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SUNUŞ 

23.Sayımızla sizlere bir kez daha merhaba demenin mutluluğunu yaşıyoruz.  

Prof. Dr .Melda Sur makalesinde “Siyasi Grev” kavramını Türk Hukuku, 
Mukayeseli Hukuk, Uluslararası Çalışma Örgütü denetim organları kararları ışığında 
değerlendirmiştir. “Salt” siyasi amaçlı grevlerle işçilerin ekonomik ve sosyal 
taleplerini destekleyici barışçı grev hareketleri arasında uluslar arası hukukun ayrım 
yaptığını vurgulayan yazar, işçilerin  ekonomik ve sosyal taleplerini destekleyici 
barışçı grev hareketlerinin uluslararası organlarca korunduğuna dikkat çekerek; 
hukukumuzdaki durumun yeniden değerlendirmesi gerektiğinin altını çizmiştir. 

Yrd. Doç. Dr. Barış Seçer “Kadınların Sendikalara Yönelik Tutumları İle 
Cinsiyet Ayrımcılığı Algılarının Sendika Üyesi Olma İsteğine Etkisi” başlıklı 
makalesinde öğrenciler arasında yapılan bir araştırma üzerinden sendikalaşma 
isteğini etkileyen olgular tartışmış, sendikalaşma isteminde cinsiyet ayrımcılığının 
etkilerini ele almış ve kadın ve erkeklerin sendikalara yönelik tutumları ile sendika 
üyesi olma isteği arasında farklılık olup olmadığı irdelenmiştir. 

Yrd. Doç. Dr. Recep Kapar “Adil Bir Küreselleşme İçin Sosyal Adalet 
Uluslararası Çalışma Örgütü Bildirgesi” başlıklı makalesinde  Uluslararası Çalışma 
Konferansı (UÇK)’nın 10 Haziran 2008 tarihinde yapılan 97. Genel Kurulunda 
kabul etmiş olduğu yeni Bildirgeyi değerlendirmiştir. 

Dr. Yusuf Yiğit “İşverenin Çalışanlara İş Koşulları Hakkında Bilgi Verme 
Yükümlülüğü” başlıklı makalesinde,  14 Ekim 1991 tarih ve 91/533/EEC sayılı, “İş 
Sözleşmesi veya Çalışma Koşullarına Uygulanacak Kurallar Hakkında İşverenin 
İşçiyi Bilgilendirme Yükümlülüğü Üzerine Yönerge”nin çalışanların iş sözleşmesi 
veya çalışma koşularına ilişkin esaslı unsurlar üzerine bilgilendirilme hakkı ve bu 
Yönerge’ye uyum maksadıyla kabul edilmiş bulunan 4857 sayılı “İş Kanunu”nun 8. 
maddesinin 3. fıkrasındaki düzenlemeyi ele almış ve yönerge ile yürürlükteki hükmü 
karşılaştırarak, hükmün uygulanmasına ilişkin eksiklik ve sorunlara değinmiştir. 

Arş. Gör.Hakan Topateş “Araçsallaştırılmış Bir Kavram Olarak Sosyal 
Dışlanma” başlıklı makalelerinde”  sosyal dışlanma kavramını ortaya çıktığı tarihsel 
koşullar içerisinde inceleyerek içeriğini tartışmaya açmıştır. 

Bu sayımızda ilk kez bir İngilizce makaleye, Amsterdam Üniversitesi Emek 
Çalışmaları Enstitüsü (University of Amsterdam Amsterdams Instituut voor 
ArbeidsStudies-AIAS)öğretim üyeleri Dr. Helen Kopnina ve Dr. Joke Haafkens 
tarafından birlikte hazırlanan "Chronically ill employees in the context of 
organizational culture" (Örgütsel Kültür Bağlamında Kronik Hasta Çalışanlar) 
başlıklı çalışmaya yer veriyoruz. 



 

Yrd. Doç. Dr. M.Onat Öztürk “İşe İade Davaları ve Bildirim Öneli” başlıklı 
karar incelemesinde, Yargıtay 9.HD. işe başlatılmayan işçiye işe iade davası öncesi 
bildirim öneli kullanıldığı gerekçesiyle işverenin ihbar tazminatı ödemekten 
kaçınamayacağını belirten kararı özelinde, işe iade davasında bildirim öneli 
sorununu, incelemiştir. 

23. sayımızda da yabancı Mahkeme kararlarına yer verilmiş, Yargıtay, 
9,10,21. HD’lerinin vermiş olduğu toplam 70 adet karar yayımlanmıştır. 

Bir kez daha yazarlarımıza, makaleleri büyük bir titizlikle inceleyen 
hakemlerimize,  her zaman olduğu gibi derginin basımında büyük emek veren 
Birleşik Metal İş Basın Yayın Servisindeki arkadaşlarımıza, derginin web sayfasını 
düzenleyen Kristal İş Sendikası Eğitim Müdürü Sayın  Aziz Çelik’e ve emeği geçen, 
eleştirileri ve önerileriyle katkı sunan herkese bir kez daha teşekkür ediyor, 24. 
sayıda birlikte olmayı diliyoruz. 

Yayın Yönetmeni 

Murat Özveri 
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Siyasî Grev 
Melda SUR 

 
 

Abstract 
Political Strike in Turkey 

The Turkish Constitution, while recognizing the right to strike in its 
art.54, prohibits some forms of industrial action, such as political and 
general strikes. The Law No.2822 on Collective Labour Agreements, 
Strikes and Lockouts brings additional restrictions and penal 
sanctions punishing unlawful strikes, among which political strikes 
are subject to a special penal provision (art.73). 
However, developments in comparative law, and especially French 
law, as well as rulings of the supervisory organs of the ILO bring an 
important distinction between political strikes in the narrow sense 
and other strikes aiming to influence public authorities, but regarding 
economic and social interests of workers. The latter enter within the 
protection of the freedom of association and should not be 
considered as unlawful forms of action. 
Accordingly, the legislator should reshape the legal provisions in a 
way to bring a distinction between political strikes narrowly 
understood, and other strikes aimed to promote and develop 
economic and social rights and interests of workers. Legal sanctions 
may be modulated, in a way to attach more supple and lenient 
provisions to the latter. 
Keywords: Strikes, political strike 
 

Giriş 
Grev hakkının hukukumuzda en belirgin karakteri, toplu iş sözleşmesi 

yapılması sürecinde belirli bir aşamada kullanılan bir hak olarak düzenlenmiş 
olmasıdır. Mevzuatımızda grev, işlevi yönünden sınırlı tutularak, toplu iş sözleşmesi 
yapılması esnasında bir pazarlık aracı olarak kabul edilmektedir. Grev kararını toplu 
iş sözleşmesine yetkili sendika alacaktır ve baskı, toplu pazarlığın karşı tarafına, yani 
işverene yönelmelidir. Bu surette yürütülen mücadelenin amacı da, işverene bazı 
toplu sözleşme hükümlerini kabul ettirmek olmalıdır. 

 
 Prof.Dr., Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Öğretim Üyesi 
 

Çalışma ve Toplum, 2009/4 
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Pozitif hukukumuzdaki bu anlayış, ne var ki uluslararası gelişmelere tam 
olarak uymaktan uzaktır. 

Bu çalışmamızın amacı, siyasî grev konusundaki gelişmeleri mevzuatımız 
yönünden, bazı yabancı hukuk örnekleri ve uluslararası organların yaklaşımları 
ışığında irdelemektir. Bu bağlamda, ilk önce siyasî grev kavramı ve türleri ele 
alındıktan sonra, hukukumuzdaki düzenleme ve daha sonra Fransız hukuku örneği 
ile Uluslararası Çalışma Örgütü denetim organlarının anlayışları incelenecektir. 
Yapılan incelemeler sonucunda, siyasî grevin hukukumuzdaki düzenleniş tarzı 
hakkında birtakım sonuç ve değerlendirmelere varılacaktır. 

I. Siyasî grevin özellikleri ve türleri 

A. Siyasî grevin özellikleri 
Siyasî grev, “yasama organını veya hükümeti yeni bir politika uygulamaya, 

kamu otoritelerini bir karar almaya veya bir karar almaktan kaçınmaya zorlamak 
amacıyla yapılan grev” olarak tanımlanabilir 1. Siyasî grevlerde devlet siyasî otorite 
olarak muhatap alınmaktadır. Buna karşılık, kamu organlarına işveren sıfatıyla 
yöneltilen talepler olduğunda bir siyasî grevden söz edilemez. Ancak, bu 
durumlarda yapılan grevin niteliğini tayinin zorluğuna da işaret edilmektedir 2.  

Siyasî grevler salt meslekî grevlere nazaran bazı özellikler göstermektedir: 
Siyasî grevin muhatabı işveren olmayıp, öne sürülen taleplere işverenin bizzat yanıt 
getirmesi mümkün değildir. Muhatap devlettir ve siyasette yön değiştirmesi istenir. 
Bunu sağlamak üzere de kamuoyunun dikkatini en iyi çekebilecek bir araç, üretim 
ve hizmetleri durdurmaktır. Meslekî grevlerde somut ve pozitif talepler öne 
sürülürken (ücret artışı, iş sürelerinin belli bir ölçüde azaltılması gibi); siyasî 
grevlerin protesto, “karşı koyma” yönü ağır basar 3. 

Rejimi yıkmaya yönelik isyan grevleri hariç tutulursa, siyasî grevde, çalışanlar, 
salt işçi sıfatlarıyla değil “yurttaş” sıfatıyla hareket edip toplumun genelini 
ilgilendiren bir tür “yurttaşlık” işlevini yerine getirmektedirler. Böylece sadece belirli 
dönemlerde ve seyrek işletilen seçimler vasıtasıyla kullanılan “gizli oy”la dolaylı (ve 
aslında yeterli olmayan) bir etki yapmakla yetinilmeyip, halk daha açık, dolaysız ve 
aktif bir şekilde sesini duyurabilmektedir. Bir başka deyişle, temsilî demokrasinin 
zaafları telafi edilerek, grev sayesinde daha “canlı” bir demokrasi işletilmektedir 4. 

Siyasî greve karşı çıkan görüşlerde ise, anayasal kurumların işlevlerine bir 
müdahale olduğuna işaret edilmektedir. Buna göre, siyasî grev ekonomik ve sosyal 
amaçlara yönelse bile, kaçınılmaz olarak anayasal düzeni ihlâl edici bir boyut 

 
1 Kemal OĞUZMAN, Hukukî Yönden İşçi-İşveren İlişkileri, C.1, 4. Bası, İstanbul 1987, s.168. 
2 OĞUZMAN, s.169; Ünal NARMANLIOĞLU, Grev, Ankara 1990, s.172-173. 
3 Hélène SİNAY, La grève, Traité de Droit du travail, T.6, Paris 1966, s.182-184, No.83. 
4 Bkz. Georges BURDEAU, “Démoctratie classique et démocratie vivante”, Revue Française 
de Sciences Politiques 1952, s.669 ve 674 (H. SİNAY’den naklen, s.183). 
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taşıyacaktır. Burada grev normal (meslekî) işlevinden saparak, yasa koyucunun 
öngördüğü amaçtan uzaklaşmakta ve bu surette grev hakkı kötüye kullanılmaktadır. 
Diğer taraftan, işverene haksız bir zarar verildiğine de işaret edilir. 

Görüldüğü üzere, siyasî greve ilişkin haklılık payı olan fakat aynı zamanda 
ciddî farklar gösteren değişik yaklaşımlar söz konusudur. Bu nedenle çeşitli ülke 
mevzuatları birbirine uyumlu olmayabildiği gibi, tarihsel yönden de siyasî grev 
konusunda belirli bir evrim yaşanmıştır. 

B. Siyasî grev türleri ve örnekleri 

1. Siyasî grev türleri  
Siyasî grevin farklı türleri vardır5. Yöneldiği amaca göre, devrimci grev, 

mevcut siyasî sistemi devirecek bir nihaî hareket sayılmaktadır ve bu durumda 
“isyan grevi”nden söz edilir (grève insurrectionnelle). Buna karşılık reformcu 
yaklaşımda, ülkeyi yönetenlerin kararlarını etkilemeye yönelik gene dar anlamda 
siyasî grevler söz konusudur. Hem siyasî hem meslekî taleplerin bir arada 
bulunduğu karma nitelikli grevler ise (grèves mixtes) uygulamada en sık rastlanılan 
grevlerdir.  

Bazı yazarların işaret ettikleri üzere, siyasî grev – meslekî grev ayrımını 
yapmak zor olduğu gibi, aynı zamanda böyle bir ayrım yapaydır; zira her grevde 
belli ölçülerde siyasî ve ekonomik unsurlar bir arada bulunur 6. “Endüstriyel 
grevler” ve “sosyo-politik grevler” ayrımının, hareketin nedeni açısından kolay 
olmadığı ve özellikle iki türün sonuç ve etkilerinin birbirine yakın olduğu, hiçbir 
endüstriyel nedene dayanmasa bile grevin mutlaka endüstriyel sonuçları olacağı 
söylenebilir 7. 

Bu bağlamda, her sendikal eylemin “siyasal eylem” sayılabileceği anlayışı da 
yukarıdaki görüşü bir bakıma desteklemektedir. Marx’a göre, “(…) işçi sınıfının 
sınıf olarak egemen sınıflara karşı çıktığı ve onları dışarıdan bir baskı ile eğmeye 
çalıştığı her hareket bir siyasal harekettir. Mesela tek bir fabrikada veya tek bir 
sanayi dalında grevler yoluyla v.b. bazı kapitalistlerin çalışma saatlerini azaltmalarını 
sağlama girişimi, salt ekonomik bir harekettir. Buna karşılık, 8 saat kanunu v.b.’ni 
sağlamak için yapılan bir hareket, siyasal bir harekettir. Bu yüzdendir ki işçilerin ayrı 
ayrı iktisadî hareketleri, daima siyasal bir hareket, yani genel bir biçimde, genel 

 
5 Bkz. örneğin: Melda SUR, Grev Kavramı, Dokuz Eylül Üniversitesi Yayını, İzmir 1987, 
s.123-127; NARMANLIOĞLU, s.170-174, s.177-180; Murteza AYDEMİR, Türk 
Hukukunda ve Mukayeseli Hukukta Grev Hakkı ve Lokavtın Sınırları, Selüloz-İş Sendikası 
Yayını, İstanbul 2001, s.95-104. 
6 SİNAY, s.191-196, No.87. 
7 Bkz. Ahmet MAKAL, Grev, Kuramlar ve Uluslararası Farklılıklar, V Yayınları, Ankara 1987, 
s.27-29 ve orada atıf yapılan yazarlar (Don J. Turkington ile Michael Silver). 
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toplumsal baskı gücüne sahip bir biçimde çıkarlarını gerçekleştirmek amacıyla bir 
sınıf hareketi oluşturur (…)” 8. 

Genel grev konusunda anarşist ve Marksist sendikacılık anlayışları arasında 
önemli farklara burada işaret etmeliyiz: Genel grev fikri Fransız sendika hareketi 
içinde 1848’lere uzanır. Anarko-sendikalizmde genel grev, “topyekûn insanlığın 
iyiliği için bir iktisadî dönüşümü sağlayacak tek araç”tır 9. Oysa Lenin’e göre siyasal 
kitle grevleri, proletaryanın mücadelesinde önemli bir rol oynamakla birlikte 
araçlardan sadece birini teşkil eder; tek bir genel grev her şeyi sağlayacak bir 
yöntem olamaz 10. Görüldüğü üzere, burada da grevin işlevi konusunda görüş farkı 
derindir. 

Salt (dar anlamda) siyasî grevler hukuk düzenlerince korunmamaktadır. 
Yapılan biraz ironik bir gözleme göre 11, siyasî grev ancak başarıya ulaştığı zaman 
hukuken caiz görülebilme olanağına kavuşabilmektedir. Nitekim tarihî örneklere 
bakıldığında büyük siyasî grevlerin küçük çapta eylemlere nazaran daha az yaptırıma 
uğradıkları görülür. Büyük kitlesel eylemler tarih kitaplarında anlatılırken; küçük 
çaplı, sınırlı ve dolayısıyla amacına ulaşma imkânı da olmayan siyasî grevler 
mahkemelere intikal edip, içtihat derlemelerinde yerlerini bulmaktadır. 

Uygulamada, hükümetin ekonomi alanında yürüttüğü politikalara karşı veya 
sendikal hak ihlâllerine karşı (örneğin bazı sendika yöneticilerinin gözaltına 
alınması) protesto grevlerine daha çok rastlanmaktadır. Genel olarak siyasî ve 
ekonomik amaçların veya siyasî ve sendikal amaçların iç içe olduğu karma nitelikli 
grevler, salt siyasî grevlere nazaran daha yaygındır.  

Bütün bu eylem tiplerini aynı hukukî rejime bağlamanın ne ölçüde doğru 
olacağı ise, sorgulanmaya değer bir konudur. 

2. Siyasî grevin tarihî örnekleri 
a) Tarihî açıdan bakıldığında, siyasî grevlerin muhtelif çap ve amaçlarla 

gerçekleştikleri görülmektedir. Geniş çaplı, tarihsel bir dönemece damgasını vuran 
önemli siyasî grev örnekleri vardır. Örneğin, Rusya’da St. Petersburg grevleri 
Bolşevik devrimin başlangıcını teşkil eden önemli adımlar olmuştur. Aynı tarih 
diliminde, 1920’de Almanya’da yönetime yeni geçen Kapp ve Lübnitz, bir genel 
grev hareketi sonucunda birkaç gün içinde çekilmek zorunda kalmışlardır.  

Amaç ve boyut bakımından orta çapta siyasî grevlerden bir örnek olarak da, 
Fransa’da Şubat 1960’da Cezayir halkının bağımsızlık mücadelesini destekleyen 
genel grev, gösterilebilir. Daha sınırlı ve belirli bir siyasal amaca yönelik çeşitli 

 
8 Karl MARX, “To F. Bolte in New York, 23.11.1871” Selected Correspondence, s.270-271, 
Alpaslan IŞIKLI, Sendikacılık ve Siyaset, 4. Baskı, İmge Kitabevi, Ankara 1990, s.257. 
Tartışmalar için bkz. aynı yer, s.256-261. 
9 Bkz. IŞIKLI, s.238-239. 
10 IŞIKLI, s.286-287. Tartışmalar için bkz. ayrıca, s.256-261. 
11 SİNAY, s.180, No.82 bis. 
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grevler de vardır. Örneğin, Sacco ve Vanzetti’nin idamına karşı protesto hareketi, 
Rosenberg çiftinin idamına karşı yapılan grevler, 17 Mayıs 1967’de De Gaulle 
yönetiminin Parlamentodan “özel yetkiler” sağlama girişimine karşı yapılan genel 
grev bu kategoride yer almaktadır 12. 

b) Ülkemizde ise, tarihsel yönden işçi hareketleri 1870’lerde kendilerini 
göstermeye başlamıştır. Bu ilk grevlerde ekonomik talepler ve bu arada özellikle 
işçilere ücretlerin ödenmemiş olması ya da artırım talepleri baskındır 13.  

1908 Grevleri, bütün işkollarında örgütlenip tüm ülkeyi etkilemekle birlikte, 
gene temelde “meslekî” niteliklidir 14. Ancak, dönemin koşullarından (İkinci 
Meşrutiyetin ilanı) etkilenerek girişilen bu kapsamlı hareketin siyasal arka plânı da 
göz ardı edilemez. Diğer yandan, 1908 grevleri İkinci Meşrutiyet sonrası oluşan çok 
partili siyasal yaşamı etkilemiş ve “işçi sorunu” üzerine dikkatleri çekmiştir. 

Cumhuriyet döneminin 1923-1960 yılları arasındaki grevlerde gene ücret ve 
iş koşullarına ilişkin talepler ağır basmaktadır. 1936 tarihli İş Kanunu ile grevin 
yasaklanmasından sonra, grev sayısında bir azalma görülür 15. Zamanın grevleri 
büyük çoğunlukla meslekî taleplere dayalıdır; bazı iç dayanışma grevleri ve hak 
grevleri de kayda değer bir yer tutar. Çalışma süresi (48 haftalık iş süresi) ve işçi 
ücretlerinin düzenli ödenmesi gibi grev yoluyla öne sürülen bazı isteklerin yasal 
düzenlemelere geçtiğine de işaret edilmektedir. Bunların yanında, o dönemde bazen 
sınırlı da olsa “siyasî” özellik taşıyan birtakım talepler de saptanmaktadır 16. 

Toplu ilişkilerde gerçek bir dönüm noktası 1961 yılıdır. Artık grev hakkı 
Anayasada tanındığından dolayı, bundan böyle birçok grevin yapıldığı yeni bir 
dönem başlamıştır. Yasal sistem siyasî grevlere, gerek usul kuralları gerek aranan 
meslekî amaç yönünden cevaz vermemesine karşın, siyasî grevlere de başvurulduğu 
gözlenmektedir.  

Örneğin, “15-16 Haziran 1970 Direnişi”, sendikal örgütlenmede kısıtlamalar 
öngören ve daha sonra bazı hükümleri Anayasa Mahkemesince 19 Ekim 1972’de 
iptal edilecek 1317 sayılı Kanun TBMM’de görüşülürken girişilen geniş katılımlı, 

 
12 IŞIKLI, s.197. 
13 Ahmet MAKAL, Osmanlı İmparatorluğu’nda Çalışma İlişkileri: 1850-1920, İmge Kitabevi, 
Ankara 1997, s.255-261. 
14 Şehmus GÜZEL, Türkiye’de İşçi Hareketi, 1908-1984, Kaynak Yayınları, İstanbul 1996, 
s.31-59; MAKAL, age, s.262-263. 
15 Bu grevler sendikalar dışında kendiliğinden gerçekleşen ve meslekî talepler üzerinde 
yoğunlaşan hareketlerdir. Bkz. GÜZEL, s.176-179. Grevlerin sayısı, dökümü ve özellikleri 
yönünden bkz. ve karş. Ahmet MAKAL, Türkiye’de Çok Partili Dönemde Çalışma İlişkileri: 
1946-1963, İmge Kitabevi, Ankara 2002, s.317-339.  
16 1923-1936 yılları arasındaki grevlerin tamamına yakınının yabancı sermayeye ait 
işletmelerde örgütlendiğine işaret edilmiştir. Dönemin “millî iktisat” yaratılması yönelimi 
doğrultusunda yabancılar yerine “işlerin Türklere verilmesi” taleplerinin de olduğu bazı 
eylemler hakkında bkz. GÜZEL, s.182. 
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yankı uyandıran bir protesto eylemi oldu 17. 31 Aralık 1970’de yapılan 2 saatlik 
genel grevle de 29 Aralık 1970’de Türk-İş genel merkezinin bilinmeyen kişilerce 
bombalanması protesto edilmiştir. 

 1973-1980 yılları grevlerin genel bir artış gösterdiği hareketli bir dönemdir 
ve artık siyasî grevler artmaktadır. 16 Haziran 1975’de İzmir’de Türk-İş tarafından 
düzenlenen 8 saatlik uyarı grevinde öne sürülen istekler arasında “siyasal partilerin 
kısır çekişmelere son vermeleri, ulusal savaş sanayinin kurulması, petrol ve 
madenlerin ulusallaştırılması” gibi siyasal ve genel talepler yer almaktaydı. 20 Mart 
1978’de DİSK’in düzenlediği “Faşizme İhtar Eylemi” 2 saat sürüp tüm ülkeyi 
kapsayan bir eylemdir 18. DİSK ve bağlı sendikaların 1975 sonundan başlayarak 
Devlet Güvenlik Mahkemelerine karşı eylemleri, yasanın parlamentodan 
geçmemesinde etken olmuştur. Yargıya intikal eden bir örnek de, Devlet Güvenlik 
Mahkemelerinin kurulmasına dair tasarının TBMM’de görüşülmesi ve yasalaşmasını 
önlemek amacıyla Bursa Tofaş Otomobil Fabrikasında yapılan grevdir 19. 

Yukarıda zikredilen siyasî grev türleri arasındaki derin farklardan başka, tarihî 
örnekler gösteriyor ki, Batıya nazaran ülkemizde siyasî grevler nispeten geç gelişmiş 
ve ancak 1960’lı yılların sonlarından itibaren dikkat çekici boyutlara ulaşabilmiştir. 

II. Türk hukukunda siyasî greve yaklaşım  
Siyasî grevin farklı tür ve örneklerini böylelikle gördükten sonra, şimdi 

mevcut hukukî düzenlemenin, Anayasa ve TSGLK hükümleri karşılaştırılarak 
incelenmesi yerinde olacaktır. 

A. Anayasa hükümleri 
Anayasanın 54. maddesinde grev hakkı tanınarak bu surette anayasal koruma 

alanı belirlenmiştir (I. fıkra); ancak aynı maddede bu hak sınırlanmaktadır (II. ve 
VII. fıkralar). 

 
17 Bkz. GÜZEL, s.222-224. 
18 Mart 1978’de İstanbul Üniversitesi önünde 7 öğrencinin öldürüldüğü ve çok sayıda 
gencin yaralandığı bir olay üzerine yapılan eylem, DİSK genel başkanı Abdullah Baştürk 
tarafından şu cümlelerle açıklanmıştır: “Faşizme ihtar eylemimizin dayanağı Anayasadır. 
Anayasamızın başlangıç ilkesidir. Faşizme karşı ‘uyanık bekçiliğimizin’ yüklediği 
vazgeçilmez bir görevin yerine getirilmesidir. İnsan Hakları Evrensel Bildirisidir, 
insanlarımızın can güvenliğini sağlamayı tüm yasaların üstünde kabul eden ‘doğa yasasıdır’. 
Çocuklarımızın öldürülmesinin önlenmesini istiyoruz. Eylemimiz bunu sağlamak içindir. 
Hukuka aykırı ise sonuçlarına katlanacağız. Yeter ki çocuklarımız öldürülmesin, yeter ki 
Anayasamız çiğnenmesin, yeter ki Faşizm kanlı diktasını kurmasın.” DİSK Dergisi, Nisan 
1978, No.2, GÜZEL, s.251’den naklen. 
19 9.CD 13.4.1977, 1120/1182 ve CGK 17.4.1978, 9-89/140, İHU VI/2, TSGLK m.55 
No.1 ve 2 ve Can TUNCAY’ın incelemeleri. Ayrıca bkz. Can TUNCAY, Politik Amaçla 
Kanun Dışı Grev, İHU, TSGLK 17, No.4. 
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1. Anayasal koruma alanı 
“Grev hakkı ve lokavt” başlıklı 54. maddenin I. fıkrasında grev hakkının 

anayasal koruma alanı şöyledir: “Toplu iş sözleşmesinin yapılması sırasında 
uyuşmazlık çıkması hâlinde işçiler grev hakkına sahiptirler. Bu hakkın 
kullanılmasının ve işverenin lokavta başvurmasının usul ve şartları ile kapsam ve 
istisnaları kanunla düzenlenir.”  

Böylece grev hakkı, toplu iş sözleşmesi yapılması sırasında uyuşmazlık 
çıkması hâlinde işçilerin sahip oldukları bir hak olarak Anayasaca korunmakta olup, 
kanunla veya başka bir yolla daraltılamaz, fakat genişletilebilir. Bir başka deyişle, söz 
konusu hüküm hiçbir şekilde daraltılmaması, kısıtlama görmemesi gereken alanı 
belirlemektedir. 

2. Anayasal sınırlamalar 
Anayasanın 54. maddesinin II. fıkrasında bazı yasaklar da yer almaktadır: 

“Grev hakkı ve lokavt iyiniyet kurallarına aykırı tarzda, toplum zararına ve millî 
serveti tahrip edecek şekilde kullanılamaz.” Konumuzu doğrudan ilgilendiren 
hüküm ise VII. fıkradır: “Siyasî amaçlı grev ve lokavt, dayanışma grev ve lokavtı, 
genel grev ve lokavt, işyeri işgali, işi yavaşlatma, verim düşürme ve diğer direnişler 
yapılamaz.” 

3. 1961 Anayasası hükümleriyle karşılaştırma 
Şimdiki Anayasamıza nazaran bu yönden temel bir fark göstermeyen 1961 

Anayasasının 47. maddesindeki hüküm şöyleydi: “İşçiler, işverenlerle olan 
münasebetlerinde, iktisadî ve sosyal durumlarını korumak veya düzeltmek amacıyla 
toplu sözleşme ve grev hakkına sahiptirler.” Burada da grev, işçi-işveren 
ilişkilerinde kullanılacak bir baskı aracı olarak korunmuştur. İkinci fıkraya göre ise: 
“Grev hakkının kullanılması ve istisnaları ve işverenlerin hakları kanunla 
düzenlenir. 

Buna karşılık anayasal koruma alanının 1961 Anayasasında biraz daha geniş 
olduğu söylenebilir. Zira grevin yegâne işlevi toplu iş sözleşmesi yapılmasıyla sınırlı 
tutulmamıştır. Nitekim 1963’de çıkarılan 275 sayılı TSGLK belli hâllerde (mevzuat 
veya toplu iş sözleşmedeki haklara uyulmaması hâlinde) hak grevine de cevaz 
vermekteydi. Bu da Anayasadaki nispeten daha geniş tanıma alanı açısından 
uygundur. 

A. TSGLK hükümleri 

1. 2822 sayılı TSGLK 
a) Yürürlükte bulunan TSGLK m.25, Anayasa hükümleri doğrultusunda bir 

düzenlemeyi içermektedir: “Toplu iş sözleşmesinin yapılması sırasında uyuşmazlık 
çıkması halinde işçilerin iktisadî ve sosyal durumlarıyla çalışma şartlarını korumak 
veya düzeltmek amacıyla bu kanun hükümlerine uygun olarak yapılan greve kanunî 
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grev denilir.” (II. fıkra). Böylece anayasal koruma alanına uyan, fakat sınırlama 
yönünde bir adım atarak herhangi bir toplu iş sözleşmesi süreci dışında yapılan grevleri 
“yasal grev” tanımından dışlayan, nispeten kısıtlayıcı bir düzenleme söz konusudur. 

