yüzde üç özürlü, kamu işyerlerinde ise yüzde dört özürlü ve yüzde iki eski hükümlü işçiyi çalıştırmakla yükümlüdürler.

İş Sözleşmesi Yapma Yasağı


- Çocuk ve Genç İşçi Çalıştırma Yasağı, 15 yaşını doldurmamış çocukların çalıştırılmaları yasaktır. Ancak, 14 yaşını doldurmuş ve ilköğretimlerini tamamlamış olan çocuklar, bedensel, zihinsel ve ahlaki gelişmelerine ve eğitime devam edenlerin okullarının devamına engel olmayacak hafif işlerde çalıştırılabilirler. 

Temel eğitimini tamamlamış ve okula gitmeyen çocukların çalışma saatleri günde 7 ve haftada 35 saatten fazla olamaz. Ancak, 15 yaşını tamamlamış çocuklar için bu süre günde 8 ve haftada 40 saate kadar arttırılabilir. Okula devam eden çocukların eğitim dönemindeki çalışma süreleri, eğitim saatleri dışında olmak üzere, en fazla günde 2 ve haftada 10 saat olabilir.

Maden ocakları ile kablo döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer altında veya su altında çalışılacak işlerde 18 yaşını doldurmamış erkek ve her yaştaki kadınların çalıştırılması yasaktır.

Sanayiye ait işlerde 18 yaşını doldurmamış çocuk ve genç işçilerin gece çalıştırılması yasaktır.


- Kadın İşçi Çalıştırma Yasağı, Maden ocakları ile kablo döşemesi, kanalizasyon ve tünel inşaatı gibi yer altında veya su altında çalışılacak işlerde 18 yaşını doldurmamış erkek ve her yaştaki kadınların çalıştırılması yasaktır.

Kadın işçilerin doğumdan önce sekiz, doğumdan sonra 8 hafta toplam 16 hafta; çoğul gebelik halinde doğumdan önce 8 haftalık süreye iki hafta daha eklenmek suretiyle çalıştırılmamaları esastır.


- Yabancı İşçilere İlişkin Yasaklar, “Yabancıların Çalışma İzinleri Hakkında Kanun”a göre yabancıların çalışma izinleri düzenlenmiştir. Kanuna göre, Türkiye'nin taraf olduğu Uluslar arası sözleşmelerde aksi öngörülmedikçe yabancılar, Türkiye'de çalışmaya başlamadan önce izin almak zorundadırlar. Aksi halde idari para cezası uygulanır.

İş Sözleşmesinin Geçersizliği

TBK'ya göre, Ahlaka, kamu düzenine, kişilik haklarına aykırı veya konusu imkansız olan sözleşmeler hükümsüzdür.

İş Sözleşmesinden Doğan Borçlar

İşçinin Borçları

· İş Görme Borcu, işin bizzat ve özenle görülmesi gibi bazı alt borçlar içermektedir. İşçinin yapmakla yükümlü bulunduğu görevleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmaması durumunda işverenin iş sözleşmesini haklı sebeple fesih olanağı bulunmaktadır.

· İşin Bizzat Görülmesi, sözleşmeden veya durumun gereğinden aksi anlaşılmadıkça, işçi yüklendiği işi bizzat yapmakla yükümlüdür.

· İşin Özele Görülmesi, işçi yüklendiği işi özenle yapmak ve işverenin haklı menfaatinin korunmasında sadakatle davranmak zorundadır. İşçi işverene ait makineleri, araç ve gereçleri, teknik sistemleri, tesisleri ve taşıtları usulüne uygun olarak kullanmak ve bunlarla birlikte işin görülmesi için kendisine teslim edilmiş olan malzemeye özen göstermekle yükümlüdür. İşçi, işverenin malı olan veya eli altında bulunan makinaları, tesisatı veya başka eşya ve maddeleri otuz günlük ücret tutarı ile ödenemeyecek derecede hasara veya kayba uğratması, iş sözleşmesinin işveren tarafından derhal fesih sebebidir.

Sadakat Borcu

Sadakat borcu bir yan borçtur. İşçi, yüklendiği işi özenle yapmak ve işverenin haklı menfaatinin korunmasında sadakatle davranmak zorundadır. Sadakat borcunun bir başka yönünü de işçinin işyerinde öğrendiği sırları başkasına açıklamaması oluşturur.

Teslim ve Hesap Verme Borcu

İşçi, üstlendiği işin görülmesi sırasında üçüncü kişiden işveren için aldığı şeyleri ve özellikle paraları derhal ona teslim etmek ve bunlar hakkında hesap vermekle yükümlüdür. İşçi hizmetin ifasından dolayı elde ettiği şeyleri de derhal işverene teslim etmekle yükümlüdür. TBK.397

Düzenlemelere ve Talimatlara Uyma Borcu

İşveren, işin görülmesi ve işçilerin işyerindeki davranışlarıyla ilgili genel düzenlemeler yapabilir ve onlara özel talimat verebilir. İşçiler, bunlara dürüstlük kurallarının gerektirdiği ölçüde uymak zorundadırlar.

İşveren tarafından kanunun emredici hükümlerine, sözleşmeye aykırı olarak verilen talimatlar yönetim hakkının kapsamına girmez, işçi bu talimatlara uymak zorunda değildir.

İşverenin Borçları

Ücret Ödeme Borcu

İşverenin iş sözleşmesinden doğan en önemli borcu ücret ödeme borcudur ve işçinin iş görme borcu karşısında yer almaktadır.

Ücret, bir kimseye bir iş karşılığında işveren veya üçüncü kişiler tarafından sağlanan ve parayla ödenen tutardır.

İşçinin zorlayıcı nedenlerle çalışamadığı günlerde, hafta tatilinde, ulusal bayram ve genel tatillerde, yıllık ücretli izinlerde, işçiye çalışamadığı halde, kanunun ifadesiyle bir iş karşılığı olmaksızın ücret ödenmesi kabul edilmiştir. Bu tür ücrete sosyal ücret adı verilmektedir.

Ücret parayla ödenen tutar olmalıdır.

Ücret, işveren veya üçüncü kişiler tarafından sağlanan parasal tutardır.

Ücret asgari ücretin altına inemez. Ücret ayda bir ödenir.

İşverenin İşçiyi Gözetme Borcu

İşverenin işçiyi gözetme borcu işçinin sadakat borcunun karşılığını oluşturur.

· İşçinin Kişiliğinin Korunması, İşveren, hizmet ilişkisinde işçinin kişiliğini korumak ve saygı göstermek ve işyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla, özellikle işçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür tacizlere uğramış olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla yükümlüdür.

Mobbing, çalışanlara üstleri, astları veya eşit düzeydeki çalışanlar tarafından uzunca bir süre uygulanan her türlü kötü muamele, tehdit, şiddet, aşağılanma, psikolojik saldırıda bulunma, yıldırma, cephe oluşturma, zorbalık gibi davranışları içeren eylemlerdir. Bu bağlamda, işçiye yapabileceğinin çok üzerinde iş verilmesi, özel kutlama ve sosyal etkinliklere kasıtlı olarak davet edilmemesi, dış görünüşü ve giyim tarzıyla alay edilmesi, yıldırma, hakaret etmek, gözdağı vermek gibi davranışlar psikolojik tacize örnek gösterilebilir. Bu gerekçelerle işçi, iş kanunun 24/II. Maddesi uyarınca iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebilir.

İşverenin işçinin veya ailesi üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak sözler söylemesi, davranışlarda bulunması veya işçiye cinsel tacizde bulunması, işçinin iş sözleşmesini sona erdirmesi bakımından haklı bir fesih sebebi oluşturur.

· İş Sağlığı ve Güvenliğinin Sağlanması, İşveren, işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; işçiler de iş sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdür. TBK 417/2

İş sağlığı ve güvenliği şu kişiler ve faaliyetler hakkında uygulanmaz;

· Fabrika, bakım merkezi, dikimevi ve benzeri işyerlerindekiler hariç Türk Silahlı Kuvvetleri, genel kolluk kuvvetleri ve Milli İstihbarat Teşkilatı Müsteşarlığının faaliyetleri,

· Afet ve acil durum birimlerinin müdahale faaliyetleri,

· Ev hizmetleri,

· Çalışan istihdam etmeksizin kendi nam ve hesabına mal ve hizmet üretimi yapanlar,

· Hükümlü ve tutuklulara yönelik infaz hizmetleri sırasında, iyileştirme kapsamında yapılan iş yurdu, eğitim, güvenlik ve meslek edindirme faaliyetleri

kanun kapsamı dışında tutulmuştur.

İşyerinde İş Sağlığı ve Güvenliği Örgütlenmesi,

İşyerinde çalışan işçi sayısına bağlı olmaksızın tüm işyerleri bakımından işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanı çalıştırma yükümlülüğü vardır.

Kanun'un 6. maddesi uyarınca; işveren işyeri hekimi, iş güvenliği uzmanı ve diğer sağlık personeli çalıştırmakla yükümlüdür. Ancak işyerinde bu niteliklere sahip kişilerin bulunmaması durumunda ortak sağlık birimlerinden bu hizmetlerin alınması mümkündür. İşverenin belirtilen niteliklere ve gerekli belgeye sahip olması durumunda, tehlike sınıf ve çalışan sayısı dikkate alınarak bu hizmetleri kendisinin üstlenmesi mümkündür.

İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulu

50 ve daha fazla çalışanın bulunduğu ve altı aydan fazla süren sürekli işlerin yapıldığı işyerlerinde işveren, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili çalışmalarda bulunmak üzere kurul oluşturur.

Eşit Davranma Borcu

Anayasaya göre, Herkes dil, renk, cinsiyet, siyasi düşünce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrım gözetilmeksizin Kanun önünde eşittir.

İş Kanununda ise, İş ilişkisinde dil, ırk, cinsiyet, siyasal düşünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayalı ayırım yapılamaz denmektedir.

İşe Uygun İşçi Çalıştırma Borcu

Tehlikeli ve çok tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde çalışacaklar, yapacakları işe uygun olduklarını belirten sağlık raporu olmadan işe başlatılamayacaktır. İSGK 15/2

İşverenin Diğer Borçları

· Çalışma Belgesi Verme Borcu,

· İşçi Özlük Dosyası Defteri Tutma Borcu,

· İşten Ayrılma Bildirgesi Verme Borcu,

· İşçinin Buluşlarının Karşılığını Ödeme Borcu.

Ünite 2'ye Bakış

İş hukukunda niteliği itibariyle 30 günden az süren işlere Süreksiz İş denir.

Çağrı üzerine çalışmada işveren çağrıyı en az 4 gün önceden yapmak zorundadır.

Tarafların İş Kanunu'na göre deneme süresi toplu iş sözleşmesiyle en çok 4 ay kadar uzatılabilir.

Türk Hukukunda işverenin eşit davranma borcunun temel dayanağı Anayasa'dır.

İş sözleşmelesinin temel özellikleri Devamlılık ve İki Tarafa Borç Yükleme sıralanabilir.

50'den fazla işçi çalıştıran özel sektör işyerlerinde %3 özürlüyü istihdam etmek zorundadır.

Süreksiz İş Sözleşmeleri yazılı yapılması zorunlu iş sözleşmelerinden biri değildir.

2 aylık deneme süresi 1 Ocak 2004'de dolan bir işçi kıdem tazminatına en erken 1 Kasım 2004 hak kazanır.

İşverenin, Düzenlemelere ve Talimatlara Uyma Borcu bulunmamaktadır.

Ev Hizmetlerinde Çalışanlar, İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu'nun uygulama alanı içerisinde yer almaz.

ÜNİTE 3 – İŞ İLİŞKİSİNİN ÜCRET, ZAMAN VE KİŞİLER BAKIMINDAN DÜZENLENMESİ

İŞ İLİŞKİSİNİN ÜCRET BAKIMINDAN DÜZENLENMESİ

Ücretin Tanımı ve Unsurları

Ücret ödeme borcu, işçinin işgörme borcu karşısında yer alan ve işverenin iş sözleşmesinden doğan önemli bir borcudur. Ücret, bir kimseye bir iş karşılığında işveren veya üçüncü kişiler tarafından sağlanan ve para ile ödenen tutardır. 

Ücretin unsurları,

· Ücret bir işin karşılığı olmalıdır, ancak zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması, hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil günleri ve yıllık ücretli izinler bir iş karşılığı olmadığı halde işçiye ödenen bu ücrete “sosyal ücret” adı verilir.

· Ücret para olarak ödenen tutar olmalıdır, nakit olarak ödenebilir. Ayni olarak ödenemez. Ancak, prim, ikramiye ve sosyal yardım gibi geniş veya giydirilmiş ücret olarak tanımlanan ödemelerin, para veya ayni olarak ödenmesinde bir engel yoktur.

· Ücret işveren veya üçüncü kişiler tarafından ödenmelidir, 

Ücretin Türleri

Zamana Göre Ücret, bu sistemde saat, gün, hafta veya ay gibi zaman dilimi için ödenecek ücrete denir.

Akort Ücret, yapılan işe bağlı olarak hesaplanan; parça sayısı, uzunluk, ağırlık ve büyüklük gibi birimler esas alınarak işçiye ödenen ücrete denir. Fabrikada bastığı kapak adedi kadar ücret alan kişi. 

Götürü Ücret, birimin belirlenmesinin zor olduğu veya birbirine benzemeyen ve genellikle devamlılık göstermeyip bir süre sonra biten işlerde işin sonucuna göre yapılan ödeme türüne denir. Bahçe peyzajı, boya-badana işleri.

Yüzde Usulü Ücret, otel, lokanta, eğlence yerleri ve benzer yerlerde uygulanan; işveren tarafından servis karşılığı veya başka isimlerle müşterilerin hesap pusulalarına “yüzde” eklenerek işverenin kontrolü altında biraraya toplanan paraları işveren işyerinde çalışan tüm işçilere eksiksiz olarak ödemekle yükümlüdür. Bahşiş, yüzde usulü tipinde değildir.

Prim, işçinin bireysel olarak veya grup içinde büyük bir çaba göstererek yapmış olduğu işi ödüllendirmek amacıyla ödenen ek bir ücrettir.

İkramiye, işveren tarafından işçinin yaptığı işten duyu”lan memnuniyeti göstermek veya yeni yıl, evlenme ve doğum gibi bazı özel nedenlerle verilen ek bir ödemedir. Prim, işçinin başarılı bir hizmetinin karşılığı olarak ödenir. İkramiye ise, işverenin işçilere memnuniyetini göstermek için ödenir.

Komisyon Ücret, işçinin yaptığı iş sonucunda işverene sağladığı menfaat üzerinden veya işçinin gerçekleştirdiği işlem üzerinden belirli bir yüzdeye göre veya sabit olarak belirlenen bir para ödenmesidir. Kitap pazarlamacısının sattığı her kitap fiyatından sabit bir tutar veya yüzde alması gibi.

Aracılık Ücreti, işveren tarafından işçiye belirli işlerde aracılık yapması karşılığında bir ücret ödeneceği kararlaştırılmışsa aracılık yapılan işlemin üçüncü kişi ile geçerli olarak kurulmasıyla işçinin bu ücreti talep hakkı doğar. TBK.404

Kardan Pay Alma, işyerinin elde ettiği karın bir bölümünün çalışanlara onları işyerine bağlamak ve verimliliği arttırmak gibi nedenlerle ödenen bir ücret türüdür.

Ücretin Belirlenmesi ve Asgari Ücret

İş sözleşmesinin tarafları, ücreti istedikleri gibi belirleyebilirler. İş sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesi ile belirlenen sözleşmede hüküm bulunmayan durumlarda ise işveren asgari ücretten az olmamak üzere emsal ücreti ödemekle yükümlüdür. TBK.401

Asgari Ücret, işçilere normal bir çalışma günü karşılığı ödenen ve işçinin gıda, konut, giyim, sağlık, ulaşım ve kültür gibi zorunlu ihtiyaçlarını günün fiyatları üzerinden asgari düzeyde karşılamaya yetecek ücrettir. Asgari ücret, Asgari Ücret Tespit Komisyonu aracılığıyla en geç 2 yılda bir belirlenir.

Ücretin Ödenmesi

Ücretin Ödenmesi Yeri, ücret işyerinde veya özel olarak açılan bir baka hesabına ödenir. Meyhane ve benzeri eğlence yerleri ile perakende mal satan dükkan ve mağazalarda çalışanlar hariç ücret ödemesi yapılamaz.

Ücretin Ödenme Zamanı, ücret en geç ayda bir ödenir; iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleri ile ödeme süresi bir haftaya kadar indirilebilir. Ücretin, ödeme gününden itibaren yirmi gün içinde mücbir neden dışında ödenmemesi halinde işçi, işgörme borcunu yerine getirmekten kaçınabilir.

Ücret Hesap Pusulası, işveren, işçiye işyerinde veya bankaya yaptığı ödemelerde ücret hesabını gösteren imzalı ve işyerinin özel işaretini taşıyan bir pusula vermekle yükümlüdür.

Ücrete İlişkin Zamanaşımı ve Faiz, ücret alacaklarında zamanaşımı süresi 5 yıldır. İK.32 Gününde ödenmeyen ücretler için mevduata uygulanan en yüksek faiz oranı uygulanır.

Ücretin Korunması

Ücretin Haciz, Devir ve Takas Edilememesi, işçilerin aylık ücretlerin 1/4'den fazlası haciz, devir ve temlik edilemez.

İşverenin Ödeme Güçlüğüne Düşmesinde Ücretlerin Korunması

İş sözleşmesine tabi olarak işveren tarafından çalıştırılan işçiler, işverenin konkordato ilan etmesi, işveren için aciz vesikası alınması, iflası veya iflasın ertelenmesi nedenleri ile işverenin ödeme güçlüğüne düştüğü hallerde işçilerin iş ilişkisinden kaynaklanan 3 aylık ödenmeyen ücret alacakları ücret garanti fonundan ödenir. Bu durumlardan birinin oluşması halinde işçi ücret alacakları için İş Kurumu'na başvurması gerekir. Ücret garanti fonu, işverenler tarafından işsizlik sigortası primi olarak yapılan ödemelerin yıllık toplamının %1'idir.

Ücretin İmtiyazlı Alacak Olması

İşverenin ifalsı halinde işçilerin iş ilişkisine dayanan ve iflasın açıklanmasından önceki bir yıl içinde tahakkuk etmiş ihbar ve kıdem tazminatları dahil alacakları ile iflasın nedeniyle iş ilişkisinin sona ermesiyle hak etmiş oldukları ihbar ve kıdem tazminatları alacakları, devlet alacakları ve rehinle temin olunan alacaklardan sonra gelmektedir.

