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İŞ DEGERLENDİRME SİSTEMİNİN 
HUKUKi SORUNLARI 

GIRIŞ . 

Ülkemizde 1950'li yıllarda kamu kesiminin öncülüğünde iş değerlendirme 
çalışmalarının başlatıldığı bilinmektedir. Toplu pazartak dönemine geçildikten 
sonra ise iş değerlendirme sistemi bu gelişmeden ilk yıllarda olumsuz olarak et
kilenmiştir. Bunun nedeni de genelde işyeri düzeyinde yürütülen toplu iş 

sözleşmelerinde iş değerlendirme sistemine dayalı vasıf-ücret farklılıklarının bu
liınmayışı ve ücret artışlarının seyyanen ve maktu olarak belirlenmesidir1. 

Ancak 1980'den sonra sistemin, özellikle 13 sıra İıo.lu metal işkoİunda ve 
3 sıra no.lu petrol, kimya ve lastik işkolunda yapılan · toplu iş sözleşmelerinde 
yaygın bir biçimde uygulama alanı bulduğu ve ücretierin yapısını olumlu yönde 
etkilediği gözlenmektedir2• 

Kuşkusuz emek verimliliğini arttırarak ekonomik gelişmeye katkıda bulu
nacak böyle bir uygulamanın etkinliğinin arttırılabilmesi, gerek bireysel ve ge
rekse toplu iş hukuku kurallarının sistemin işleyişini desteklemesi ve uygulama
da çıkabilecek uyuşmazlıkların çözümlenmesi ile mümkündür. Aksine iş hukuku 
kuralları sistemin gerekteri ile çelişiyorsa, sistem, uygulamada engellerle 
karşılaşacaktır, . 

• Av. Dr. 
1 Efsöz (1983: 77-79); Ekin (1982: 10-11). 

2 MESS (1988/a: 7). 
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Bu incelemede önce iş değerlendirme sisteminin hukuki mahiyeti ele alı
nacak, daha sonra da bireysel ve toplu iş hukuku kurallarının sistemi nasıl etkile
diği ve. uygulamada çıkan uyuşmazlıkların nasıLçözümlenebildiği araştırılacaktır. 
Sonuç kısmında ise bulgular tartışılarak sistemin daha etkin olabilmesi için neler 
yapılması gerektiği değerlendirilecektir. 

1. Iş DEGERLENDIRME sts~M·ININ HUKUKI MAHIYETI 

İŞ değerlendirme sisteminin bir işyerinde çalışma koşulu haline gelmesi 
ve hukuken değer kazanması, başka bir deyişle tarafları bağlaıiıası, sistemin hiz
met akdi veya toplu iş sözleşmesi hükmü haline gelmesi ile mümkün olabilmek
tedir. ' 

A. Hizmet Akdi Hükmü Olarak Iş De~erlendinne Sistemi 

İş hukuku alanında kural olarak akit serbestisi prensibi geçerlidir. İşçi ile 
işveren arasındaki çalışma ilişkileri bu prensip çerçevesinde hizmet akdi ile dü
zenlenir. İşçi ile işveren, iş değerlendirme sisteminin, birbirlerini bağlayıcı bir 
çahşma koşulu baline gelmesini arzu ediyariarsa bunu hizmet akdi ile kararlaştı-
rabilirler. · 

İş Kanuoumuza göre bu akdin şekil yönünde~ kural olarak yazılı olması 
gerekli değildir. Ancak İş Kanununun 9. maddesinin 1. fıkrasına göre belirli sü
resi bir yıl veya daha uzun olan sürekli hizmet akitlerinin yazılı olarak yapılması 
zorunludur. Bu yazılı şekil şartını bir geçerlilik şartı mı yoksa bir ispat şartı mı 
olduğu tartışmalıdır. 

Bir görüşe göre kanun, belirli süresi bir yılı aşan hizmet akitlerinin yazılı 
şekle tabi tutulmasının zorunlu · olduğunu ifade etmiştir. Kanunun ifadesinden 
yazılı şekle uyulmadığı takdirde hizinet akdinin geçerli olamayacağı anlamı çık
maktadır. Borçlar Kanununa göre şeklin mahiyetini belirten bir hüküm yoksa, bu 
şeklin geçerlilik şartı olduğunu kabul etmek gerekir. Ayrıca akdin batıl sayılması 
işçi çıkarına aykırı sonuç vermez, çünkü fıili iş ilişkisinin doğması o kimsenin işçi 
sayılması için yeterlidir3. 