Daha sonraki fıkralar Anayasa hükümlerine paralellik içindedir: “Kanunî 
grev için aranan şartlar gerçekleşmeden yapılan greve kanun dışı grev denilir. Siyasî 
amaçlı grev, genel grev ve dayanışma grevi kanun dışı grevdir. İşyeri işgali, işi 
yavaşlatma, verimi düşürme ve diğer direnişler hakkında kanun dışı grevin 
müeyyideleri uygulanır.” Nihayet, 25. maddenin son fıkrası da şöyledir: “Devletin 
ülkesi ve milletiyle bölünmez bütünlüğüne, millî egemenliğe, Cumhuriyete, millî 
güvenliğe aykırı amaçla grev yapılamaz.” 

b) Kanunun “Ceza Hükümleri”nde, 73. ve 74. maddelerde siyasî grev, yasa dışı 
grevin nitelikli şekli olarak diğer yasa dışı grevlere nazaran daha ağır yaptırımlara 
bağlanmaktadır. 

aa) “Kararlara tesir maksadıyla kanun dışı grev ve lokavt” başlıklı m.73 
şöyledir 20: 

“Yasama, yürütme ve yargı organları ile merkezî veya mahallî idarelerce bir 
karar alınmasını veya alınmış bir kararın değiştirilmesini veya kaldırılmasını 
sağlamak veya alınmış bir kararı protesto etmek amacıyla kanun dışı grev veya 
lokavt kararı verenler, teşvik edenler, zorlayanlar veya propagandasını yapanlar üç 
aydan bir yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır. 

“Yukarıdaki fıkrada sözü edilen grev veya lokavt kararının uygulanması 
halinde; grev veya lokavta karar verilmesine veya uygulanmasına veya bunlara 
katılmaya veya devama zorlayan veya teşvik edenler veya bu yolda propaganda 
yapanlar ile lokavta katılanlar altı aydan üç yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır. 

“Bu maddede belirtilen kanun dışı greve katılanlar altı aydan bir yıla kadar 
hapis cezası ile cezalandırılır.” 

bb) “Devletin şahsiyetine karşı grev veya lokavt” başlıklı 74. maddeye göre de21: 
“Devletin ülkesi ve milletiyle bölünmez bütünlüğüne, millî egemenliğe, 

Cumhuriyetin niteliğine, Devletin güvenliğine aykırı amaçla grev veya lokavt kararı 
verilmesi veya uygulanması hallerinde, fiil daha ağır cezayı gerektiren başka bir suç 
oluşturmadığı takdirde, 73’ üncü madde hükümlerine göre verilecek ceza yarı 
oranında artırılır.”  

2. 275 sayılı TSGLK ile karşılaştırma 
a) 1961 Anayasası ve 275 sayılı TSGLK’daki genel yaklaşım 
1961 Anayasası döneminde kabul edilen 275 sayılı TSGLK m.17/II’deki 

kanunî grevin tanımı, dönemin Anayasası ile benzer doğrultudaydı: “İşçilerin 
işverenlerle olan münasebetlerinde iktisadî ve sosyal durumlarını korumak veya 

 
20 23.1.2008 tarih, 5728 sayılı Kanunla (m.392) değişik hâlidir. 
21 23.1.2008 tarih, 5728 sayılı Kanunla (m.393) değişik hâlidir. 
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düzeltmek amacıyla ve bu kanun hükümlerine uygun olarak yapılan greve, kanunî 
grev; bu amacın dışında veya bu kanun hükümlerine uyulmaksızın yapılan greve, 
kanun dışı grev denilir.”  

Böylece, bir yandan grevin amacı, diğer yandan da grev kararının alınma 
usulü ve zamanı yönünden, 275 sayılı TSGLK de “siyasal grevi” dışlamaktaydı. 

b) 275 sayılı TSGLK’daki cezaî hükümler  
275 sayılı TSGLK’daki cezaî hükümler de serttir. Dönemin TSGLK’da siyasî 

grev yasa dışı grevin vasıflı bir şekli olarak yerini bulmaktadır. Hükümet tasarısında 
mevcut olmayıp, sonra eklenen 55. maddeye göre: “Vuku bulan kanun dışı bir grev 
veya lokavtın Devlet, il özel idareleri veya belediyelerce bir karar alınmasını veya 
alınmış bir kararın değiştirilmesini veya kaldırılmasını sağlamak veyahut yukarıda 
sayılan kamu tüzel kişilerince alınmış bir kararı protesto etmek amacıyla yapılması 
takdirinde, böyle bir greve veya lokavta karar verenler veya katılanlar veya devam 
edenler, böyle bir greve veya lokavta karar verilmesine veya bunlara katılmaya veya 
devama zorlayan veya teşvik edenler veya bu yolda propaganda yapanlar, altı aydan 
az olmamak üzere hapis cezasına ve beşyüz liradan az olmamak üzere ağır para 
cezasına mahkûm edilirler. Tekerrür hâlinde, bu cezaların iki katına hükmolunur.” 

Belirtmeliyiz ki, 275 sayılı Kanunun 55. maddesi Mecliste görüşülürken, 
“kararlara tesir maksadıyla grevlerin” suç oluşturabilmesi için “işçilerin hayat 
şartları ve iş münasebetleriyle ilgisi olmayan hususlarda” kaydının eklenmesi 
önerilmiş, fakat bu teklif kabul görmemişti 22. 

c) Hükümlerin karşılaştırılması 
275 sayılı TSGLK m.55’de, 2822 sayılı TSGLK m.73’e nazaran bazı farklar 

dikkat çekmektedir. Bir kere, 275 sayılı TSGLK’da sırf grev kararını alıp eyleme 
katılmayanlar bakımından, ancak fiilen vuku bulan bir grev hâlinde suç oluşur ve 
cezalandırılır 23. Oysa 2822 sayılı TSGLK m.73’ün kapsamı daha geniştir ve karara 
katılan, teşvik eden ve zorlayanlar bakımından grev yapılsın, yapılmasın, suç 
oluşabilir (maddenin I. fıkrası). Bir başka deyişle, grev kararının alınması tek başına 
cezalandırılmış, grev kararının uygulanması hâlinde ise cezalar ağırlaştırılmıştır. 
2822 sayılı Kanunda öngörülen cezalar, grev kararını alan ve teşvik edenler ile sırf 
katılanlar bakımından farklılaştırılarak; eylemin kararında yer alan, yani “elebaşı” 
sayılacak kimseler için daha ağır cezalar öngörülmektedir 24.  

 
22 Bkz. Meclis Görüşmeleri, Sendikalar ve Grev, Lokavt Hakları, Türk-İş Yayını, Ankara 1964, 
s.277-283. 
23 7. CD, 23.11.1965, 8260/9170, Seza REİSOĞLU, Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt 
Kanunu Şerhi, Gen. 2. baskı, Ankara 1975, s.517. 
24 275 sayılı TSGLK m.55 Mecliste görüşülürken, eyleme sırf katılanlar ile elebaşları 
arasında ayrım yapılması önerilmiş; fakat siyasî grevin yasa dışılığının işçiler için yeterince 
açık ve bariz olduğu fikri ağır basarak, bir ayrım yapılmaksızın aynı cezalar öngörülmüştür. 
Bkz. Sendikalar ve Grev Lokavt Hakları, Türk-İş, Tasarının Maddeleri Hakkında Görüşmeler, 
s.277-283. 
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Diğer taraftan 275 sayılı Kanundaki anlatımda “devlet, il özel idareleri veya 
belediyeler”in kararlarından söz edilmektedir. Oysa 2822 sayılı TSGLK’da “yasama, 
yürütme ve yargı organları ile merkezî veya mahallî idareler”in kararlarına yönelik 
grevler cezalandırılmak suretiyle, kapsam genişletilmiştir 25. 

Günümüzden farklı olarak, 1961 Anayasası döneminde kanun koyucu siyasal 
greve cevaz verebilirdi 26; zira siyasal grevleri yasaklayan anayasal bir hüküm yoktu. 
Mevcut 1982 Anayasamız ise siyasî grevi yasaklamakta olduğundan, siyasal grevin 
basit bir kanun değişikliğiyle yasal hâle getirilmesi mümkün değildir. 

Buna karşılık “siyasî grev” kavramı daraltılmak suretiyle grev hakkının 
genişletilmesi mümkün olabilir. İşte, aşağıda incelenecek uluslararası eğilimleri de 
dikkate alarak bu yönde bir girişimde bulunulması düşünülebilir. 

C. Anayasa Mahkemesinin getirdiği açılım 
Anayasa Mahkemesinin 17.1.2008 tarih, 2002/71 Esas, 2008/44 sayılı kararının 

27 grev konusundaki açılımı da, incelediğimiz “siyasî grev” kavramı ve bu konudaki 
gelişmeler ışığında değerlendirilebilir.  

Karara konu olayda, bir kısım işçi ve sözleşmeli personel, TBMM 
gündeminde bulunan emeklilik yasa tasarısını protesto amacıyla bir günlük işi 
bırakma eylemi yapmışlardı. Eyleme katılanlar hakkında TSGLK m.73/3 (ve kamu 
görevlisi olanlar hakkında 765 sayılı TCK m.236 28) uyarınca kamu davası açılarak, 
cezalandırılmaları istenmiştir. Bu dava çerçevesinde davaya bakan mahkeme, söz 
konusu hükümlerin iptali için Anayasa Mahkemesine başvurmuştur. 

Anayasa Mahkemesi, m.73/son fıkra hükmünü Anayasaya aykırı bularak 
iptal ederken 29, bazı Anayasa hükümlerinden başka, uluslararası gelişmeleri de 

 
25 Seza REİSOĞLU, 2822 Sayılı Toplu İş Sözleşmesi Grev ve Lokavt Kanunu Şerhi, Ankara 1986, s.452. 
26 Bkz. Meclis Görüşmeleri, Sendikalar ve Grev, Lokavt Hakları, s.187-188, Tasarının 
Maddeleri Hakkında Görüşmeler, Geçici Komisyon Sözcüsü Coşkun Kırca, s.187-188. 
27 Bu karar, 3 Nisan 2009 tarihli Resmî Gazetede yayınlanmıştır (Sayı: 27189). 
28 Belirtmeliyiz ki, günümüzde yürürlükte olan 5237 sayılı TCK m.260’da bu ayrım 
yapılmaktadır: 5237 sayılı TCK’nun “Kamu görevinin terki veya yapılmaması” başlıklı m.260’da 
şöyle bir ayrım yapılmaktadır: 
“(1) Hukuka aykırı olarak ve toplu biçimde görevlerini terk eden, görevlerine gelmeyen, 
görevlerini geçici de olsa kısmen veya tamamen yapmayan veya yavaşlatan kamu 
görevlilerinin her biri hakkında üç aydan bir yıla kadar hapis cezası verilir. Kamu görevlisi 
sayısının üçten fazla olmaması hâlinde cezaya hükmolunmaz. 
(2) Kamu görevlilerinin meslekî ve sosyal hakları ile ilgili olarak, hizmeti aksatmayacak 
biçimde, geçici ve kısa süreli iş bırakmaları veya yavaşlatmaları hâlinde, verilecek cezada 
indirim yapılabileceği gibi, ceza da verilmeyebilir.” (Sulh Ceza) 
29 TSGLK m.73’ün bütününün iptali söz konusu olabilirdi; ancak, sanık eylemleri yalnızca 
kanun dışı greve katılma olup, hükmün ilk iki fıkrası olaya uygulanmadığı için, maddenin 
tümünün iptali cihetine gidilmemiştir. Bkz. Anayasa Mahkemesinin Kuruluşu ve Yargılama 
Usulleri Hakkında Kanunun itiraz yoluyla mahkemelerce gönderilen işleri düzenleyen m.28 
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dikkate almış görünmektedir. Yüksek yargı organımız yapılan eylemi Anayasada 
yasaklanan “siyasî grev” kapsamına almamak suretiyle, birçok yabancı hukukta 
gözlenen gelişmelere uygun bir ayrım yapmış, yeni ve daha dar bir “siyasî grev” 
yorumu getirmiştir. Böylece, eyleme katılanları yakından ilgilendiren meslekî, 
ekonomik ve sosyal talepler hâlinde eylemin salt siyasî grevlerle bir tutulmaması ve 
uluslararası gelişmelere uygun olarak bu tür meslekî ağırlıklı eylemlere daha 
müsaade edici bir düzenleme getirilmesi gerekecektir. Her ne kadar olayda kararlara 
tesir amaçlı grev varsa da, Anayasa Mahkemesi, eylemin konu ve amacına göre 
cezada ayrım yapılmasını gerekli görmektedir. 

III. Fransız hukuku örneği ve Uluslararası Çalışma Örgütü 
organlarındaki anlayış 

A. Fransız hukukunda siyasî grev 
Fransız iş hukukunun, sosyal alanda en ileri sistemler arasında yer aldığı 

söylenebilir. Bu ülke mevzuatında özel sektör grevlerinin koşullarına ilişkin bir 
düzenleme yer almamaktadır. Grev hakkının kapsam ve sınırları yargı kararlarıyla 
tedricen biçimlenmiştir. Günümüzdeki eğilimler, siyasî grev açısından ise şöyledir: 

a) Taleplerin mevcudiyeti: Bir kere, Fransız mahkemelerinin istikrarlı yaklaşımına 
göre, her grevde bazı taleplerin bulunması aranmaktadır: Başka bir deyişle, 
çalışmamayı haklı kılan bir başka etken bulunmadığı takdirde, herhangi bir meslekî 
talebe dayanmaksızın işin bırakılması “disipline aykırı hareket” sayılır. Bununla 
birlikte, işletmede çalışan işçi topluluğunu ilgilendirip meslekî alanda bir protesto 
veya endişeyi ortaya koyan işi bırakmalara cevaz verilmektedir 30. Örneğin, 
işletmenin yönetim hatalarına, işçi çıkarmalarına 31, işyerindeki kötü iş ortamına 
karşı protesto grevleri 32, “meslekî” amaçlı grevler olarak kabul edilmektedir. 

b) Taleplerin niteliği: Doktrinde işaret edildiği üzere, grev hakkı meslekî 
çıkarların korunmasına yönelik bir araç olarak tanındığından, salt siyasî görüşler öne 
sürmek için greve başvurulması, amaçtan sapmayı ifade eder ve bu konuda esasen 
muhatap olmayacak işverene haksız bir zarar verilmiş olur 33. Nitekim söz konusu 

 
uyarınca, bir davaya bakmakta olan mahkeme, “O dava sebebiyle uygulanacak bir kanunun (…) 
hükümlerini Anayasaya aykırı görürse”, sadece bu kuralların iptali cihetine gidebilir. 
30 Cass. Soc. 27.2.1974, Bull. Civ. V, s.130, No.140. 
31 Cass. Soc. 22.11.1995, RJS 1/96, No.61. Ekonomik nedenle işçi çıkarma hazırlıklarına 
tepki olarak yapılan grev “işletme personelini toplu olarak ilgilendiren, istihdamın 
korunmasına yönelik bir meslekî talebin” ifadesi olarak kabul edilmiştir. Böyle bir tedbirin 
getireceği sonuçlar hakkındaki tepkiler de benzer niteliktedir: Cass. Soc. 12.4.1995, D. Trav, 
1995, No.5, s.15, par.222, 2. 
32 Cass. Soc. 4.4.1990, Action Juridique, 1990, No.85, s.21. 
33 Bernard TEYSSİÉ, Droit du travail, Relations collectives, 5è éd. Paris 2007, s.568-569, 
No.992. 
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nispeten kısıtlayıcı yaklaşımın hâkim olduğu 1950’li yıllarda, siyasî amacın ağır 
bastığı her grev hukuka aykırı sayılmaktaydı 34. 

Oysa uygulamaya bakıldığında birçok eylemin karma nitelikte olduğu 
görülür. Bu açıdan siyasî grev-meslekî grev ayrımını yapmak zordur. Fransız temyiz 
mahkemesi “karma grevlere” ilke olarak cevaz vermektedir. Ancak, esas talepleri 
teşkil eden siyasî taleplerin yanında, birtakım meslekî talepler sırf göstermelik olarak 
öne sürüldüğünde durum farklı değerlendirilmektedir 35. Grevin siyasal boyutunun 
ağır basması hâlinde eylem hukuka aykırı sayılmaktadır 36. 

c) Taleplerin muhatabı: Bunların yanında, öne sürülen taleplerin meslekî nitelik 
taşımasına karşın işverenin bu taleplere yanıt getirme olanağının fiilen bulunmadığı 
hâllerde greve cevaz vermeyen bir içtihat da mevcuttur. Örneğin, geçmişte Air 
France ve Air Inter şirketlerinin belli bir uçak tipinin (Airbus A 320) alım ve 
kullanımına karşı protesto eyleminde, talepler havacılık şirketlerinin yetkileri dışında 
kalıp esasen Bakanlık kararına dayandığından, yapılan grev hukuka aykırı 
sayılmıştır37.  

Kısaca ifade edilirse, işletmenin, öne sürülen taleplere yanıt getirecek hukukî 
ehliyet ve imkâna sahip olması gerekmektedir 38. 

d) Yargıcın konumu: Önemle belirtmeliyiz ki, yargıcın “taleplerin haklılığını” 
değerlendirme yetkisi söz konusu değildir. Yargıç, tarafların yerine geçerek, eylemin 
isabetliliği hakkında veya teknolojik, ekonomik ve malî sorunlar hakkında ne 
denetim ne de bir çözümü dayatma yetkisine sahiptir 39. Genel olarak hakkın 
kötüye kullanılması hâlleri dışında, mahkemeler işçilerin yerine geçip taleplerin 
haklılığı ve isabetini değerlendirmek suretiyle anayasal grev hakkına müdahale 
edemezler 40. 

e) Dayanışma grevleri: Dayanışma grevleri arasında Fransız mahkemeleri ikili 
bir ayrım yapmaktadır: işletmede çalışan bir kısım işçilere destek verme amaçlı “iç 

 
34 Bkz. SİNAY, s.177 vd., öz. No.82 bis, s.187-190, No. 85-86. 
35 Cass. Soc. 4.5.1956, D 1956, 457. 
36 Cass. Soc. 10.3.1961, D.Soc. 1961, 363, obs. Savatier; Cass. Soc. 29.5.1979, D 1980, Inf. 
Rap., obs. Ph. Langlois: Fransız temyiz mahkemesi, öne sürülen taleplerin temelde meslekî 
karakterde olduğuna işaret etmektedir. Bununla birlikte, siyasî nedenlere nazaran ikinci 
plânda kalmakla birlikte, birtakım meslekî taleplerin de açık ve net bir şekilde sunulması 
hâlinde grev hukuka uygun sayılmıştır: Cass. Crim. 23.10.1969, D 1970, 128, n. H. Sinay; 
Cass. Crim. 12.1.1971, D 1971, 129. 
37 Cass. Ass. Plén. 4.7.1986, D 1986, 477, concl. Bouyssic, n. J.-E. Ray; JCP G 1986, II, 
20694, E.II, 14796, n. B. Teyssié; D.Soc. 1986, 765, concl. R. Bouyssic, obs. Lyon-Caen. 
38 Aix-en-Provence, 21.3.2006, JCP 2006, 1821, n.Darmaisin; D.Soc. 2006, 888, obs. 
Dockès; D.Ouv. 2006, 430, obs. E. Millard. 
39 Paris 27.1.1988 (2 karar), JCP G 1988 II 20978; E.II, 15140, n. B. Teyssié; D.Soc 1988, 
246, obs. J.-E. Ray; D 1988, n. J.-C. Javillier. 
40 Cass. Soc. 19.10.1994, RJS 12/94, No.1413; Cass. Soc. 2.6.1992, D.Soc 1992, 700, concl. 
Ph. Waquet, n. J.-E. Ray. 
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dayanışma grevleri”nin yanında, “dış dayanışma grevleri”, yani bir başka 
işletmedeki eylemi destekleyici grevler söz konusudur. Hukuka uygunluk 
bakımından, bizzat desteklenen hareketin yasallığı veya meşruluğu ile bağlantı 
kurulur. Böylece, yasa dışı bir eylemi destekleyen dayanışma grevleri hukuka 
aykırıdır. Esas uyuşmazlık yasal olduğunda ise öne sürülen taleplerin bizzat 
dayanışma grevine girişen işçileri de ilgilendirmesi koşulu aranmaktadır 41. 

Böylece, genel olarak, Fransız hukukunda salt (yani dar anlamda) siyasal grevin 
korunmadığı; ancak, bu kavram dar bir şekilde anlaşılarak meslekî taleplerin yer 
aldığı devlete yönelik grevlerin hukuken korunduğu açıktır. Eylemin meşruluğu 
bakımından başvurulan temel kıstas, işçilerin ekonomik ve sosyal hak ve çıkarlarını 
ilgilendiren somut taleplerin varlığıdır. Hukukumuzdan farklı olarak, grevlerin 
herhangi bir toplu iş sözleşmesi süreci içinde yer almaları koşulu ise 
aranmamaktadır. 

B. Uluslararası Çalışma Örgütü denetim organlarının yorumu 
a) Genel olarak: Uluslararası Çalışma Örgütü çerçevesinde hiçbir uluslararası 

çalışma sözleşmesinin greve hasredilmemiş olması dikkat çekicidir. Ancak, grev 
hakkı UÇÖ normları arasında kabul edilerek, özellikle 87 sayılı Sendika Özgürlüğü ve 
Sendika Hakkının Korunması Sözleşmesi (1948) temel referansı teşkil etmektedir. 87 
sayılı Sözleşmede açıkça yer verilmemekle birlikte, bu Sözleşme grev hakkının 
temel bir dayanağını oluşturur. Bunun için özellikle Sözleşmenin 3. maddesindeki, 
sendikaların “…yönetim ve etkinliklerini düzenleme, eylem programını oluşturma” 
hakları (1. fıkra) ile 2. fıkradaki “kamu otoritelerinin bu hakkı engelleyecek her türlü 
müdahaleden kaçınmaları” hükümlerine başvurularak, grev hakkı da bu bağlamda 
Sözleşme kapsamında kabul edilmektedir.  

Uluslararası Çalışma Örgütünün denetim organları Uzmanlar Komisyonu ile 
Sendika Özgürlüğü Komitesi tedricen köklü bir içtihat oluşturmuşlardır. Böylece 
grev hakkı, çalışanların temel hakları arasında yer almaktadır. Bu hak da, işçilerin 
ekonomik çıkarlarının korunmasına yönelik bir yoldur 42. 

b) İşçilerin ekonomik ve sosyal haklarını ilgilendiren grevlere cevaz verilmesi: Sendika 
Özgürlüğü Komitesine göre, işçiler kendilerini doğrudan etkileyecek ekonomik ve 
sosyal politika tedbirleri hakkında görüşlerini desteklemek üzere greve 
başvurabilirler43. Özellikle istihdam, sosyal koruma ve yaşam koşulları, işçi 
topluluğunu doğrudan ilgilendiren konulardır. Sendika Özgürlüğü Komitesinin 
genel görüşüne göre, grev, salt işçilerin ve sendikanın bizzat tarafı olduğu toplu iş 

 
41 TEYSSİÉ, s.572, No.1002-1004 ve zikredilen nispeten eski kararlar, öz.: Cass. Crim 
12.1.1971, D.Soc. 1971, 547, obs. J. Savatier; Cass. Crim. 23.10.1969, D 1970, 129, n. H. 
Sinay; Cass. Soc. 30.3.1971, JCP G 1971, II, 16883, n. H. Groutel; Cass. Soc. 4.5.1966, Bul. 
Civ IV, s.347, No.411. 
42 Recueil 1985, par. 364. 
43 Rapor No. 295, Olay No. 1793, par. 603. 
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uyuşmazlıkları çerçevesiyle sınırlı tutulamaz44. Özellikle hükümetin ekonomik ve 
sosyal politikasına karşı protesto grevlerine cevaz verilmelidir45. Bu kapsamda, 
hükümetin ekonomik politikasının sosyal sonuçlarını protesto amaçlı ulusal 
düzeyde yapılan grevlere yasak konulması, sendika özgürlüğünün ağır ihlâlini teşkil 
eder 46. Daha spesifik olarak, örneğin, asgarî ücretin artırılması, yürürlükteki toplu 
iş sözleşmelerine uyulması ve özellikle fiyat artışı ve işsizliğe yönelik ekonomik 
politika değişikliği talepleriyle girişilen 24 saatlik bir grev hukuka uygun kabul 
edilmelidir. Bu tür genel grevler, işçi örgütlerine tanınması gereken normal eylem 
biçimleridir 47. 

Nihayet, devletin veya hükümetin “büyük işveren” sıfatıyla, meslekî ilişkileri 
ilgilendiren konularda aldığı tedbirler de greve yol açabilir. Örneğin, sendikal 
hakları sınırlayıcı bir tedbirin de söz konusu edildiği bir toplu uyuşmazlık grev 
hakkı kapsamına girmektedir 48. 

Böylece, Sendika Özgürlüğü Komitesine göre, grev hakkını salt belirli bir 
toplu iş sözleşmesinin yapılmasına yönelik uyuşmazlıklarla sınırlı tutmak doğru olmaz. 
Yeri geldikçe işçiler ve örgütleri daha geniş bir çerçevede üyelerin çıkarlarını ilgilendiren 
ekonomik ve sosyal konularda hoşnutsuzluklarını grev yoluyla ifade edebilmelidir49. 

c) Dar anlamda siyasî grev ve hak grevleri hakkında farklı yaklaşım: Buna karşılık, 
salt (dar anlamda) siyasî karakterli grevler sendika özgürlüğü ilkeleri kapsamında yer 
almamaktadır. Bu bağlamda örneğin sistemli olarak herhangi bir görüşme yapılmadan 
çok önceden grev kararları alınması hâlleri sendika özgürlüğü koruması 

adır50.  
Ayrıca, bir yasa metninin yorumundan doğan hak uyuşmazlığının uygun 

çözüm yeri yetkili mahkemeler olacağı için, bu durumlarda grevlerin (yani hak 
grevinin) yasaklanm

rmamaktadır51. 
Dayanışma grevlerinin de, genel bir yasağa tâbi tutulmaması gerekir. Destek 

verilen ana gre

 
44 Bkz. La liberté syndicale, 1996, 4.éd, BIT – Genève, s.109-111; ayrıca bkz. Bernard 
GERNIGON -Alberto ODERO – Horacio GUIDO, Les principes de l’OIT sur le droit 
de grève, Revue Internationale du Travail, Vol.137, 1998, No.4, Genève. 
45 Rapor No.238, Olay No.1309, par. 360; Rapor No.241, Olay No.1309, par.800; Rapor 
No.260, Olay No.997 ve 1029, par. 39; Rapor No.277, Olay No.1549, par.445. 
46 Rapor No.279, Olay No.1562, par.518 a. 
47 Rapor No.248, Olay No.1381, par.412-413. 
48 Recueil 1985, par. 373. 
49 Recueil 1985, par.388 ve Rapor No.292, Olay No.1698, par.741 m. 
50 Recueil 1985, par.372. 
51 Recueil 1985, par.374. 
52 Rapor No.248, Olay No.1381, par.417; Rapor No.277, Olay No.1549, par.445. 
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buna b

r anlamda) siyasal grevlerden ayrılarak, farklı, daha hafif sonuçlara 
bağlanabilir. 

 
Görüldüğü üzere Uluslararası Çalışma Örgütü organları siyasî grev 

kavramında temel bir ayrım yapmaktadır: İşçilerin ortak ekonomik ve sosyal 
çıkarlarını ilgilendiren grevler, siyasal iktidara yönelse ve herhangi bir toplu pazarlık 
süreci içinde yer almasalar da, hukuken cevaz verilecek, sendika özgürlüğünün 
vazgeçilmez yönleridir. Buna karşılık grevin amacı çalışanların ekonomik ve sosyal 
çıkarlarına yabancıysa veya nitelik yönünden yargı 

azlığı söz konusuysa, grevin kısıtlanması caizdir. 
Böylece kamusal (siyasal) organların muhatap alınması önem taşımayıp, 

talebin niteliği esas alınır. Grev, çalışanların ekonomik ve sosyal hak ve çıkarlarının 
korunması ve geliştirilmesinin en etkili araçlarından biridir. Muhatabın devlet 
olması yönünden bir kısıtlama olmamalıdır. “Siyasî grev” kavramı dar anlamıyla 
anlaşılarak, sözünü ettiğimiz meslek

Sonuç: 
“Siyasî grev” kavramının çağdaş iş hukukunda dar anlamda ele alındığı ve 

işçilerin ekonomik ve sosyal taleplerini destekleyici barışçı grev hareketlerinin 
uluslararası organlarca korunduğu bu şekilde saptandıktan sonra; hukukumuzdaki 
durumu yeniden değerlendirmek gerekmektedir. Nitekim Anayasa Mahkemesi, 
nispeten yeni bir kararında ayrım yapma yoluna 

ağlı yaptırımlara bazı nüanslar getirmiştir. 
 Bu itibarla, uluslararası gelişmeler yanında Anayasa Mahkemesi kararını da 

dikkate alarak, TSGLK’da yapılacak değişiklikler arasında 73. maddenin de yeniden 
düzenlenmesi yerinde olacaktır. Böylece, kararlara tesir amacıyla yapılan kanun dışı 
grevlerde işçilerin ekonomik ve sosyal durumlarına ilişkin taleplerin ağır basması 
hâlinde bu eylemler yeni 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu m.260 hükmünde olduğu 
gibi, salt (da
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Kadınların Sendikalara Yönelik Tutumları İle Cinsiyet 
Ayrımcılığı Algılarının Sendika Üyesi Olma İsteğine Etkisi 

 
Barış SEÇER* 

 
Anahtar Kelimeler: Sendikalara yönelik tutumlar, sendika üyesi olma isteği, 

algılanan cinsiyet ayrımcılığı, kadınların sendikalaşması 
 

The Effect of Women’s Union Attitudes and Perceived 
Gender Discrimination on The Willingness to Join a Union 

Abstract 
In literature, it is indicated that both the unionization rate and the 
participation to union actitivities of women is lower than men. 
However, there is some studies that points out to the no more 
difference about attitudes towards unions between women and 
men. The main objective of this study to examine the differences 
between women and men in terms of attitudes towards unions and 
willingness to join union. On the other hand, the effect of attitudes 
toward unions and perceived gender discrimination on the 
willingness to join union is examined. The findings of this research 
is obtained by a survey which is applied to 336 students in Faculty 
of Economics and Administrative Sciences. According to results of 
statistical study, it is determined that there is significant differences 
between women and men in terms of attitudes towards unions and 
the women have positive views about unions. There is no 
significant difference between women and men in terms of the 
willingness to join union. In women sample, attitudes towards 
unions and perceived gender discrimination have positive effects 
on willingness to join union. This study is pointed out that the 
importance of attitudes towards unions. Besides it is appeared that 
women have not different from men in terms of willingness to join 
union. 
Keywords: Union attitudes, willingness to join union, perceived 
gender discrimination, unionization of women 
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Giriş 
Genelde kadınların sendika üyeliği oranlarının erkeklere göre daha düşük 

olduğu bilinmektedir. Bunun nedenleri arasında kadınların işgücüne katılım 
oranlarının düşüklüğü, ücretli istihdamın düşüklüğü, standart dışı istihdam 
biçimleri, aile sorumlulukları, ayrımcılık, sendikaların erkek egemen imajları gibi 
etmenler sayılmaktadır. Bu etmenlere karşın, bazı araştırmalarda kadınların sendika 
üyesi olma isteklerinin erkeklere benzer olduğu belirlenmiştir. Bu çalışmanın iki 
temel amacı bulunmaktadır. İlk amaç, erkek ve kadınlar arasında sendikalara 
yönelik tutumlar ve sendika üyesi olma isteği açısından farklılık olup olmadığını 
ortaya çıkarmaktır. Bu sayede kadınların sendikalaşması ile ilgili sorunların 
kaynağını belirlemeye yönelik ipuçları sağlanacaktır.  