Çalışılmadığı Halde İşçiye Ücret Ödemesi

İşçilere hafta tatilinde, ulusal bayram ve genel tatil günlerinde, yıllık ücretli izinli oldukları dönemde bir iş karşılığı olmaksızın günlük asıl ücretleri ödenir.

İşçinin hastalanması halinde sadece aylık ücret alanların ücretleri tam olarak ödenir.

Gebelik halinde işçinin iş sözleşmesinin askıda olması nedeniyle işine gidemediği süreler için ücret işlemez. Bu dönemde kadın işçiye ücret ödenmez.

Askerlik durumunda işçiye ücret ödenmez.

Ücret Kesme Cezası

İşverenin, işçiye ücret kesme cezası verebilmesi için toplu iş sözleşmesi veya iş sözleşmelerinde ücret kesme cezasının uygulanabileceği durumlar düzenlenmelidir. İşçi ücretlerinden yapılacak ceza kesintileri, bir ayda 2 gündelikten veya parça başına ya da yapılan iş miktarına göre verilen ücretlerde işçinin 2 günlük kazancından fazla olamaz.

Ücretten İndirim Yapılamaması

Her ne şekilde olursa olsun işçi ücretlerinden eksiltme yapılamaz.

Kanuni İpotek

Medeni Kanun'da yer alan düzenlemeye göre, bir taşınmaz inşaatında çalışan işçilerin o inşaat üzerinde kanuni ipotek hakları vardır. İşçilerin, bu haktan önceden sözleşme ile vazgeçmeleri de geçerli değildir. Dolayısıyla, işçilerin ücretlerinin ödenmemesi durumunda işçiler ücretleri ödeninceye kadar inşaat üzerine ipotek koydurabileceklerdir.

İŞ İLİŞKİSİNİN ZAMAN BAKIMINDAN DÜZENLENMESİ

Çalışma Süresi

Haftalık Çalışma Süresi, haftalık çalışma süresi en çok 45 saattir. Taraflar arasında aksi kararlaştırılmadıkça haftanın çalışılan günlerine eşit ölçüde bölünerek uygulanır.
Profesyonel ve ağır vasıta ehliyeti ile taşıt kullananların günlük çalışma süresi 9 saati geçemez.
Denkleştirme Esasına Göre Çalışma, yoğunlaştırılmış iş haftası veya haftalarından sonraki dönemde işçinin daha az sürelerle çalıştırılması suretiyle toplam çalışma süresi, çalışması gerekn toplam normal süreyi geçmeyecek şekilde denkleştirilir. Denkleştirme süresi, 2 aydır. Ancak, toplu iş sözleşmeleri ile 4 aya kadar arttırılabilir.

Haftalık İşgünlerine Bölünemeyen Çalışma Süreleri

İşin niteliğine göre en az 2 en çok 6 ayı geçmeyen işlerden denkleştirme yapılır. Bir çalışma dönemindeki haftalık çalışma süresinin 45 saatten az veya çok olabilmesi mümkündür. Ancak, kararlaştırılan çalışma dönemindeki çalışma süresinin bir iş haftasına düşen ortalama süresi 45 saati geçemez.

Çalışma Süresinden Sayılan Haller

a.
Madenlerde, taşocaklarında yahut ne şekilde olursa olsun yeraltında veya su altında çalışılacak işlerde işçilerin kuyulara, dehlizlere veya asıl çalışma yerlerine inmeleri veya girmeleri ve bu yerlerden çıkmaları için gereken süreler günlük çalışma süresinden sayılır.

b.
İşçilerin, işveren tarafından işyerlerinden başka bir yerde çalıştırılmak üzere gönderilmeleri halinde yolda geçen süreler günlük çalışma süresinden sayılır.

c. İşçinin, işinde ve her an iş görmeye hazır bir halde bulunmakla beraber çalıştırılmaksızın ve çıkacak işi bekleyerek boş geçirdiği süreler günlük çalışma süresinden sayılır.

ci. İşçinin, işveren tarafından başka bir yere gönderilmesi veya işverenin evinde veya bürosunda yahut işverenle ilgili herhangi bir yerde meşgul edilmesi suretiyle asıl işini yapmaksızın geçirdiği süreler günlük çalışma süresinden sayılır. 

e.
Çocuk emziren kadın işçilerin çocuklarına süt vermeleri için belirtilecek süreler günlük çalışma süresinden sayılır. İş Kanunu’nun 74. maddesine göre, kadın işçilere bir yaşından küçük çocuklarını emzirmeleri için günde 1,5 saat süt izni verilir. Bu sürenin hangi saatler arasında ve kaça bölünerek kullanılacağını işçi kendisi belirler ve bu süre de kadın işçinin günlük çalışma süresinden sayılır. 

f.
Demiryolları, karayolları ve köprülerin yapılması, korunması ya da onarım ve tadili gibi işçilerin yerleşim yerlerinden uzak bir mesafede bulunan işyerlerine hep birlikte getirilip götürülmeleri gereken her türlü işlerde bunların toplu ve düzenli bir şekilde götürülüp getirilmeleri esnasında geçen süreler günlük çalışma süresinden sayılır. Ancak maddenin son fıkrasına göre, işin niteliğinden kaynaklanmayıp işveren tarafından sadece sosyal yardım amacıyla işyerine götürülüp getirilme sırasında araçlarda geçen süre günlük çalışma süresinden sayılmaz.

Gece Çalışmaları ve Postalar Halinde Çalışma

Gece Çalışma, gece çalışmasında, en geç saat 20.00'de başlayarak en erken saat 06.00'ya kadar geçen ve herhalde en fazla 11 saat süren dönemdir.

İşçilerin gece sayılan dönemdeki çalışmaları 7,5 saati geçemez.

Gece sayılan dönemde 18 yaşından küçük  çocuk ve genç işçilerin çalıştırılması yasaktır.


Postalar Halinde Çalışma, nöbetleşe işçi postalarının kullanıldığı işyerlerinde, işçilerin bir hafta gece postasında çalıştırıldıktan sonra gelen ikinci çalışma haftasında gündüz çalıştırılmaları suretilye postalar sıraya konulur. Gece ve gündüz postalarında, iki haftalık nöbetleşme esasının uygulanması da mümkündür. Yalnız posta değişimleri sırasında işçinin kesintisiz 11 saat dinlendirilmesi gerekir.

Telafi Çalışması

İşveren, zorunlu nedenlerle işin durması, ulusal bayram ve genel tatillerden önce veya sonra işyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle işyerinde normal çalışma sürelerinin önemli ölçüde altında çalışılması veya tamamen tatil edilmesi ya da işçinin talebi ile kendisine izin verilmesi halinde 2 ay içinde çalışılmayan süreler için telafi çalışması yaptırabilir. Telafi çalışması, günlük en çok çalışma süresinini aşmamak koşuluyla günde 3 saatten fazla olmaz, tatil günlerinde telafi çalışması yaptırılamaz.

Fazla Çalışma

Fazla Çalışma ve Fazla Sürelerle Çalışma Kavramı, Fazla Çalışma, haftalık 45 saati aşan çalışmalardır. Fazla Sürelerle Çalışma ise, haftalık çalışma süresinin sözleşmelerle 45 saatin altında belirlendiği durumlarda haftalık çalışma süresini aşan ve 45 saate kadar yapılan çalışmalardır. Diğer haftalar için dekleştirme yöntemi kullanılır.
Fazla Çalışma Türleri

· Normal Fazla Çalışma, İş Kanuna göre fazla çalışmanın toplamı, yılda 270 saatten fazla olamaz. Günlük çalışma süresine ilişkin 11 saatlik sınırlama, fazla çalışma ve fazla sürelerle çalışma açısından uygulanır. Fazla çalışma için işçinin yazılı onayının alınması gereklidir.

Her bir saat fazla çalışma için verilecek ücret, normal çalışma ücretinin saat başına düşen miktarının %50 yükseltilmesiyle ödenir. Fazla süreli çalışmalarda ise her bir saat fazla çalışma için verilecek ücret, normal çalışma ücretinin saat başına düşen miktarının %25 yükseltilmesiyle ödenir.

İşçi isterse zamlı ücret yerine fazla çalıştığı her saat karşılığında, 1 saat 30 dk'yı, fazla sürelerle çalıştığı her saat karşılığında ise, 1 saat 15 dk'yı serbest zaman olarak kullanabilir.

· Zorunlu Nedenlerle Fazla Çalışma, gerek bir arıza sırasında gerek bir arızanın mümkün görülmesi halinde ya da makineler veya araç ve gereç için hemen yapılması gerekli acele işlerde veya zorlayıcı nedenlerin ortaya çıkması durumlarında işyerinin normal çalışmasını sağlayacak dereceyi aşmamak koşuluyla işçilerin hepsine veya bir kısmına fazla çalışma yaptırılabilir. İşyeri, normal çalışmasına döndükten sonra fazla çalışma yaptırılamaz. Zorunlu nedenlerle fazla çalışmada, işçinin onayı aranmaz.