Yargıtayın da benimsediği diğer bir görüşe göre ise, yazılı şekil şartının 
-amacı, bir yıldan daha uzun süre bağlanan işçiyi daha iyi düşünmeye sevk ederek 
kollamaktır. Bu şartı işçi aleyhine. sonuç doğuracak şekilde yorumlamak hem 
akit serbestisi kuralına, hem de· iş hukukunun işçiyi koruma ilkesine ters düşer. 
Hizmet akdinin varlığı için gereken diğer şartlar gerçekleşmişse, hizmet akdi ya
pılmış demektir ve hukuken geçerlidir. Bu hükümdeki yazılı şekil şartını ispat 
şartı olarak yor~mlamak kanımızca da kanunun amacma daha uygundur4. 

3 Bu görüşler için bkz. TunçomaO (1988: 84-85); Esener (1978: 150-151); Ekonomi (1984: 
,92). 

4 DiOer görüşler Için bkz. Çelik (1971.:141-143); Çemberci (1984:208-211); Kutal. (1987:8-9). 
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Uygulamada ise iş değerlendirme sisteminin hizmet akdi ile sözlü olarak 
kararlaştırılması, sistemin çok teferruatlı ve karmaşık olması nedeniyle mümkün 
görünmemektedir. Aksi bir uygulama başka ·bir deyişle yazılı olmayan bir iş 

değerlen~irme sistemi, sistem değil, olsa olsa sistemsizlik getirir. Diğer taraftan iş 
değerlendirme sistemini hizmet akdinin içine yazmak da Uzuııluğu nedeniyle 
mümkün olamamaktadır. Pratik bir çözüm olarak hizmet akdine işyerinde uygu
lanmakta olan iş değerlendirme sisteminin akdin eki olarak kabul edildiğin~ dair 
bir hükmün konulması ve sistemi içeren yazılı bir metnin-işçiye bildirilmiş olması 
yeterli ve geçerlidir. 

Hatta hizmet akdine hiç bir hüküm konulmamış olsa bile iş değerlen
dirme sisteİnini içeren yazılı bir metin, akdin yapılmasından önce işçiye bildiril
miş ve işçi itiraz etmeden işe başlamışsa sistemi kabul etmiş sayılır. Hernekadar 
konu İş IÇanununda açıkça düzenlenmiş değilse de Borçlar Kanununun "Mesai 
Kaideleri (Çalışma Kuralları)" başlığını taşıyan 315. maddesinin buna imkan ver-
diği kanısındayız:S. · 

Ancak işçi işe girdikten sonra iş değerlendirme sisteminde yapılacak 

değişikliklerin uygulanabilmesi işçinin bunları kabulüne bağlıdır. Bu değişikliği 
kabul etmek istemeyen işçinin, Iş Kanununun 16. maddesinin e fıkrasına göre 
akdi fesh edebileceğini kabul etmek gerekir. Değişikliğe rağmen, işçi, İş Kanunu
nun 18. maddesindeki süreler içinde -akdi fesh etmeyip işine devam etmişse, 
değişikliği kabul ettiği şeklinde durum~ yorumlanıanın uygun olaca~ kanısın
dayız.6. 

B. Toplu Iş Sözleşmesi Hükmü Olarak Iş Degerlendinne Sistemi 

Toplu pazarlık düzeninde, iş değerlendirme sistemi ayrıntılı bir biçimde 
toplu iş ·~özleŞmeleri ile düzenlenmektedir7• Ancak toplu pazarlık düzeninde de 
sistem; .toplu iş sözleşmesi ile düzenlenmemi"ş veya aksi l<ararlaştırılmaıluşsa, 
işçi ile işveren arasında hizmet akdi ile de düzenlenebilir. Hukuken bu imkanın 
mevcudiyetine rağmen, hizmet akdi hükümlerine nispetle daha üst düzeyde bir 
hukuk kaynağı oluşturan toplu iş sözleşmesi hükümleri ile desteklenmeyen bir iş 
değerlendirme sisteminin uygulamada etkinlik kazanması ise rastlanan bir olay 
değildir. 

Uygulamada iş değerlendirme sistemi taraflarca toplu iş sözleşmesi ile 
sözleşmenin eki olarak kabul edilmekte ve toplu iş sözleşmesi hükmü haline gel
mektedir. Ekierde toplu iş sözleşmesi ile aynı şekil şartlarına tabid ir ve yazılı 
şekil şartı geçerlilik şartı~ır. Tarafların sistemi toplu iş sözleşmeleri ile diledik-

5 Nitekim iç yönetmelik için de aynı görüşler Ileri sürülmüştür (Bkz. Çelik (1986: 95-96); 
Olgaç (1977: 794). 

6 Olgaç (1977: 794). 
7 Ayrıntılı bilgi için bkz. MESS (1~1-1990). 
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leri biçimde düzenleyebilmeleri toplu iş sözleşmesi özerkliğinin bir sonucudur. 
Iş değerlendirme sistemine ilişkin toplu iş sözleşmesi hükümleri, hizmet akdinin 
muhtevasına ~lişkin,- hizmet akdi ile doğrudan doğruya ilgili düzenleyici (norma
tif) hüküm1erdir. 