Çalışmanın ikinci amacı, erkek ve kadınlar için sendikalara yönelik tutumlar 
ile cinsiyet ayrımcılığı algılamasının üye olma isteğine etkisini incelemektir. 
Literatürde sendika üyesi olma isteğini etkileyen önemli değişkenlerden biri olarak 
sendikalara yönelik tutumlar gösterilmekte ve süreç modellerinde sendikalara 
yönelik tutumlar ile sendika üyesi olma isteği arasında doğrudan ve dolaylı ilişki 
olduğu belirtilmektedir. Araştırmada, sendika üyesi olma isteğini etkileyen ikinci 
değişken algılanan cinsiyet ayrımcılığıdır. Nitekim cinsiyet ayrımcılığı kadınların 
işgücü piyasasında karşılaştıkları önemli bir sorundur. İleri sürülen ilişkiler erkek ve 
kadınlar için ayrı ayrı modellerde ele alınacaktır. Çalışma kapsamında 336 İktisadi 
ve İdari Bilimler Fakültesi öğrencisine anket uygulanmış ve elde edilen veriler 
doğrultusunda hipotezler değerlendirilmiştir. Araştırmanın ilk kısmında önce 
sendika üyeliği ile ilgili kuramlar açıklanarak, sendikalaşmayı etkileyen değişkenler 
değerlendirilecektir. Ardından sendika üyesi olma isteğini etkilediği ileri sürülen 
sendikalara yönelik tutumlar ile ilgili literatüre değinilerek, cinsiyet ayrımcılığı 
açıklanacaktır. Son olarak araştırma bulgularına yer verilecektir.   

1. Sendikalaşma ile İlgili Kuramlar 
Sendika üyeliği ile ilgili araştırmalar, kadınların sendika üyeliğini açıklayıcı bir 

potansiyele sahiptir. Literatürde işçilerin neden sendika üyesi oldukları ile ilgili 
birçok araştırma yapılmış ve kuramlar ileri sürülmüştür. İşçilerin neden sendika 
üyesi olduğunun anlaşılması, kadınların sendika üyeliği oranlarının düşüklüğünü 
açıklamakta yol gösterebilecektir. Bu kuramlar yapısal yaklaşımlar ile bireysel 
sendika üyeliği davranışı yaklaşımları olmak üzere iki ayrı başlıkta 
değerlendirilmektedir.  

Sendikalaşma ile ilgili yapısal yaklaşımlar, işçi sendikası üyelik oranlarındaki 
değişimleri çevresel faktörler temelinde açıklamaktadır. Bu yaklaşımlar bireylerin 
toplu hareketlere eğilimlerini ekonomik durum, işletme büyüklüğü, teknoloji ve 
endüstri ilişkileri ortamı gibi faktörlerin etkilediğini vurgulamaktadır. Bu 
yaklaşımların temel önermesi kişilerin toplu hareketlere katılmaya demografik, 
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psikolojik veya tutumsal nedenlerle mecbur kalmadıkları, fakat yapısal konumun 
bunu kolaylaştırdığı yönündedir1. Bu yaklaşımı benimseyen araştırmalar genellikle 
zaman serilerinde çoklu regresyon analizlerine dayalıdır.      

Bu alanda klasik sayılan Bain modelinde, toplam sendika üyeliği oranındaki 
değişimin dört belirleyicisi olarak, işgücünün bileşimindeki değişimler ile buna bağlı 
potansiyel sendika üyeliği, konjonktür (fiyat ve kazançlardaki değişim ile işsizlik 
oranı vb.), işveren politikaları ile devlet faaliyetleri ve son olarak ekonominin 
endüstriyel yapısı gösterilmektedir. Bain modeli, konjonktür ile sendikalara yönelik 
işveren politikaları ve devlet faaliyetlerinin, işçi sendikası üyeliği yoğunluğundaki 
değişimin hakim belirleyicileri olduğunu ileri sürmektedir. Ayrıca konjonktür ve 
sendika üyeliği arasındaki ilişkiyi psikolojik süreçlerle açıklamaktadır. Örneğin 
“kredi etkisi”, parasal kazançlardaki artışın işçileri sendikalaşmaya teşvik etmesi 
anlamına gelmektedir. Bu varsayım kazanç artışının işçilerin sendikalara yönelik 
çabalarını arttıracağını ve aynı veya daha yüksek oranda kazanç sağlama umuduyla 
sendika üyesi olmaya veya sendika üyesi olarak kalmaya devam edeceklerini ileri 
sürmektedir. “Tehdit etkisi”, perakende fiyatlarındaki artış ile ilgilidir. Böyle bir 
artışın, işçilerin yaşam standartlarında sorun yaratması nedeniyle işçileri sendika 
üyesi olmaya ve sendika üyeliğinde kalmaya teşvik ettiği belirtilmektedir. Bu 
durumda sendika üyesi olma işçiler için yaşam standartlarını koruma aracı olarak 
görülmektedir2.   

Sendika üyeliğine yönelik yapısal yaklaşımlar, sendika üyeliği ile ilgili genel 
eğilimleri göstermektedir. Yapısal yaklaşımlar sendika üyeliği konusuna önemli 
katkılarda bulunmakla birlikte, birey boyutunda ve özellikle kadınlar için sendika 
üyeliği farklılıklarını açıklamakta yetersiz kalmaktadır. Ayrıca istatistiksel ilişkilerin 
açıklanmasında psikolojik durumlar ile ilgili öngörülerde bulunmak yerine, bu 
önermeleri inceleyen mikro boyutlu araştırmalar yapılmasının gerekli olduğu 
belirtilmektedir. Bu bağlamda bazı kişilerin diğerlerinden daha fazla sendika üyeliği 
çabalarına girişmesi, bu bireylerin özelliklerinin araştırılmasını da beraberinde 
getirmiştir.  

Bireysel sendika üyeliği davranışları ile ilgili araştırmalarda demografik, sosyal 
ve tutumsal değişkenler ile endüstriye ve işletmeye özgü değişkenler incelenmiştir. 
Bu araştırmalar sendikaya üye olma veya yetkili sendika için oy verme bağımlı 
değişkeni ile yukarıda sayılan bağımsız değişkenler arasındaki ilişkileri ortaya çıkarmayı 
amaçlamakta, bireylerin belli bir zaman kesitindeki görüşlerini ortaya çıkarmakta ve 
sendika üyesi kişilerle üye olmayan kişileri karşılaştırmaya olanak tanımaktadır. Bu 
araştırmalarda elde edilen önemli bulgulara aşağıda kısaca değinilecektir.  

 
1 Carola M. Frege, Social partnership at work: Workplace relations in post-unification 
Germany. Routledge, 1999, s.139.  
2 G. S. Bain, F. Elsheikh, Union growth and the business cycle: An econometric analysis. 
Oxford, 1976’dan aktaran Nicola-Maria Riley, “Determinants of union membership. A 
review”, Labour. Vol:11(2), 1997, s.267-268. 
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Özellikle 1960’larda, birçok araştırma aktif bir sendika üyesi tipi olup 
olmadığını ortaya çıkarmayı amaçlamıştır. Bu nedenle, sendika üyelerinin yaş, 
cinsiyet, kişilik, meslek, kıdem ve ücret düzeyi gibi özellikleri keşfedilmeye 
çalışılmıştır. Birçok farklı araştırmada aktif sendika üyelerinin daha eğitimli, daha 
yüksek mesleki statülü olduğu, sendika üyesi olan ve aktif olarak sendika için 
çalışan ailelerde sosyalleştikleri, yüksek ücretlerden hoşlandıkları ve kısmi zamanlı 
istihdamdan ziyade tam zamanlı istihdam edildikleri ile genellikle mavi yakalı 
olduklarını belirlemiştir3.    

Bireyin sahip olduğu iş tecrübesi ile sendika üyesi olma eğilimi arasında 
içbükey bir ilişki olduğu ileri sürülmektedir. Sendika üyesi olma eğilimi işçinin 
kariyerinin ortasına kadar yükselmekte ve daha sonra giderek azalmaktadır. Ayrıca 
fazla iş değiştiren bireylerin sendika üyesi olma ihtimallerinin daha düşük olduğu 
belirlenmiştir. İş değiştirmenin iş doyumu yetersizliğinden kaynaklandığı ve 
bireylerin sendika üyesi olarak çalışma koşullarını iyileştirmek yerine, bundan 
kaçındıkları açıklaması getirilmektedir4.   

Endüstriye özgü özelliklerin sendika üyeliği üzerindeki etkisi incelendiğinde 
madencilik, inşaat, imalat ve toptan ticaret sektörlerinin sendika üyeliğine daha 
yatkın olduğu bulunmuştur. Buna göre, yüksek düzeyde iş standartlaşması olan, 
yönetimsel ve operasyonel görevler arasında açık bir farkın olduğu sektörler 
sendikalaşmayı kolaylaştırmaktadır. Ayrıca bu sektörlerde çalışma koşulları göreceli 
olarak daha zordur. Diğer yandan işletmeler açısından en çok ele alınan özellik 
büyüklüktür. Küçük bir işletmede işçinin sendika üyesi olma ihtimali düşükken, büyük 
işletmelerde işçiler şahsi davranılmamayı sağladığı, daha fazla koruma ihtiyacı 
hissettikleri ve yabancılaşmayı azalttığı için sendika üyesi olmayı daha fazla 
isteyebilmektedir. Ayrıca büyük işletmeler kontrolü sağlamak için daha bürokratik olma 
eğilimindedir. Buna ek olarak işçilerin yer aldıkları gruplarda sendika üyeliği için 
çalışma arkadaşlarının baskısına maruz kalabilmektedir5. Büyük işletmelerin bürokratik 
yapıları yönetim ile işçiler arasında doğrudan iletişim kurulmasını zorlaştırmaktadır. 
Bu durumda sendikalar iletişim işlevini yerini getirebilmektedir. Bu ortam sendikal 
hareket ile ilgili değerlerin işçilere aktarılmasını kolaylaştırmaktadır.   

Kadınlar küçük işletmelerde, kısmi süreli istihdam ile enformel istihdama 
erkeklerden daha fazla maruz kalmaktadır. Yukarıdaki sendikalaşma ile ilgili 
açıklamalar göz önüne alındığında, bu durum onların sendika üyeliği oranlarındaki 
düşüklüğü açıklama potansiyeli göstermektedir. Buna göre kadınlar genellikle 
sendikalaşma imkânlarının daha zor olduğu koşullarda çalışmakta ve bu nedenle 
sendika üyeliğine uzak kalabilmektedir. Ayrıca muhtemelen kadınlar kötü ve 
güvencesiz istihdam koşulları nedeniyle daha fazla iş değiştirmeleri sonucunda 
sendikalar ile yakınlaşamamaktadır.   

 
3 Frege, 1999, s.140-141. 
4 Riley, 1997, s.273-274. 
5 Riley, 1997, s.274-275. 
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Sendika üyesi olma eğilimi bazı sosyal değişkenler açısından da incelenmiştir. 
Anne ve babanın sendikalara yönelik tutumları ve sendikal faaliyetlere katılımı ile 
çocuğun sendika üyesi olma isteği arasında pozitif ilişki olduğu belirlenmiştir. 
Böylece sendikalara yönelik tutumların tamamen çalışma hayatında şekillenmediği 
anlaşılmıştır6. Örneğin Beaumont ve Elliott, hemşirelerin sendikalaşma kararlarında 
eğitim personeli ile hemşire arkadaşların önemli rolü olduğunu tespit etmiştir. 
Hemşire arkadaşlar ile şeflerin sendika üyesi olması, aynı sendikaya üye olmayı 
etkilemektedir7. Montgomery, ABD’de bir yetkili sendika seçimi sırasında 
katılımcıların tutumlarının ailelerinden, arkadaşlarından, şeflerinden ve diğer 
yöneticilerin düşüncelerinden etkilendiğini ortaya çıkarmıştır. Diğer işçilerin, aile 
üyelerinin ne düşündüğünün, kendilerini etkilemediğini belirtmelerine rağmen, 
aslında onların beklentilerine uygun davrandıkları, yani normatif baskı işlevi tespit 
edilmiştir8.       

Politik ve sosyal tutumlar ile sendikalara ve işverenlere yönelik tutumların 
sendika üyesi olma ile ilişkisi bulunduğu ileri sürülmüş ve araştırmalara konu 
olmuştur. Bazı araştırmalarda sol görüşe sahip olma ile sendika üyeliği arasında 
pozitif ilişki olduğu tespit edilmiştir. Deery ve Cieri, Avustralya’da sendika 
üyeliğinin belirleyicilerinden biri olarak sol veya muhafazakâr politik görüşe sahip 
olmayı araştırmıştır. Kendilerini sol politik görüşlü olarak niteleyenlerin, sendika 
üyesi olma ihtimalinin daha yüksek olduğu belirlenmiştir. Özellikle, sol görüşlü 
beyaz yakalı işçilerin muhafazakâr görüşlü işçilere göre sendikalaşma ihtimali daha 
yüksek bulunmuştur9. Sendika üyeliği üzerinde önemli rolü olan işçilerin 
sendikalara yönelik tutumları ayrı bir kısımda değerlendirilecektir.  

Yukarıdaki açıklamalardan anlaşılacağı gibi sendika üyeliği ile birçok 
değişkenin ilişkisi araştırılmıştır. Araştırma sonuçları birçok değişkene işaret 
etmekte iken, sendika üyeliğini bir süreç olarak gören sosyal psikolojik kuramları da 
açıklamak gerekmektedir. Bireylerin sendika üyesi olma kararını nasıl verdiklerini 
açıklayan sosyal psikolojik kuramlar, literatürde ulaşılan bulguları açıklamakta 
kullanılmaktadır. Üye olma sürecini açıklayan sosyal psikolojik kuramlar, 
engellenme-saldırganlık kuramı, rasyonel seçim, sosyal kimlik, atfetme ve 
etkileşimci kuram olarak kısaca açıklanacaktır. 

 
6 Julian Barling, E. Kevin Kelloway, Eric H. Bremermann, “Preemployment predictors of 
union attitudes: The role of family socialization and work beliefs”, Journal of Applied 
Psychology. Vol:76(5), 1991, 725. 
7 P.B. Beaumont, J. Eliot, “Individual employee choice between unions: some public sector 
evidence from Britain”, Industrial Relations Journal. Vol:20(2), 1989, s.125. 
8 B. Ruth Montgomery, “The influence of attitudes and normative pressures on voting 
decisions in a union certification election”, Industrial and Labor Relations Review. 
Vol:42(2), 1989, s.277. 
9 Stephen Deery, Helen De Cieri, “Determinants of trade union membership in Australia”, 
British Journal of Industrial Relations. Vol:29(1), 1991, s.69. 
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Engellenme-saldırganlık yaklaşımları, sendikaya katılımı iş durumundaki 
engellenme, doyumsuzluk veya yabancılaşmaya bir tepki olarak görmektedir. Kişiler 
ve örgütler dengeyi korumak için çaba gösteren sistemlerdir. Kişiler ve örgütler 
denge durumu zarar gördüğünde, dengeyi yeniden kurmaya çalışırlar. Bu yaklaşımın 
temelinde sendikaların, işçilerin işletme ile yetersiz bütünleşmesinin belirtisi olduğu 
inancı bulunmaktadır. Bu çerçeve, örgüt olarak sendikalardan yabancılaşma ve 
doyumsuzluk, engellenme nedeniyle üye devri ve katılmamayı açıklamak üzere de 
kullanılmıştır. Engellenme-saldırganlık yaklaşımları, işletmeler ile sendikaları iki ayrı 
sistem olarak görmekte ve kişilerin aynı anda her iki örgüte bağlılığı sorun 
yaratmaktadır10. Ancak iş doyumsuzluğu yaşayan sendika üyesi bir çalışanın, hem 
çalıştığı işletmeye hem de çıkarlarını ve haklarını koruyamadığını algıladığı 
sendikasına karşı olumsuz bir tutum içine girmesi veya iş doyumu durumunda ise 
ikisine birden bağlılık duyması mümkündür11.  

İş doyumunu etkileyen önemli değişkenlerden biri ücret doyumudur. Van 
Der Berg ve Groot Hollanda’da, ücret doyumu düşük olan işçilerin sendikalı olma 
ihtimalinin daha yüksek olduğunu tespit etmiştir12. İş ve ücret doyumu ile sendika 
üyeliği arasındaki ilişkinin istatistiksel olarak anlamsız bulunduğu araştırmalara da 
rastlanmaktadır. Fakat literatür incelendiğinde, iş ve ücret doyumu düşüklüğünün 
sendika üyesi olmayı arttırdığı belirtilmektedir. İş ve ücret doyumu kadınların 
sendikalaşması açısından önemli ipuçları sunabilir. Kadınların genellikle kısmi süreli 
ve enformel istihdam edilmeleri, iş ve ücret doyumlarının düşük olmasına neden 
olacaktır. Bu durumda kadınların sendikaları araçsal boyutta gördüklerinde sendika 
üyeliğine sıcak bakmaları beklenebilir. Bundan dolayı, kadınların sendika üyesi olma 
istekleri ve sendikalara yönelik tutumları incelenmelidir. Ancak aynı istihdam 
koşullarının sendikalaşma imkânlarını kısıtlayabildiği gözden kaçırılmamalıdır. Bu 
durumda, göreceli olarak istihdam koşullarının kötülüğü sendikalara kadınları 
örgütleme potansiyeli sunmaktadır. 

Rasyonel seçim kuramları, katılım için bireyin, sendika üyeliğinin faydaları ile 
maliyetlerini dikkate aldığını açıklamaktadır. Kuram birey olarak işçiye 
odaklanmakta ve bireylerin rasyonellik sınırları içinde çeşitli eylem biçimlerinin 
muhtemel maliyetleri ile faydalarını değerlendiren, hesap yapan aktörler olduğunu 
ileri sürmektedir. Böylece bu kuram, üyelik kararında rasyonel yaklaşım sürecini 
analiz etmektedir: bireysel karar vericiler çevrelerinde sonuçlar, alternatif seçimler 
ve kendi kişisel değerleri hakkında bilgilenme ile bir seçime yaklaşmaktadır. Daha 
sonra, maliyetleri ve faydaları tartarak kendileri için en iyi sonucu veren olasılığı 

 
10 Bert Klandermans, Psychology and trade union participation: Joining, acting, quitting”, 
Journal of Occupational Psychology. Vol:59, 1986, s.190. 
11 S. Leman Bilgin, Sendikalı İşçi Davranışlarının Psikolojik Boyutları. Anadolu 
Üniversitesi Yayınları, No:1737, Eskişehir, 2007, s.54. 
12 A. Van Der Berg, W. Groot, “Union membership in the Netherlands: A cross-sectional 
analysis”, Empirical Economics. Vol:17, 1992, s.558. 
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seçmektedirler. Kurama göre, işçiler toplu harekete sadece önemli sonuçlar 
sağladığına inandıklarında katılacaklardır13. Buna göre, kadınlar sendikaların kendi 
çıkarlarını koruduğunu ve geliştirdiğini gördüklerinde, sendika üyesi olmaya daha 
yakın olacaklardır. 

Guest ve Dewe, sendika üyesi olan ve olmayan kişilerin sendika üyeliğine 
ilişkin açıklamalarını araştırmıştır. Sendika üyeliği üzerinde en çok rasyonel 
seçimlerin etkili olduğunu tespit etmişlerdir. Araştırmacılar katılımcıların rasyonel 
seçimlerini, ikisi fabrika düzeyinde ve biri ulusal düzeyde sendikaların rolü ile ilgili 
üç değişken ile ölçmüştür. Fabrika düzeyindeki değişkenlerden ilki “sendikanın x 
fabrikasında işçilerin çıkarlarını temsil başarısı”, ikincisi ise “sendikanın en iyi temsil 
ettiği konuların sayısı” şeklindedir. Ulusal düzeydeki değişken “İngiltere’deki 
sendikaların faaliyetlerinden memnunum” sorusuna katılma düzeyi ile 
ölçülmektedir. Fabrika düzeyindeki değişkenlerin, sendikanın rolüne araçsal bakışı 
destekleyerek, sendika üyeliğiyle önemli ilişkisi bulunmaktadır. İşçilerin bir dizi 
konuda sendikaların kendi çıkarlarını en iyi şekilde temsil edeceğine inandıklarında, 
bir sendikaya üye olmaları olasıdır14. 

Sendika üyesi olma ile ilgili sosyal psikolojik kuramlardan bir diğeri, sosyal 
kimlik kuramıdır. Tajfel tarafından geliştirilen sosyal kimlik kuramı, temel 
varsayımında, gruplar halinde kategorizasyonun, algısal düzeyde grup içinde 
benzerliği, gruplar arasında ise farklılığı arttırdığını öne sürmektedir. Sosyal kimlik 
kuramına göre, ait olunan grup, diğer gruplardan daha iyi veya daha başarılı olduğu 
zaman olumlu kişisel kimlik* korunur veya gelişir. Bu nedenle bireyler, düşünce ve 
davranışlarında üyesi oldukları grupların lehine çarpıtmalar gösterirler, bu eğilim, iç 
grup yanlılığıdır. Ancak sosyal karşılaştırma, aidiyet grubunun diğerlerinden daha 
aşağı veya olumsuz görülmesiyle sonuçlandığında, grup üyeleri bireysel veya 
kolektif olarak bazı stratejiler izlemektedir15. 

Sosyal kimlik, dış grubun sterototip tavırlı algılanmasına (onlar-biz) yol 
açabilen sosyal kategorizasyon (gerçek dünyanın kadın ve erkek, işçiler ve 
yöneticiler gibi yönetilebilen sosyal birimlere bölünmesi)  gerektirmektedir. Güçlü 
grup özdeşleşmesinin onlar ve biz şeklinde daha fazla çatışmacı algılamalar ile 
ilişkili olduğu anlaşılmaktadır. Güçlü onlar ve biz hislerini, güçlü bir toplu eyleme 

 
13 Frege, 1999, s.144. 
14 David E. Guest, Philip Dewe, “Why do workers belong to a trade union?: A social 
psychological study in the UK electronics industry”, British Journal of Industrial 
Relations. Vol.26(2), 1988, s.190. 
* Bireyin kendine sosyal veya kişisel arzulanırlığı yüksek nitelikler atfetmesi (ben iyiyim, 
akıllıyım, sabırlıyım, hoş görülüyüm gibi) yanı sıra, kendini sosyal ve maddi çevresi üzerinde 
bir güç sahibi olarak görmesidir. Bkz. Nuri Bilgin, İnsan İlişkileri ve Kimlik. Sistem 
Yayıncılık, 2001.  
15 Nuri Bilgin, Sosyal Psikoloji Sözlüğü: Kavramlar, Yaklaşımlar. Bağlam Yayınları, 
İstanbul, 2003, s.349-350. 
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katılma isteği takip etmektedir16. Bu kuram, sendikacılık açısından 
değerlendirildiğinde daha çok sendikal bağlılık ile ilişkili bulunmaktadır. Güçlü bir 
grup özdeşleşmesi sendikal bağlılığın yüksek olmasını doğuracaktır. Kuram erkek 
ve kadınlar arasındaki sendikal bağlılık düzeyi farklılıklarını inceleme imkânı 
sağlamaktadır.   

Atfetme kuramı, sendika üyeliğinin doğasının açıklanmasında yararlanılan bir 
diğer kuramdır. Kuramın öncüsü olan Heider kişilerin, başka kişilerin davranışlarını 
ya onların yaratılışlarına (kişilik gibi içsel faktörler veya nedenler) ya da bulundukları 
durumlara (bir kişinin çevresi gibi dışsal faktörler veya nedenler) atfeden nedensel 
analizler yaptığını ileri sürmektedir17. Bu kuramın sendikalaşma boyutunda 
araştırıldığı çok az çalışma bulunmaktadır. Vuuren vd., dışsal atfetmenin yani 
başkalarının davranışlarını çevresel faktörlere dayandırmanın, sendikaya üye olma 
kararında önemli olduğunu tespit etmiştir18.  

Son olarak, etkileşimci yaklaşım sendikaya üye olmanın grup kültürü ile 
kaçınılmaz şekilde ilişkili olduğunu ve bireyin sendikaya üye olma kararının yaşam 
ve çalışma şartlarından yani sosyal ortamdan ciddi biçimde etkilendiğini 
açıklamaktadır. Sendikalar ile ilgili inançlar çalışma yaşamına girmeden önce 
oluştuğu için grup içindeki gelenek ve yaygın görüşler önemli görülmektedir. Ayrıca 
çalışma şartları açısından, bireyin çalıştığı işletme veya sektörde sendikalaşma oranı, 
işyerindeki sendikalaşmada rol oynayabilmektedir19.  

Sosyal psikolojik kuramlar kadınların sendikalaşmasını bir süreç olarak 
açıklama potansiyeline sahiptir. Kadınlar istihdam ilişkisinde ayrımcılık nedeniyle 
engellenme ile karşılaşmaktadır. Ayrıca istihdam koşullarının genelde erkeklere göre 
daha kötü olması iş doyumlarını olumsuz yönde etkilemektedir. Engellenme-
saldırganlık kuramına göre, kadınlar sendika üyesi olmayı kolaylaştıran koşullarda 
çalışmaktadır. Kadınlar, bu koşulların oluşumunu çevresel nedenlere 
dayandırırlarsa, sendika üyesi olmayı düşünebileceklerdir. Fakat rasyonel seçim 
kuramında işçilerin sendikaların kendi çıkarlarını en iyi şekilde temsil edeceğine 
inandıklarında üye oldukları ileri sürülmektedir. Buna göre kadınlarda sendikaların 
kendi çıkarlarını savunduğunu düşündükleri zaman üye olmaya yatkın olacaktır. 
Böylece kuram sendikalaşma açısından sendikaların hizmet ve faaliyetlerine dikkat 
çekmektedir. Son olarak, etkileşimci yaklaşım sendika üyesi olmayı etkileyen tutum 

 
16 Frege, 1999, s.149. 
17 Jon E. Roeckelein, Dictionary of Theories, Laws & Concepts in Psychology. 
Greenwood Publishing Group, 1998. p 87. 
18 Van Vuuren Tinka, Klandermans Bert, Jacobson Dan, Hartley Jean, “Employees 
reactions to job insecurity”, (içinde) Job insecurity: coping with jobs at risk. Ed. J. 
Hartley, D. Jacobson, B. Klandermans, T. van Vuuren, Sage Publications, London, 1991. 
19 Claus Schnabel, “Determinants of trade union membership”, International handbook 
of trade unions. (Eds.) John T. Addison, Claus Schnabel, Edward Elgar Publishing, 
Cheltenham and Northampton, 2003, s.19.  
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ve inançları vurgulamaktadır. Kadınların çeşitli örgütlere üye olmasının kabul 
görmediği sosyal ortamlar ve sendikalara yönelik olumsuz tutumlar, rasyonel seçim 
sürecinde sendika üyeliğini etkileyebilmektedir. Aşağıda sendika üyeliğini etkileyen 
bireysel boyutlu, sendikalara yönelik tutumlar açıklanacaktır.        

2. Sendikalara Yönelik Tutumlar 
Literatürde sendikalara yönelik tutumların, kişilerin sendika üyesi olmasında 

önemli rol oynadığı belirtilmektedir. Bazı araştırmalarda ise, sendikaların üye 
sayısının azalmasında işçilerin sendikalara yönelik olumsuz tutumları neden olarak 
gösterilmektedir. Ayrıca sendikalara yönelik tutumların sendikal bağlılık üzerinde 
etkisi olduğu da belirlenmiştir. Kısaca sendikalara yönelik tutumların endüstri 
ilişkileri alanında birçok kavram ile ilişkisi olduğu anlaşılmaktadır. Sendikalara 
yönelik tutumlar, genel ve özel tutumlar olarak iki boyutta incelenmektedir.  

Sendikalara Yönelik Genel Tutumlar 
Sendikalara yönelik genel tutumlar, bireylerin örgütlü emek kurumunu, 

amaçlarını, başarılarını ve liderliğini nasıl gördüklerini kavramsal olarak 
açıklamaktadır20. McShane sendikalara yönelik genel tutumları daha dar biçimde, 
belirli bir toplumda bireylerin işçi sendikalarına ve emek hareketine karşı duyuşsal 
tepkisi olarak tanımlamaktadır. Bu tanım toplu pazarlık, belirli bir sendikaya yönelik 
tutumları, sendika araçsallığı (bir işçinin sendika üyesi olmanın fayda ve zararlarını 
bilişsel olarak değerlendirmesine dayalı ortaya çıkan sendika ilişkisi), sendikal 
liderlik, sendika-yönetim ilişkileri, sendika militanlığı ve benzeri kavramları kapsam 
dışında bırakmaktadır21. 

Deshpande ve Fiorito, sendikalara yönelik genel tutumlar ile ilgili 
araştırmaların genellikle sendikaların imajı ve sendikaların araçsallığını ölçtüğünü 
belirtmektedir. Sendikaların imajı ile ilgili ölçekler otokrasi, kişisel çıkar ve 
yolsuzluk açısından değerlendirme yapmaktadır. Ayrıca sendika liderliği, ölçüsüz 
güç ve enflasyonist etkilere ilişkin sorular ile kurum olarak sendikaları 
değerlendirmektedir. Sendika liderliği ile ilgili sorular, özel tutumlar konusunda 
vurgulanmasına karşın, bu tip sendika imajı ölçekleri, sendikalara yönelik genel 
tutumlar içinde değerlendirilmektedir22. 