Zorunlu nedenlerle fazla çalışmada, her bir saat fazla çalışma için verilecek ücret normal çalışma ücretinin saat başına düşen miktarının %50 yükseltilmesiyle, Fazla süreli çalışmalarda ise her bir saat fazla çalışma için verilecek ücret normal çalışma ücretinin saat başına düşen miktarının %25 yükseltilmesiyle ödenir. Çalışan fazla süreler serbest zaman olarak kullandırılamaz.

Olağanüstü Nedenlerle Fazla Çalışma,  Seferberlik sırasında ve bu süreyi aşmamak şartıyla yurt savunmasının gereklerini karşılayan işyerlerinde fazla çalışmaya gerek görülürse işlerin çeşidine ve ihtiyacın derecesine göre BKK’ ile günlük çalışma süresini işçinin en çok çalışma gücüne çıkarabilir.
Olağanüstü nedenlerle fazla çalışmada, işçinin onayı aranmaz.
Fazla çalışmada her bir saat için %50, fazla süreli çalışmalarda ise her bir saat için %25 fark verilir.

Ücret olarak ödenir, serbest zaman kullandırılamaz.

Fazla Çalışma Yaptırılamayacak İşler ve Kişiler

1. Sağlık kuralları bakımından günde ancak 7.5 saat ve daha az çalışılması gereken işlerde,

2. Kanunda gece diye tanımlanan sürelerde.

3. Yeraltında ve su altında yapılan işlerde fazla çalışma yapılamaz.

Fazla çalışma yaptırılamayacak kişiler ise;

1. 18 yaşını doldurmamış işçilere,

2. Sağlık durumun fazla çalışmaya elvermediği kişilere,

3. Gebe, yeni doğum yapmış ve çocuk emziren işçilere,

4. Kısmi süreli iş sözleşmesi ile çalıştırılan işçilere fazla çalışma yaptırılamaz.

Hazırlama, Tamamlama ve Temizleme İşleri
Hazırlama veya tamamlama ya da temizleme işleri, işyerinde asıl işten önce veya sonra yaptırılmasında teknik bir zorunluluğun bulunması veya bu işlerin asıl işin yürütümü sırasında yapılmasında sağlık ve güvenlik yönünden sakınca bulunması halinde bu işler günlük çalışma süresinden önce veya sonra yapılır. Bu işin süre, günlük çalışma sürelerine ek olarak en çok 2 saat olabilir. Fazla çalışılan her saat için %50 fark ödenir.
Ara Dinlenmesi
İşçilere;

a.      4 saat veya daha kısa süreli işlerde 15 dakika,

b. 4 saatten fazla ve 7.5 saate kadar süreli işlerde 30 dakika,

c.     7.5 saatten fazla süreli işlerde 60 dakika

ara dinlenmesi verilir.

Ara dinlenmeleri, günlük çalışma süresinden sayılmaz ve bu süreler için ücret ödenmesi zorunlu değildir.

Ücretli Tatiller ve Yıllık Ücretli İzin

Hafta Tatili

· Genel Olarak Hafta Tatili, Hafta Tatili Kanuna göre Pazar’dır. Pazar çalışan işyerleri, işçilerine haftanın başka bir gününde izin vermesi gerekir.
Hafta tatili ücretinden yararlanabilmek için tatilden önceki işgünlerinde çalışılarak haftalık normal çalışma süresinin tamamlanması gereklidir. Aşağıdaki süreler çalışılmış gibi hesaba katılır;
a. Çalışılmadığı halde kanunen çalışma süresinden sayılan zamanlar veya sözleşmeden doğan tatil günleri,

b. Evlenmelerde, ana veya baba, eş, kardeş, çocuk ölümlerinde 3 güne kadar verilen izin süreleri,

c.     İşveren tarafından verilen izin ve hekim raporuyla verilen hastalık ve dinlenmesi izinleridir.

Hafta tatilinde çalışılan her gün saat başına fazla çalışma ücreti olarak %50, fazla süreli çalışma olarak ise %25 zamlı ücret ödenir.

Ulusal Bayram ve Genel Tatiller
Ulusal bayram,
· 29 Ekim Cumhuriyet Bayramı

Resmi Tatiller,

· 23 Nisan Ulusal Egemenlik ve Çocuk Bayramı,

· 19 Mayıs Atatürk’ü Anma ve Gençlik ve Spor Bayramı,

· 30 Ağustos Zafer Bayramı

Dini Bayramlar,

· 3,5 gün Ramazan Bayramı,

· 4,5 gün Kurban Bayramı

Bunların dışında,

· 1 Ocak Yılbaşı Tatili,

· 1 Mayıs Emek ve Dayanışma Günü

29 Ekim Cumhuriyet Bayramı’nda resmi ve özel tüm işyerleri, bunun dışındaki diğer günlerde ise resmi daire ve kuruluşların tatil edilmesi zorunludur.

Ulusal bayram ve genel tatil günlerinde çalışılıp çalışılmayacağı toplu iş sözleşmesiyle veya iş sözleşmeleriyle kararlaştırılıp; sözleşmede hüküm bulunmaması halinde işçinin onayı gereklidir. Bu günlerde çalışılması halinde işçiye çalıştığı her gün için bir günlük ücret ödenir. Saat ücretiyle çalışan işçilerin tatil günü ücreti, saat ücretinin 7.5 katıdır.

Yıllık Ücretli İzin
İşçilerin yıl içinde dinlenmelerini sağlamak amacıyla Anayasa’nın 50. Maddesiyle güvence altına alınan bir haktır.

· Yıllık Ücretli İzne Hak Kazanma: İşyerinde işe başladığı günden itibaren deneme süresi de içinde olmak üzere, en az bir yıl çalışmış olan işçilere yıllık ücretli izin verilir.
Niteliklerinden dolayı bir yılda kısa süre mevsimlik veya kampanya işlerinde çalışanlar, yıllık ücretli izne tabi değildir. Devamlı olarak mevsimlik veya kampanya işlerinde çalışan işçiler ise yıllı ücretli izne tabidir.

Kısmi süreli veya çağrı üzerine iş sözleşmesiyle çalışanlar da yıllık ücretli izin hakkından tam süreli çalışanlar gibi yararlanırlar.

Bir yıllı süre içinde işçinin işine devam etmesini engelleyen bir durumun ortaya çıkması halinde devamsızlık süresi yıllık ücretli izne hak kazanmak için gereken bir yıllık süreye eklenir ve izne hak kazanacağı tarih bulunur.

· Yıllık Ücretli İzin Süreleri ve İznin Kullanılması
Hizmet süresi;
- Bir yıldan beş yıla kadar (beş yıl dahil) olanlara 14 günden,

- Beş yıldan fazla onbeş yıldan az olanlara 20 günden,

- Onbeş yıl (dahil) ve daha fazla olanlara 26 günden az izin verilemez.

Ancak, 18 ve daha küçük yaştaki işçilerle 50 ve daha yukarı yaştaki işçilere verilecek yıllık ücretli izin süresi 20 günden az olamaz. İzin sürelerine denk gelen ulusal bayram, hafta tatili ve genel tatil günleri izin süresinden sayılmaz.

Yıllık ücretli izin bir bütün olarak işveren tarafından kullandırılır, tarafların anlaşması ile bir bölümü 10 günden az olmamak üzere en çok üçe bölünebilir. İşverenler, işçilerin talepte bulunması halinde gidiş ve dönülerde yolda geçecek süreler için toplam 4 güne kadar ücretsiz yıl izni verir.

İşçi sayısının 100’den fazla olduğu işyerlerinde, işvereni temsilen 1, işçileri temsilen 2 kişi ile toplamda 3 kişiden oluşan izin kurulu kurulur. İşçi sayısının 100’den az olduğu yerlerde işvereni temsilen 1, işçileri temsilen 1 kişi toplamda 2 kişi olmak üzere izin kurulu kurulur.

İşçinin hak ettiği yıllık izin talebini işverene 1 ay önceden yazılı olarak iletir.

İşyerlerinde, Nisan ayı başı ile Ekim ayı sonu arasındaki süre içinde toplu izin uygulamasına gidilebilir.

· Yıllık İzin Ücreti
İşveren, yıllık ücretli iznini kullanan her işçiye yıllık izin dönemine ilişkin ücretini işçi izne başlamadan önce peşin olarak ödemek zorundadır.

İş İlişkisinin Kişiler Bakımından Düzenlenmesi

İş İlişkisinin Çocuk ve Genç İşçiler Yönünden Düzenlenmesi
Çocuk işçi, 14 yaşını bitirmiş, 15 yaşını doldurmamış ve ilköğretimini tamamlamış kişiyi,

Genç işçi ise, 15 yaşını tamamlamış ancak 18 yaşını tamamlamamış kişiyi ifade eder.

Çalıştırma Yasakları
İK’na göre, 15 yaşını doldurmamış çocukların çalıştırılması yasaktır. Bununla birlikte, 14 yaşını doldurmuş ve ilköğretimini tamamlamış olan çocuklar bedensel, zihinsel ve ahlaki gelişmelerine ve eğitime devam edenlerin okullarının devamına engel olmayacak hafif işlerde çalıştırılmaları mümkündür.
Temel eğitimini tamamlamış ve okula gitmeyen çocukların çalışma saatleri, günde 7 ve haftada 35 saatten fazla olamaz. Ancak, 15 yaşını tamamlamış çocuklar için bu süre günde 8 ve haftada 49 saate kadar arttırılabilir. Eğitimine devam eden çocukların çalışma süreleri ise, eğitim saatleri dışında olmak üzere en fazla günde 2 saat ve haftada 10 saat; okulun kapalı olduğu dönemlerde ise, çocuğun veya gencin yaşına bağlı olarak 35 veya 40 saati aşmayacaktır.
Çocuk ve genç işçilerin çalıştırılma yasaklarıyla ilgili olarak sanayiye ait işlerde 18 yaşını doldurmamış çocuk ve genç işçilerin gece çalışması yasaktır.