' 
Taraflar, toplu iş sözleşmesinin yürürlük süresi içinde iş değerlendirme 

sistemine ilişkin hükümleri aralarında anlaşmak suretiyle değiştirebilirler veya 
tamamen kaldırabilirler. 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanu-, . 
nunun 7. maddesinin 1. bendi toplu iş sözleşmesinin imzalanmasından sonra 
sözleşmenin süresinin taraflarca uzatılamayacağını, kısaltılamayacağını ve 
sözleşmenin süresinden önce sona erdirilerniyeceğini hükme bağtaelığına ve ka
nunda başkaca kısıtlayıcı bir düzenleme yer alrnadığına göre tarafların bu hakkı-
nı kabul etmek gerektiği kanısındayız. · 

Kuşkusuz toplu iş sözleşmesinin diğer düzenleyici hükümleri gibi iş 
değerlendirme sistemine ilişkin süresi sona eren toplu iş sözleşmesi hükümleri 
de yenisi yürürl~ğe girineeye kadar hizmet akdi hükmü olarak uygulanacaklardır. 

Ancak taraflar yeni toplu iş sözleşmesi ile eski sözleşmede yer alan iş değerlen
dirmesi sistemine ilişkin hükümleri tıpkı diğer sözleşme hükümleri gibi işçi yara
nna olup olmadığına bakılmaksızın diledikleri gibi değiştirerek uygulamaya koya
bilirler veya taı_narnen uygulamadan kaldırabilirler8• 

ıı: Iş DEGERLENDİRME SİSTEMINI ZORLAYAN KANUN 
HÜKÜMLERI 

Asgari Ücret ve Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanununun 
sözleşmeden yararlanmayı düzenleyen hükümleri iş değerlendirme sistemini 
olumsuz yönde etkileyebilmet<tedirler. 

A. Asgari Ücret 

iş kanununun 33. maddesine göre ücretlerio asgari hadleri en geç iki se
nede bir Asgari Ücret Komisyonu Kararları ile belirlenmektedir. Asgari Ücret 
Yönetmeliğinin 3. maddesinin 1. bendine göre komisyon asgari ücreti, mahalli 
veya bölgesel yahut ülke düzeyinde olmak üzere bir işkolu veya birden fazla 
Işkolu yahut bUtUn lşkollatıttt kat'sayacak şekilde saptayabilir. Uygulamada ön
celeri bölgesel olarak saptanan asgari ücret, sonraları ülke düzeyinde ve bütün 
iş kollarını kapsııyııcıık şekilde saptanmaya baştanmıştır. 

Öğretide asgari ücret, " ... bir yandan (iş~iye) insan büviyeti sebebiyle sos- 
yal bakımdan ı,ıygun asgari bir yaşama seviyesi 'sağlamaya elverişli olan; öte yan
dan da işverenleri daha düşük ücret ödemekten men eden, mecburi karaktere 
sahip bir ücret.. .. " olcrrak tanıınlanmaktadır9. 

8 Aynı görüş için bkz. Çelik (1986: 416-417). 

9 Kutal (1969: 6). 
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Yönetmeliğin 1. maddesinde yer alan tanıma göre de asgarL ücret; işçilere 
normal. bir çalışma günü karşılığı olarak ödenen ve işçinin gıda, konut, giyim, 
sağlık, ulaşım ve kültür gibi zorunlu ihtiyaçlarını günün fiyatları üzerinden asgari 
düzeyde karşılamaya yetecek ücrettir. Bu tanımdan da anlaşılacağı gibi yasal as
gari ücretin vasıf farklılıklarına paralel olarak farklı farklı tesbiti düşünülemez. 

Diğer taraftan ülkemizde yaşanan yüksek enflasyon nedeniyle de yeni as
gari Ücret, toplu iş sözleşmesi ile öngörül~n iş grupları ücret basamaklarının ba
zılarının üstüne &ıkrnakta ve farklı basarnakları eşitlemektedir. Bunun sonucu 
olarak da işyerinde a)rrı vasıflara sahip oldukları için farklı ücret alan işçilerin 
büyük bir kısmı ayni ücreti alan işçiler duruinuna gelmektedirler. Buna rağmen 
.süregelmekte olan ücret.farklılıkları ise ıizalmakta ve etkinliklerini yitirmektedir
ler10. 

Niteliğinden ötürü · asgari ücreti n, içşiler arasındaki vasıf ayrılıkiarına pa~ 
ralel olarak farklı farklı tesbiti mümkün değildir: Bu nedenle yeni asgari ücretin 
iş değerlendirme sistemini ohimsuz etkilemesini önlemek kanımızca gerek birey
sel gerekse toplu ilişkiler düzeninde tarafiara düşmektedir. Taraflar iş değerlen
dirme sistemine dayalı ücret basamaklarını maktu ücretiere değil de en alt basa
makta asgari ücrete ve diğer basamaklar_da da asgari üceetin üzerinde bdirli bir 
oranda artan yüzdelere göre belirleyecek olurlarsa, bu oynak merdiven sistemi 
kuşkusuz yeni tesbit edilecek asgari ücretten olumsuz olarak etkilenmiyecektir. 