 Bazı araştırmalarda sendikalara yönelik genel tutumların tek ifade ile 
ölçüldüğü görülmektedir. Ancak literatürde sendikalara yönelik genel tutumları 
ölçmeye yönelik birçok ölçek geliştirilmiştir. Bu ölçeklerin başlıcaları; genel olarak 

 
20 Paul F. Clark, Building more effective unions. Cornell University Pres, 2000, s.24. 
21 Steven L. McShane, “General union attitude: A construct validation”, Journal of Labor 
Research. Vol:3(4), 1986, s.404. 
22 Satish P. Deshpande, Jack Fiorito, “Specific and general beliefs in union voting models”, 
Academy of Management Journal. Vol:32(4), 1989, s.885. 
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sendikalaşma, sendika tutum indeksi, işçi sendikalarına yönelik tutumlar, işçi 
sendikası imajı, dayanışma ölçeği, işçi ilgileri ölçeği, sendikalaşma indeksi, 
sendikalaşma fikirleri, sendikalaşmaya inanç, genel sendikalaşma felsefesi, büyük 
emek imajı inancı, sendikaların değeri, U ölçeği, kamu çalışanları sendika tutumları 
ölçeği ve sendika karşıtlığı ölçeğidir. Bu ölçeklerin çoğunun yapı geçerliliği ile ilgili 
çok az bilgi bulunmakta iken, yaklaşık yarısının güvenilirliği de yeterli düzeydedir. 
McShane, en çok kullanılan iki ölçek olan “genel olarak sendikalaşma” ve “sendika 
tutum indeksi”nin yapı geçerliliğini test etmiş ve kendisi de “genel sendika tutumu” 
adında bir ölçek geliştirmiştir. “Sendika tutum indeksi” ile “genel sendika tutumu” 
ölçekleri sendikalara yönelik tutumları ölçmekte başarılı olarak tespit edilirken, 
“genel olarak sendikalaşma” ölçeği ise çok boyutlu olmamasından dolayı daha az 
başarılı bulunmuştur23.      

Araştırmalar, sendikal inançların genellikle derin kökleri olduğunu ve bir 
kere yerleştikten sonra kolaylıkla değişmediğini göstermektedir. Ayrıca araştırmalar, 
bu inançların çok önemli olduğunu ve bir kişinin yaşamı boyunca ilgili tutumlarını 
biçimlendirmekte anahtar rol oynadığını belirtmektedir24. Çünkü sendikalara 
yönelik genel tutumlar; aile, sosyal sınıf gibi önemli kaynaklardan etkilenerek 
oluşmaktadır. Sendikalara yönelik genel tutumları şekillendiren değişkenler ile ilgili 
çeşitli araştırmalar yapılmıştır. 

Barling vd., üniversite ve lise öğrencileri arasında, sendikalara yönelik 
tutumları etkileyen değişkenleri araştırmıştır. Modelde öğrencilerin sendikalara 
yönelik tutumları anne ve babanın tutumları, anne ve babanın sendikal faaliyetlere 
katılımı, Marksçı çalışma inancı ve insancıl çalışma inancından etkilenmekte ve bu 
değişkenler sendikalara yönelik tutumlardaki değişimin %73’ünü açıklamaktadır. 
Marksçı çalışma inancı, işçilerin sömürü ve yabancılaşmayı önlemek üzere işyerinde 
daha fazla kontrol alanı olması gerektiğini ileri sürmektedir. İnsancıl çalışma inancı 
ise, kişisel gelişimin verimlilikten daha önemli olduğunu ve işyerinin işçilerin yüksek 
dereceli ihtiyaçlarını karşılayan biçimde tasarlanması gerektiğini varsaymaktadır25. 
Buradan anlaşılacağı üzere, anne ve babanın sendikalara yönelik tutumları, çocuğun 
sendikalara yönelik tutumlarının biçimlenmesinde önemli rol oynamaktadır.    

Ailenin ve eğitim görülen alanın sendikalara yönelik tutumlar üzerindeki 
etkisi başka bir araştırmada ortaya çıkmıştır. Pesek vd., geleceğin profesyonelleri ve 
yöneticileri olarak değerlendirdikleri 644 üniversite öğrencisinin, sendikalara yönelik 
genel tutumları ile belirleyicilerini araştırmıştır. Anne veya babası sendika üyesi olan 
öğrenciler, sendikalara daha sempatik bakmaktadır. Ayrıca öğrencilerin öğretim 
gördükleri alanın sendikalara yönelik hem olumlu hem de olumsuz tutumlar 
üzerinde etkisi olduğu belirlenmiştir. İşletme bölümü öğrencileri, sendikalara 
araştırmadaki diğer bölüm öğrencilerine göre (bilgisayar, iletişim, eğitim ile ilgili 

 
23 McShane, 1986, s.404-405. 
24 Clark, 2000, s.25. 
25 Barling, Kelloway, Bremermann, 1991, s.730. 
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bölümler) daha az olumlu tutum ve daha çok olumsuz tutum sergilemektedir 26.    
Chang ise bir kişinin ırkı, cinsiyeti, sınıfı ve işsizlik, ücretin azalması, eşin 

işten çıkarılması gibi olumsuz olaylar nedeniyle yaşadığı ekonomik güçlük 
durumunu, onun sendikalara yönelik tutumunu biçimlendiren değişkenler olarak 
görmektedir. Bu değişkenlerden ırk, sınıf ve ekonomik güçlük yaşantısının 
sendikalara yönelik tutumlar üzerinde önemli etkisi bulunduğu ortaya çıkmıştır. 
Ayrıca ırk ve sınıfın sendikalara yönelik tutumlar üzerinde hem doğrudan hem de 
ekonomik güçlük aracılığıyla dolaylı etkisi bulunmaktadır27. Buna göre, sendikalara 
yönelik genel tutumların istikrarlı olduğu ve kolay kolay değişmeyeceği 
anlaşılmaktadır.          

Sendikalara yönelik genel tutumlar, geniş örneklemli araştırmalara da konu 
olmakta ve toplumun sendikalara bakışının anlaşılmasına katkıda bulunmaktadır. 
Kochan, ABD’de sendika üyesi olan ve olmayan 1515 kişilik bir örneklemde, 
sendikalara yönelik tutumları araştırmıştır. Bu araştırmada “Büyük emek imajı” 
ölçeği ile, emek hareketinin toplumda diğerleri üzerinde güçlü bir etki yarattığı 
ifadelerine ne ölçüde katılım olduğu incelenmektedir. 6 maddelik ölçeğin örnek 
soruları; sendikaların yasaları etkilediği, sendikaların ülkenin, işverenlerin ve sendika 
üyesi çalışanların gidişatını etkilediği, sendikaların işverenlerden güçlü olduğu 
şeklindedir. Büyük emek imajı ölçeği, toplumda sendikaların gücünün nasıl 
algılandığını göstermektedir. Araştırmada ayrıca sendikaların araçsallığı da, 4 soru 
ile incelenmektedir. Katılımcı işçilerin çoğunluğu sendikaların toplumda oynadığı 
politik rol ve güç hakkında kuşkucu iken, toplu pazarlıkta sendika performansı 
hakkında olumlu görüş taşımaktadır28. Başka bir deyişle, örneklemdeki işçiler, genel 
sendikal hareketten ziyade, sendikaların kendilerine sağladığı kazançlar ile daha ilgili 
bulunmuştur. 

Ülkemizde işçilerin sendikalara ilişkin tutumları ve sendikalara bakışını ele 
alan bazı araştırmalar yapılmıştır. Urhan ve Selamoğlu, sendika üyesi ve potansiyel 
sendika üyesi olan işçilerin, sendikalara yönelik tutum ve davranışlarını incelemiştir. 
Çoğunluğu erkek olan 277 kişilik örneklem metal, petrol-kimya/lastik, dokuma ve 
gıda işkolunda istihdam edilmektedir. Katılımcı işçilerin %74,1’i sendikaya üye 
olmayı engelleyen nedenler ortadan kalkarsa, sendikaya üye olmayı istediklerini 
belirtmişlerdir. Ancak katılımcıların yarısından fazlası sendikalara güven konusunda 
olumsuz düşünceye sahiptir. Ayrıca %80’i sendikaların işçilerin haklarını koruyup 
geliştiremediklerini düşünmektedir. Sendikaların hak ve çıkarları koruyamamasının 

 
26 James G. Pesek, Rod D. Raehsler, Robert S. Balough, “Future professionals and 
managers: Their attitudes toward unions, organizational beliefs, and work ethic”, Journal 
of Applied Social Psychology. Vol:36(6), 2006, s.1591-1593. 
27 Tracy F.H. Chang, “A structural model of race, gender, class, and attitutes toward labor 
unions”, The  Social Science Journal. Vol:40, 2003, s.195. 
28 Thomas A. Kochan, “How American workers view labor unions”, Monthly Labor 
Review. 1979, s.24.  
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nedeni olarak ise, yasaların anti demokratik olması, işverenlerin baskıları ve 
sendikacıların yetersizliğini göstermektedirler29.   

Uçkan ve Kağnıcıoğlu, Eskişehir ilinde metal, gıda, tekstil ve petrol-
kimya/lastik işkollarında sendika üyesi ve üye olmayan 283 işçinin sendikalara 
yönelik tutum ve davranışlarını araştırmıştır. Araştırma bulgularına göre, işçilerin 
sendikalara güven konusunda kararsız ve olumsuz bir tutum içinde oldukları 
anlaşılmıştır. Ayrıca sendikaların işçilerin hak ve çıkarlarını koruyup geliştirdiğini 
düşünen işçilerin oranı yalnızca %20,5’te kalmaktadır. Sendikaların hak ve çıkarları 
yeterince koruyamamasının temel nedeni olarak, Urhan ve Selamoğlu’nun bulguları 
ile paralel şekilde, işveren baskısı, anti-demokratik yasalar vb. nedenler 
gösterilmiştir30.   

Sendikalara yönelik tutumların, dolaylı olarak sendikaların etkinliğini 
arttırmak için de etkili olduğu ileri sürülmektedir. Çünkü sendikaların gücü, üyelerin 
sendikal faaliyetlerine katılmasıyla artmaktadır. Üyelerin sendikal faaliyetlere 
katılımını etkileyen değişkenlerden biri olarak, sendikalara yönelik tutumlar 
görülmektedir. Demirbilek ve Çakır, Petrol-İş sendikasına üye işçiler için sendikal 
bağlılığın öncülü olarak, sendikacılığa ilişkin genel tutumları incelemiştir. 
Araştırmanın sendika üyesi işçilere uygulanması nedeniyle, genel tutumların özel 
tutumlardan etkilendiği dikkate alınmalıdır. Buna göre, sendikacılıkla ilgili olumlu 
genel tutumlar, sendikal sadakati ve sendikal gönüllü çabayı olumlu yönde 
etkilemektedir31.     

Sendikalara Yönelik Özel Tutumlar 
Sendikalara yönelik özel tutumlar, bireylerin kendilerini temsil eden veya 

temsil etmeyi isteyen belirli bir sendikayı nasıl gördüklerine ilişkin tutumlarıdır. Bu 
tutumlar, sendikanın üyelerin önemli olduğunu düşündüğü hizmetleri sağlayıp 
sağlamadığı ile üyelerin haklarını etkin olarak savunup savunmadığı boyutlarında 
ortaya çıkmaktadır. Sendikalaşma araştırmaları, sendikalara yönelik özel inançların 
araçsallık, sendikal doyum ve algılanan sendikal destek olarak üç boyutta 
toplanabileceğini göstermektedir32.  

Özel boyutlu sendika araçsallığı, bireylerin belirli bir sendikanın, üyeleri 
adına maddi kazançları elde edebildiğini hissetme derecesini göstermektedir33. 

 
29 Betül Urhan, Ahmet Selamoğlu, “İşçilerin Sendikalara Yönelik Tutum ve Davranışları: 
Kocaeli Örneği”, Çalışma ve Toplum. 2008/3, s.194-196. 
30 Banu Uçkan, Deniz Kağnıcıoğlu, “İşçilerin Sendikalara İlişkin Algı ve Tutumları: 
Eskişehir Örneği”, “Sendikal Hak ve Özgürlükler – Türkiye Gerçeği” Sempozyumu, Kasım 
2008, Ankara. 
31 Tunç Demirbilek, Özlem Çakır, Sendikal Bağlılık. Petrol-İş Yayını:91, İstanbul, 2004, 
s.104. 
32 Clark, 2000, s.25. 
33 Clark, 2000, s.25. 
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Sendika araçsallığı, işçileri sendika için harekete geçiren en önemli değişkenlerden 
biridir. Hatta sendika üyeliğindeki azalmanın nedenlerinden biri olarak işçilerin 
sendika araçsallığı algılamalarının azalması gösterilmektedir. Sendika araçsallığı, 
işçilerin sendikanın işyerindeki gücünü algılama seviyesidir. Sendikalar güçlü olarak 
algılandığında, işçilerin sendika üyelikleri yüksek ve sendika üyeliğinden ayrılmaları 
ise düşük olmaktadır34. Örneğin Davy ve Shipper, boylamsal araştırmalarında 
sendika araçsallığı ile oy davranışı arasındaki ilişkiyi analiz etmektedir. Sendika 
araçsallığı modelde, sosyal baskı ile iş doyumundan etkilenmektedir. Sendika 
araçsallığı, sosyal baskı ile pozitif, iş doyumu ile negatif ilişkili tespit edilmiştir. 
İşçiler üzerindeki sosyal baskı arttıkça, sendikaları araçsal olarak görme oranı 
artmaktadır. İş doyumu azaldıkça, sendikalara yönelik araçsallık artmaktadır35. 
Böylece işçiler sendikaları iş koşullarını geliştiren, iş doyumlarını arttıran bir araç 
olarak görmektedir. Ancak tersi durumda, yani iş doyumu arttıkça, sendikalara olan 
bakışın olumsuz yönde değiştiği anlaşılmaktadır.    

Sendika araçsallığı ile sendikal doyum bazı benzerlikler gösterdiği halde, 
doyum bir üyenin işyerindeki sendikadan elde ettiği temsile dair hislerini 
göstermektedir. Araştırmalar, sendika üyesi doyumu konusunun basit olarak 
sendikanın pazarlık masasında sağladığı maddi kazanç olmadığı, sendika liderinin 
üyeleri bilgilendirmesi, sendikanın işleyişi ile ilgili söz hakkı tanıması ve üyelerin 
menfaatlerine duyarlı olma boyutlarını içerdiğini ortaya koymaktadır36. Örneğin 
Fiorito vd., üyelerin sendikal doyumunu üye-sendika ilişkisi ile ücret konularının 
belirlediğini tespit etmiştir37. Jarley vd., Fiorito vd.’nin araştırmasının benzerini iki 
farklı ülkede sendika üyelerine uygulayarak, üye-sendika ilişkilerinin, sendikal 
doyumun en önemli belirleyicilerinden biri olduğunu doğrulamıştır38.   

Algılanan sendikal destek, üyelerin iyi oluş halleri için sendikanın ilgi 
göstermesine yönelik hisleri açıklamaktadır. Örneğin bir sendika, üyelerine çok ilgi 
göstermesine karşın üyeleri için önemli olan konular üzerinde çok az etkisi olabilir. 
Bunun tam tersine üyeler sendikanın yüksek ücretler, iyi çalışma koşulları gibi 
faydalar sağlayabildiğini, fakat birey olarak üyelerin iyi oluş haline düşük ilgi 
gösterdiği düşünebilir39. Sendikal desteğin sağlık üzerinde etkisi olduğu ileri 

 
34 David Peetz, Unions in a contrary world. Cambridge University Press, 1998, s.42. 
35 Jeanette A. Davy, Frank Shipper, “Voter behavior in union certification elections: A 
longitudinal study”, The Academy of Management Journal. Vol:36(1), 1993, s.195-196. 
36 Clark, 2000, s.25. 
37 Jack Fiorito, Daniel G. Gallagher, Cynthia V. Fukami, “Satisfaction with union 
representation”, Industrial and Labor Relations Review. Vol:41(2), 1988, s.294. 
38 Paul Jarley, Sarosh Kuruvilla, Douglas Casteel, “Member-union relations and union 
satisfaction”, Industrial Relations. Vol:29(1), 1990, s.128.  
39 Robert R. Sinclair, Loise E. Tetrick, “Social Exchange and union commitment: a 
comparison of union instrumentality and union support”, Journal of Organizational 
Behavior. Vol:16(6), 1995, s.671. 
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sürülmektedir. Hellgren ve Chirumbolo, üç farklı ülke örnekleminde sendikal 
desteğin iş güvencesizliğinden kaynaklanan ruh sağlığı sorunları ile ilişkisini 
araştırmıştır. İsveç örnekleminde sendikal desteğin sağlık sorunlarını azalttığı ortaya 
çıkmıştır40.       

Sendikalara yönelik genel tutumlar ile özel tutumlar arasındaki ilişki, 
sendikalaşma açısından dikkate alınması gereken bir noktadır. Literatürde genel ve 
özel tutumların önemi anlaşılmış, ancak bu iki tutum arasındaki olası nedensel ilişki 
incelenmemiştir. Az sayıda araştırmada genel tutumlar, özel tutumlar ile yetkili 
sendika için oy verme arasında biçimleyici değişken olarak değerlendirilmiş, fakat 
genel ve özel tutumlar arasında etkileşim bulunamamıştır. Park vd., sendika üyesi 
olmayan işçilerin, işyerindeki sendika hakkında doğrudan deneyimleri olmadığı için 
özel tutumlarını şekillendirmekte genel tutumlarından etkileneceklerini 
belirtmektedir. Bu durumda genel tutumlar, özel tutumların önemli bir belirleyicisi 
olarak görülmelidir. Araştırma sonuçlarına göre, genel tutumlar özel tutumları 
pozitif yönde etkilemektedir. Ancak bu araştırmada özel tutumların genel tutumları 
etkilemediği tespit edilmiştir41.        

Araştırma bulgularına göre, sendikalara yönelik genel ve özel tutumların her 
ikisi de işçilerin işletmedeki yetkili sendika için oy verme eğilimleri ve sendika üyesi 
olmalarını etkilemektedir. Sendikalaşma ile ilgili rasyonel seçim kuramına göre, 
bireyler sendika üyeliğinin sağladığı kazançlar ile maliyetler arasında bir 
karşılaştırma yaparak karar vermektedir. Bu karşılaştırmanın yapılmasında 
sendikalara yönelik tutumların önemli etkisi bulunmaktadır. Ayrıca sendikalara 
yönelik tutumların istikrarlı olduğu belirtilmektedir. Örneğin Getman vd., 33 yetkili 
sendika seçiminde, sadece sendikalara yönelik tutumları temel alarak oylama 
sonuçlarının %79’unu doğru tahmin etmiştir. Bununla birlikte, hem sendika hem 
de yönetimin yoğun ve bazen de yasadışı kampanyalarına rağmen, işçilerin baştaki 
tutumlarına göre oylarını kullandıklarını tespit etmişlerdir42. Kısaca, sendikalara 
yönelik tutumlar zor değişmekte ve yetkili sendika oylamasında etkili olmaktadır. 
Sendikalara yönelik tutumların sendika oylaması üzerindeki etkileri, başka 
araştırmalarda da ele alınmıştır.     

Youngblood vd., sendikal tutumları dikkate alan bir sendikalaşma modeli 
geliştirmiştir. Sendikalaşma modelinde yer alan değişkenler, iş çevresi (genel iş 
doyumu), sendika araçsallığı algısı, sendika imajı ve başka kişilerin sendikalar ile 

 
40 Johnny Hellgren, Antonio Chirumbolo,“Can union support reduce the negative effects 
of job insecurity on well-being?”, Economic and Industrial Democracy. Vol:24(2), 2003, 
271.  
41 Heejon Park, Patrick P. McHugh, Matthew M. Bodah, “Revisiting general and specific 
union beliefs: The union-voting intentions of professionals”, Industrial Relations. 
Vol:45(2), 2006, s.284. 
42 J. Getman, S. Goldberg, J. Herman, Union representation elections: Law and reality. 
New York, Russell Sage, 1976’dan aktaran Barling, Kelloway, Bremermann, 1991, s.725.   



Kadınların Sendikalara Yönelik Tutumları  

 

 
41 

                                                          

ilgili düşünceleri yani öznel normlar şeklindedir. Araştırmacılar, bu değişkenleri 
yetkili sendika için oy verme isteği ile ilişkilendirerek analiz etmektedir. İş doyumu 
düşük olan kişiler için, sendikanın araçsallığını algılama, sendika için oy verme 
isteğini arttırmaktadır. Ancak sendika imajı işçilerin gözünde olumlu değilse, 
oylamada olumsuz sonuç alma ihtimali artmaktadır. Öznel normlar da oy verme 
davranışı üzerinde etkili bir değişken olarak tespit edilmiştir. Bu araştırma, 
sendikalara yönelik genel ve özel tutumların sendika için oy verme eğilimi üzerinde 
etkili olduğunu ortaya çıkarmıştır. Ayrıca demografik faktörlerin tek başına 
sendikalaşmayı etkilemediği sonucuna ulaşılmıştır43.  

Sendikalara yönelik tutumlar, yetkili sendika için oy vermeyi etkilediği gibi, 
sendika üyesi olma isteğini de etkilemektedir. Sendikalara yönelik tutum ve 
sendikaya üye olma isteği ölçekleri arasındaki korelasyon, iş türlerine göre farklı 
işçiler için pozitif yönde bulunmuştur. Ayrıca, tutumlar ile üye olma isteği 
arasındaki korelasyon cinsiyet, etnik köken, yaş ve diğer demografik değişkenlere 
odaklanan araştırmalarda da istikrarlı durumunu sürdürmektedir44. Nitekim Barling 
vd., sendika üyesi olmayan 143 üniversite öğrencisi ile 59 lise öğrencisi üzerinde, 
öğrencilerin sendikalara yönelik tutumları ile sendika üyesi olma isteği arasında 
pozitif yönlü ilişki olduğunu ortaya çıkarmıştır. Ayrıca sendikalara yönelik tutumlar, 
sendika üyesi olma isteğinin önemli bir belirleyicisi olarak tespit edilmiştir45. 

Öğrenciler üzerinde yapılan diğer bir çalışmada da benzer sonuçlara 
ulaşılmıştır. Lahuis ve Mellor, 1245 kolej öğrencisinin katılımcı olduğu bir 
örneklemde, sendikalara yönelik olumlu ve olumsuz tutumlar ile sendika üyesi olma 
isteği arasındaki ilişkiyi araştırmıştır. Sendikalara yönelik olumsuz tutumlar ile 
sendika üyesi olma isteği arasında negatif yönlü bir ilişki belirlenmiştir. Sendikalara 
yönelik olumlu tutumların sendika üyesi olma isteği üzerinde pozitif yönlü güçlü bir 
etkisi olduğu ortaya çıkmıştır46. Yukarıda özetlenen araştırmalar tutum-davranış 
eğilimi ilişkisini destekleyen içeriktedir. Bireylerin sendikalara yönelik olumlu veya 
olumsuz tutumları, sendika üyesi olma davranışını etkilemektedir. Ayrıca tutumların 
zor değişen yapısından dolayı, öğrenciler üzerinde araştırmalar yapıldığı 
anlaşılmaktadır.          

 
43 Stuart A. Youngblood, Angelo S. DeNisi, Julie L. Molleston, William H. Mobley, “The 
impact of work environment, instrumentality beliefs, perceived labor union image, and 
subjective forms on union voting intantions”, The Academy of Management Journal. 
Vol:27(3), 1984, s.585-586. 
44 David M. Lahuis, Steven Mellor, “Antiunion and prounion attitudes as predictors of 
college students’ willingness to join a union”, The Journal of Psychology. Vol:135(6), 
2001, s.663. 
45 Barling, Kelloway, Bremermann, 1991, s.730. 
46 Lahuis, Mellor, 2001, s.663. 
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3. Cinsiyet Ayrımcılığı 
Cinsiyet ayrımcılığı, çalışanlar ile ilgili kararlar bireylerin niteliklerinden veya 

iş performanslarından ziyade, cinsiyete, yani atfedilmiş bir özelliğe dayalı olarak 
alındığı zaman ortaya çıkmaktadır47. Çalışma yaşamında çoğunlukla kadınlar 
cinsiyet ayrımcılığına maruz kalmaktadır. Örneğin kadının aile yaşamındaki rolü ve 
sorumlulukları, mesleğinde terfi ettirilme imkânını kısıtlamaktadır. Bu eğilim bugün 
kadınlara yönelik ayrımcılığın esası olan “cam tavan” kavramını ortaya çıkarmıştır. 
Kadınların, organizasyonların üst yönetim düzeylerine ilerlemelerini durduran 
engeller, “cam tavan” olarak adlandırılmaktadır48. Cam tavan gerçeği araştırmalar 
ile doğrulanmıştır.  

Eyuboğlu vd., üç bankada cinsiyet ayrımcılığının çeşitli biçimlerine maruz 
kalmayı araştırmıştır. Bulgulara göre, bankacılık sektöründe cinsiyet ayrımcılığının 
en dikkati çeken noktası, kadın çalışanların yönetim kademelerinin üst noktalarına 
yükselememesidir. Kadınların örgüt içinde yükselememelerinin önündeki en önemli 
engel, en üst kademelerde, karar odaklarında yalnızca erkeklerin yer almasıdır. 
Kadınlar, kadın olmaktan dolayı karşılaştıkları sorunları karar kademelerinde dile 
getirecekleri hemcinsleri olmadığı için, bu derecede dezavantajlı konumda 
olmaktadırlar49.   

Anafarta vd., konaklama işletmelerindeki kadın yöneticilerin kariyer engelleri 
ve cam tavanın varlığına ilişkin algılamalarını incelemiştir. Bulgular, konaklama 
işletmelerindeki kadın yöneticilerin cam tavanın varlığını tüm soğukluğu ile 
hissettiklerini ortaya koymuştur. Çoklu regresyon analizi sonucunda, basmakalıp 
yargılar, ayrımcılık, rol çatışması ve rehberden yoksun olma temel kariyer engelleri 
olarak saptanmıştır. Araştırmada konaklama işletmelerinde çalışan kadın 
yöneticilerin, ücret, eğitim ve terfi olanakları açısından daha fazla ayrımcılığa 
uğradıkları algısına sahip oldukları bulunmuştur50.      

Algılanan cinsiyet ayrımcılığı, bireyin bir cinsiyete üyeliği nedeniyle kendisine 
farklı veya adaletsiz davranıldığı yönündeki algılamasıdır. Bireyler cinsiyet 
ayrımcılığını algıladıklarında, kendi cinsiyetlerindeki kişilerin diğer cinsiyetteki 
çalışanlara göre iş açısından sistematik olarak dezavantajlı olduğuna inanmaktadır. 

 
47 Barbara Gutek, Groff Aaron, Anne Tsui, “Reactions to perceived sex discrimination”, 
Human Relations. Vol:49(6), 1996, s.791. 
48 Serpil Aytaç, Mustafa Sevüktekin, Özlem Işığıçok, Nuran Bayram, Selver Yıldız, Kadir 
Yasin Eryiğit, Çağdaş Sanayi Merkezlerinde Kadın İşgücünün Konumu: Bursa 
Örneği. TİSK, Yayın No: 219, 2002, s.27. 
49 Dilek Eyuboğlu, Gülten İncir, Nurdan A. Ilgaz, Erdemir Fidan, Yücel İnce, Yasemin 
Yoğunboy, Bankacılık Sektöründe Cinsiyete Dayalı Ayrımcılık. T.C. Başbakanın 
Kadının Statüsü ve Sorunları Genel Müdürlüğü, 2000, s.31 ve 135. 
50 Nilgün Anafarta, Fulya Sarvan, Nuray Yapıcı, “Konaklama İşletmelerinde Kadın 
Yöneticilerin Cam Tavan Algısı: Antalya İlinde Bir Araştırma”, Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi. 
15, 2008, s.111. 
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Bireyler cinsiyet ayrımcılığına maruz kalıp kalmadıklarını değerlendirmek için sosyal 
karşılaştırmalardan faydalanmaktadır. Sosyal karşılaştırma, ücret artışları veya 
terfiler gibi elde edilebilecek muhtemel çıktı ve/veya işlemler hakkında bilgi 
sağlamaktadır. Toplu yoksunluk kuramı, birinin grubu adına hissettiği sorunlar ve 
bu sorunlara gösterdiği kızgınlık ve doyumsuzluk gibi tepkileri açıklamaktadır. 
Toplu yoksunluk kuramına uygun olarak, cinsiyetleri nedeniyle örgütlerinin 
ayrımcılığını algılayan kadınlar duygularını, azalan öz yeterlilik gibi somut yollarla 
göstermektedir51.  

Bu durumda algılanan cinsiyet ayrımcılığının iş tutumları üzerinde etkisi 
olabileceği anlaşılmaktadır. Gutek vd., algılanan cinsiyet ayrımcılığının olumlu iş 
tepkileri (düşük iş çatışması, yüksek işe bağlılık) ile ters yönde ilişkili olduğunu ileri 
sürmektedir. Araştırma bulgularına göre, kadınlar için algılanan cinsiyet ayrımcılığı 
önemli iş tutumları ile ilişkilidir. Aynı durum erkeklerde ortaya çıkmamış, algılanan 
cinsiyet ayrımcılığı sadece azalan güç ve statü ile ilişkili bulunmuştur52. Algılanan 
cinsiyet ayrımcılığının kadınlar için iş tutumlarını etkilemesi, sendikalara duydukları 
ilginin de artmasına neden olabilecektir. Sendikalaşma ile ilgili engellenme-
saldırganlık kuramı, bireylerin işlerindeki doyumsuzluk ve engellenme nedeniyle, 
sendika üyesi olduklarına işaret etmektedir. Buna göre, kadınlar cinsiyetleri 
nedeniyle engellendiklerini düşündükleri ölçüde, hem tepki olarak hem de bu 
durumu iyileştirmek üzere sendika üyesi olma isteklerinin artacağı ileri sürülebilir. 
Ancak kadınların sendikalarda da ayrımcılığa uğrayabileceği belirtilmelidir.     

4. Kadınların Sendikalaşması 
Kadınlar ve sendikalar arasındaki ilişki genel olarak sorunlu bir alan olarak 

görülmektedir. Sendikaların kadınlara yönelik geleneksel yapıyı destekleyerek, erkek 
egemen istihdam yapısını sürdürmeye çalıştıkları vurgulanmaktadır. Bu bağlamda 
öncelikle kadınların işgücü piyasasındaki durumlarına değinilmelidir. Kadınların 
işgücü piyasasındaki durumları ile ilgili olarak üç dönemden söz edilebilir. İlk 
dönemde, tüm aile bireyleri ev endüstrilerinde üretim sürecinde yer almaktayken, 
büyük endüstrilerin kurulmasıyla erkekler fabrika işçisi konumuna girmiş, kadınlar 
ise ya giderek önem yitiren ev endüstrilerinde yer almaya devam etmiş ya da gelir 
getirici faaliyetlerin dışına itilmiştir. İkinci dönem 1970’lerde ortaya çıkan ihracat 
yönelimli üretim bölgelerinde kurulu fabrikalarda ağırlıkla kadın emeğinin 
kullanılması ve kadın istihdamının artmasıdır. Son dönem, işgücünün 
feminizasyonu olarak adlandırılmakta ve kadınlar için güvencesiz, enformel çalışma 
biçimlerine işaret etmektedir53. 