16 yaşını doldurmamış genç işçilerin ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılması yasaktır.

18 yaşından aşağı çocuklar bar, kabare, dans salonu, kahve, gazino ve hamamlarda çalıştırılması yasaktır.

İş İlişkisinin Kadın İşçiler Yönünden Düzenlenmesi
Ücret Açısından Koruma
Aynı veya eşit değerde bir iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük ücret kararlaştırılamaz.
Çalışma Düzeni
Kadın işçiye, Cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı bir işlem yapılamaz.

Çalıştırma Yasakları
Kadın işçilerin, esas olarak ağır ve tehlikeli işlerde çalışmaları yasak olmakla birlikte, ihtisas ve meslek veren okulları bitirip bu işi meslek edinmiş kadınlar ihtisas ve mesleklerine uygun ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılabilirler.

Sanayiye ait işlerde 18 yaşını doldurmuş kadın işçilerin gece postalarında, diğer işçiler gibi 7,5 saatten fazla çalıştırılamaz.

Analık Halinde Çalışma ve Süt İzni
İK’na göre kadınların doğumdan önce 8 ve doğumdan sonra 8 hafta olmak üzere toplam 16 hafta doğum izinleri vardır. Çoğul gebelik söz konusu ise doğumdan önceki süreye 2 hafta daha ilave edilir. Kadın işçinin sağlık durumu uygunsa doktorun onayıyla doğumdan önceki üç haftaya kadar işyerinde çalışabilir. Doğumdan önceki kullanmadığı süreler doğumdan sonraki izin sürelerine eklenir. 

Kadın işçinin istemesi halinde 16 haftalık veya çoğul gebeliklerde 18 haftalık sürenin tamamlanmasından sonra 6 aya kadar da ücretsiz izin verilir. Bu süre, yıllık ücretli izin hakkının hesabında dikkate alınmaz.
İK’na göre, kadın işçilere 1 yaşından küçük çocuklarını emzirmeleri için günde toplam 1.5 saat süt izni verilir.

İş Sözleşmesinin Feshi
Sözleşmenin feshedilmesinde cinsiyet nedeniyle ayrım yapılamaz. Ayrıca, cinsiye ve kadınların kanuni doğum sürelerinde çalıştırılmalarının yasak olduğu sürelerde işe gelmemeleri iş sözleşmesinin sona erdirilmesinde geçerli bir fesih nedeni de değildir.

İş İlişkisinin Özürlüler ve Eski Hükümlüler Yönünden Düzenlenmesi
Özürlü, doğuştan veya sonradan herhangi bir nedenle bedensel, zihinsel, ruhsal, duyusal ve sosyal yeteneklerini çeşitli derecelerde kaybetmesi nedeniyle toplumsal yaşama uyum sağlama ve günlük gereksinimlerini karşılamada güçlükleri olan ve korunma, bakım, rehabilitasyon, danışmanlık ve destek hizmetlerine ihtiyaç duyan kişilerden çalışma gücünün en az %40’ından yoksun olduğu sağlık kurulu raporu ile belgelenenleri ifade eder.

Eski hükümlü, bir yıldan uzun süreli bir cezadan veya cezası ertelenenleri, koşullu salıverilenleri, özel kanunlarda belirtilen şartlardan dolayı istihdam olanağı bulunmayanları ve ömür boyu kamu hizmetlerinden yasaklı bulunanları ifade eder.

İşverenler, 50 veya daha fazla işçi çalıştırdıkları özel sektör işyerlerinde %3 özürlü, kamu işyerlerinde ise %4 özürlü ve %2 eski hükümlü çalıştırmakla yükümlüdürler.
50 işçi sayısının tespitinde, yer altı ve su altı işlerinde çalışanlar, çıraklar, stajyerler, mesleki eğitim gören öğrenciler, alt işveren işçileri, geçici iş ilişkisine göre geçici olarak alınan işçiler ve özel güvenlik görevlileri de dikkate alınmazlar.

Özürlü işçiler, yeraltında ve su altında çalıştırılamazlar.

Özürlü ve Eski Hükümlü İşçilerin Sağlanması
Özel sektör işvereni, özürlü açığını yükümlülüğün doğduğu andan itibaren 30 gün içinde İş Kurumu aracılığıyla sağlarlar. Kamu ve özel sektör işverenleri, 5 iş günü içinde Kurumdan talep ederler. Kurum aracılığı olmadan da istihdam edilebilir ama bu durumun 15 gün içinde Kurum’a bildirilmesi ve tescil ettirilmesi zorunludur.

Maluliyeti Sona Eren İşçileri Çalıştırma
İşyerinden malulen ayrılmak zorunda kalıp da sonradan maluliyeti ortadan kalkan işçiler, eski işyerlerinde tekrar işe alınmalarını istedikleri takdirde işveren bunları eski işlerine veya benzeri işlerde boş yer varsa derhal, yoksa boşalacak ilk işe başka isteklilere tercih ederek o andaki şartlarla işe almak zorundadır. Aranan şartlar bulunduğu halde işveren iş sözleşmesi yapma yükümlülüğünü yerine getirmezse işe alınma isteğinde bulunan eski işçiye altı aylık ücret tutarında tazminat ödeyecektir.
Özürlü ve Eski Hükümlü Çalıştırılmasının Teşviki
Özel sektöre işverenleri tarafından İK kapsamında çalıştırılan ve 5510 sayılı Kanun’a tabi özürlü sigortalılar ile korumalı işyerlerinde çalıştırılan özürlü sigortalıların, prime esas kazanç alt sınırı üzerinden hesaplanan sigorta primine ait işveren hisselerinin tamamı; kontenjan fazlası özürlü çalıştıran, yükümlü olmadıkları halde özürlü çalıştıran işverenlerin bu şekilde çalıştırdıkları her bir özürlü için prime esas kazanç alt sınır üzerinden hesaplanan sigorta primine ait işveren hisselerinin %50’si Hazine tarafından karşılanır. İK.30/6

ÜNİTE 4 – İŞ İLİŞKİSİNİN SONA ERMESİ VE SONUÇLARI 
İş Sözleşmesinin Hükümsüzlüğü
İş sözleşmesinin hükümsüzlük yaptırımı, “iş sözleşmesinin geçersizliği” ve “iş sözleşmesinin iptali” şeklindedir.
İş Sözleşmesinin Geçersizliği
Genel hükümler uyarınca, iş sözleşmesi taraflarından birinin veya her ikisinin ehliyeti ile ilgili noksanlıklar, iş sözleşmesinin Kanunun ve tarafların öngördüğü şekil şartına uygun yapılmaması, iş sözleşmesinin konusunun kanun emredici hükümlerine, kamu düzenine, kişilik haklarına, ahlak ve adaba aykırı olması, iş sözleşmesinin geçersizliği sonucunu doğurur. Geçersizlik halinde kural olarak iş sözleşmesi baştan itibaren hükümsüzdür. TBK.27

İş Kanununda ise, işçiyi koruma düşüncesi gereği geçersizlik halinde iş sözleşmelerinin başlangıçtan itibaren değil, geleceğe yönelik olarak geçersizliği olacağı kabul edilmektedir.

İş Sözleşmesinin İptali

İş sözleşmesi yanılma, aldatma, korkutma etkisi altında yapılmışsa, iptali mümkündür. 

İş Sözleşmesinin Sona Ermesi
İş Sözleşmesinin Genel Sebeplerle Sona Ermesi
Genel sebeplere, ölüm, tarafların uzlaşması ve belirlenen sürenin dolması sayılabilir.
Ölüm
İşçinin ölümü ile sözleşme kendiliğinden sona erer. İşverenin ölümünde ise sözleşme sona ermez, çünkü sözleşme öncelikle şirket ile yapılmıştır. İş sözleşmesinden doğan borçları mirasçıları tarafından yerine getirilir.
Tarafların Uzlaşması
İş sözleşmesi belirli veya belirsiz süreli ya da diğer şekillerde yapılmış olsa bile, tarafların anlaşması suretiyle sona erdirilebilir. İş sözleşmesini sona erdirme sözleşmesi, zımni olabileceği gibi açık olarak da yapılabilir. Bu sözleşmeye ikale denir. Bu uygulama TBK’dadır, İş Kanununda yoktur.

Saptanan (Belirli) Sürenin Dolması
Belirli süreli iş sözleşmeleri, gün, hafta, ay ve yıl gibi bir zaman dilimi olarak belirlenmiş olan sürelerin dolması ile son bulur. Sözleşmenin sona ermesi için taraflardan birinin bildirimine gerek yoktur. Belirli süreli iş sözleşmesi, sürenin bitiminden sonra örtülü olarak sürdürülüyorsa, yani işçi çalışmaya, işveren de çalıştırmaya devam ediyorsa, belirsiz süreli sözleşmeye dönüşür. Önceki iş sözleşmesi bir yıl ya da daha uzun bir süre için yapılmışsa en çok bir yıl; 3 ay, 6 ay gibi bir yıldan daha az bir süre için yapılmış ise, bu süreler kadar bir süreyle yenilenmiş sayılır.
İş Sözleşmesinin Fesih Yoluyla Sona Erdirilmesi
İş sözleşmesi işçi veya işverenin tek taraflı irade beyanları ile sona erdirilebilir. Buna fesih bildirimi denir. Fesih bildirimi tek taraflı bir irade beyanıdır ve bu beyan belirsiz süreli iş sözleşmelerinde süreli fesih, belirli veya belirsiz süreli iş sözleşmelerinde derhal fesih biçiminde ortaya çıkar. 