B. Toplu Iş Sözleşmesinde!) Yararlanma 

2822 Sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu, toplu iş 
sözleşmesinden, taraf işçi sendikasının üyelerinin yararlanacağını açıl<ça ifade et
mektedir (Md. 9/l). Sendikaya üye olı~ayan işçilerin ise, dayanışma aidatı 

ödeyerek ve bu konuda i§çi sendikasının muvafakatİ aranmaksızın toplu iş 
' sözleşmesinden yararlanacakları kanunda belirtiimiş bulunmaktadır (Md. 9/111). 

He ne kadar 2822 sayılı kanun toplu iş sözleşmesiniiı süresinin bitmesin
den önceki yüzyirmi gün içinde yeni sözleşme için yetki \şleınlerine başlanabile
ceğini öngörmüşse de, uygulamada yine de sözleşmenin imzalanması uzayabil
mekte ve sözleşmenin yürürlük tarihinin başlangıcı imza tarihinden önceki bir 
tarihe doğru geriye getirilebilmektedir. 

Sözleşmenin yürürlüğünün başlangıcının imza tarihinden öııce~i bir tarih 
olarak tesbit edilmesi halinde, kanun, herhangi bir maddi kayıba uğrarnamaları 
için imza tarihinde sendikaya üye olanların yürüdüğün başlangıç tarilımden itiba
ren sözleşmeden yararlanmalarını açıkça belirtmiştir. Kanunda ayrıca taraf işçi 
sendikasına üye olmayanların ise dayanışma aidatı ödeyerek sözleşmeden yarar-

10 ücretler arasındaki farklılaşmanın 1 Temmuz 1988'de uygulamaya konulan yeni asgari 
ücretten sonra nasıl bozulmaya başladıOını izleyebilmek için bkz. MESS (1988/b: 7). 

- 37-



lanabilmelerinin ancak talep tarihinden geçerli olabileceği düzenlenmiş bulun-
maktadır (MD. 9/lll). · 

i 
_ Görüldüğü gibi kanunda üye olmayanlar için, imza tarihinde üye olanların 

yürürlük başlangıcından itibaren sözleşmeden yararlanabilmelerine ilişkin hü
küm paralelinde bir düzenleme yapılmamıştır. Böyle bir düzenlemenin yapılma
ması ~se kanaatiınizce isabetsizdir. Kanundaki hükme göre sözleşmeden daya
nışma aidatı ödeyerek yararlanma geçmişe değil geleceğe yöneliktir ve talep top
lu iş sözleşmesinin hukuken ortaya çıktığı imza tarihinden önce yapılsa bile ya
rarlanma imza tarihinden başlar. Yargitay 9. Hukuk Dairesi ve Yargıtay Hukuk 
Genel Kurulu da, sendika güvenliği ve sendikaya üye olmama özgürlüğünün den
geli bir düzeyde tutuiması gerektiği gerekçesi ile bu sonuca varmış bulunmakta
dır11. 

Toplu iş sözleşmesinden geçmişe etkili olarak yararlanabilme hususunda 
imza tarihinde taraf sendikaya üye olanlarla dayanışma aidatı ödeyerek yararlan
mak isteyenler arasında kanunun yarattığı ayırım Anayasamızın 51. maddesinin 4. . 
bendinde ve 2821 sayılı Sendikalar Kanununun 22. maddesinin 1. bendinde yer 
alan olumsuz sendika özgürlüğü ilkesine aykırıdır, çünkü işçi sözleşmeden yarar
lanabilmek için sendikaya üye olmaya zorlanmaktadır12• 

Bu ayırım iş değerlendirme sisteminin "eşit - işe eşit ücret" ilkesine de ters 
düşmektedir. Nitekim böyle bir ayının sonucu daya~şma aidatı ödeyerek 
sözleşmeden yararlanmak isteyen işçi aynı işi yapan işçiden daha az ücret al
maktadır. Ayrıca sözleşmenin imza tarihi ile yürürlük başlangıç tarihi arasında 
uzun bir zaman geçmesi halinde dayanışma aidatı ödeyerek sözleşmeden yarar
lanmak isteyen işçi daha az vasıflı bir işçiden de daha düşük ücret alabilir. Böyle 
bir durum ise bir . meslek edinebilmek için katlanıları fedakarlıkları olumsuz 
yönde etkilemekte ve iş değerlendirme sisteminin amacına ters düŞmektedir. 