 
51 Gutek, Aaron, Tsui,1996, s.791. 
52 Gutek, Aaron, Tsui,1996, s.809. 
53 Gülay Toksöz, “Neoliberal Piyasa ve Muhafazakar Aile Kıskacında Türkiye’de Kadın 
Emeği”, Küreselleşme, Kriz ve Türkiye’de Neoliberal Dönüşüm. Der. Nergis 
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Enformel kadın çalışanlar hem işe alma ve istihdamda ayrımcılık, hem de 
toplumsal rollerin yeniden üretilmesiyle karşı karşıyadır. Bu nedenle, artan 
yoksulluk ve yoksunluktan en çok kadın işgücü etkilenmektedir. Enformelleşme, 
demokrasinin doğuşuna temel oluşturan insan hakları sözleşmeleri, işçi sınıfının 
mücadelesi, yurttaşlık bilinci, demokratik kurumların oluşumu ve sosyal hakların 
tanınmasıyla karşıtlıklar içermektedir54. Son dönem değerlendirildiğinde koşulların 
kadınların sendika üyesi olma eğilimini hem arttırabilecek hem de azaltabilecek 
potansiyel gösterdiği söylenebilir. Kadınların sendika üyesi olma isteği iş ve ücret 
doyumu düşüklüğü ile karşılaştıkları ayrımcılık gibi nedenlerle artabileceği gibi, 
enformel istihdam edilenlere sendikaların ulaşamaması nedeniyle bu potansiyel 
gerçekleşmeyebilecektir.     

Ancak literatürde kadınların genel olarak sendikalara çeşitli etmenler 
nedeniyle düşük düzeyde ilgi gösterdiği görüşü yaygındır. Bu görüş, sendikalaşma 
oranlarının düşüklüğünü kadınlara yükleme özelliği göstermektedir. Örneğin 
kadınların aile sorumlukları nedeniyle sendika üyesi olmadıkları, sendika üyesi 
olsalar bile, sendikal faaliyetlere yeterince katılmadıkları ileri sürülmektedir. Başka 
bir görüş ise, kadınların hak arama konusunda erkeklere göre daha pasif olduğu ve 
bu tür eylemlere daha az başvurduğu şeklindedir. Kadınların sendikalara düşük ilgi 
gösterip göstermediğinin belirlenmesi, onların sendikalara yönelik tutumları ve 
sendika üyesi olma istekleri değerlendirilerek ortaya çıkarılabilir.   

Kadınların sendikalara daha düşük ilgi gösterdiği ileri sürülmesine karşın, 
bazı ülkelerde kadınların erkeklerle aynı ve hatta daha yüksek oranda sendika üyesi 
olduğu görülmektedir. Örneğin Kanada, İngiltere ve İrlanda’da erkek ve kadın 
sendikalaşma oranları eşit düzeyde iken, İsveç, Norveç ve Finlandiya’da kadınların 
sendikalaşma oranları daha yüksektir. Fakat bu ülkeler için sendika içi ayrımcılık 
durumu dikkate alınmalıdır. Gelişmiş ülkeler dışında ise, kadınların sendikalaşma 
oranlarının erkeklerden daha düşük olduğu görülmektedir. Brezilya, Mısır, Morityus 
ve Filipinler gibi ülkelerde erkeklerin sendikalaşma oranları daha yüksektir55. 
Türkiye’de Ocak 2007’de 3.043.732 olan sendika üyesinin %15,2’sinin kadın olduğu 
görülmektedir56. Buna göre yaklaşık 456.000 sendikalı kadın bulunmaktadır. 
Ülkemizde kadınların sendikalaşması hakkında fikir vermesi açısından işçi 
sendikalarının zorunlu organlarında görev alan yöneticilerin cinsiyet dağılımı da 
incelenebilir. İşçi sendikalarında 87 erkek başkana karşılık 7 kadın başkan 

 
Mütevellioğlu, Sinan Sönmez, İstanbul Bilgi Üniversitesi Yayınları, No:234, İstanbul, 2009, 
s.205-206.  
54 Tijen Erdut, “İşgücü Piyasasında Enformelleşme ve Kadın İşgücü”, Çalışma ve 
Toplum. 2005/3, s.12 ve 46. 
55 International Labour Office, Equality at work: Tackling the challenges. International 
Labour Conference 96th Session: Report I(B), 2007, s.86.  
56 Betül Urhan, “Görünmezlerin Görünür Olma Mücadeleleri: Çalışan Kadın 
Örgütlenmeleri”, Çalışma ve Toplum. 2009/2, s.88. 
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bulunmaktadır. Yönetim, denetim ve disiplin kurulları üyeliği topluca 
değerlendirildiğinde ise 1005 erkeğe karşılık, 103 kadın üye olduğu 
anlaşılmaktadır57.        

Yukarıdaki verilerden anlaşılacağı üzere, birçok ülkede kadınların 
sendikalaşma oranlarının düşüklüğünün yanı sıra, sendikal faaliyetlere katılımları da 
yetersizdir. Koray bankacılık, tekstil ve ticaret-büro işkolunda çalışan kadınların 
çalışma koşulları, çalışmaya bakış açıları, sendika ile ilişkiler ve siyasete olan ilgilerini 
incelemiştir. Örneklem 347 sendika üyesi kadın işçiden oluşmaktadır. Araştırma 
sonuçları, sendikalı kadınların sendikayla ilişkilerinde sınırlı ilgi, sınırlı bilgi ve sınırlı 
iletişim bulunduğunu ortaya koymuştur58. Araştırma sonuçları, kadınların 
sendikalaşma oranlarının ve sendikal katılımlarının genellikle erkeklere göre daha 
düşük olduğunu göstermektedir.   

Schur ve Kruse, ABD’de özel sektörde çalışan kadınların sendikalaşma 
oranlarının erkeklerden daha düşük olduğunu belirterek, kadınların sendikalara 
daha az ilgi gösterip göstermediği veya kadınların sendikalaşma sürecinde engellerle 
karşılaşıp karşılaşmadığını, yani sorunun kadınlardan mı, yoksa başka nedenlerden 
mi kaynaklandığını araştırmıştır. Sonuçlara göre, özel sektörde çalışan sendika üyesi 
olmayan kadınlar, üye olmayan erkeklere göre, sendikalara üyelik konusunda daha 
istekli bulunmuştur. Buna göre, araştırmaya katılan kadınlar sendikanın 
başarabilecekleri konusunda, erkeklere göre daha fazla iyimserlik göstermektedir. 
Araştırmacılar, kadınların sendikalara yönelik olumlu tutumlarına karşın, 
sendikalaşma açısından yeterli fırsatları olmadığı sonucuna ulaşmıştır59. 

Leigh ve Hills, sendikalaşmış geleneksel sektörler dışındaki sektörlerde 
sendikaların gelişim potansiyelini erkek ve kadınlar açısından incelemiştir. 
Araştırma sonucunda, kadınların bu sektörlerdeki düşük sendikalaşma oranlarının 
kendi ilgisizliklerinden kaynaklanmadığı ortaya çıkmıştır. Çünkü bu sektörlerdeki 
kadınlar sendika temsiline olumlu yaklaşmaktadır. Araştırmacılar kadınların 
sendikalaşma oranlarındaki düşüklük için iki açıklama yapmaktadırlar. İlk olarak, 
yönetimin sendika karşıtı olmasını, ikinci olarak ise, sendikacıların kadınları 
örgütlemeyi maliyetli bulabileceklerini ileri sürmektedirler. Kadınların yüksek işten 
ayrılma oranları ve genellikle küçük işletmelerde istihdam edilmeleri, örgütlemeyi 
zorlaştırabilmektedir60.   

 

 
57 htpp://www.cgm.gov.tr, (19.01.2009) 
58 Meryem Koray, Çalışma Yaşamında Kadın Gerçekleri. Basisen Eğitim ve Kültür 
Yayınları:23, İzmir, 1993, s.103-122. 
59 Lisa A. Schur, Douglas L. Kruse, “Gender differences in attitudes toward unions”, 
Industrial and Labor Relations Review. Vol:46(1), 1992, s.89. 
60 Duane E. Leigh, Stephen M. Hills, “Male-female differences in the potential for union 
growth outside traditionally unionized industries”, Journal of Labor Research. Vol:13(2), 
1987, s.141. 



Kadınların Sendikalara Yönelik Tutumları  

 

 
46 

                                                          

Yates, Kanada’da kadınların sendikalaşması ile ilgili yanlış olduğunu ileri 
sürdüğü kanıları araştırmıştır. Buna göre, kadınların sendikaları erkekler kadar 
desteklemediği kanısının yanlış olduğunu ileri sürmektedir. Erkek işçi ağırlıklı ve 
kadın işçi ağırlıklı işletmelerde yetkili sendika oylaması sonuçlarını inceleyerek, 
kadınların sendikalara verdikleri desteği göstermiştir. Sendikaların örgütlenme 
açısından kadın işçi ağırlıklı işletmelerde %13 daha başarılı olduğu belirlenmiştir. Bu 
yöntem ile kadınları birey olarak değil, toplu olarak değerlendirme imkânı 
doğmaktadır61. 

Benzer bir duruma, Bangladeş ve Hindistan’da yapılan “İş Güvencesi 
Anketi” bulgularında rastlanmaktadır. Buna göre, örneklemde kadınların erkeklere 
göre sendikalara yönelik olarak daha pozitif bir düşünceye sahip oldukları ortaya 
çıkmıştır62. Farber, ABD’de sendika üyesi olmayan kişilerden oluşan çok geniş bir 
örneklemde, yaşlı işçilerin düşük oranda sendika temsili isteğine karşın, beyaz 
olmayanlar ve kadınların sendikaları daha çok istediklerini belirlemiştir63. 
Sendikalara yönelik olumlu tutumlar, bireylerin sendika üyesi olma isteğini 
arttırmaktadır. Ancak kadınlar için sendikaya üye olma, çeşitli nedenlerle 
gerçekleşmeyebilmektedir. Bazı araştırmalarda kadınların sendikaları etkin 
görmedikleri ve bu nedenle üye olmadıkları gibi etmenler belirlenmiştir.     

Örneğin Walters, İngiltere’de kısmi süreli istihdam edilen kadınların 
sendikalara yönelik tutumlarını incelemiştir. Perakende sektöründe çalışan 50 
kadınla yapılan görüşmelerde, kısmi süreli istihdam edilen kadınlar arasında sendika 
üyeliği oranının neden tam süreli istihdam edilen kadınlardan düşük olduğu ortaya 
çıkarılmaya çalışılmaktadır. Görüşmeler sonucunda, sendika üyesi olmayan 
kadınların, sendika üyesi olma düşüncesine tamamen açık oldukları ortaya çıkmıştır. 
Ancak işyerlerindeki sendikanın etkin olmadığını düşündükleri için üye 
olmadıklarını belirtmektedirler. Ayrıca kadınların çoğunluğu genel olarak 
sendikalara karşı olumlu tutumlar taşımakta ve sendikaların işçileri korumak için 
gerekli ve önemli olduğunu ifade etmektedir. Araştırmada kadınların sendikalara 
yönelik tutumlarının iki kategoride değerlendirilebileceği belirtilmektedir. İlk grup 
kadın, sendikal hareket konusunda herhangi bir eleştiri yapmamakta, ancak 
sendikaların güç kaybettiğini ve sendikaların daha güçlü olması gerektiğini 
belirtmektedir. İkinci grup ise, sendikalara yönelik olumlu tutumlara sahip olmakla 
birlikte, bir takım eleştiriler yapmaktadır. Temel eleştirileri, toplu eyleme karşı 
olmamakla birlikte, sendikal militanlığa yöneliktir64. Bu araştırma sonucunda, kısmi 

 
61 Charlotte Yates, “Challenging misconcepitons about organizing women into unions”, 
Gender, Work and Organization. Vol:13(6), 2006, s. 
62 ILO, “Söz ve Temsil Güvencesi”, Çev. Ceren Uzel, Sendikal Notlar. 2006, s.129. 
63 Henry S. Farber, “Trends in worker demand for union representation”, The American 
Economic Review. Vol:79(2), 1989, s.167. 
64 Sally Walters, “Female part-time workers attitudes to trade unions in Britain”, British 
Journal of Industrial Relations. Vol:40(1), 2002, s.61-62. 
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süreli istihdam edilen kadınlar içinde sendikalara yönelik tutumların sendika üyesi 
olma isteğini etkilediği belirlenmiştir. Örneklemdeki kadınların rasyonel seçim 
kuramına göre hareket ederek, sendika üyesi olmadıkları ileri sürülebilir. Çünkü 
sendikaların haklarını korumakta etkin olmadığını değerlendirmekte ve buna 
karşılık sendika üyelik aidatı ödemek istememektedirler.     

Ülkemizde yapılan bir araştırmada kadınların sendikalara yönelik araçsal 
bakışları ortaya çıkmıştır. Toksöz ve Erdoğdu, kadın sendikacıların profilini ortaya 
çıkarmayı amaçladıkları araştırmalarında, 141 kadına anket uygulamış ve 14 sendika 
yöneticisi kadınla derinlemesine görüşmeler yapmıştır. Araştırmada kadınların 
sendikalara bakışı ile beklentileri incelenmiştir ve sonuçlar sendikalara yönelik 
araçsal bakışa işaret etmektedir. Eğitimden sonra en önemli beklentiler, sosyal 
hakları ve ücretleri arttırmak olarak tespit edilmiştir65. Kısaca, kadınlar sendika 
üyeliğinin kazançları ve maliyetleri konusunda değerlendirme yapmaktadır. 

Bu değerlendirme sonucunda kadınlar için bazı engellerin ortadan kalkması 
durumunda sendika üyeliğine yakın oldukları ileri sürülebilir. Nitekim Urhan, 411 
sendika üyesi olan ve üye olmayan işçi ile yaptığı araştırma sonucunda, kadın 
işçilerin sendika üyeliği konusunda erkeklere göre daha istekli olduğu ortaya 
çıkmıştır. Sendikaya üye olmalarına engel olan neden veya nedenler ortadan kalkmış 
olsaydı, sendikaya üye olmak isteyen erkeklerin oranı %66,7 iken, kadınlar için bu 
oran %83,3 olarak belirlenmiştir66. Buraya kadar yapılan kuramsal açıklamalardan 
sonra araştırmamızın hipotezleri açıklanacaktır. 

5. Hipotezler 
Literatür taramasından elde edilen bilgilere göre, kadınların sendikalara 

yönelik tutumlarının erkeklerden farklı olmadığı ileri sürülebilir. Hatta bazı 
araştırmalarda kadınların erkeklerden daha fazla oranda sendika üyesi olmak istediği 
ortaya çıkmıştır. Bunun için çalışmada, erkek ve kadın üniversite öğrencilerinin 
sendikalara yönelik tutumlarında ve sendika üyesi olma isteklerinde farklılık olup 
olmadığı araştırılacaktır. Lise ve üniversite öğrencileri, sendikalara üye olma isteği 
ve sendikalara yönelik tutumlar konusunda önemli bir örneklemdir. Çünkü 
gençlerin sendikalaşma ile ilgili bilgileri çoğunlukla yeterli bulunmamaktadır. 
Sendikalara yönelik tutumlar, anne ve baba, arkadaşlar, çalışma arkadaşları ve üstler 
gibi kaynaklar tarafından biçimlendirilmektedir. Ayrıca kadın öğrenciler genellikle 
aile sorumluluğu gibi sendikal faaliyetleri engelleyen etmenlerden uzak 
bulunmaktadır. Son olarak üniversite öğrencilerinin geleceğin yöneticileri veya 
beyaz yakalı çalışanları olacağı dikkate alınmalıdır. Böyle bir grubun sendikalara 

 
65 Gülay Toksöz, Seyhan Erdoğdu, Sendikacı Kadın Kimliği. İmge Kitabevi, Ankara, 
1998, s.127.  
66 Betül Urhan, Türkiye’de Sendikal Örgütlenmede Yaşanan Güven ve Dayanışma 
Sorunları”, Çalışma ve Toplum. 2005/1, s.76. 
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yönelik tutumları, sendikal hareketi etkileyebilecek bir nitelik taşımaktadır. Buna 
göre ilk hipotezimiz;    

H1: Erkek ve kadın öğrenciler arasında sendikalara yönelik tutumlar 
açısından farklılık yoktur. 

Literatürde bazı araştırmalarda kadınların en az erkekler kadar sendika üyesi 
olma isteği bulunduğu belirlenmiştir. Bunun için kadın ve erkek öğrenciler arasında 
sendika üyesi olma isteği açısından farklılık olup olmadığı incelenecektir.  

H2: Erkek ve kadın öğrenciler arasında sendika üyesi olma isteği açısından 
farklılık yoktur. 

Literatürde sendikalara yönelik tutumların doğrudan sendika üyesi olma 
isteğini etkilediği belirlenmiştir. Araştırmada, kadın ve erkek öğrenciler için 
sendikalara yönelik tutumların sendika üyesi olma isteğini pozitif yönde etkilediği 
ileri sürülmektedir. Ayrıca algılanan cinsiyet ayrımcılığı, çalışma koşullarını 
iyileştirmek üzere sendikaya üye olma isteğini arttırabilecektir. Buna göre erkek ve 
kadın öğrenciler için ayrı ayrı hipotezlerimiz şöyledir: 

H3: Erkek öğrencilerin sendikalara yönelik olumlu tutumları ve algıladıkları 
cinsiyet ayrımcılığı arttıkça, sendika üyesi olma istekleri artmaktadır. 

H4:  Kadın öğrencilerin sendikalara yönelik olumlu tutumları ve algıladıkları 
cinsiyet ayrımcılığı arttıkça, sendika üyesi olma istekleri artmaktadır. 

6. Yöntem 

6.1. Veri Toplama Araçları 
Sendikalara Yönelik Tutumlar: Deshpande ve Fiorito’nun67 sendika imajı 

ölçeğindeki 12 soru öğrencilere göre uyarlanarak kullanılmıştır. Örnek sorular şu 
şekildedir: “Sendikaların iş güvencesini iyileştirdiğine inanıyorum”, “Sendikaların 
çalışanların sosyal haklarını iyileştirdiğine inanıyorum”, “Sendikaların çalışanların 
terfi şansını arttırdığına inanıyorum”. Sorular, 1-Hiç Katılmıyorum 5-Tamamen 
Katılıyorum olmak üzere 5’li Likert ölçeğine göre cevaplanmaktadır.   

Sendika Üyesi Olma İsteği: Sendika üyesi olma isteği 4 soru ile araştırılmıştır. 
Sorular Wagar ve Rahman68 ile Lahuis ve Mellor’un69 araştırmalarından 
uyarlanmıştır. Sorular “Çalışanların bir sendika tarafından temsil edildiği 
işletmedeki işi kabul ederim”, “Çalışanların bir sendikaya üye olmasını gerektiren 
bir işi kabul etmem”, “Bir iş ararken, çalışanların bir sendika tarafından temsil 

 
67 Satish Deshpande, Jack Fiorito, “Specific and general beliefs in union voting models”, 
Academy of Management Journal. Vol.32(4), 1989. 
68 T. H. Wagar, A. Rahman, “Determinants of union joining and voting intention: Evidence 
from Canadian hihg school students”, Journal of Collective Negotiations in the Public 
Sector. Vol:26, 1997. 
69 Lahuis, Mellor, 2001, s.668. 
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edildiği işletmelerden uzak dururum” ve “İhtiyaçlarımı ve gelecekteki işimi 
düşündüğümde, ileride bir sendikaya üye olmayı düşünürüm” şeklindedir. Sorular, 
1-Hiç Katılmıyorum 5-Tamamen Katılıyorum olmak üzere 5’li Likert ölçeğine göre 
cevaplanmaktadır.  Ölçekteki 2 ve 3 numaralı sorular ters çevrilerek kodlandıktan 
sonra analiz edilmiştir. 

Algılanan Cinsiyet Ayrımcılığı: Sanchez ve Brock’un70 araştırmasındaki 4 soru 
öğrenciler için uyarlanarak kullanılmıştır. Sorular İspanyol çalışanlara yönelik etnik 
ayrımcılığı ölçmeyi hedeflemektedir. Bunun için sorulardan araştırma amacımıza 
uygun olanlar seçilmiş ve uyarlanmıştır. Sorular “Çalışma yaşamında cinsiyetimin 
bazen bir engel oluşturabileceğini düşünüyorum”, “Cinsiyetimin kariyer 
ilerlememde olumsuz etkisi olabileceğini düşünüyorum”, “Çalışma yaşamında 
birçok kişinin cinsiyetle ilgili önyargıları olduğunu ve bana da bu önyargılar 
doğrultusunda davranacaklarını düşünüyorum”, “Çalışma yaşamında cinsiyetimden 
dolayı bazı faaliyetlerden dışlanabileceğimi düşünüyorum” şeklinde ve 1-Hiç 
Katılmıyorum 5-Tamamen Katılıyorum olmak üzere 5’li Likert ölçeğine göre 
cevaplanmaktadır. 

Ankette kullanılan ölçek ve soru gruplarının güvenilirlik düzeylerinin 
belirlenmesi için Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısından yararlanılmıştır. Tablo 
1’de görüldüğü gibi sendikalara yönelik tutumlar ve algılanan cinsiyet ayrımcılığı 
ölçeklerinin güvenilirliği yüksek, sendika üyesi olma isteği ise kabul edilebilir sınırlar 
içinde güvenilirdir. 

Tablo 1: Ölçeklerin Güvenilirlik Katsayıları 
Ölçekler Alpha Değeri 
Sendikalara Yönelik Tutumlar ,91 
Sendika Üyesi Olma İsteği ,69 
Algılanan Cinsiyet Ayrımcılığı ,90 

6.2. Örneklem 
Araştırmanın örneklemini Dokuz Eylül Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 

Fakültesi’nde öğrenim gören 143’ü erkek, 188’i kız olan toplam 336 dördüncü sınıf 
üniversite öğrencisi oluşturmaktadır (5 kişi cinsiyet belirtmemiştir). Fakültede 
bulunan toplam 6 bölümün (İşletme, İktisat, Kamu Yönetimi, Çalışma Ekonomisi 
ve Endüstri İlişkileri, Maliye ve Ekonometri) tümünden öğrencilere ulaşılmış ve 
toplam 1843 dördüncü sınıf öğrencisinden 336 öğrenci çalışmaya dâhil olmuştur. 
Ders programları takip edilerek ders öncesi, öğretim üyesinden izin alınarak anket 
öğrencilere dağıtılmıştır. Öğrencilere anket çalışmasının amacı anlatılarak çalışmaya 
katılmanın gönüllülük esasına bağlı olduğu belirtilmiş ve sonrasında, anket ile ilgili 

                                                           
70 Juan I. Sanchez, Petra Brock, “Outcomes of perceived discrimination among Hispanic 
employees: Is diversity management a luxury or a necessity?, The Academy of 
Management Journal. Vol:39(3), 1996.  



Kadınların Sendikalara Yönelik Tutumları  

 

 
50 

bilgi verilmiştir. Anketler ortalama 7-10 dakikalık bir cevaplama süresi sonrasında 
toplanmıştır. Örneklemin demografik özellikleri Tablo 2’de görülmektedir.  

 
Tablo 2: Demografik Değişkenlerin Sayısal ve Yüzdesel Dağılımı 

Demografik 
Değişkenler 

Sayı Yüzde 
(%) 

Demografik Değişkenler Sayı Yüzde 
(%) 

Yaş   Çalışma Durumu   
18-22 yaş 191 57,7 Hayır 294 88,8 
23-27 yaş 140 42,3 Evet 37 11,2 
28 ve yaş üstü - - Çalışıyorsa İstihdam 

Biçimi 
  

Cinsiyet   Tam zamanlı 3 8,3 
Erkek 143 43,2 Kısmi süreli 27 75 
Kadın 188 56,8 Kısa süreli geçici işler 4 11,1 
Annenin Sendika 
Üyeliği 

  Kendi işi 2 5,6 

Evet 20 6 Bölüm   
Hayır 290 87,6 İktisat 63 19 
Daha önce üyeydi 21 6,3 İşletme 52 15,7 
Babanın Sendika 
Üyeliği 

  Maliye 57 17,2 

Evet 54 16,3 Ekonometri 31 9,4 
Hayır 240 72,5 Kamu Yönetimi 25 7,6 
Daha önce üyeydi 37 11,2 Çalışma Ekonomisi ve 

Endüstri İlişkileri 
103 31,1 

 
Örneklem 143 erkek ve 188 kadından oluşmaktadır. Örneklemin yaş dağılımı 

üniversite öğrencisi olması itibariyle çoğunlukla 18-22 yaş arasında toplanmaktadır. 
Öğrenciler arasında çalışanların sayısının çok az olduğu görülmekte, çalışanlar da 
genellikle öğrencilere yönelik sayılan kısmi süreli işlerde istihdam edilmektedir. 
Anne ve baba sendikal geçmiş açısından incelendiğinde, annelerin %12’sinin ve 
babaların %27’sinin sendika ile ilişkili olduğu anlaşılmaktadır. Annesi sendika 
üyeliği ile ilişkili olan 27 kadın öğrenciye karşılık 14 erkek öğrenci bulunmaktadır. 
Babası sendika üyeliği ile ilişkili olan 54 kadın öğrenci ve 37 erkek öğrenci vardır. 
Öğrencilerin büyük çoğunluğu için anne ve babanın sendikalarla ilişkisi olmadığı 
görülmektedir. Örneklemi oluşturan dördüncü sınıf öğrencilerinin çoğu Çalışma 
Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri bölümünde eğitim görmektedir. Ancak diğer 
bölümlerin öğrenci sayısına toplam olarak bakıldığında, 103 Çalışma Ekonomisi ve 
Endüstri İlişkileri bölümü öğrencisine karşılık, diğer öğrenciler 228 kişidir. 188 
kadın öğrencinin 68’i Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri bölümü, 120’si diğer 
bölüm öğrencisidir.  
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7. Bulgular  
Öncelikle erkek ve kadın öğrencilerin sendikalara yönelik tutumlarında 

farklılık olup olmadığı test edilmiştir. Bağımsız iki grup t-testi sonuçlarına göre 
erkek ve kadın öğrencilerin sendikalara yönelik tutumlarında farklılık olduğu tespit 
edilmiştir. Kadın öğrenciler sendikalara yönelik olarak daha yüksek, yani daha 
olumlu tutumlara sahiptir (Tablo 3). Buna göre H1 hipotezi desteklenmemiştir.  

 
Tablo 3: Erkek ve Kadın Öğrencilerin Sendikal Tutumlarının 

Karşılaştırılması 
Sendikalara 
Yönelik 
Tutumlar 

Ortalama 
Standart 
Sapma 

t df p 

   -3,9 261 ,000 
Erkek  2,9 ,75    
Kadın  3,2 ,59    

 
İkinci hipotezimiz, erkek ve kadın öğrenciler arasında sendika üyesi olma 

isteği açısından farklılık olmadığı yönündedir. Bağımsız iki grup t-testi sonuçlarına 
göre sendikaya üye olma isteği açısından farklılık bulunmamaktadır (Tablo 4). H2 
hipotezi desteklenmiştir. 

Tablo 4: Erkek ve Kadın Öğrencilerin Sendika Üyesi Olma İsteğinin 
Karşılaştırılması 
Sendika 
Üyesi 
Olma 
İsteği 

Ortalama 
Standart 
Sapma 

t df p 

   -,42 329 ,67 
Erkek  3,49 ,71    
Kadın  3,52 ,70    

 
Araştırmada ileri sürülen H3 ve H4 hipotezleri, yapısal eşitlik modeli (YEM) 

aracılığıyla test edilmiştir. Sendika üyesi olma isteği üzerindeki sendikalara yönelik 
tutumlar ve algılanan cinsiyet ayrımcılığı etkisi bütün olarak Lisrel 8.54 programı 
aracılığıyla ortaya çıkarılmaya çalışılmıştır. Modelde, ölçüm ve yapısal eşitlik modeli 
birlikte, yani tek aşamalı analiz yöntemi benimsenmiştir. Modelin hesaplanmasında, 
kovaryans matriksine göre en çok olabilirlik metodu izlenmiştir. 

Erkek öğrenciler için sendikalara yönelik tutumlar ile algılanan cinsiyet 
ayrımcılığının, sendika üyesi olma isteği üzerindeki etkisi modelinde, algılanan 
cinsiyet ayrımcılığının sendika üyesi olma üzerindeki etkisi anlamlı olmadığı için 
modelden çıkarılmıştır. Modelde sendikalara yönelik tutumların (ATT) sendika 
üyesi olma isteği (WILL) üzerindeki etkisi araştırılmıştır (Şekil 1).  
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Şekil 1: Erkek Öğrenciler için Sendikalara Yönelik Tutumların 
Sendika Üyesi Olma İsteği Üzerindeki Etkisi (Standardize edilmiş 
çözümleme değerleri) 

 

Model için X2 değerinin serbestlik derecesine oranı 2.06 olarak bulunmuştur. 
Bu oran kabul edilebilir uyumu göstermektedir. Diğer uyum kriterlerinin çoğunda 
kabul edilebilir uyum sağlanmıştır. RMSEA (.08) ve CFI (.96) olarak kabul edilebilir 
uyumu göstermektedir. GFI (.85) ise kabul edilebilir sınırlar dışındadır. Erkek 
öğrenciler için sadece sendikalara yönelik tutumların, sendika üyesi olma isteği 
üzerinde etkisi bulunmaktadır. Bu etkinin güçlü olduğu belirtilmelidir(0.72)71.  

İkinci modelimizde kadın öğrenciler için sendikalara yönelik tutumlar (ATT) 
ile algılanan cinsiyet ayrımcılığının (DISC) sendika üyesi olma isteği (WILL) 
üzerindeki etkisi modelinde tüm ilişkiler anlamlı bulunmuştur (Şekil 2).  