Süreli Fesih (Feshi ihbar, bildirimli fesih)

Derhal Fesih (Bildirimsiz fesih, haklı sebeple fesih, süresiz fesih)

İş Sözleşmesinin Süreli Fesih Yoluyla Sona Erdirilmesi
Süresi belirsiz sürekli iş sözleşmelerinin, taraflardan biri tarafından feshedilmesinden önce bu durumun karşı tarafa bildirilmesidir. Buna da ihbar süresi denir. Sadece belirsiz süreli iş sözleşmeleri süreli fesih yoluyla sona erdirilebilir.
· Süreli Fesih Türleri

1. GEÇERLİ SEBEBE BAĞLI OLARAK İŞ SÖZLEŞMESİNİN SÜRELİ FESHİ (İŞ GÜVENCESİ KAPSAMINDAKİ İŞÇİLERİN İŞ SÖZLEŞMESİNİN FESHİ):    (GEÇERLİ SEBEP İLE FESİH)
a. İş Güvencesi Kapsamının Belirlenmesi (Geçersiz Sebep, En az 6 ay Kıdem, En az 30 İşçi); İK.18 maddesine göre “Otuz veya daha fazla işçi çalıştıran işyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesini (belirli süreli sözleşmeler kapsam dışı) fesheden işveren, fesih için geçerli bir sebebe dayanmalıdır.
aa. Süreli Fesih Sebebi: Geçerli sebep Kanunda haklı sebeple derhal fesih için belirtilen sebepler kadar ağırlıklı ve önemli olmayan; ama yine de taraflar arasındaki ilişkinin devamı ve işyerinde işin görülmesini ciddi bir biçimde olumsuz etkileyen sebeplerdir.
Süreli feshe giden işverenin dayanabileceği geçerli sebeplerden ilki işçiden kaynaklanan sebepler; ikincisi ise işçinin davranışlarından kaynaklanan sebeplerdir.
aaa. İşçinin yetersizliğinden kaynaklanan sebepler, ortalama olarak benzer işi görenlerden daha az verimli çalışma; işe yatkın olmama, öğrenme ve kendisini yetiştirme yetersizliği, sık sık hastalanma gibi.
aab.İşçinin davranışlardın kaynaklanan sebepler, İK 25 maddede belirtilen derhal fesih için öngörülen sebepler niteliğinde olmamakla birlikte işçinin iş sözleşmesine aykırı davranışları olabilir. Bunlar, işverene zarar vermek yada zarar tedirginliği yaratmak, diğer işçilerden borç para istemek, diğer çalışanları işverene karşı kışkırtmak, işini uyarılara rağmen eksik, kötü veya yetersiz olarak yerine getirmek, iş akış ve ortamını olumsuz etkilemek, uzun süreli ve işin aksamasına sebep olacak şekilde telefon görüşmeleri yapmak, sık sık işe geç gelmek, işyerinde boş boş dolaşmak.
aac.İşyeri dışından kaynaklanan sebepler, sürüm ve satış olanaklarının azalması, talep ve sipariş azalması, ülkede yaşanan ekonomik kriz, piyasada genel durgunluk, hammadde sıkıntısı gibi işyerinde işin sürdürülmesinin olanaksız hale gelmesi gibi sebepler olabilir.

aad. İşyeri içi sebepler, işyerinin daraltılması, yeni teknolojinin uygulanması, işyerinin bazı bölümlerinin kapatılması, bazı iş türlerinin kaldırılması gibi sebepler olabilir.

İşçinin sözleşmesi bu sebeplere dayanarak feshedilmeden önce işçileri başka işlerde çalıştırma yollarını aramalı, işçiyi yeniden eğiterek sorunu aşmaya çalışması ve feshe en son çare (ultima ratio) olarak bakılmalıdır.

4857/18 maddeye göre geçerli sebep oluşturmayacak hususlar şunlardır:
a. Sendika üyeliği veya çalışma saatleri dışında ya da işverenin rızası ile çalışma saatleri içinde sendikal faaliyetlere katılmak,
b. İşyeri sendika temsilciliği yapmak,
c. Mevzuattan veya sözleşmeden doğan haklarını takip için işveren aleyhine idari veya adli makamlara başvurmak veya bu hususta başlatılmış sürece katılmak,
d. Irk, renk, cinsiye, medeni hal, aile yükümlülükleri, hamilelik, din, siyasi görüş ve benzeri nedenler,
e. İK.74 maddesi uyarınca kadın işçilerin çalıştırılmalarının yasak olduğu sürelerde işe gelmemek,
f. Hastalık ve kaza nedeniyle İK.25-I.bendi (b) fıkrasında bekleme süresinde işe geçici devamsızlık
İşçinin iş sözleşmesinin feshi için geçerli sebep sayılmamaktadır.

Tarafların aralarında anlaşarak her zaman çalışma koşullarını değiştirme hakları varıdır. Bu nedenle İK’da işverenin, iş sözleşmesi veya iş sözleşmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği vb. kaynaklar ya da işyeri uygulamasıyla oluşan çalışma koşullarında esaslı bir değişikliği ancak durumu işçiye yazılı olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Söz konusu değişikliği işçiye yazılı olarak bildirmeyen ve işçi tarafından altı iş günü içinde yazılı olarak kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi bağlamayacaktır. İşçi değişiklik önerisini bu süre içinde kabul etmezse, işveren değişikliğin geçerli bir sebebe dayandığını ve fesih için başka bir geçerli sebebin olduğunu yazılı olarak açıklamak ve bildirim süresine uymak suretiyle iş sözleşmesini feshedebilecektir. İşçi bu durumda İK 17 ve 21 maddelerine göre dava açabilecektir.
Fesih Bildirim Süreleri, Süreli fesihte, fesih bildirimi ile iş sözleşmesi hemen sona ermemekte ve işçinin işyerindeki kıdemine bağlı olarak İK.17 maddesindeki bildirim süreler kadar devam etmektedir.
a. İşi 6 aydan az olan işçi için, 2 hafta

b. İşi 6 ay ile 1.5 yıla kadar olan işçi için, 4 hafta,

c. İşi 1.5 ay ile 3 yıla kadar olan işçi için, 6 hafta,

d. İşi 3 yıldan fazla süren işçi için, 8 hafta sonra feshedilmiş sayılır.

bu süreler asgari olup, sözleşmeler ile arttırılabilir.

Bildirim Süreleri İçinde Tarafların Durumu, bildirim süreleri içerisinde, çalışma koşulları açısından herhangi bir değişiklik söz konusu değildir. Taraflar iş sözleşmesinden doğan borçlarını tam ve eksiksiz yerine getirmekle yükümlüdürler. Dolayısıyla, fesih bildirimi yapılmış olsa dahi, işçi iş görme borcunu yerine getirmek, işveren de ücret ödemeye devam etmek zorundadır. Bu süreler kıdemine dahildir.
İş saatleri içinde verilmesi gereken iş arama izni süresi günde 2 saatten az olamaz. İşçi isterse saatleri birleştirerek topluca kullanabilir. İş arama izni ücretli izin şeklindedir. İşveren, iş arama izni esnasında işçiyi çalıştırırsa alacağı saatlik ücrete ilaveten, çalıştırdığı sürenin ücretini %20 zamlı öder.

Fesih Bildiriminde Usul, İşveren fesih bildirimini yazılı yapmak ve fesih sebebini açık ve kesin şekilde belirtmek zorundadır.

Feshin sebebinin işçinin davranışları veya yetersizliği olması halinde, feshin ancak işçinin yazılı savunması alınarak yapılmalıdır, zorunludur. Savunma için uygun bir süre tanınmalıdır. Savunma alınmadan yapılan fesih geçersiz bir feshin sonuçlarını doğuracaktır.

Fesih Bildirimine İtiraz ve Usul, Sözleşmesi feshedilen işçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin geçerli olmadığı iddiası ile fesih bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içinde iş mahkemesinde dava açabilir.
Uygulamada “İşe İade Davası” adı verilen bu dava süreci üç aşamadan oluşmaktadır.

1. Mahkemenin feshin geçerli olup olmadığına ve geçersiz ise işe iade karar vermesi,

2. Karar kesinleştikten sonra işçinin süresi içinde işverenine başvurması,

3. İşverenin işçiyi başlatıp başlatmama konusundaki iradesinin işçiye ulaştırılması zorunludur.

İşe iade davarı seri muhakeme usulüne göre 2 ay içinde sonuçlanır; mahkemece verilen kararın temyizi halinde Yargıtay konuyu 1 ay içinde kesin karara bağlar.
Geçersiz Sebeple Yapılan Feshin Sonuçları, İşçi, kesinleşen mahkeme kararının tebliğinden itibaren 10 gün içinde işe başlamak için işverene başvuruda bulunmak zorundadır. Başvuru yapılmazsa, işverence yapılmış olan fesih geçerli sayılır. İşveren ise işçiyi başvuru tarihinden itibaren 1 ay içerisinde işe başlatmak zorundadır. 
1 ay içerisinde işçiyi işe başlatmayan işveren, işçiye en az 4 aylık, en çok 8 aylık ücreti tutarında tazminat ödemekle yükümlüdür. Bu tutar mahkemece belirlenecektir.