Kanımızca sorunun çözümü, kanunda yapılacak bir değişiklikle sendika 
üyelerine paralel olarak imza tarihinde dayanışma aidatı ödeme talebinde bulu
nanların da yürüdüğün başlangıcından itibaren söZleşmeden yararlandırılrnala
rından geçmektedir. Böyle bir çözüm hem sendika özgürlüğünü gerçekleştirecek 
hem de iş değerlendirme sistemini olumsuz bir etkiden kurtaracaktır. 

2822 sayılı Toplu İş Sözleş~esi, Grev ve Lokavt Kanununun 38. maddesi
nin 2. bendi de yasal bir grevesnasında greve katılınayıp da 39. maddeye göre 
zorunlu olarak çalışanlar dışında işyerinde çalışanların, grev sonunda yapılacak 
toplu iş sözleşmesinden aksine hüküm olmadıkça yararlanamayacaklarını öngör-
mektedir13. . ' 

11 '(HGK., T. 1.6.1983; E. 981/ 9.315, K. 1983/ 609; · Y9HD., T. 16.4.1985, E. 1985/ 2154, 
K. 1985/4167; Y9rl0., T. 20.3.1986, E. 1986/1531, K. 1986/3176; Çelik {1986: 436-438); 
Tunçomag (1988: 419-420). Karşı görüş için bkz. OQuzman (1984: 65). 

12 Çelik (1986: 437-438). 

13 Çelik (1986: 484-485); Tunçomag (1988: 545), OQuzman {1984: 227). 
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Eski 275 sayılı yasada bulunmayan bu hü.kmün, greve katılmayıp işyerinde 
çalışanların sözleşmeden yararlanabilmelerini tarafların iradesine bırakınası ve 
greve katılanlada katılmayanlar arasmda ayırım yapması Anayasamızın 48. mad
desinin 1. bendinde ve 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu
nun 38. maddesinin ı; bendinde yer alan çalışma özgürlügü ilkesine ters 
düşmektedir. . 

Bu hükümde, vasıf ayrılıgma dayanmayan bir ücret farklılıgı yaratacagı 
için, iş degerleiıdirme sistemini olumsuz yönde etkileyecektir. Kanımızca soru
nun·çözümü için bu hükmün kanundan çıkanlması yerinde olacaktır. 

Ancak incelenen iki durumda yararlanma koşullarının gerçekleşmeme
sine ragmen işveren isterse akit serbestisine dayanarak işçiyi sözleşmeden yarar
landırabilir. Taraf işçi sendikasının böyle bir uygulama karşısında işverene karşı 

1 • • 

ileri sürebilecegi talebi ise yoksun kaldıgı dayanışma aidatının ödenmesi ile sınır-
lıdır14. Ancak unutulmamalıdır ki bu tür tek yanlı uygulamalar işveren ile işçi 
sendikası arasmda huzursuzluklarm çıkmasına neden olmakta ve işyerindeRl ça
lışma barışını bozabilmektedir. 

Uygulamada, toplu· iş sözleşmelerinde, işçi sendikasma üye olabilecek du
rumda olan müdürler, şefler, mühendisler ve büro personeli gibi işçilerin 

sözleşmenin kapsamı dışmda bırakıldı& ve hizmet akdi alanma terkedildigi göz
lenm~ktedir. Toplu iş sözleşmesinde yer alan böyle bir hükmün geçerlili@ konu
sund~ Toplu İş Sözleşmes~ Grev ve Lokavt Kanununda bir açıklık yoktur. 

Yargıtay, toplu iş sözleşmesi özerkligi ilkesinin sonucu olarak, taraflarm 
belirli kişileri toplu iş sözleşmesinin kapsamı dışmda bırakabilecelderi ve bu 
kişilerin üye olsalar bile sözleşmeden yararlanamayacakları görüşünü benimse
miştir. Buna karşılık ögretide ise, Sendikalar Kanununun 33. maddesindeki eşit
lik ilkesine ve Anayasaıun 53. maddesindeki tüm işçilerin toplu iş sözleşmesin
den yararlanma hakkına aykırılığı nedeniyle, böyle bir düzenlemenin hükümsüz 
sa~ı gerektigi görüşü savunulmaktadır15. 

Kuşkusuz, "Beyaz Yakalı" olarak adlandırılan bu personele "Mavi Yakalı" 
olarak adlandırılan kapsam içi personel için hazırlanmış iş degerlendirme siste
mi uygulanamaz. Kapsam dışı personele uygulanabilecek iş de~erlendirme siste
mi, özellikle alt, orta ve üst ypnetinı görevlerini de~erlendirecek bir değerlen
dirme sistemi olacağı için, "Mavi Y akalı"larmkinden farklı faktörleri ve faktör 
puan plaruruiçeren bir iş değerlendirme sistemi olmalıdır. 