 
Şekil 2: Kadın Öğrenciler için Sendikalara Yönelik Tutumlar ile 

Algılanan Cinsiyet Ayrımcılığının Sendika Üyesi Olma İsteği Üzerindeki 
Etkisi (Standardize edilmiş çözümleme değerleri) 

                                                           
71 Uyum kriterleri için bkz. Ömer Faruk Şimşek, Yapısal Eşitlik Modellemesine Giriş: 
Temel İlkeler ve LISREL Uygulamaları. Ekinoks Yayınları, 2007, s.14. 
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Modelin X2 değerinin serbestlik derecesine oranı 1.8 olarak bulunmuştur. Bu 

oran iyi uyumu göstermektedir. RMSEA (.06) ve CFI (.95) olarak kabul edilebilir 
uyumu göstermektedir. GFI (.86) ise kabul edilebilir sınırlar dışındadır. Kadın 
öğrenciler için sendikalara yönelik tutumlar sendika üyesi olma isteğini pozitif 
yönde orta düzeyde etkilemektedir(0.48). Ayrıca algılanan cinsiyet ayrımcılığı da, 
sendika üyesi olma isteğini pozitif yönde orta düzeyde etkilemektedir(0.18). 

Sonuç 
Üniversite öğrencileri arasında yapılan araştırma sonucunda, kadınların da en 

az erkekler kadar hatta daha fazla sendikalarla ilgilendiği ortaya çıkmıştır. 
Örneklemde kadın öğrenciler, sendikalara karşı erkeklerden daha olumlu tutumlara 
sahiptir. Ayrıca sendika üyesi olma isteği açısından, erkek ve kadın öğrenciler 
arasında farklılık bulunmamaktadır. Bu durumda örneklemdeki kadın öğrenciler 
çalışma yaşamında sendika üyesi olmaya yatkın çalışanlar olarak değerlendirilebilir. 
Ancak kadınların sendikalaşma oranlarının genel olarak düşük olduğu 
bilinmektedir. Bu durumda kadınların sendikalaşma oranlarındaki düşüklüğü 
onların ilgisizliklerinde değil, başka faktörlerde aramak gerekmektedir. Örneğin 
sendikaların kadınlara yönelik faaliyetlerinin yetersiz olması, aile sorumluluklarının 
rolü, cinsiyet ayrımcılığı gibi etmenler araştırılabilir.  
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Kuramsal açıdan olumlu tutumları davranış boyutunun takip ettiği ileri 
sürülmektedir. Buna göre, sendikalara yönelik tutumlar sendika üyesi olma isteğini 
etkileyecektir. Araştırma sonuçlarına göre, erkek ve kadın öğrenciler için, tutum-
davranış eğilimi yaklaşımının geçerli olabileceği anlaşılmaktadır. Her iki örneklem 
grubu için de, sendikalara yönelik olumlu tutumlar, sendika üyesi olma isteğini 
arttırmaktadır. Buna göre sendikalar, muhtemel üyelerin tutumlarını etkileme yolları 
geliştirmelidir. Bunun için, topluma yönelik iletişim faaliyetlerine önem verilmelidir. 
Örneğin sendikaların üyelerinin çıkarlarını korumak için yaptıkları faaliyetler çeşitli 
iletişim araçları ile duyurularak, çalışanların sendikalara araçsal bakışları 
desteklenebilir. Ancak sendikalaşmayı etkileyen tek faktörün sendikalara yönelik 
tutumlar olmadığı da gözden kaçırılmamalıdır. Örnek olarak kadınların sendikalara 
yönelik olumlu tutumlarına rağmen, sendikalaşma oranlarının düşüklüğü 
gösterilebilir.  

Erkekler için cinsiyet ayrımcılığı, sendika üyesi olmayı etkileyen anlamlı bir 
değişken olarak tespit edilmemiştir. Fakat cinsiyet ayrımcılığına maruz kalma, 
kadınlar için önemli bir faktördür. Daha önce de belirtildiği gibi, kadınların çalışma 
yaşamında daha fazla cinsiyet ayrımcılığına uğradığı bilinmektedir. Buna karşılık, 
kadınlar için algıladıkları cinsiyet ayrımcılığı sendika üyesi olma isteğini 
arttırmaktadır. Bu durumda, sendikaların cinsiyet ayrımcılığı ile ilgili faaliyetlerinin, 
kadınların sendikalara olan ilgisini arttıracağı anlaşılmaktadır. Örneklemdeki 
kadınlar, çoğu çalışma yaşamı dışında olmalarına rağmen, algıladıkları cinsiyet 
ayrımcılığı karşısında sendikalara yönelme potansiyeli göstermektedir. Araştırmanın 
literatüre en önemli katkısı, kadınlar için algılanan cinsiyet ayrımcılığının sendika 
üyesi olma isteği üzerindeki etkisinin ortaya çıkarılmasıdır. 

Kadınların sendikalaşma durumu sosyal psikolojik kuramlar açısından ele 
alınarak değerlendirilebilir. Kadınlar istihdam ilişkisinde ayrımcılık nedeniyle 
engellenme ile karşılaşmaktadır. Ayrıca istihdam koşullarının genelde erkeklere göre 
daha kötü olması, iş doyumlarını olumsuz yönde etkilemektedir. Bu kurama göre, 
kadınların çoğu sendika üyesi olmayı kolaylaştıran koşullarda çalışmaktadır. Fakat 
rasyonel seçim kuramında işçilerin sendikaların kendi çıkarlarını en iyi şekilde temsil 
edeceğine inandıklarında üye oldukları ileri sürülmektedir. Buna göre kadınlar da 
sendikaların kendi çıkarlarını savunduğunu düşündükleri zaman üye olmaya yatkın 
olacaktır.   

Araştırma yapılan üniversite öğrencisi örneklemi, geleceğin beyaz yakalı 
işçileri ve yöneticileri olarak değerlendirilmelidir. Beyaz yakalı işçilerin sendikalara 
yönelik tutumlarının mavi yakalı işçilerden farklı olduğu, beyaz yakalı işçilerin daha 
bireysel davranma ya da meslek örgütleri gibi başka örgütlere yönelme eğiliminde 
oldukları ileri sürülmektedir. Ancak örneklemde sendikalara yönelik olumlu 
tutumlar beslendiği ve bunun sendika üyesi olma isteğini arttırdığı anlaşılmaktadır. 
Daha önce belirtildiği gibi, bu olumlu tutumlar, ileride sendika üyeliğine dönüşme 
ihtimali taşımaktadır. 
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Araştırmanın en önemli kısıtı örneklemin çoğunun çalışma yaşamı dışında 
olan üniversite öğrencilerinden oluşmasıdır. Örneklem aile sorumluluğu 
bulunmayan, sendikalarla doğrudan ilişkisi olması beklenmeyen, yani sendikalara 
yönelik tutumları en doğal halinde olan bireylerdir. Literatürde konu ile ilgili 
araştırmalar istihdam edilen işçiler üzerinde gerçekleştirilmektedir. Çalışma 
yaşamında sendika üyesi olma sürecini yapısal koşullar, işletme ve üstler gibi başka 
koşulların da etkilediği, sendikalaşma kuramları kısmında açıklanmıştır. Fakat 
sendikalara yönelik genel tutumların köklerinin derinde olduğu ve kolaylıkla 
değişmediği de araştırmalarda ortaya koyulmuştur. Bunun için örneklemin  
sendikalara yönelik olumlu tutumları, çalışma yaşamında gerekli koşullar 
doğduğunda sendika üyesi olma sürecini etkileyecektir. Bu kısıtı aşmak için, 
örneklem boylamsal araştırmalar ile takip edilerek, çalışma yaşamına giriş 
döneminde ve ilerleyen süreçte sendikalaşma durumu tespit edilebilir. Bu durumda, 
kadınların sendikalaşması önündeki engeller daha doğru belirlenebilecektir.  
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Adil Bir Küreselleşme İçin Sosyal Adalet Uluslararası 
Çalışma Örgütü Bildirgesi

Recep Kapar

ILO Declaration on Social Justice for a Fair Globalization
Abstract

The ILO's 97th International Labour Conference adopted a
major Declaration, on 10 June 2008. The ILO Declaration on Social 
Justice for a Fair Globalization designed to strengthen the ILO’s 
capacity to promote its Decent Work Agenda and its four 
strategic objectives (employment, social protection, social 
dialogue, and fundamental principles and rights at work).

Keywords: International Labour Organization, Declaration, Fair 
Globalization, Social Justice.

I. Giriş

1919 yılından bu yana, sosyal sorunlara çözüm arandığı, çalışma 
koşullarının tartışıldığı ve uluslararası çalışma standartlarının görüşüldüğü 
Uluslararası Çalışma Konferansı (UÇK)’nın 10 Haziran 2008 tarihinde yapılan 97. 
toplantısında “Adil Bir Küreselleşme İçin Sosyal Adalet Uluslararası Çalışma Örgütü
(UÇÖ) Bildirgesi” kabul edilmiştir1. 

UÇK’nın ilk toplandığı günden bu yana az sayıda Bildirge kabul ettiği 
bilinmektedir. Bildirgelerin tarihsel bakımdan en önemlisi “Filadelfiya 
Bildirgesi”dir. Bir diğeri ise, 1964 yılında Güney Afrika'daki ırk ayrımcılığına ilişkin 
hazırlanan bildirgedir. Bu ülkedeki ırk ayrımcılığının sona ermesi üzerine söz 
konusu bildirge 1994 yılında yürürlükten kaldırılmıştır. Küreselleşme sürecinde 
ortaya çıkan değişim ve sorunlara yanıt oluşturmak üzere 1998 yılında   “Çalışmaya 
İlişkin Temel Haklar ve İlkeler Bildirgesi ve İzlenmesi” kabul edilmiştir2. 2008 
yılında toplanan Konferansta kabul edilen “Adil Bir Küreselleşme İçin Sosyal 
Adalet UÇÖ Bildirgesi” ise sonuncu Bildirgedir. Uluslararası Çalışma Bürosu 

                                                          
 Yrd. Doç. Dr., Muğla Üniversitesi, (recepkapar@sosyalkoruma.net)
1 ILO “ILO adopts landmark Declaration on Social Justice for a Fair Globalization”, ILO 

Press Release 12 June 2008 (ILO/08/30), 
[http://www.ilo.org/global/About_the_ILO/Media_and_public_information/Press_rele
ases/lang--en/WCMS_094186/index.htm]. (23.03.2009).

2 Hilary Kellerson, “The ILO Declaration of  1998 on fundamental principles and rights: A 
challenge for the future”, International Labour Review, Vol. 137 (1998), No. 2, s.223.
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(UÇB) Genel Müdürü son bildirgenin Filadelfiya Bildirgesinden3 sonra, Örgütün 
en önemli yenilenme çabasına işaret ettiğini belirtmektedir4.

Bu makalede öncelikle, Bildirgenin içeriği ve öngördüğü izleme yöntemi 
belirlenecektir. Ardından, küreselleşme ile birlikte ivme kazanan Örgütün yeniden 
yapılandırılması yönündeki çabalar bakımından Bildirgenin taşıdığı anlam ve önem 
açıklanacaktır.   

II. Bildirge

UÇÖ kurulduğu günden bugüne geçen süre içerisinde dünyada meydana 
gelen köklü değişimlerden etkilenmiş ve dayandığı temel değerler çerçevesinde bu 
değişimlere geçerli yanıtlar üretmeye çalışmıştır. Küreselleşme yarattığı dinamikler 
ve sorunlar nedeniyle, Örgütün kayıtsız kalamayacağı bir değişim süreci olarak 
tanımlanmıştır. Bu bağlamda, 1995 yılında toplanan Dünya Sosyal Gelişme 
Zirvesinde alınan kararlar ile UÇÖ’ nün küreselleşme sürecindeki önemi ve 
üstleneceği işlev ortaya konmuştur. 

1998 yılında “Çalışmaya İlişkin Temel Haklar ve İlkeler Bildiresi” UÇK 
tarafından kabul edilmiş, ardından 1999 yılında “uygun iş” yaklaşımı Genel 
Müdürün raporuyla duyurulmuştur. Halen uygun iş gündemi programlama ve 
bütçeleme süreciyle kurumsallaşmakta ve uluslararasılaşmaktadır. Örgüt uygun işin 
unsurları ile ilgili stratejik bütçeleme ve sonuç temelli yönetim uygulamaları yoluyla 
önemli bir içyapı reformunu başlatmıştır. Genel Müdür, bu sürecin Örgütün 
etkililiğini arttırdığını belirtmektedir5. 

2004 yılında yayınlanan Küreselleşmenin Sosyal Boyutları Dünya 
Komisyonu Raporu ve ardından yaşanan tartışmalar sonucunda, Örgüt içindeki 
küreselleşmenin “karşısında” veya “yanında” olma biçiminde gerçekleşen 
ayrışmaların önemli ölçüde giderildiği dile getirilmektedir. Yeni süreçte, taraflar 
herkes için adil sonuçlar doğuran bir küreselleşme sürecinin yaratılması üzerinde 
durmaya başlamıştır. 2005 yılında toplanan Dünya Zirvesinin Sonuçları arasında 
“adil bir küreselleşmenin desteklendiği ve herkes için uygun iş, tam ve üretken 
istihdam amaçlarına erişme kararı” bulunmaktadır.

Buraya kadar özetlenen gelişmeler çevresinde ortaya çıkan UÇÖ’ nün 
güçlendirilmesi girişimini, 1990’lı yıllarda yaşanan tartışmaların yeniden tekrarı 
olarak değerlendirmemek gerekir.  Yeni bir Bildirge ile sonuçlanan sürecin ana fikri, 
“UÇÖ’ nün küreselleşme bağlamında amaçlarına ulaşabilmesi için üye ülkelerin 
çabalarına yardım etme kapasitesini güçlendirme” arayışıdır. 

                                                          
3 Filadelfiya Bildirgesi UÇK tarafından 1944 yılında kabul edilmiş, 1946 yılında ise UÇÖ 

Anayasasının eki olarak tanınmıştır. Bu yönüyle Örgütün diğer Bildirgelerinden ayrılır.
4 ILO, landmark…, s.1.
5 ILO, Strengthening the ILO’s capacity to assist its Members’ efforts to reach its 
objectives in the context of globalization, International Labour Conference-96th Session, 
Report V, International Labour Office, Geneva, 2007, s. v-xiii.
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Diğer yandan, “uluslararası topluluk tarafından daha eşitlikçi ve içermeci 
bir küreselleşeme yaratılmasında uygun iş amacının” anahtar olduğunun kabul 
edilmesi Bildirgeyi doğuran etmenler arasında sayılmaktadır. Herkes için uygun iş, 
tam ve üretken istihdam yaratılmasında UÇÖ’ nün kapasitesinden beklenenlerin 
fazlalığı ve bu beklentilerin zamanla artıyor olması Bildirgenin hazırlanmasında 
etkili olmuştur6. 

Bildirge “Başlangıç”, “Kapsam ve İlkeler”, “Uygulama Yöntemi” ve “Son 
Hükümler” başlığını taşıyan dört bölümden ve izleme mekanizmasını düzenleyen 
bir ekten oluşmaktadır7. 

A. Başlangıç

Bildirgenin girişinde küreselleşmeye ve UÇÖ’ nün küreselleşme 
karşısındaki görevlerine ve temel değerlerine ilişkin genel tespitlerin yapıldığı bir 
başlangıç bulunmaktadır. Başlangıç kısmında Bildirgenin kabul edilmesine yol açan 
koşullar, gerekçeler ve Örgütün halen önemini koruyan temel değerleri 
hatırlatılmaktadır.

1. Adil Olmayan Küreselleşme

Bildirgede ilk olarak, yeni teknolojilerin ve düşünce akımlarının 
yaygınlaşması, mal ve hizmetlerin mübadelesi, sermaye ve finans hareketlerinin 
artması, insanların, özellikle çalışanların ülkeler arasındaki artan göçü, işlerin ve iş 
süreçlerinin uluslararasılaşması gibi unsurlara bağlı olarak tanımlanan 
küreselleşmenin, çalışma yaşamını yeniden biçimlendirdiği vurgulanmıştır.

Buna göre; ekonomik işbirliği ve bütünleşme süreci yüksek ekonomik 
büyüme sağlamada, istihdam artışından yararlanmada, kırsal kesimdeki yoksulların 
modern kentsel ekonomiye katılımını kolaylaştırmada, gelişme amaçlarına 
ulaşmada, bilginin yayılmasında ve üretimin geliştirilmesinde, yenilik oluşturmada 
bir grup ülkeye katkı sağlamaktadır. Buna karşılık, küresel bütünleşme gelir 
eşitsizliği, yüksek işsizlik ve yoksulluk düzeyi, dışsal şoklar karşısında ekonomilerin 
zayıflığı ve korumasızlığı, enformel ekonomide ve korumasız işlerde çalışanların 
artması gibi olumsuzluklar da doğurmakta, bu yönüyle de çok ülkeyi ve işkolunu 
etkilemektedir

 Artan yoksulluğu ve eşitsizliği gidermek, sosyal bütünleşme yanında açık 
toplumların ve küresel ekonominin sürdürebilirliğini sağlamak, tam istihdama 
ulaşmak, evrensel bir sosyal adalet beklentisini karşılamak için, küreselleşme 
koşulları altında herkesin adil ve iyileştirilmiş sonuçlar elde etmesinin zorunlu hale 
geldiği tespiti de yapılmaktadır8.

                                                          
6 ILO, Strengthening…, s. v-xiii.
7 Bildirinin özgün ve tam metni için bkz.: ILO, ILO Declaration on Social Justice for a Fair 

Globalization, 97th Session International Labour Conference (10 June 2008), Switzerland, 
2008, s.5-16.

8 ILO, Declaration…, s.5-6.
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2. Tarihsel Değerler

Bildirgenin girişinde küreselleşmeye ilişkin yapılan bu tespitlerin 
ardından, günümüzün sürekli değişen koşulları altında, sosyal adaletin ve 
ilerlemenin gerçekleştirilmesinde ve desteklenmesinde UÇÖ’ nün temel ve anahtar 
bir işleve sahip olduğu vurgulanmıştır. UÇÖ’ nün bu konudaki yetkisinin 21. 
yüzyılda da günceliğini koruyan ve Üye devletlere halen yol gösteren 
Anayasasından9 ve Filadelfiya Bildirgesinden10 kaynaklandığı hatırlatılmaktadır. 
Bu çerçevede, Örgütün Anayasasında ve Filadelfiya Bildirgesinde yer alan amaç, 
ilke ve değerlere yollama yapılmıştır.  Ancak, bunlardan “işgücü bir meta değildir” ve
“yoksulluk nerede olursa olsun başkalarının refahını tehdit eder” ilkeleri açıkça bu yeni 
Bildirgede de yer almıştır11. 

UÇÖ’ nün diğer yükümlülükleri yanında, tam istihdama ulaşmaya 
yönelik, insanların yaşam düzeylerini yükseltmeyi amaçlayan, asgari yaşam ücreti ve 
gereksinim içinde olan herkese temel gelir sunan sosyal güvenlik önlemlerini içeren 
programların oluşturulmasında ülkelere yardım etme yükümlüğünün bulunduğu 
belirtilmektedir. Örgütün sosyal adalet değerini esas alarak tüm ekonomik ve finansal 
politikaları değerlendirme ve inceleme sorumluluğu da hatırlatılmaktadır12.

Ayrıca, son Bildirgede 1998 yılında kabul edilen Çalışmaya İlişkin 
Temel Haklar ve İlkeler Bildirgesi ve İzlenmesinin13 önemi vurgulanmaktadır. 
Örgütlenme özgürlüğünün ve toplu pazarlık hakkının etkin bir biçimde tanınması, 
zorla veya zorunlu çalışma biçimlerinin tümünün ortadan kaldırılması, çocuk 
çalışmasının sonlandırılması, istihdam ve meslekte ayrımcılığın önlenmesi olarak 
belirlenmiş temel haklar konusunda UÇÖ’ nün yetkisi yeniden ilan edilmiştir.

Bildirgeye göre; küreselleşmenin ortaya çıkardığı sorunlara geçerli bir 
çözüm oluşturması beklenen “uygun iş yaklaşımının” uluslararası topluluk 
tarafından tanınması ve ilgi görmesi cesaret vericidir. Bu anlamda, 1995 yılında 
Kopenhag'da toplanan Dünya Sosyal Gelişme Zirvesinin sonuçları yeniden 
anımsatılmaktadır. Aynı zamanda, UÇÖ tarafından geliştirilen uygun iş 
yaklaşımının küresel ve bölgesel düzeylerde yapılan çok sayıda uluslararası 
toplantıda sürekli olarak destek bulduğu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, 2005 

                                                          
9 UÇÖ Anayasası hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.: Mesut Gülmez, Uluslararası Sosyal 

Politika, Hatipoğlu Ya., B.2, Ankara, 2008, s.138-141; Zeki Erdut, Küreselleşme 
Bağlamında Uluslararası Sosyal Politika ve Türkiye, Dokuz Eylül Ya., İzmir, 2002, s.113-
114.

10 UÇÖ Filadelfiya Bildirgesi hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.: Gülmez, s.141-148.; Erdut, 
s.114-115.
11 ILO, landmark…, s.2
12 ILO,landmark…, s.2.
13 Çalışmaya İlişkin Temel Haklar ve İlkeler Bildirgesi ve İzlenmesi hakkında ayrıntılı bilgi 

için bkz.: Gülmez, s.148-154; Erdut, s.115-117; Recep Kapar, “Çalışmaya İlişkin Temel 
Haklar ve İlkeler Bildirgesi”, Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 
C.6, S.1, (Ocak-Mart 2004), s.182–195.
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yılında Birleşmiş Milletler Devlet ve Hükümet Başkanları Zirvesinde ulusal ve 
uluslararası politikalarının merkezinde adil bir küreselleşme, herkes için uygun iş, 
tam ve üretken istihdam amaçlarının bulunması üzerinde uzlaşıldığı da 
hatırlatılmaktadır14. 

Günümüzde hızla uluslararasılaşması yanında, üretimin karmaşıklığının 
ve karşılıklı bağımlılığının arttığı tespitinin ardından, özgürlük, insan onuru, sosyal 
adalet ve güvenlik, ayrımcılığın önlenmesi gibi temel değerlerin sürdürülebilir bir 
ekonomik ve sosyal gelişmenin sağlanmasında esas unsur olduğuna ilişkin 
yaklaşımın geçerliliğini koruduğu dile getirilmektedir.  Diğer yandan, ülkelerin 
kendi içinde olduğu kadar, uluslararası ölçekte çalışan ve işveren örgütlerinin 
temsilcileri ile hükümetler arasında kurulan üçlü yapıların ve sosyal diyalog 
kurumlarının toplumun bütünlüğünün sağlanmasında ve sorunların çözüme 
kavuşturulmasında etkili olduğu ileri sürülmektedir. Aynı zamanda, uluslararası 
çalışma standartlarının uygulanmasında ve tam anlamıyla hukukun üstünlüğünün 
sağlanmasında sosyal diyalogun ve üçlü yapıların uygun mekanizmalar oluşturduğu 
belirtilmektedir.

Bildirgede çalışanların yasal korumadan yararlanmasında istihdam 
ilişkisinin taşıdığı önem kabul edilmektedir. Güçlü bir sosyal ekonominin yanında, 
uygun nitelikler taşıyan bir kamu sektörü ile üretken, karlı ve sürdürülebilir 
işletmelerin yeni istihdam olanaklarının yaratılmasında ve ekonomik gelişmenin 
sürekli hale getirilmesinde zorunlu olduğu söylenmektedir. 

Ayrıca, uluslararası işletmelerin artan rolünü belirleyen ve 2000 yılında 
gözden geçirilen Örgütün “Çokuluslu İşletmeler ve Sosyal Politika ile İlgili 
İlkeler Üçlü Bildirgesinin”15 (1977) amaçlara ulaşma yolunda uygun nitelikler 
taşıdığı da vurgulanmıştır.

3. UÇÖ’ nün Yanıtı

Bildirgede, ortaya çıkan sorunlar karşısında Anayasal amaçlarına 
ulaşabilmesi için UÇÖ’ nün harekete geçmesi ve çabalarını yoğunlaştırması 
yönünde çağrı yapılmaktadır. UÇÖ’nün küreselleşme sürecinde amaçlarına 
ulaşması ve üyelerinin çabalarına yardım etme kapasitesinin güçlendirilmesi için 
gereken adımların atılması önerilmektedir. Bu bağlamda, Örgütün amaçlarıyla 
uyumlu bir dizi girişimi yaşama geçirmesinin zorunlu olduğu belirtilmektedir. 

UÇÖ, “uygun iş gündemi” ve dört stratejik amacı arasında bulunan 
uyumu ve karşılıklı etkileşimi gözeten küresel ve bütüncül bir yaklaşım geliştirmek 
yönündeki çabalarında eşgüdüm ve işbirliği sağlamalıdır. Yerine getirilmesi gereken 
bir başka zorunluluk ise, Örgütün var olan anayasal çerçeveye ve kurallara tümüyle 
bağlı kalarak etkililiğini ve etkinliğini geliştirecek yönetişim ve kurumsal 

                                                          
14 ILO, Declaration…, s.6-7.
15 ILO, Çokuluslu Şirketler ve Sosyal Politika ile İlgili İlkeler Üçlü Bildirgesi, Uluslararası 
Çalışma Ofisi,   Ankara, 2003 
[http://www.ilo.org/public/english/employment/multi/download/turkish.pdf] 
(23.03.2009).
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uygulamaları yaşama geçirmesidir. Örgüt, ülkelerin sosyal diyalog temelinde 
tartışarak belirledikleri gereksinimlerle ilgili olarak tavsiye ve teknik programlar 
hazırlama, yüksek nitelikli bilgi sağlama yoluyla üyelerine yardımcı olmalıdır.  

Ayrıca, Bildirgede UÇÖ’ nün temel etkinliklerinin arasında bulunan ve 
Anayasal amaçlarına ulaşmasında yardımcı olan uluslararası çalışma standartlarına 
ilişkin olarak da çağrı yapılmaktadır. Çağrıya göre; Örgüt uluslararası çalışma 
standartlarının işlevini geliştirmeyi ve standartların çalışma yaşamı ile bağını 
güçlendirmeyi amaçlayan bir kural üretme politikası geliştirmek zorunluluğuyla 
karşı karşıyadır16. 

B. Kapsamı ve İlkeleri

Bildirgenin kapsamının ve ilkelerinin belirtildiği bölümde, 1998 yılından 
bu yana Örgüt tarafından geliştirilen “uygun iş gündemi”nin17 temel amaçları 
sıralanmış ve bu amaçların niteliği açıklanmıştır. UÇÖ’ nün Anayasal yetkisinin 
gerçekleştirilebilmesi için Örgütün ve üye devletlerin çabası ve kararlılığının 
gerektiği söylenmektedir. Sürekli ve hızlı değişimin yaşandığı küreselleşme 
sürecinde, uluslararası çalışma standartları aracılığıyla ekonomik ve sosyal 
politikaların merkezine uygun iş ile üretken ve tam istihdam sağlama amaçlarının 
yerleştirilmesi öngörülmektedir. 

1. Uygun İşin Stratejik Amaçları 

Bildirgeye göre; sosyal adaleti gerçekleştiren adil bir küreselleşmenin 
yaratılması uygun işin birbiriyle karşılıklı etkileşim içinde ve eşit derecede önemli 
olan dört stratejik amacını yaşama geçirmekle olanaklıdır18.

a. İstihdam

Öncelikle,  toplumların daha iyi yaşam standartlarına, ekonomik ve sosyal 
gelişme amaçlarına ulaşabilmelerine katkı sağlayan sürdürülebilir kurumsal ve 
ekonomik bir çevrenin yaratılması yoluyla istihdamın desteklenmesi istenmektedir. 
Bu çerçevede, kişilerin üretken uğraşlarda bulunarak ortak yarara ve bireysel 
doyuma ulaşabilmesi için, zorunlu olan yetenekleri ile niteliklerini yenileyebilmesi 
ve geliştirebilmesi gerekmektedir. Aynı zamanda, herkes için daha fazla büyüme, 
istihdam, gelir ve umut yaratılmasında, ister kamu isterse özel tüm işletmelerin 
sürdürülebilir oldukları kurumsal ve ekonomik bir ortamın oluşturulması 
hedeflenmektedir19. 

                                                          
16 ILO, Declaration…, s.7-8.
17 Uygun iş hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.: Erdut, s.146-153; Recep Kapar, Uygun İş Açığı: 
İnsana Yaraşmayan İşler”, TTB Mesleki Sağlık ve Güvenlik Dergisi, S.29 (Ocak Şubat Mart 
2007); Recep Kapar, “Uygun İş Bağlamında Çalışan Yoksullar”, Sosyal Siyaset Konferansları 
48. Kitap, İstanbul Üniversitesi Ya., İstanbul, 2004.
18 Juan Somavia, “Preface”, ILO Declaration on Social Justice for a Fair Globalization, 97th 
Session International Labour Conference (10 June 2008), Switzerland, 2008, s.1-2.
19 ILO, Declaration…, s.9.
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b. Sosyal Koruma

Ulusal koşullara göre uyarlanmış ve sürdürülebilir sosyal koruma (sosyal 
güvenlik ve işgücünün korunması) önlemlerinin sağlanması ve geliştirilmesi uygun 
iş gündeminin temellerinden biridir. Herkesi kapsayan bir sosyal güvenlik 
sisteminin oluşturulması belirleyicidir. Sosyal güvenlik sisteminin hızlı ekonomik, 
demografik, teknolojik ve sosyal değişimlerin yol açtığı belirsizlikleri gideren ve 
yeni gereksinimleri karşılayan bir nitelik taşıması gerekir. Sistemin kapsam ve düzey 
bakımından uyarlanmış ve koruma gereksinimi içinde olan herkese temel gelir 
sağlamayı hedefleyen önlemleri de içermesi istenmektedir. Aynı zamanda, 
Bildirgede sağlıklı ve güvenli çalışma koşullarının sağlanmasının önemi 
vurgulanmaktadır. Sosyal koruma gereksinimi içinde olanlara ve istihdam 
edilenlerin tümüne asgari yaşam ücreti sunacak, herkese sosyal ilerlemenin 
yararlarını adil bir biçimde paylaştırabilecek iş süresi, ücret ve diğer çalışma 
koşullarıyla ilgili politikaların uygulanması “uygun iş gündeminin” stratejik 
amaçlarındandır20. 

c. Sosyal Diyalog

Uygun iş gündemi bağlamında, ulusal önceliklerin belirlenmesi ve 
bunların yaşama geçirilmesi sırasında uygun yöntem olarak üçlü yapının işletilmesi 
ve sosyal diyalogun desteklenmesi istenmektedir. Bildirgede sosyal diyaloga ve üçlü 
yapının işleyişine uygun olan öncelikler arasında;

—her ülkenin koşullarına ve gereksinimine göre stratejik hedeflerin 
gerçekleşmesi için düzenlemeler yapılması,

—ekonomik gelişmenin sosyal gelişmeyi, sosyal gelişmenin de ekonomik 
gelişmeyi desteklemesi, 

—istihdam ve uygun iş stratejisi programları üzerinde etkili olan ulusal ve 
uluslararası politikaların oluşturulmasında uzlaşı sağlamanın kolaylaştırılması, 

—iş denetim sisteminin geliştirilmesi, iyi endüstri ilişkilerinin 
desteklenmesi ve istihdam ilişkisinin tespit edilmesi amacıyla iş hukukunun ve etkili 
kurumların oluşturulması sıralanmaktadır21.

d. Temel Haklar ve İlkeler

Çalışmaya ilişkin temel haklar ve ilkelerin gerçekleşmesi, desteklenmesi ve 
yasal olarak tanınması için elverişli koşulların yaratılması istenmektedir. 
Örgütlenme özgürlüğünün ve toplu pazarlık hakkının eylemli biçimde tanınması 
Uygun İş Gündeminin dört stratejik amacına ulaşılmasında özellikle önem 
taşımaktadır. Her şeyden önemlisi ülkeler çalışmaya ilişkin temel hakları ve ilkeleri 
ihlal etmeyi bir karşılaştırmalı üstünlük olarak almamalı, bu yönde açıklamada 

                                                          
20 ILO, Declaration…, s.10.
21 ILO, Declaration…, s.10.
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bulunmamalıdır. Aynı zamanda,  temel haklar ve ilkeleri içeren çalışma standartları 
uluslararası ticarette korumacı amaçlar için kullanılmamalıdır22.