İşçinin, mahkeme kararının kesinleşmesine kadar çalıştırılmadığı süre içinde, en çok 4 aya kadar doğmuş bulunan ücret ve diğer hakları kendisine ayrıca ödenir.

İşe dönmek amacıyla işverene başvuran işçi eğer işverence kabul edilmezse, işverenin kabul etmeme beyanı işe iş sözleşmesi kesin olarak son bulmuş olacaktır. Bunun anlamı işverenin mahkemece saptanmış 4 ay ila 8 aylık ücreti tutarında tazminat yanında, işçinin çalıştırılmadığı döneme ait en çok 4 aylık ücreti ve koşulları varsa kıdem tazminatı ile ihbar tazminatlarının işçiye ödenmesi olacaktır.

Usulsüz Süreli Fesih, Taraflar Kanunda öngörülen ihbar bildirim süreleri şartına uymadan iş sözleşmesini feshederse, usulsüz fesih yapmış olur, bu sebeple bildirim şartına uymayan taraf, bildirim süresine ilişkin ücret tutarında ihbar tazminatı ödemek zorundadır.
Usulsüz hareket ederek bildirim şartına uymadan işyerinden ayrılan işçi, bu kusurlu hareketi ile işverene ayrıca bir zarar vermişse, işveren genel hükümler çerçevesinde zararının tazminini de işçiden isteyebilecektir. İşçinin bu sorumluluğuna yeni işvereni de birlikte sorumlu olurlar.

Sözleşme süresinin bitmesinden önce yahut bildirim süresine uymaksızın işini bırakıp başka bir işverenin işine girmiş olması, aşağıdaki hususların da birlikte değerlendirilerek tümünün var olması ve sonucunda eski işverenin uğramış olduğu zararı birlikte karşılamaları zorunludur:

a. İşçinin, eski işinden ayrılmasına, yeni işveren sebep olmuşsa,

b. Yeni işveren, işçinin bu davranışını bilerek onu işe almışsa,

c. Yeni işveren işçinin bu davranışını öğrendikten sonra dahi onu çalıştırmaya devam ederse,

Bu hallerden birinin gerçekleşmemesi halinde işverenin sorumluluğu ortadan kalkar.

Kötü Niyetli Süreli Fesih, İşçilerin iş sözleşmesinin, fesih hakkının kötüye kullanılarak sona erdirildiği durumlarda işçiye bildirim süresinin üç katı tutarında işveren tarafından Kötü Niyet Tazminatı ödenir.
2. GEÇERLİ SEBEBE BAĞLI OLMAKSIZIN İŞ SÖZLEŞMESİNİN SÜRELİ FESHİ (İŞ GÜVENCESİ KAPSAMI DIŞINDAKİ İŞÇİLERİN İŞ SÖZLEŞMESİNİN FESHİ):
İşçi, iş sözleşmesini süreli fesih yoluyla sona erdirirken geçerli sebebe dayanmak zorunda değildir ve dilediği zaman ihbar sürelerine uymak suretiyle fesih bildiriminde bulunarak sözleşmesini feshedebilir.
*** İşveren ise, iş sözleşmesinin geçerli bir sebebe bağlı olarak sona erdirilmesine ilişkin koşullar gerçekleşmediği takdirde, başka bir deyişle işçi iş güvencesinden yararlanamıyorsa, işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesini geçerli bir neden dayandırma zorunluluğu olmadan bildirim sürelerine uyarak feshedebilir. Bu işçilerin işe iadeleri de söz konusu değildir.

TOPLU İŞÇİ ÇIKARMAYI GEREKTİREN SEBEPLERLE İŞ SÖZLEŞMESİNİ SÜRELİ FESHİ

Toplu İşçi Kavramı: 

İşçi sayısı,
a. 20 ile 100 arasında ise en az 10 işçinin,

b. 101 ile 300 arasında ise en az %10 oranında işçinin,

c. 301 ve daha fazla ise en az 30 işçinin işine süreli fesih koşulları uyarınca ve bir ay içinde, aynı tarihte veya ayrı tarihlerde son verilmesi toplu işçi çıkarma sayılır.

Toplu İşçi Çıkarmada Usul: İşveren ekonomik, teknolojik, yapısal ve benzeri işletme, işyeri ve işin gerekleri sonucu topluca iş sözleşmesini feshetmek istediğinde, bunu en az 30 gün önceden bir yazı ile işyeri sendika temsilcilerine, ilgili bölge müdürlüğüne ve İş Kurumuna bildirir. İK.29
Bu bildirimde işçi çıkarmalarının sebepleri, çıkarılacak işçi sayısı ve grupları ve işe son verme işlemlerinin hangi zaman dilimi içinde gerçekleşeceğine ilişkin bilgilerin bulunması zorunludur.

İŞ SÖZLEŞMESİNİN DERHAL FESİH YOLUYLA SONA ERMESİ (HAKLI SEBEPLE FESİH)
Derhal fesih, Kanunda öngörülen “haklı sebeplere” dayanarak taraflardan birinin irade beyanı ile iş sözleşmesini sona erdirmesidir. Yani, derhal fesih, herhangi bir bildirim ya da bekleme süresinin bulunmamasıdır.
Derhal fesih, süreli fesihte olduğu gibi sadece belirsiz süreli iş sözleşmeleri için değil, aynı zaman belirli süreli iş sözleşmeleri için de uygulanabilen bir fesih türüdür.

İşçi Açısından Derhal Fesih Sebepleri
İK.24 maddesinde belirtilen hallerden birinin gerçekleşmesi durumunda işçi, belirli veya belirsiz süreli iş sözleşmesini sürenin bitiminden önce veya bildirim süresini beklemeksizin derhal feshedebilir.

1. Sağlık Sebepleri

a. İş Sözleşmesinin Konusu Olan İşin Yapılmasının, İşin Niteliğinden Doğan Bir Sebeple İşçinin Sağlığı veya Yaşayışı İçin Tehlikeli Olması, 

Söz konusu olan işin niteliğinden doğma ve işçinin yaşayışı için tehlikeli olma gibi hususun mutlaka birlikte gerçekleşmesi şarttır. Aksi halde sağlık sebebine dayalı olarak işçinin iş sözleşmesini derhal feshetme hakkında söz edilemez.

b. İşçinin Sürekli Olarak Yakında ve Doğrudan Doğruya Buluşup Görüştüğü İşverenin yahut Başka Bir İşçinin Bulaşıcı veya İşçinin İşi ile Bağdaşmayan Bir Hastalığa Tutulması

2. Ahlak ve İyi Niyet Kurallarına Uymayan Haller ve Benzerleri: İK.24/II. Bendinde belirtilmiştir. Yalnız bu maddede belirtilen hallerin dışında ve Kanunda sayılanlarla sınırlı olmadığını göstermektedir.
a. İş sözleşmesinin yapıldığı sırada bu sözleşmenin esaslı noktalarından biri hakkında yanlış vasıflar veya şartlar göstermek yahut gerçeğe uygun olmayan bilgiler vermek veya sözler söylemek suretiyle işverenin işçiyi yanıltması

b. İşverenin işçinin veya aile üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak şekilde sözler söylemesi veya işçiye cinsel tacizde bulunması

c. İşverenin işçiye veya aile üyelerinden birine karşı sataşmada bulunması veya gözdağı vermesi yahut işçiyi veya ailesi üyelerinden birini Kanuna karşı davranışa özendirmesi, kışkırtması, sürüklemesi yahut işçiye veya ailesi üyelerinden birine karşı hapsi gerektiren bir suç işlemesi yahut işçi hakkında şeref ve haysiyet kırıcı asılsız ağır isnat veya ithamlarda bulunması
d. İşçinin diğer bir işçi veya üçüncü kişiler tarafından işyerinde cinsel tacize uğraması ve bu durumu işverene bildirmesine rağmen gerekli önlemlerin alınmaması

e. İşveren tarafından işçinin ücretinin kanun hükümleri veya sözleşme şartlarına uygun olarak hesap edilmemesi veya ödenmemesi

f. Ücretin parça başına veya iş tutarı üzerinden ödenmesi kararlaştırılıp da işveren tarafından işçiye yapabileceği sayı veya tutardan az iş verildiği hallerde, aradaki ücret farkı zaman esasına göre ödenerek işçinin eksik aldığı ücretin karşılanmaması yahut çalışma şartlarının uygulanmaması,

3.
Zorlayıcı Sebepler


İşçinin çalıştığı işyerinde bir haftadan fazla süre ile işin durmasını gerektirecek zorlayıcı sebeplerin ortaya çıkması durumunda, işçi iş sözleşmesini derhal feshedebilir. Zorlayıcı sebepler işyerinde çalışamayan işçiye, işveren çalışamadığı sürenin ancak bir haftası için yarım gündelik ücret öder.