Ancak bu sistemin de uygulamada etkili olabilmesi, hizmet akdi hükümle
.rine nispetle daha üst düzeyde bir hukuk kaynagı oluşturan toplu iş sözleşmesi 

14 Aynı görüş için bkz. Çelik (1986: 426-427); ()Ouzman (1984: 66-67). 
15 Aynı görüşler için bkz. Çelik (1986: 427-429); ()Ouzman (1984: 68); Esener (1978: 481-

482). Karşı görüş için bkz .. Tunçomal) (1988: 411-412). 
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hükümleri ile desteklenmesiyle mümkündür. Kanımızca "Beyaz Yakalı" perso
nele "Mavi Yakalı" personelden. ayrı olarak sendikalaşma ve toplu iş sözleşmesi 
yapma yetkisi verilmelidir. Sorunun çözümü için gerek Sendikalar Kanununda ve 
gerekse Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanununda bu yönde değişiklik ya
pılmasına ihtiyaç vardır16• 

Ul. IŞ DEGERLENDİRME SİSTEMININ UYGULAMASINDAN 
OOGAN UYUŞMAZLIKLAR VE ÇÖZÜM YOLLARI 

İş değerlen~e sisteminin uygulanmasından doğan uyuşmazlıklar, taraf
lar arasında hizmet akdi veya toplu iş sözleşmesi hükümleri ile sağlanan haklara 
ilişkin olduklan için, hak uyuşmazlığı mahiyetindedirler. 

Bu uyuşmazlıklar, bireysel iş uyuşmazlıklan biçiminde ortaya çıkabilecek
leri gibi toplu iş uyuşmazlıklan biçiminde de ortaya çıkabilirler. Sistem; hizmet 
akdi hükmü olarak uygulamyorsa bireysel iş uyuşmazlıkları, toplu iş sözleşmesi 

hükmü olarak uygulamyorsa işyeriİıde yetkili işçi sendikası ferdi uyuş~azlıklan 
benimseyip taraf olma eğiliminde olacağı için toplu iş uyuşmazlıkl~ı önem kaza-

_nacaktır. · 

. ister bireysel is~er toplu olsun hak uyuşmazlıklarının çözüm yeri 2822 
sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanununun 6o ve 61. maddelerine 
göre iş,mahkemeleridir. İş Malıkemelerinde hak uyuşmazlıklarına ilişkin 4avayı 
işçi bizzat kendisi açabilece~ gibi üyesi bulunduğu sendika da 2821 sayılı Sendi-
kalar Kanununun 32. maddesinin 3. bendindeki koşullarla açabilir. · 

Hernekadar 552 sayılı İş Mahkemeleri Kanununun 7. maddesine göre iş 
malıkemeleri şifahi yargılama usulüne tabi ise de, malıkemeler' iş yükleri fazla 
olduğu için davaları kısa sürede sonuçlandıramamaktadırlar. Diğer taraftan sis
tem metal işkolunda MESS, petrol, kimya ve lastik işkolunda ise KİPLAS gibi 
iki işveren sendikası. tarafından grup toplu iş sözleşmelerinin eki olarak uygulan
dığı için çok sayıda işçiyi kapsamaktadır. Ayrıca sisteme ilişkin uyuşmazlıkların 
çözümü uzmanlık öılgisine ihtiyaç göstermektedir. Bu nedenlerle uyuşmazlıkla
rın iş mahkemelerince ele alınıp çözümlenmesi pratikte taraflarca arzu edilme
rnekte ve bu yola pek başvurulmamak ta dır. 

İşçi ve işveren sendikalan uyuŞmazlıkların daha süratle ve isabetle çö
züıiılenebilmesini sağlayabilmek için uyuşmazlıkların çözümünü toplu iş 
söZleşmeleri ile bir prosedüre bağlamışlardır17• Bu prosedüre göre uyuşmazlık
lar dört kademele ele alınmaktadır. Taraflar ilk kadernede anlaşmaya varamaz
larsa ~onu bir üst kaderneye gitmekte, sonuncu kadernede ise kurulun vereceği 
karar kesin olmaktadır. 

16 Aynı görüş için bkz. Kutal (1982: 28-29) . 

17 Ayrıntılı bilgi için bkz. MESS (1988 - 1990). 
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Birinci kadernede işçi şikayetini doğrudan. doğruya veya işyeri sendika 
baştemsilcisi vasıtasıyla işyeri yönetimine gerekçeleri ile birlikte yazılı olarak b.il
dirmektedir. Yönetim qe ~onuyu inceleyerek on işgünü içinde sonucu işyeri sen
dika baştemsilci aracılığı ile yazılı olarak işçiye bildirme~tedir. 