2. Amaçların Niteliği 

Belirtilen dört stratejik amaç bir bütün oluşturmakta ve birbirini 
desteklemektedir. Amaçlardan herhangi birine ulaşmada oluşacak başarısızlık, diğer 
amaçlara yönelik ilerleme çabalarına da zarar verecektir. Bu amaçların 
gerçekleştirilebilmesi için, ülkelerin ulusal çabaları UÇÖ’ nün geliştirdiği küresel ve 
bütünsel uygun iş stratejisinin parçası olmalıdır. Çalışma yaşamında cinsiyet 
eşitliğinin sağlanması ve ayrımcılığa karşı çıkılması bu stratejik amaçlarla eş zamanlı 
ve bir bütün olarak ele alınmak zorundadır23.

Üyelerin stratejik amaçlara ulaşma yönteminin belirlenmesi, var olan 
uluslararası yükümlülükler ve çalışmaya ilişkin temel hak ve ilkeler çerçevesinde her 
üye ülkede çalışan ve işveren örgütlerinin katılımı ile karar verilen ulusal koşullara, 
önceliklere ve gereksinimlere bağlıdır.  Küreselleşme koşulları altında, üye ülkeler 
arasındaki dayanışma, işbirliği ve karşılıklı bağımlılık ilişkileri amaçlara ulaşma 
yönteminin belirlenmesinde her zamankinden daha önemlidir. Üye ülkeler amaçlara 
nasıl ulaşacakları sorusunun yanıtını uluslararası çalışma standartlarının hükümleri 
ve ilkeleri ışığında kendileri verecektir24. 

C. Uygulama Yöntemi

Bildirgenin “uygulama yöntemi” bölümünde örgütün ve üye devletlerin 
Bildirge kapsamındaki sorumlulukları ayrı ayrı sınıflandırılarak açıklanmıştır. 

1. Örgütün Sorumlulukları

UÇÖ’nün Bildirgede yer alan konuların uygulanmaya konulması 
sırasında, üye ülkelerin çabalarına etkili bir biçimde yardım etmesi gerekmektedir. 
Örgüt uluslararası çalışma standartları sistemini, üstünlük sağlayan eşsiz üçlü yapısını, insan ve 
finansal kaynaklarını en iyi biçimde kullanabilmek için ihtiyaç duyduğu yönetişimi ve kapasiteyi 
sağlayacak kurumsal nitelikli uygulamaların neler olduğunu araştırmalı ve bunları yaşama 
geçirmelidir25.

Üye ülkelerin stratejik amaçlara ulaşırken ortaya çıkacak gereksinimleri, 
Örgüt tarafından daha yakından izlenmeli ve bu gereksinimler geçmişte olduğu gibi 
UÇK’nın gündeminde yer bulmalıdır. Konferans üye ülkelerin gereksinimlerini 
daha etkili bir biçimde nasıl karşılayabileceğini belirlemelidir. Aynı zamanda,  
gereksinimlerin giderilmesi için zorunlu olan kaynakların tespit edilmesi ve uygun 
koşullar oluşmasına bağlı olarak ek kaynakların yaratılması Konferans gündeminde

                                                          
22 ILO, Declaration…, s.11.
23 ILO, Declaration…, s.11-12.
24 Somavia, s.2; ILO, Declaration…, s.11-12.
25 Somavia, s.2; ILO, Declaration…, s.12.
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 yer almalıdır. UÇK, Yönetim Kuruluna ve UÇB’na bu konudaki sorumluluklarını 
yerine getirirken yol göstermelidir.

Bildirge iki konuda uzman önerilerinin oluşturulması ve teknik 
işbirliğinin güçlendirilmesi yoluyla üye ülkelere katkı sağlanmasını, Örgütün 
sorumluluğu olarak tanımlamaktadır. Birincisi, Birleşmiş Miletler sistemi içerisinde 
kalarak ve olanaklı olduğu yerlerde, ülkelerin üçlü yapı temelinde uygun iş 
programlarını oluşturulmasında ve stratejik amaçlara ulaşmasında ilerleme 
sağlayabilmeleri için, UÇÖ’nün üye ülkeler tarafından gerçekleştirilen çabaları 
desteklemesi ve yardımcı olmasıdır. İkincisi ise, Örgütten zorunlu olduğu 
durumlarda, sürdürülebilir gelişme ile uyumlu bir sosyal politika oluşturabilmeleri 
için, işveren ve çalışan örgütlerinin yanında üye devletlerin kurumsal kapasitelerini 
geliştirmesine yardım etmesi istenmektedir.

Ülkelerin gönüllü işbirliğine dayanması koşuluyla, küreselleşmenin 
yarattığı sorunlar ve olanaklarla ilgili olarak üye ülkelerin karar alma süreçlerine bilgi 
sağlamak amacıyla, UÇÖ’nden üçlü yapı işleyişi içinde deneyimlerin tartışılması ve 
görgül araştırma bulgularının ortaya konması aracılığıyla uygun işin stratejik 
amaçları arasındaki sinerjinin anlaşılmasını ve ilgili bilgilerin paylaşımını 
desteklemesi de beklenmektedir.

Stratejik amaçlara, iki ya da çok taraflı anlaşmalar yaparak birlikte ulaşmak 
isteyen üye devletlere, istekleri üzerine Örgütün yardım sağlaması da 
öngörülmüştür.

UÇÖ’nün yaşama geçirdiği program ve girişimlerinin etkinliğini arttırmak 
amacıyla, küresel ölçekte işkolu düzeyinde faaliyet gösteren ve stratejik amaçları 
uygun bir biçimde destekleyen veya desteklediğini bildiren sendikalar ile uluslararası 
işletmeler gibi hükümet dışı yapı ve ekonomik aktörlerle birlikte yeni ortaklıklar 
geliştirmesi istenmektedir. Ancak, bu tür yeni ortaklıkların geliştirilmesi çalışanların 
ve işverenlerin ulusal ve uluslararası temsilcileri ile birlikte değerlendirilerek 
sağlanacaktır.

Bildirgede bütünsel bir uygun iş yaklaşımının uygulanabilmesi için, diğer 
yetkili uluslararası veya bölgesel örgütlerin katkı sağlamalarının önemli olduğu 
belirtilmektedir. UÇÖ bu tür uluslararası ve bölgesel örgütlere uygun işi 
desteklemeleri yönünde çağrıda bulunmalıdır. Finansal ve ticari politikalar istihdam 
üzerinde etkili olmaktadır. Bu nedenle, ekonomik politikaların odağına istihdamın 
yerleştirilebilmesi için UÇÖ’nün bu politikaların etkilerini değerlendirme görevinin 
bulunduğu da hatırlatılmaktadır26. 

2. Üyelerin Sorumlulukları

Uygun iş amaçlarına ulaşmada, üye ülkelerin ekonomik ve sosyal 
politikalar yoluyla küresel ve bütünsel bir stratejinin yaşama geçirilmesine katkı 
sağlama sorumlulukları bulunmaktadır.  Ulusal düzeyde uygun iş gündeminin 

                                                          
26 ILO, Declaration…, s. 12,15.
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gerçekleşmesi ulusal öncelik ve gereksinimlere bağlı olacaktır27. Üye ülkelerde 
sorumluluğun nasıl dağıtılacağı işveren ve çalışan örgütlerinin temsilcilerine 
danışılarak belirlenecektir. Bu çerçevede üye devletlerin sorumlulukları:

(i) stratejik amaçlara bütünsel bir biçimde ulaşılması ve uygun iş için 
öncelikleri belirlemek, ulusal veya bölgesel bir strateji uygulamak,

(ii) uygun iş konusunda sağlanan ilerlemenin izlenmesi ve 
değerlendirilmesi için gerekli göstergeleri ve sayısal verileri oluşturmak, bu konuda 
zorunluluğun ortaya çıktığı durumlarda UÇÖ’nden yardım almak,

(iii) iş denetimi, istihdam politikası ve üçlü yapıyı içeren yönetişim 
açısından çok önemli olan uluslararası çalışma sözleşmelerine özel ilgi göstermek 
ve söz konusu sözleşmelerin uygulama ve onaylama olanaklarını araştırmak28;

(iv) ilgili uluslararası toplantılarda üye ülke tarafından benimsenen 
tutumla Bildirge kapsamında yaşama geçirilen uygulamalar ve sorumluluklar 
arasında eşgüdüm sağlamak,

(v) sürdürülebilir işletmeleri desteklemek,
(vi) olanaklı olduğu yerlerde, uygun iş unsuru ile ilgili ulusal ya da 

bölgesel başarılı girişimlerden kaynaklanan uygulamaları diğer üye ülkelerle 
paylaşmak,

(vii) kaynakların izin verdiği ölçüde ülkeler arasında ikili, çoklu veya 
bölgesel ilişkiler temelinde, uygun iş amaçlarına katkıda bulunan diğer üye ülkelerin 
çabalarına destek olmak biçiminde sıralanmaktadır29.

III. Bildirgenin İzlenmesi

Konferansta kabul edilen Bildirge, “Bildirgenin İzlenmesi” başlığı altında 
bir ek içermektedir30. Ek’in I. kısmında izleme yönteminin31 kapsam ve amacının 
ülkelerin stratejik amaçlara ulaşma çabalarına Örgütün yapacağı yardımları 
saptamak olduğu belirtilmektedir. Aynı zamanda, Örgütün Anayasasından 
kaynaklanan tüm yetkileri kullanmasını ve eylemleri gerçekleştirmesini 
içermektedir. Üye ülkelere yardım etmeye dönük belirli önlemlerin, üyelerin rapor 
verme yükümlülüğünü artırılmaksızın,  Anayasasının 19. maddesinin 5(e)32 ve 6(d)33

                                                          
27 ILO, Declaration…, s.3-14.
28 Yönetişim açısından önemli olan başlıca uluslararası çalışma sözleşmeleri Bildirgenin 
izlemeyi içeren Ek’inde sıralanmıştır: İş Teftişi Sözleşmesi, 1947; İstihdam Politikası 
Sözleşmesi, 1964; İş Teftişi Sözleşmesi (Tarım), 1969.
29 ILO, Declaration…, s.14-15.
30 “Bildirgenin İzlenmesi” başlıklı ekin özgün ve tam metni için bkz.: ILO, Declaration…, s. 
17-22.
31 İzleme yöntemleri hakkında bkz.: Gülmez, s.331-333.
32 UÇÖ Anayasası m.19/5(e):  “Sözleşmeler Açısından Üye Ülkelerin Yükümlülükleri (..) e. 
Üye ülke, yetkili makam veya makamların olurunu alamamış ise, üye ülkeye, Yönetim 
Kurulu tarafından istenilen uygun dönemlerde Sözleşmeyi ilgilendiren konulara ilişkin 
mevzuat ve uygulama hakkında Sözleşme hükümlerinden herhangi birinin mevzuat, idari 
önlemler, toplu sözleşme veya diğer şekillerle ne dereceye kadar yürürlüğe konulduğunu ya 
da konulmasının önerildiğini göstermek ve bu tür Sözleşmenin onaylanmasını engelleyen ya 
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paragraflarında öngörülen modellerin uygulanmasına yol açabileceği 
belirtilmektedir. 

Son Bildirgenin izleme yöntemi UÇÖ’ nün öteden beri uyguladığı birinci 
kuşak koruma (genel denetim) ile ikinci kuşak koruma (özel denetim) 
yöntemlerinden ayrılmaktadır34. Örgütün gelişim sürecinde özel ve genel denetim 
yöntemlerini tamamlamak üzere geliştirilmiş olan izleme yöntemi tek başına ileri ve 
etkili bir adım olmadığı için eleştirilmektedir35. Bu nedenle, “Çalışmaya İlişkin 
Temel Haklar ve İlkeler Bildirgesi”nde olduğu gibi, bu son Bildirgenin izleme 
yöntemi de, küreselleşmenin yarattığı sorunlara geçerli bir sosyal yanıt oluşturmada 
sınırlı ve yetersizdir. İzleme yönteminin sınırlı olacak başarı ve etkiliği ise iki temel 
unsura bağlıdır. Birincisi, UÇÖ’ nün üye ülkelere yardım, destek ve özendirme 
amacıyla oluşturabileceği bütçe olanakları ve büyüklüğüdür. İkincisi ise, üye 
ülkelerin bu yardım ve desteklerden yararlanmaya dönük gösterecekleri 
gönüllüktür.

Üyelere yardım amacıyla Örgütün yapacağı eylemler “yönetimi, kaynakları 
ve dışsal ilişkileri”, “üyelerinin gerçekliklerini ve gereksinimlerini belirleme ve yanıt verme”, 
“teknik yardım ve uzmanlık danışma hizmetleri”, “araştırma, bilgi toplama ve paylaşma” 
başlıkları altında sınıflandırılmıştır36.

İzleme yöntemi, UÇK tarafından Bildirgenin sonuçlarının 
değerlendirilmesini de düzenlemektedir. Düzenli aralıklarla Bildirgenin ve 
etkilerinin değerlendirmesinin Konferansın gündemine alınması istenmektedir. 
Buna göre, değerlendirmeye esas olacak raporlar UÇB tarafından hazırlanacaktır. 
Bildirgenin tartışma ve değerlendirme sürecine, ilgili diğer uluslararası örgütlerin 
katılması da sağlanacaktır. 

Diğer yandan, izleme özel bazı alanlara da değinmektedir. İş denetim 
sistemlerinin güçlendirilmesi ve yeniden canlandırılmasının gerekliliği 
vurgulanmaktadır. Bildirge bu yönüyle, iş denetim sistemlerine yönelik umutları ve 
beklentileri güçlendirmektedir. İzlemeyi içeren ekte yönetişim bakımından çok 
önemli kabul edilen Uluslararası Çalışma Sözleşmeleri de sıralanmaktadır. Bu 

                                                                                                                                             
da geciktiren güçlükleri belirlemek suretiyle Uluslararası Çalışma Bürosu Genel Müdürü’ne 
rapor göndermek dışında herhangi bir zorunluluk yüklenmeyecektir.”
33 UÇÖ Anayasası m.19/6(d):  “Tavsiye Kararları Açısından Üye Ülkelerin Yükümlülükleri 
(..) d. Tavsiye kararının sözedilen yetkili makam veya makamlara sunulmasından dolayı üye 
ülkelere, Yönetim Kurulu tarafından istenilen uygun dönemlerde Tavsiye Kararını 
ilgilendiren konulara ilişkin e ülkelerdeki mevzuat ve uygulama hakkında Tavsiye Kararı 
hükümlerinin ne dereceye kadar yürürlüğe konulduğunu ya da konulmasının önerildiğini 
göstermek ve bu hükümlerin kabul edilmesi ve uygulanması için gerekli görülen veya 
görülebilecek olan değişiklikleri Uluslararası Çalışma Bürosu Genel Müdürü’ne rapor 
göndermek dışında herhangi bir zorunluluk yüklenmeyecektir.”
34 UÇÖ’ nün denetim ve izleme yöntemleri  hakkında ayrıntılı bilgi için bkz.: Gülmez, s.259-
335.
35 Gülmez, s. 344–345.
36 ILO, Declaration…, s.17-22.
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sözleşmelerin tanıtılması, güncellenmesi, geliştirilmesi ve desteklenmesi 
istenmektedir37.

Tablo: 
Bildirgede Yönetişim Bakımından Önemli Kabul Edilen Uluslararası Çalışma 

Sözleşmeleri

Sözleşme Numaras
ı

Onaylayan 
Ülke Sayısı

Türkiye

İş Teftişi Sözleşmesi, 1947 (81) 138 ülke Onaylamış
İstihdam Politikası Sözleşmesi, 1964 (122) 99 ülke Onaylamış
İş Teftişi Sözleşmesi (Tarım), 1969 (129) 46 ülke Onaylamamış
Üçlü Danışma (Uluslararası Çalışma 
Standartları) Sözleşmesi, 1976

(144) 123 ülke Onaylamış

Kaynak: ILO, ILOLEX (Database of International Labour Standards) [12.03.2009]

IV. Önemi

UÇÖ uzun süredir ekonomik, sosyal, siyasal ve kültürel değişimin 
çalışma yaşamında doğurduğu yenilik ve sorunlara çözüm olarak adil bir 
küreselleşmenin sağlanması arayışındadır. Örgüt küreselleşme yanlısı ve karşıtı 
olarak adlandırılan uçların dışında bir yer edinme uğraşısı vermektedir. Örgüte 
göre, küreselleşme zenginliğin üretiminde olağanüstü bir potansiyeli harekete 
geçirmekle birlikte, aynı zamanda yoksulluğun, güvencesizliğin ve eşitsizliğin 
artmasına yol açmaktadır38.

Bir başka anlatımla, Bildirge küreselleşmenin yararlarını kabul etmektedir. 
Ancak bu yararların kendiliğinden adil bir dağılım ile sonuçlanmadığı eleştirisini 
getirmektedir. UÇB Genel Müdürü küreselleşme sürecinin hali hazırdaki biçimini 
“dengesiz, adil olmayan ve sürdürülemez” olarak nitelemektedir. Dünya 
genelindeki yoksulluk ve eşitsizliğin ulaştığı boyutların küreselleşmenin mevcut 
halinin çok ciddi ve endişe verici göstergesi olduğunu belirtmektedir39.

Küreselleşmeye ilişkin söz konusu tespitlerin Örgüt içerisinde bir 
birikimin sonucu olduğu söylenmelidir. Gerçekten de, Örgüt 2002 yılında bir 
“Küreselleşmenin Sosyal Boyutlarına İlişkin Dünya Komisyonu” oluşturmuştur. 
Bu bağımsız Komisyon Raporunu “Adil Bir Küreselleşme: Herkes İçin Olanaklar 

                                                          
37 ILO, Declaration…, s.17-22.
38 ILO, A fair globalization The role of  the ILO World Commission on The Social 
Dimension of  Globalization Established by the ILO Report of  the Director-General on 
the World Commission on the Social Dimension of  Globalization, Geneva, 2004; ILO 
“Fair Globalization”, 
[http://www.ilo.org/global/About_the_ILO/Mainpillars/Fairglobalization/lang—
en/index.htm] (16.03.2009).
39 ILO, “ILO Director-General calls for increased policy coherence to achieve social justice 
for a fair globalization”, ILO Press release 05 September 2008 (ILO/08/36)
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Yaratmak” başlığı altında yayınlamıştır40. Özetle UÇK bu Bildirgede küreselleşmeye 
bütünüyle karşı çıkmamaktadır. Mevcut küreselleşme sürecine karşı çıkmakta, 
bunun yerine sosyal adalet değerini ve hedefini gerçekleştiren adil bir küreselleşme 
modelinin konulabileceği savunulmaktadır. Yeni küreselleşme modelinin 
merkezinde uygun işin stratejik amaçlarının gerçekleştirilmesi bulunmalıdır. 
Bildirge ekonomik, sosyal ve çevresel bakımdan dengeli, uyumlu, adil ve 
sürdürülebilir bütünsel politikalarla uygun işlerin yaygınlaşmasına yol açacak 
nitelikli bir büyümenin sağlanmasını savunan yeni bir paradigmaya 
dayanmaktadır41. Bu anlamda, Bildirge sosyal adalet temelinde yapılandırılmış bir 
küresel ekonomi yaratma yönünde çağrı ve değerlerin bir araya gelmesinden 
oluşmaktadır42.

Örgüt, “Adil Bir Küreselleşme İçin Sosyal Adalet UÇÖ Bildirgesi” aracılığıyla 
hükümet, çalışan ve işveren temsilcileri birlikte sosyal bütünlük, sürdürülebilir 
işletmeler, tam ve üretken istihdam, sosyal adalet temelinde sürdürülebilir açık 
ekonomi ve toplumlar yaratılmasını amaçlayan yeni bir yaklaşımın yaşama 
geçirilmesi için çağrı yapmıştır43. 

Bildirge ile uygun iş gündemi UÇÖ’nün kurumsal sisteminin odağına 
yerleştirilmiştir. Küreselleşmenin meydan okumaları karşısında uzun süredir güç 
duruma düşen Örgütün, Bildirgeyle birlikte yeni bir dinamizm ve enerji kazandığı 
belirtilmektedir44. Örgüte yeni bir yol geliştirdiği ve uygun işin amaçlarına olan 
desteği arttırdığı için, Bildirge bir dönüm noktası olarak nitelenmektedir. Genel 
Müdüre göre; Bildirge yalnızca dengeli ekonomik ve sosyal politikalar üretilmesine 
doğru ciddi bir değişimin işareti olarak görülmemelidir. Aynı zamanda, Bildirge ile 
UÇÖ’ nün etkili bir araca sahip olduğunu ifade etmektedir45.

Diğer yandan, Bildirgeye ilişkin gösterilen ilk uluslararası tepkilerin 
olumlu olduğu söylenebilir. 24-25 Ekim 2008'de Pekinde toplanan 7. Asya-Avrupa 
Zirvesinde alınan kararlara bakıldığında, Adil Bir Küreselleşme İçin Sosyal Adalet 

                                                          
40 World Commission on the Social Dimension of  Globalization, A Fair Globalization: 
Creating Opportunities for All, International Labour Office, Geneva, 2004.
41 Jane Stewart, Decent Work: A key to social justice for a fair globalization -Submitted by 
the International Labour Organization, [http://www.mdg-gateway.org/MDG-
Blog/?p=363] (16.03.2009).
42 James Parks, “U.N. Labor Organization Issues Blueprint for Fair Globalization”, 
[http://blog.aflcio.org/2008/06/23/un-labor-organization-issues-blueprint-for-fair-
globalization/] (16.03.2009).
43 ILO, “97th International Labour Conference Delegates highlight new ways to promote 
the ILO’s Decent Work Agenda”, World of  Work Magazine, No. 63 (August 2008), s. 39–
40.
44 US Fed, s.1, 3.
45 ILO, 97th.., s.39-40.
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Bildirgesine  yollama yapıldığı ve destek verildiği görülmektedir. Zirveye katılan 
devlet temsilcileri Bildirgeyi olumlu bir katkı olarak nitelemektedir46.

Bildirgenin, Avrupa Birliğinin (AB) iç ve dış gündemi ile yakından bağlı 
ve ilgili olduğu değerlendirilmesi yapılmaktadır. Bu çerçevede, UÇÖ’ nün uygun iş 
yaklaşımı ile Birliğin Lizbon Stratejisinin benzer politikalar ve bileşenler içerdiği 
ileri sürülmektedir47. AB Bildirgeyi desteklediğini ifade etmektedir. Birlik temsilcisi, 
Bildirgenin hazırlanması ve kabul edilmesi sürecinde ortaya çıkan uzlaşma ruhunu 
ve yapıcı davranışları takdirle anmış, üçlü görüşmelerin mükemmel bir sonuç 
doğurduğunu belirtmiştir.  AB ve Birliğe üye ülkelerin Bildirgenin yaşama 
geçirilmesine ve desteklenmesine yönelik eylemlerin bir parçası olmayı sürdüreceği 
taahhüdü açıklanmıştır. Ayrıca, uygun iş amaçlarının AB için geçici değil, aksine 
tüm Avrupa kurumlarının üzerinde anlaştığı yapısal ve birbirini tamamlayan 
politikalar olduğu söylenmiştir48.

Uluslararası çalışan ve işveren örgütleri Bildirgeyi olumlu olarak 
değerlendirmekte ve desteklediklerini dile getirmektedir49.

97. UÇK’nda hükümet, çalışan ve işveren temsilcileri Bildirge hakkında 
konuşmalar yapmıştır. Bunlara göre, Bildirgenin çok önemli olduğu ancak, adil bir 
küreselleşmenin ortaya çıkarılmasında ve uygun iş amacına ulaşılmasında sadece bir 
aşama olduğu belirtilmektedir. Bildirge esas olarak,  yeni ekonomik ve sosyal 
gerçeklerin meydana çıkardığı gereksinimlerle başa çıkma uğraşısında üye ülkelere 
Örgütün yardım sağlama yeteneğini güçlendirmeyi amaçlamaktadır. Örgütün 
tarihsel amaçları ile uygun işin stratejik amaçlarını bütünleştirerek yeni sorunlara 
karşı çözüm üreteceği düşünülmektedir50. Bu yönüyle Bildirge yalnızca güçlü bir 
politik mesaj olarak ele alınmamalıdır. Üyelerin ulusal uygun iş gündem planlarını
geliştirebilmeleri için duydukları gereksinimleri karşılayabilecek etkinlikte, güçte ve 
yetkide bir UÇÖ yaratılmasına dönük araç olarak görülmektedir. UÇÖ’nün 

                                                          
46 ASEM, Beijing Declaration on Sustainable Development  (24-25 October 2008), ASEM7, 
Beijing, 2008.
47 Stephen Pursey, “Modernising the EU social model for sustainability”, ILO High-Level 
Dialogue on the EU Social Model in the Context of  Globalization (2 July 2008). 
[http://zope298.itcilo.org/delta/hld2008/hld/en/thematical-papers/modernising-the-eu-
social-model.ppt.] (16.03.2009).
48 ILC, Provisional Record 17, 97th Session (Eighth (special) sitting Tuesday, 10 June 2008), 
Geneva, 2008, s.39.
49 ITUC, “Crucial ILO Social Justice Declaration Adopted” [http://www.ituc-
csi.org/spip.php?article2209] (16.03.2009); ITUC, Decent Work at the Heart of  
Development Cooperation for Poverty Eradication, ITUC Statement to the first Biennial 
Development Cooperation Forum United Nations (30 June - 1 July 2008), New York, 2008, 
s.3-4; IOE, ILO declaration on social justice for a fair globalization-An Explanatory Note, 
International Organisation of  Employers, 2008, s.1–7.
50 ILC, Provisional Record 14, 97th Session (Sixth sitting  Monday, 9 June 2008), Geneva, 
2008, s.33.
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Bildirgenin yüklediği sorumlulukların üstesinden gelmede düzenli bütçe 
olanaklarının sağlanmasının belirleyici olduğu da dile getirilmektedir51. 

Diğer yandan, Bildirgenin UÇÖ bakımından yönetişime ilişkin bir yapısal 
reform yönünde atılmış bir adım olarak değerlendirildiği de açıktır. Küresel ölçekte 
Örgütün eylem yeteneğinin geliştirilmesi ve uygun iş amacına ulaşılması için bu 
yönetişim reformunun zorunlu olduğu da belirtilmiştir. Bildirge çalışma 
yaşamındaki tarafların UÇÖ içerisinde gerçekleştirdikleri uzlaşmanın varlığını işaret 
eden bir gösterge olarak görülmektedir52.

UÇÖ küreselleşme sürecinde ilgisini, etkinliğini ve etkililiğini 
kaybetmemeye çalışmaktadır. Önde gelen bir gelişme kuruluşu olma uğraşı 
vermekte, aynı zamanda bir bilgi sağlayan kuruluş haline gelebilmek için kendi 
kendini yeniden yapılandırmayı denemektedir. Öte yandan da, uluslararası çalışma 
standartlarını oluşturan aktör olarak tarihi görevini sürdürmektedir. Bu çabalara 
rağmen; UÇÖ’ nün küreselleşmeye karşı geçerli bir yanıt oluşturmak konusunda 
yeterli ve güvenilir bir kuruluş olup olmadığı sorusu yanıtsız kalmaktadır53.

Sonuç

Çalışma yaşamı köklü bir biçimde yeniden biçimlenirken, UÇÖ’ nün 
dayandığı tarihsel değerler geçerliğini korumaktadır. Son Bildirge, UÇÖ amaçlarının 
evrenselliğini tekrar vurgu yapmaktadır. Örgüt değişen koşullar içerisinde ortaya 
çıkan sorunlara çözüm üretme çabasını sürdürmek zorundadır.  Ancak, Örgütten 
küreselleşmenin yarattığı olanakları da değerlendirmesi istenmektedir.

Uluslararası sosyal politikanın en önemli aktörü olan UÇÖ’nün yeniden 
yapılanması yönündeki arayışlar her geçen gün artarken, değişimin yönü gittikçe 
daha da belirginleşmektedir. 

Bu süreçte, UÇÖ’nün hali hazırdaki işlevleri ile birlikte yeni işlevler 
üstlenmeye dönük bir değişim içinde olduğu açıktır. Bu yapılanmanın ulusal sosyal 
politikaları etkilemede Örgütün uluslararası çalışma sözleşmeleri gibi geleneksel 
araçlarının yanında yeni bazı araçlara da sahip olması ile sonuçlanması güçlü bir 
olasılıktır.  “Adil Bir Küreselleşme İçin Sosyal Adalet UÇÖ Bildirgesi” nin Örgütün 
yapılanmasını ve uluslararası sosyal politikayı belirlediği ölçüde, ulusal sosyal 
politikaları da etkilemesi beklenmelidir.