İşveren Açısından Derhal Fesih Sebepleri
1. Sağlık Sebepleri
a. İşçinin kendi kastından veya derli toplu olmayan yaşayışından yahut içkiye düşkünlüğünden doğacak bir hastalığa ve sakatlığa uğraması halinde, bu sebeple doğacak devamsızlığın ardı ardına 3 iş günü veya bir ayda 5 iş gününden fazla sürmesi,

b. İşçinin tutulduğu hastalığın tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve işyerinde çalışmasında sakınca bulunduğunun sağlık kurulunca saptanması durumu

2. Ahlak ve İyi Niyet Kurallarına Uymayan Haller ve Benzerleri

a. İş sözleşmesi yapıldığı sırada bu sözleşmenin esaslı noktalarından biri için gerekli vasıflar ve şartlar kendisinde bulunmadığı halde bunların kendisinde bulunduğunu ileri sürerek yahut gerçeğe uygun olmayan bilgiler veya sözler söyleyerek işçinin işvereni yanıltması
b. İşçinin, işveren yahut bunların aile üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak sözler sarfetmesi veya davranışlarda bulunması yahut işveren hakkında şeref haysiyet kırıcı asılsız ihbar ve isnatlarda bulunması,
c. İşçinin işverenin başka bir işçisine cinsel tacizde bulunması

d. İşçinin işverene yahut onun ailesi üyelerinden birine yahut işverenin başka bir işçisine sataşması veya 84.maddeye aykırı hareket etmesi,

e. İşçinin, işverenin güvenini kötüye kullanmak, hırsızlık yapmak, işverenin meslek sırlarını ortaya atmak gibi doğruluk ve bağlılığa uymayan davranışlarda bulunması,

f. İşçinin, işyerinde, 7 günden fazla hapisle cezalandırılan ve cezası ertelenmeyen bir suç işlemesi,

g. İşçinin, işverenden izin almaksızın veya haklı bir sebebe dayanmaksızın ardı ardına iki işgünü veya bir ay içinde iki defa herhangi bir tatil gününden sonraki işgünü yahut bir ayda üç işgünü devam etmemesi,

h. İşçinin yapmakla ödevli bulunduğu görevleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesi,

i. İşçinin kendi isteği veya savsaması yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi, işverenin malı olan veya malı olmayıp da eli altında bulunan makineleri, tesisatı veya başka eşya ve maddeleri 30 günlük ücretinin tutarıyla ödeyemeyecek derecede hasara ve kayba uğratması,

Zorlayıcı Sebepler
Örneğin, işçinin evini su basması, yanması, gibi işçinin şahsında meydana gelen bir sebep işçiyi bir haftadan fazla süreyle işyerinde çalışmaktan alıkoymalıdır.

a. İşçinin gözaltına alınması veya tutuklanması halinde devamsızlığın, işyerindeki kıdemine denk düşen ihbar bildirim sürelerini aşması halinde derhal fesih hakkına sahiptir.

Derhal Fesih Hakkını Kullanma Süresi
Deneme süresi içinde taraflar iş sözleşmesini bildirim süresine gerek olmaksızın ve tazminatsız feshedebilir. İK.15/2
İK’nun 24 ve 25 maddelerinde gösterilen nedenlerden yalnız ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan hallere dayanarak yapılan fesihlerde fesih hakkını kullanma süresi, iki taraftan birini bu çeşit davranışlarda bulunduğunu diğer tarafın öğrendiği günden başlayarak 6 işgünü ve herhalde fiilin gerçekleşmesinden itibaren bir yılı aşamaz.

Derhal Fesih ve İş Güvencesi

Derhal fesih her tür iş sözleşmesi bakımından uygulanabilen bir fesih türü iken, süreli fesih sadece belirsiz süreli iş sözleşmeleri için uygulanabilen bir fesih türüdür. Derhal fesihte iş sözleşmesi feshin bildirimi anında derhal sona ererken, süreli fesihte iş sözleşmesi feshin bildirimi anında değil, bildirim süresinin sonunda sona erer. Derhal fesih haklı sebebe dayalı olmak zorunda iken, süreli fesih geçerli sebebe dayalı olmak zorundadır.

İŞ SÖZLEŞMESİNİN SON BULMASININ HUKUKİ SONUÇLARI
Kıdem Tazminatı Ödeme Zorunluluğu
İK’na tabi, asgari bir çalışma süresini dolduran işçinin iş sözleşmesinin kanunda sayılan hallerden biriyle son bulması halinde, işveren tarafından işçiye ya da ölümü halinde mirasçılarına ödenen ve miktarı işçinin çalışması süresi ve ücretine göre saptanan paraya Kıdem Tazminatı denir. İşçinin kıdem tazminatına hak kazanabilmesi için İK’na tabi bir iş sözleşmesi ile çalışması, iş sözleşmesinin İK’nda öngörülen şekilde sona ermiş olması ve en az 1 tam yıllık çalışma kıdemine sahip bulunması gerekmektedir.
İş Sözleşmesinin Kıdem Tazminatına Hak Kazandıracak Şekilde Sona Ermesi
· İşçinin Ölümü

· İş Sözleşmesinin İşçi Tarafından Haklı Nedenlerle Dayalı Olarak Sona Erdirildiği Tüm Haller

· İş Sözleşmesinin İşveren Tarafından Ahlak ve İyi Niyet Kuralları ve Benzerlerine Uymayan Haller Dışında Diğer Sebeplerle Sona Erdirildiği Haller: İK.25 maddesine göre sadece ahlak ve iyi niyet kuralları ve benzerleri nedeniyle derhal sona eren işçinin iş sözleşmesi için kıdem tazminatına hak kazanamaz.
· İş Sözleşmesinin İşveren Tarafından Süreli Fesih Yoluyla Sonra Erdirilmesi Hali
· İş Sözleşmesinin İşçi Tarafından Süreli Fesih Yoluyla Sonra Erdirilmesi Hali

a. Evlilik: Evlendiği tarihten itibaren 1 yıl içerisinde kendi isteğiyle iş sözleşmesini sona erdirmesi halinde kadın işçi kıdem tazminatına hak kazanır.

b. Muvazzaf askerlik

c. Yaşlılık, emeklilik veya malullük aylığı yahut toptan ödeme alma

d. Yaşlılık aylığı bağlanması için kendi istekleri ile işten ayrılanlar

Kıdem Tazminatının Hesaplanması

Kıdem Tazminatı = Kıdem Süresi (Yıl) x Günlük Ücret x 30 gün

İşçilerin ücretsiz izin süreleri, grev ve lokavtta geçirdiği süreler, mevsimlik çalışmalarda mevsim dışı süreler ile uzun süreli istirahat halleri, uzun süreli tutukluluk halleri, kural olarak çıraklıkta geçen süreler kıdem süresinden sayılmamaktadır.

İşçilerin kıdemleri, iş sözleşmesinin devam etmiş veya fasılalarla yeniden akdedilmiş olmasına bakılmaksızın aynı işverenin bir veya değişik işyerlerinde çalıştıkları süreler göz önüne alınarak hesaplanır.1475.14/2

Kıdem tazminatının hesaplanması son brüt ücret üzerinden hesaplanır.

Brüt ücret, para ve para ile ölçülmesi mümkün olan ve arızi olmayıp devamlı suretle ödenen paralar, kıdem tazminatı hesabından dikkate alınır.

Kıdem Tazminatı Tavanı

İşçiye bir tam hizmet yılı için ödenecek 30 günlük ücreti tutarındaki kıdem tazminatının miktarı, bir tam hizmet yılı için 30 günlük işçi lehine ne kadar arttırılırsa arttırılsın ve işçinin ücreti ne kadar yüksek olursa olsun, en yüksek devlet memuru olan Başbakanlık Müsteşarına bir hizmet yılı için ödenecek azami emeklilik ikramiye ile sınırlandırılmıştır. Böyle olmakta birlikte, kıdem tazminatının tavan aşılarak ödenmesi durumuna uygulanabilecek bir yaptırım olmadığından, işveren gerekli gördüğü takdirde tavanı aşan ödeme yapabilecektir.

İş sözleşmesi sona eren işçinin kıdem tazminatı talep hakkı, TBK’na göre 10 yıllık zamanaşımı süresine tabidir.

Çalışma Belgesi

İş sözleşmesinin sona ermesi durumunda, işveren tarafından işten ayrılan işçiye, işinin türünün ne olduğunu ve süresini gösteren bir belge verilir.

İşçinin işyerindeki işinin ne olduğu ve bu işin devam süresini gösterir belgeye çalışma belgesi, buna ek olarak, işçinin işyerindeki tutumu, çalışması, başarısı vs. hususları gösteren belgeye ise bonservis denir.

İbraname

İşveren işyerinden ayrılan işçiden ücret, ikramiye gibi bütün alacaklarını aldığına ve başka alacağının kalmadığına dair ibraname taşıyan bir belge almaktadır.

Yargıtay,  “işverenden hiçbir alacağım kalmadı” ya da “tüm alacaklarımı aldım” benzeri ifadeler taşıyan ibranameleri geçerli saymamaktadır. İbranamenin geçerli sayılabilmesi için, ücret, fazla çalışma ücreti, hafta tatili ücreti veya yıllık izin ücreti gibi hakların tek tek; açık ve kesin bir biçimde sıralanmış olarak düzenlenmesini şart koşmaktadır. Salt miktar içeren ibranamelerin makbuz niteliği taşıdığını ve kısmi ödeme sayıldığını kabul etmektedir.
Sayfa 1 / 26