Konu, birinci kadernede çözümlenememişse, baştemsilci tarafından sen
dika şubeSine aktarılmakta ve şube tarafından benimsenirse oı;ı işgünü içlııde ge
rekçeleri ile birlikte yazılı olarak işverene intikal ettirilmektedir. Konu on işgünü 
içinde sendika' şubesi ve işveren arasında değerlendirilmekte ve sonuç yazılı_ ola
rak işçiye bildirilmektedir. 

Uyuşmazlığın çözümlenememesi durumunda iŞçi sendikası konuyu üçün
cü kadernede işveren sendikasına intikal ettirmektedir. Taraf sendikaların uz
manları konuyu onbeş gün içinde inceleyerek takip eden hafta içinde bir araya 
gelmekte ve sonuçlandırmaktad.ırhır. · 

İlk üç kademedeki uyuşmazlıklar toplu halde ise belirlenen süreler taraf
larca uzatılabilmektedir. 

Tarafların üçüncü kadernede de uyuşmazlığı halledememeleri halinde, ko
nu, dördüncü kadernede tarafların görevlendireceği birer uzman kişi ile İstanbul 
Teknik Üniversitesi .İşletme Fakültesi Endüstri Mühendisliği Bölümü Başkan
lığınca görevlendiritecek veya taraflarca ~utabık kalı nacak •Metal Sanayi İş 
Değerlendirme Sistemi" projesinin teknik çalışmalarında görev almış bir kişiden 
oluşacak üç kişilik bir kurulca inceJenmekte ve uyuşmazlık kurulca oy çokluğıl 
ile kesin olarak karara ba~anmaktadır. Kararlar yazılı olarak taraflara tebliğ 
edilmektedir. 

Toplu iş sözleşmesi özerkliği prensibi uyarınca tarafların uyuşmazlığın bu 
proşedür Çerçevesinde çözüme kavuşturulmasını karariaştırmalan geçerlidir ve 
tarafları bağlar. Tarafların bu prosedürle oluştu-rulmasını kararlaştırdıkları kuru
la ilişkin hüküm toplu tahkim şartıdır. Gerçekten de maddenin tetkiki açık _ve 
kesin bir tahkim iradesinin varlığını ortaya koymaktadır. 2822 sayılı Toplu İş 
Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanununun 58. maddesinin 1. bendi ile de bu du
rum açıkça ortaya konulmuştur. Bu düzenlemedeki boşluklara ise Hukuk Usulü 
Mahkemeleri Kanununun tahkime ilişkin 516 ve müteakkip maddeleri uygulana
caktır. 

Ancak doktrin ve yargıtay t~rafından kabul edilen görüşe göre toplu iş 

sözleşmelerine konuliın bireysel tahkim şartı geçersizdir ve işçiyi b;tğlamaz. Bu 
görüş işçinin iradesi dışında yargı merciierine başvurmak hakkından ve bu mer
ciierin denetiminden yoksun bırakılamayacağı ve bu yüzden korunması ·gerektiği 
ilkesine dayanmaktadır ve isabetlidir. Bu nedenle de sözleşme ile kabul edilen 
bireysel tahkim şartı geçersiz olup, bireysel uyuşmazlıklarda başvurulacak merci 
yargı mercii olacaktır18• 

18 Aynı görüş için bkz. Y9HD., T. 10. 11 .1965, E. 643/D-9, K. 495; Y9HD., T. 27.1.1966, E. 
10014, K. 538; Kuru (1984: 4007-4008); SaOiam (1975: 1-4); Tunçomao (1973: 160-163). 
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Uygulamada bu prosedür başarı ile yürütülmekte ve uyuşmazlıklar en çok 
üçüncü kadernede anlaşma ile sonuçlandırılmaktadırlar. Bugüne kadar özel ha
kem beyeti teşekkül etmemiş olquguna ve bu konuda tespit edebildigirniz kada
rıyla bir istisna dıştnda yargı merciierine de başvurulmadıgına göre tarafların sis
temi iyi uyguladıkları, sık sık gözden geçirerek gerekli düzeltmeleri yaptıkları, 
böylece şikayet ve uyuşmazlıkları işyerinde çözerek çalışma barışını sa@adıkları 
ve işyeri dışındaki merciiere konuları intikal ettirmedikleri gözlenmektedir. Bu 
olgu da bugünkü uyuşmazlıkları çözüm sisteminin başarılı oldugunun ve şu anda 
bir de@şikliğe ihtiyaç duyulmadığının kanıtı olmaktadır. 

SONUÇ 

İş degerlendirme sistemi hizmet akdi veya toplu iş sözleşmesi hükmü ola
rak hukuken geçerlilik kazanmaktadır. 

Ülkemizdeki yüksek enflasyon nedeni ile tespit edilen asgari ücret, siste
min öngördügü ücret basamaklarının üstüne çıkmakta ve farklı basamakları eşit
leyerek ayrı vasıflara sahip işçileri aynı ücreti alan işçiler durumuna getirmekte
dir. Bu olgu teşvik unsurunu kaldırdığı için sistemi <>lumsuz yönde etkilemekte
dir. 

2822 sayılı Toplu İş Sözleş~esi, Grev ve Lokavt Kanununuri 9. madde
sinde sendika üyelerine paralel olarak imza tarihinde sendikaya üye olmayanla
rın da dayanışma aidatı ödeyerek geçmişe etkili olacak biçimde yürürlüğün 
başlangıcından itibaren toplu iş sözleşmesinden yararlandırılmalarının öngörül
memiş olması, iş degerlendirme sistemine uygun olmayan ücret farklıhkliırına 
n edef! olmakta ve sistemin etkinliğini azaltmaktadır. 

Yine aynı yasanın 38. maddesinin 2. bendinde yer alan yasal bir grev esna
sında greve kattimayıp da 39. maddeye göre zorunlu olarak çalışanlar dışında 
işyerinde çalışanların, grev sonunda yapılacak toplu iş sözleşmesinden aksine 
hüküm olmadıkça yararlanamayacaklarma dair düzenleme yukarda da belirttiği- . 
miz ve sisteme ters düşen ücret farklılıkları yaratmaktadır. 

Hernekadar işveren yararlanma koşullarının gerçekl~şmemesine rağmen 
işçiyi toplu iş sözleşmesinden yararlaodırabilirse de böyle bir husus işyerinde 
hiç de arzulanmayacak bir şekilde işçi-işveren ilişkilerinde gereksiz bir huzur
suzluğa neden olabilir. 

Toplu iş sözleşmeleri ile bazı kişilerirı sözleşmenin kapsamı dışında bıra
kılarak hizmet akdi alanına terkedilmeleri de, sistemi olumsuz yönde etkilemek
tedir. 

İş değerlendirmesinin uygulanmasından doğan şikayetler ve uyuşmazlıklar 
hak uyuşmazlığı mahiyetindedirler ve çözüm yeri iş mahkemeleri olmak gerekir. 
An~ak. tar~~ar toplu iş sözleşmesi ile tahkim şartı da getirebilirler. Bu şart tek 
tek ışçıler ıçın bağlayıcı degildir. Uygulamada taraflar toplu iş sözleşmesi ile ka
rarlaşttrdıkları bir prosedüre göre uyuşmazlıkları çözmekte, yargı merciierine ve 
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tahkime pek başvurulniamaktac4r. nu olguda toplu iş sözleşmeleri ile getirilen 
prosedürün ihtiyaca cevap verdi~ ve başarılı oldu~u kanıtlamaktadıt. 

Özetle sunduğumuz sonuçlann ışı~ altında son bir değerlendirme yapmak 
gerekirse aşa~daki hususların belirtilmesinde yarar vardır: 

- İş değerlendirme ,sisteminin toplu iş sözleşmesinin yürütlü~ sırasında 
yeni tesbit edilen asgari ücretten etkilenmemesi için taraflann ücret basamakları
nı maktu rakkamlara değil. en altta yasal asgari ücret olmak üzere bu ücretin üs
tünde tJelli oranlarda artan rakkamlara ba@amaları gerekir_ Bu husus da tarafla
ra düşen bir görevdir. 

2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunutıutı 9. maddesi 
değiştiriterek imza tarihinde sendikaya üye olmayaniann da üye olanlara paralel 
ularak dayanışma aidatı ödeyerek toplu iş sözleşmesinden yaratlandırabilmeleri ' 
sağlanmalıdır. 

- Yine aynı kanunun 38. maddesinin 2. bendinde yer alan yasal bir grev 
esnasında greve katılınayıp da 39. maddeye göre zorunlu olarak çalışanlar dışm
da işyerinde çalışanJarınJ grey sonunda yapılacak toplu iş sözleşmesinden aksine 
hüküm olmadıkça yararlanamayacaklarına dair düzenleme kaldırılmalıdır. 

- "Beyaz Yakalı" personele uygulanacak iş değerlendirme sistemi, toplu iş 
sözleşmeleri ile düzenlenecek olursa etkili olabilir. Çözüm olarak bu personele 
de aynı işyerinde kapsam içi personelden ayrı olarak' sendikalaşma ve toplp iş 
sözleşmesi yapma yetkisi verilmeli ve Sendikalar Kanunu ile Toplu ,İş Sözleşme
si, Grev ve. Lokavt Kanununda bu yönde değişiklikler yapılmalidır. 

-Jş değerlendirme sisteminin uygulanmasından çıkan uyuşmazlıklann çö• 
zümünc!e taraflarm kendi aralarmöa çözüm yolları bulmaları ve bunda başarılı 
olmaları çalışma barışı açısından ümit verici ve ~akdire laYıktır. 
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