                                                          
51 ILC, Record 14…, s.26-27, 44-45.
52 ILC, Provisional Record 21, 97th Session (Sixteenth sitting Friday, 13 June 2008), 
Geneva, 2008, s.1.
53 Guy Standing, “The ILO: An Agency for Globalization?”, Development and Change, 
Vol. 39 No.3 (2008), s.355.
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İşverenin Çalışanlara İş Koşulları Hakkında Bilgi Verme 

Yükümlülüğü 

Yusuf YİĞİT* 
 

ABSTRACT 
Employees’ right to information and consultation has place in 
several regulations of European Union Law at contractual, charter 
and directive levels. While information and consultation right can 
be about getting information on essential parts of a labour contract, 
it could also be associated to issues such as health and safety at 
work, workplace owner change, collective redundancies, 
information and consultation about important company and 
invetstment decisions. Employees’ right to information and 
consultation is also crucial for social dialog between employer and 
employee at the work place, participation and practices of industrial 
democracy. In practice employees are particularly included in 
participation through worker representation and union 
representation at the workplace. In the same manner, employers 
also have a possibility to consult employees. Although there are 
some imperfections, practices of employees’ right to information 
and consultation have been transferred to Turkish Labor Law by 
code 4857 which was adopted during Turkey’s harmonization 
process to European Union and through its instructions. 

I. GİRİŞ 
Bilgilendirme yükümlülüğüne ilişkin hukuki metinlerde, işverenin çalışanlara 

bilgi verme yükümlülüğünün kapsamı genel olarak çalışma koşulları, işyeri ve 
işletmelerin yakın geçmişteki ve gelecekteki gelişimi, ekonomik durumu; işyeri ve 
işletmelerde istihdam durumu, yapısı ve özellikle yakın gelecekte istihdamı olumsuz 
olarak etkileyecek olan hususlardan oluşmaktadır1. Aynı zamanda bu konularda 
alınması öngörülen tedbirler ve nihayet işgücü organizasyonuna ilişkin haller, toplu 
işten çıkarma ve işletmelerin devri halleri de dahil olmak üzere, sözleşme 
ilişkilerinde esaslı değişiklikler yapılmasına sebep olacak kararlar hakkında da 

 
* Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi, Biga İktisadi ve İdari Bilimler 
Fakültesi, Kamu Yönetimi, Hukuk Bilimleri Anabilim Dalı, Öğretim Görevlisi 
1 SÜZEK Sarper, İş Hukukunda İç Yönetmelikler”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi 
Dergisi, Cilt 44, Sayı:1, 1995, s.186; ALP Mustafa, “Avrupa Birliği Temel Sosyal Hakları ve 
Türk İş Hukuku”, Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, C:6, S:1, 2004, s.8.  
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bilgilendirilme ve danışılma hakkı bu temel metinlerde sözü edilen hususlar 
arasında yer almaktadır2.  

Bu bağlamda Avrupa Birliği düzeyinde kabul edilen yönergeler3, sosyal 

 
2 ERALTUĞ Ayşegül, “Avrupa Birliği Hukukunda İşverenin İşçilere Bilgi Verme ve Danışma 
Yükümlülüğü”, TİSK Akademi, 2007/2, C:2, S. s.116-117; ÖZKALP Enver, “Örgütlerde İşin 
Çalışanlar İçin Anlamı ve İş Dizaynı”, Kamu-İş, C:7, S:2, 2003, s.2 vd; İsletme bazında insan 
kaynakları konusunu ön plana taşıyan eğilimler artış göstermektedir. Benzer 
değerlendirmelere göre insan kaynakları; şirket stratejileri doğrultusunda işgücünün 
bilgilendirilmesi, eğitilmesi, ortak hedeflere yönlendirilmesinden sorumlu olup, şirketler 
finansal sermaye ile değil, insan sermayesi ile daha büyük rekabet gücü elde etmektedirler. 
Bkz. AR Kamil Necdet, Küreselleşme Sürecinde Türkiye’de Ücretlerin Gelişimi, 
Kamu-İş Yayınları, Ankara-2007, s.200 
3 İşletme veya işyerlerinde yeniden yapılanma sürecinde çalışanlara bilgi verme ve 
danışmaya ilişkin düzenlemeler Avrupa Topluluğu düzeyinde 1970’lerin başlarından itibaren 
başlamıştır. Bazı üye ülkeler ve işveren gruplarının direnmelerine rağmen, Topluluk sosyal 
hukuku bakımından sınırlı da olsa bir alan oluşturulmuş ve zamanla bunun kapsamı 
genişletilmiştir. Almanya’nın iş konseyi yapısı, işçi temsilciliği açısından önemli bir yapı 
oluşturmuş ve işyerlerinde sosyal diyalog uygulamalarının önü açılmıştır. Birlik alanında 
daha sonra öncelikli olarak çalışanlara veya onların temsilcilerine bilgi verme ve danışmaya 
ilişkin toplu işçi çıkarma ve işyeri devirlerine ilişkin yönergeler (Council Directive 
75/129/EEC of 17 February 1975 on the Approximation of the Laws of the Member States relating 
to Collective Redundancies [1975] O.J. L 48/29; amended by Council Directive 92/56/EEC of 24 
June 1992 [1992] O.J. L 245/3; and replaced by Council Directive 98/59/EC of 20 July 1998 on the 
Approximation of the Laws of the Member States relating to Collective Redundancies [1998]; and 
Transfers of Undertakings Directive 1977 (Council Directive 77/187/EEC of 14 February 1977 on 
the Approximation of the Laws of the Member States relating to the Safeguarding of Employees’ Rights in 
the event of Transfers of Undertakings, Businesses or O.J. L 225/16) Parts of Undertakings or 
Businesses [1977] O.J. L 61/26; amended by Council Directive 98/50/EC of [1998] O.J. L 
201/88; replaced by Council Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the Approximation of the 
Laws of the Member States relating to the Safeguarding of Employees’ Rights in the event of Transfers of 
Undertakings, Businesses or Parts of Undertakings or Businesses [2001] O.J. L 82/16). kabul 
edilmiştir. Bilgilendirme yükümlülüğüne ilişkin bireysel yönergelerin kapsamı ilerleyen 
yıllarda genişletilmiştir. Daha sonra, Topluluk ölçeğindeki işletme ve işletme gruplarında 
çalışanların bilgilendirilme ve danışılma haklarının kullanılmasına ilişkin düzenleme ilk kez 
Avrupalı İşçi Kurulları’nın Kurulması Hakkındaki 94/45/EC Sayılı Yönergesi (Council Directive 
94/45/EC of 22 September 1994 on the Establishment of a European Works Council or a Procedure 
in Community-scale Undertakings and Community-scale Groups of Undertakings for the Purposes of 
Informing and Consulting Employees [1994] O.J. L 254/64) ile kabul edilmiştir. Bu konuda diğer 
bir düzenleme de Avrupa Şirketi Statüsünü Çalışanların Katılımı Yönünden Tamamlayan 
2001/86/EC sayılı Yönerge (Council Regulation (EC) No 2157/2001, O.J. L 294/1; Council 
Directive 2001/86/EC of 8 October 2001 Supplementing the Statute for a European Company with 
regard to the Involvement of Employees, O.J. L 294/22)’dir. En sonunda da Avrupa Topluluklarında 
İşçilere Bilgi Verilmesi ve Danışılması Hakkında Genel Bir Çerçeve Belirlenmesine İlişkin 
2002/14/EC Sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey Yönergesi (Directive 2002/14/EC of the 
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tarafların yapmış olduğu bağlayıcı anlaşmalarla da birleşerek Avrupa İş Hukuku 
olarak adlandırılabilecek bir mevzuatın ortaya çıkmasına neden olmuştur4. 
Bunlardan biri de, iş ilişkisine uygulanacak koşullar hakkında çalışanlara bilgi 
vermeye ilişkin 14 Ekim 1991 tarih ve 91/533/EEC sayılı, “İş Sözleşmesi veya 
Çalışma Koşullarına Uygulanacak Kurallar Hakkında İşverenin İşçiyi Bilgilendirme 
Yükümlülüğü Üzerine Yönerge”dir. 

Çalışanların iş koşulları hakkında işverence bilgilendirilmeleri, işyeri 
düzeyinde uygulanan bir bilgi verme ve danışma müessesesidir.  

Çalışanlara bilgi verme ve danışma müesseselerinin önemli bir kısmı Türk İş 
Hukuku mevzuatında kabul edilmişken, bazıları için henüz AB Yönergeleri 
açısından uyum sağlanamamıştır. Bu uygulamaları aşağıdaki gibi sıralamak 
mümkündür: 

 İş sözleşmesinin koşulları hakkında bilgi verme (İK, m. 8).  
 İş sağlığı ve güvenliği konusunda bilgi verme, danışma ve çalışanların 

katılımlarını sağlama (İK, m. 77). 
 Kısmi/tam süreli açık işler hakkında bilgilendirilme (İK, m. 13). 
 Kısa çalışma ve işyerinde faaliyetin durmasının Türkiye iş kurumu 

(İŞKUR) ve taraf sendikaya bildirilmesi (4447, EK m.1)5. 
 Çalışma koşullarında değişikliğin bildirilmesi (İK, m. 22). 
 Toplu işçi çıkarma durumunda bilgi verme ve danışma/müzakere (İK, m. 29). 
 Belirli/belirsiz süreli açık işler hakkında bilgilendirilme. 
 İşyerinin veya bir bölümünün devri halinde çalışanlara bilgi verme ve 

danışma. 
 

European Parliament and of the Council of 11 March 2002 establishing a General Framework for 
Informing and Consulting Employees in the European Community [2002] O.J. L 80/29) ile, Birliğe 
Topluluğa üye ülkelerde bulunan işletmeler ve işyerlerinde işçilerin bilgilendirilme ve 
danışılma haklarının yasal çerçevesi çizilmiştir. FORSYTH Anthony, “The ‘Transplantability’ 
Debate Revisited: Can European Social Partnership be Exported to Australia?”, Comp. Labour 
Law & Pol’y Journal, Vol:27, s.320. 
4 Doğrudan İş Hukuku’nu ilgilendiren 14 AB Konsey Yönergesi; İş sağlığı ve güvenliğine 
ilişkin 28 Konsey Yönergesi; Kadın erkek eşitliğine ilişkin 8 Konsey Yönergesi; Ayrımcılığa 
ilişkin 2 Konsey Yönergesi; Sosyal diyaloga ilişkin 4 Konsey Yönergesi 2 Tüzük 
bulunmaktadır. Bkz. Türkiye İşveren Sendikaları Konfederasyonu (TİSK), Sosyal Politika 
ve İstihdam Başlıklı AB Müktesebatı ve Türkiye, TİSK Yayın No: 268, Ankara-2006, 
s.9 vd; KREBBER Sebastian, “The Social Rights Approach of The European Court of Justice To 
Enforce European Employment Law”, Comp.Labour Law&Pol’y Journal, Vol:27, S:377, 
s.402-403. 
5 Daha önce 4857 sayılı İş Kanunu’nun 65. maddesinde düzenlenmiş bulunan Kısa Çalışma 
ve Kısa Çalışma Ödeneği konusu, İK’da 15.05.2008 tarih ve 5763 sayılı Kanun ile yapılan 
değişiklikler ile 4447 sayılı “İşsizlik Sigortası Kanunu” kapsamına alınmıştır. RG., 
26.05.2008, 26887. 
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Bu çalışmada 91/533/EC sayılı Yönerge’nin çalışanların iş sözleşmesi veya 
çalışma koşularına ilişkin esaslı unsurlar üzerine bilgilendirilme hakkı ve bu 
Yönerge’ye uyum maksadıyla kabul edilmiş bulunan 4857 sayılı “İş Kanunu”nun 8. 
maddesinin 3. fıkrasındaki düzenleme ele alınacak ve hükmün uygulanmasına ilişkin 
eksiklik ve sorunlara değinilecektir.  

II. 91/533/EEC SAYILI, YÖNERGE” HÜKÜMLERİNE GÖRE 
ÇALIŞANLARIN İŞ KOŞULLARI HAKKINDA BİLGİLENDİRİL-
MESİNE İLİŞKİN ESASLAR 

91/533/EC Yönerge”nin6 amacı, iş piyasasında daha fazla şeffaflık yaratmak 
ve iş ilişkisinin koşulları hakkında, güvensizlik ve belirsizliği ortadan kaldırmaktır. 
Zira işverenler çalışanlara, iş ilişkisi veya iş sözleşmesinin7 esaslı unsurları hakkında 
bilgi içeren bir belgeyi vermek zorundadırlar8. Yönerge ile Avrupa İş Hukuku’nda 
ilk olarak, sadece belirli hallerle sınırlı olmayan (örneğin işletmenin devredilmesi ile 
ilgili olarak), genel olarak iş ilişkisine yönelik ve bireysel haklar yaratan bir 
düzenleme getirilmiştir9. 

91/533/EC sayılı Yönerge, esas itibariyle çalışanların tarafı olduğu iş 
ilişkisinin genel ve özel koşulları hakkında işverenlerce bilgilendirilmesini sağlamak 
üzere yürürlüğe girmiştir10. Ayrıca, işverenin iş ilişkisinin kararlaştırılan önemli 

 
6 Komisyon ve Konsey Yönerge’yi “İspat Yönergesi – (Proof of Employment Relationship)” olarak 
da isimlendirmektedir. SLADE Elizabeth A., Tolley’s Employment Handbook, Great 
Britain-1997, s.104. 
7 Avrupa Birliği müktesebatında işçi ve işveren arasındaki hukuki bağı açıklamak üzere "iş 
sözleşmesi" ve/veya "iş ilişkisi" deyimleri kullanılmaktadır. Birlik hukuk kaynaklarında, söz 
gelimi yönergelerinin başlıklarında dahi (örneğin 91/533, 91/383, 99/70 sayılı Yönergeler) 
birlikte görülen "iş sözleşmesi" ve "iş ilişkisi" deyimleri özdeş olup, iş ilişkisi deyimi iş 
sözleşmesi dışında başka akitleri de içeren ve hedef alan bir ilişkiyi, dolayısıyla işçi 
kavramının genişletilmiş biçimi olduğunu belirtmemektedir. Bkz. 
http://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem22/yil01/ss73m.htm, (E.T: 24.09.2000). 
8 Ayrıca bkz. BROWN William, DEAKİN Simon, NASH David, OXENBRİDGE Sarah, 
“The Employment Contract: From Collective Procedures to İndividual Rights” British Journal of 
İndustrial Relations, 38: 4 (December 2000), s.612; SLADE, s.48; WAUD Christopher, 
Employment Law 1992, Londan, s.166; WHINCAP Mıchael, Modern Employment 
Law, Great Britain-1990, s.27; LEWİS Roy, Labour Law in Britain, Londan, s.332 vd 
9 HEPER Altan, Avrupa İş Hukuku ve Türkiye, İstanbul-1997, s.156.  
10 BARNARD Catherine, EC Employment Law, 2006, s.436-440; LO FARO Antonio, 
Judicial Enforcement of EC Labour Law, Time Limits, Burden of Proof, ex Officio 
Application of EC Law, Catania University-2002, s.28 vd; Yönerge hükümlerine göre 
verilmesi gerekli yazılı belgenin mevcut çalışanlar açısından da geçerli olduğunu belirtmek 
gerekir. İşveren bir işçinin talebi üzerine en geç iki ay içerisinde, iş ilişkisinin veya 
sözleşmenin önemli hükümlerini işçiye yazılı olarak vermekle yükümlüdür. HEPER, s.162; 
BLANPAIN Roger, European Labour Law, 2008, s.236. 
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hükümlerini çalışanlara yazılı olarak bildirmesi, bir uyuşmazlık durumunda 
çalışanların haklarını ispat kolaylığı açısından da oldukça önem arz etmektedir11.  

Yönerge hükümlerine göre, yalnızca iş koşulları bakımından değil aynı 
zamanda çalışanların sözleşmeden kaynaklanan menfaâtlerinin korunabilmesi için, 
işverenlerce iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin12 temel unsurlarında oluşan herhangi bir 
değişim meydana gelmesi durumunda da (m.5) çalışanlara yazılı olarak bilgi vermek 
gerekmektedir.  

Önemle belirtelim ki, çalışanlara iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin koşulları 
hakkında bilgi verme konusu, iş ilişkisinin yazılı yapılması ile aynı anlama 
gelmemektedir13. Yazılı bir iş sözleşmesi, tarafların karşılıklı hak ve yükümlülüklerini 
anlatır. İş ilişkisinin koşulları hakkında bilgi vermeye ilişkin yazılı açıklama ise, 
tarafların karşılıklı anlaşmasının ardından, işverence çalışanlara iş ilişkisinin koşulları 
hakkında bilgi verme amacına yöneliktir. Yazılı açıklama bu anlamda üzerinde 
karşılıklı anlaşmaya varılan bir metin değildir14. İş koşulları hakkında bilgi vermeye 
ilişkin bu açıklama, işverenin çalışana tek taraflı olarak sunduğu bir belge niteliğindedir. 
Belge bu haliyle iş ilişkisinin varlığı yönünde bir kanıt olabilmektedir15.  

A. Yönergenin Amacı 
Roma Antlaşmasının 117. maddesinde öngörülen çalışanların iş koşullarının 

ve yaşam standartlarının iyileştirilmesini teşvik edecek önlemlerin alınması ve Üye 
Devletler arasında bu önlemlere uyumun sağlanması önemli bir gerekliliktir16. İş 
sözleşmesi ve iş ilişkilerinin temel unsurları hakkında tüm işverenlerin uymak 
zorunda oldukları bilgileri içeren bir belge geliştirilmesi ve işverenin çalışanları 
bilgilendirme yükümlülüğünü hangi yolla yapacağının tespit edilmesi ve çalışanların 
sözleşmeden kaynaklanan menfaatlerinin korunması, iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin 
temel unsurlarında oluşan herhangi bir değişimin çalışanlara iletilmesi ihtiyacı bu 
konuda bir Yönerge hazırlamanın başlıca amaçlarını oluşturmuştur17.  

 
11 HEPER, s.156. 
12 Yönergede Sözleşme (Contract) kavramı, hem sözleşmeler (contracts) hem de istihdam 
ilişkileri (employment relationship) kavramlarını ifade etmek için kullanılmaktadır. 
BARNARD, s.438. 
13 PITT Gwyneth, Employment Law, London-2007, s.76. 
14 PITT, s.76. 
15 Bkz. PITT, s.76; BLANPAİN, s.236; SLADE, s.48; PAİNTER Richard W./PUTTICK 
Keith, Employment Rights, Great Britain-1993, s.44. 
16 AB’nin kurucu antlaşması olan Roma Antlaşması (1957) sosyal politika başlıklı bir bölüm 
(117-118 maddeler) ve bu bölüm altında “sosyal hükümler” içermesine rağmen, Topluluğa 
sosyal politika konusunda düzenleme yapma yetkisi vermemiş ve bu yetkiyi üye devletlere 
bırakmıştır. Antlaşma’nın 118. maddesi Toplulukta, endüstri ilişkilerinin sosyal taraflar 
arasında yapılacak sosyal diyaloga dayanmasını öngörmüştür. Bkz. www. yerelsen. org.tr/_ 
resimler_ /haberler / ZekiParlak.doc. (Erişim tarihi: 14.11.2007). 
17 İşverenin İş Akdi veya İş İlişkisinde Uygulanacak Kurallar Hakkında Çalışanları 
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Roma Antlaşmasının 117. maddesinde çalışanların iş koşullarının ve yaşam 
standartlarının iyileştirilmesini teşvik edecek önlemler alınmasına ilişkin 
düzenlemeler, üye ülkeler arasında önlemler alınması ihtiyacını hissettirmiştir. 9 
Aralık 1989 tarihinde Strazburg Avrupa Konseyinde kabul edilen Çalışanların Temel 
Sosyal Haklarına İlişkin Avrupa Şartı’nın 9. maddesi, Topluluk düzeyinde, iş 
sözleşmesi ve istihdam ilişkilerinin temel unsurları hakkında tüm işverenlerin 
uymak zorunda oldukları bilgileri içeren bir belge geliştirmesini istemiştir.  

Yönerge, iş piyasasında, büyük bir şeffaflık yaratmak, iş ilişkisinin koşulları 
hakkında güvensizlik ve belirsizlik ortamından kaçınmak için işçinin korunmasını 
sağlamak amacıyla kabul edilmiştir18. Yönergeye göre, her bir çalışana iş sözleşmesi 
veya iş ilişkisinin esaslı unsurları hakkında bilgi içeren bir belge verilmesi 
gerekecektir19. Ancak Yönerge, iş ilişkilerine esneklik kazandırabilmek için üye 
devletlere, belirli sınırlı iş ilişkilerini bu Yönerge kapsamı dışında tutma imka

ştır20.  
Ayrıca Yurtdışında çalışmak için gönderilen işçilere verilecek yazılı 

belgelerde, iş sözleşmesinin önemli hükümlerinin yanında yurtdışına gönderilmenin 
önemli koşullarını içeren bilgilerin de verilmesi Yönerge’nin bir gereği olarak 
karşımıza çıkmaktadır21. Yine çalışanlara iş koşulları hakkında verilmesi gerekli 
yazılı belgede, şikayet prosedürleri ve disipline ilişkin kurallar

nmasına ilişkin uygulamalara da yer verilmesi gerekmektedir22. 
Yönerge, AB ülkeleri arasında, ispat kapsamına alınan konuların içeriği ile 

ilgili uyum sağlama amacı içerisinde değildir. Amaç yazılı bir ispat aracı 
yükümlülüğünün getirilmesi ve ispat konusuna giren konuların standardizasyonunu 
sağlamaktır23. Böylece Yönerge’nin amaç kısmında belirtilen şeffaf ve güvenli bir 

 
Bilgilendirme Sorumluluğuna İlişkin 14 Ocak 1991 Tarih ve 91/533/EEC sayılı Konsey 
Yönergesi’nin başlangıç bölümünde (1-11. paragraf) Yönerge’nin amaçları ortaya 
konulmuştur; BLANPAİN, s.236; SLADE, s.47. 
18 Report on The Implementation of Directive 91/533/EEC, s.2; Günlük, haftalık, aylık 
veya yıllık süreyi esas alan iş ilişkileri, job sharing (iş paylaşımı), job-splitting (işin 
bölüşülmesi), çağrı üzerine çalışma, tele çalışma gibi kısmı çalışma temel prensibine dayanan 
yeni istihdam türlerinin ortaya çıkması ile işçiler açısından kimin için, nerede ve hangi şartlar 
altında çalışıyorum sorusu daha da önem kazanmaya başlamıştır. Bu tür işyerlerinde işçiye 
çalışma koşulları hakkında yazılı bir belgenin verilmesi, iş ilişkisini şeffaf hale getirecek ve 
işçinin korunması amacına daha fazla uyulmuş olacaktır. HEPER, s.156-157; BOWERS 
John, Employment Law, London-1997, s.41. 
19 Üye devletlerin konu ile ilgili mevzuatları, işverenin iş sözleşmesinin veya iş ilişkisinin 
önemli koşullarını işçiye bildirme yükümlülüğü konusunda olduğu gibi birbirinden önemli 
farklılıklarla ayrılmaktadır. HEPER, s.157. 
20 HEPER, s.157. 
21 HEPER, s.157; BLANPAİN, Labour Law, s.238.  
22 PITT, s.75. 
23 HEPER, s.158. 
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çalışma hayatının oluşturulması imkânı yaratılmış olacaktır. Gerçekten de yazılı 
belge verme zorunluluğu, bulundukları ülkenin çalışma kurallarını, örf ve adetlerini 
bilmeyen yabancı işçiler açısından bir güvence aracı olacak ve iş sözleşmesin

i hükümleri hakkında bilgi sahibi olma imkânına kavuşmuş olacakl
B. Yönerge Hükümlerine Göre Bilgilendirmenin Şekli 
Yönerge, çalışanların bilgilendirilmesinin hangi yolla yapılacağını 

düzenlemiştir. Yönerge’nin 2. maddesinin 2. fıkrasında belirtilen bilgilendirmeye 
ilişkin hususlar hakkında, işin başlamasından en geç 2 ay içinde çalışanların 
bilgilendirilmesi gerektiğinden söz edilmiştir (m.3/1). Maddenin üzerinde durduğu 
temel konudan b
bilgilendirilmesi;  

a) yazılı bir iş sözleşmesi, ve/veya  
b) işe yerleştirme mektubu, ve/veya 
c) en az madde 2(2)/a, b, c, d, h ve i bentlerinde öngörülen bilg
a daha fazla yazılı belge, biçiminde gerçekleştirilmelidir (m.3/1).  
İşverenler, çalışanları için Yönerge’de belirtilen bu şekillerden başka 

bilgilendirme amacına dönük olmak üzere diğer yazılı belge çeşitlerini de 
kullanabilirler. Bazı işverenler personel kitapçığı veya işyeri kuralları kitabı; pek çok 
işyerleri de ilan tahtası gibi çeşitli iletişim araçlarını kullanabilmektedirler. Bazı 
büyük işyerlerinde ise bülten şeklinde yayınlara da rastlanabilmektedir. Bunların 
daha geniş kesim çalışanlara ulaştırılması da mümkündür. Bazı büyük şirketler ise 
çalışanlarına, daha yaygın hale geldiği üzere, ortaklarına vermeleri gereken yıllık 
raporların yorumlarını da verebilmektedirler. Bu kitapçıklarda, işletmenin genel 
yapısı, tarihi hakkında bilgi verilmesi mümkün olduğu gibi, çalışanların tatil 

e ilişkin kurallar ve şikayet başvuru usulleri de ele alınabilmektedir25. 
Çalışanlara madde hükmünde belirtilen belgelerden birinin öngörülen süre 

içinde verilmesi durumunda, işveren çalışana işe başladıktan sonra en geç 2 ay 
içinde en az madde 2(2)’de belirtilen bilgileri içeren imzalı bir belge vermekle 
yükümlüdür. Yönergenin 3. maddesinin 1. fıkrası gereğince belirtilen belgeler, 
verilmesi gereken bilgilerin yalnızca bir kısmı

iğer bilgileri de içermelidir (m.3/son).  
Ayrıca çalışanlara sözleşmeden kaynaklanan menfaatlerinin korunabilmesi 

için iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin temel unsurlarında herhangi b
na gelmesi durumunda da bilgi verilmesi öngörülmüştür (m.5).  
İşverenin, iş sözleşmesi veya iş ilişkisine uygulanacak koşullar hakkında 

çalışanları bilgilendirme yükümlülüğüne ilişkin 91/533/EC sayılı Yönerg
a ülkelerinin pek çoğunda ulusal hukuka aktarılmış durumdadır.  
91/533/EC sayılı Yönerge, Belçika’da 1 Temmuz 1994 tarihli Kraliyet 

 
24 HEPER, s.158. 
25 Bu konuda daha ayrıntılı bilgi için bkz. PITT, s.79.  
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mı 

çalışan herkese bu yönerge 
hüküm

 
ilişkisin

                                                          

Kararnamesi ile; Danimarka’da 1993 tarih ve 392 sayılı Kanunda, 1993 tarih ve 1061 
(Ayrıca bkz. 1994/385 sayılı Kanun) sayılı Kanun ile yapılan değişiklikle; 
Almanya’da 20 Temmuz 1995 tarihinde, Avrupa Hukukuna Adaptasyon 
Kanunu’nun 1. maddesi ile; Yunanistan’da 2 Temmuz 1994 tarih ve 156 sayılı 
Kararname ile; İspanya’da İşçilerin Durumunu Revize Eden 1/1995 tarihli 
düzenlemenin 8. maddesi ile 19 Mayıs 1994 tarih ve 11/1994 sayılı Kanun’da 
yapılan değişiklik ile; Fransa’da 31 Ağustos 1994 tarih ve 94/761 sayılı Kararname 
ile; İtalya’da 1997 tarih ve 152 sayılı Kanun ile; İrlanda’da 1994 tarihli Kanun ile; 
Lüksemburg’da 15 Mayıs 1989 tarihli Kanunda 15 Mayıs 1995 tarihinde yapılan 
değişiklikle; Hollanda’da 2 Aralık 1993 tarih 635 sayılı Kanun ile; Avusturya’da 9 
Temmuz 1993 tarihinde yapılan değişiklik ile26; Portekiz’de 14 Ocak 1994 tarih ve 
5/94 sayılı Kararname ile; Finlandiya’da 1 Ocak 1994’de yürürlüğe giren 
değişikliklerle; İsveç’te 1 Ocak 1994’te yürürlüğe giren değişikliklerle; İngi

İşçi Hakları Kanunu’nun I. Bölümü ile yürürlüğe konulmuştur27. 
İş piyasasında şeffaflık yaratmak amacında olan Yönerge, iş ilişkisi veya 

istihdam koşullarına uygulanacak kurallar hakkında, iş ilişkisinin başlan
n 2 ay içinde, işverene işçiyi bil
C. Yönergenin Kapsa

1. Kişiler Bakımından 
91/533/EEC sayılı Yönergenin 1. maddesi kapsam konusunu düzenlemiştir. 

Buna göre bir üye ülkede, yürürlükteki kanunlarca tanımlanan ve/veya idare edilen 
bir iş sözleşmesi veya iş ilişkisine bağlı olarak ücretli 

lerinin uygulanabileceği kabul edilmiştir (m.1).  
Bu düzenleme çerçevesinde üye devletler bir iş sözleşmesi (labour contract) 

veya iş ilişkisine (employment relationship) tâbi olarak çalışanları, iş sözleşmesi veya iş
e ilişkin iş koşulları28 hakkında bilgilendirme yükümlülüğü altına gireceklerdir29. 
Çalışanların, iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin geçerli olduğu (gerek kanunlar 

ve/veya gerekse uygulamalarla) bir başka üye ülke veya ülkelerde çalışmak durumunda 
kalmaları halinde, 3. maddede öngörülen belgelerin seyahatten önce kendilerine 
verilmesi öngörülmüştür (m.4/1). Bu belgelerde asgari koşullarda yer alması gereken 
hususlar ise Yönergede, “yurtdışında geçecek çalışma süresi”, “ücret ödemelerinde 

 
26 Directive is transposed into Austrian Law is The Employment Contract Law 
Amendment Act –AVRAG- Kanun 1 Ocak 1994 tarihinde yürürlüğe girmiştir 
27 Bkz. Report on The Implementation of Directive 91/533/EEC, s.3 vd. 
28 Taraflar arasındaki karşılıklı hak ve yükümlülükler kanunlar tarafından belirlenebileceği 
gibi, iş sözleşmeleri veya toplu iş sözleşmeleri ile de belirlenebilir. BARNARD, s.437. 
29 İş ilişkisi veya iş sözleşmesinin tanımı ülkelerin milli hukuklarına bırakılmıştır. Bu nedenle 
AB hukukunda geniş bir şekilde yorumlanan işçi kavramı bu Yönerge açısından geçerli 
değildir. Yani Yönerge memur statüsünde çalışanlar için uygulanmayacaktır. HEPER, s.162; 
Ayrıca serbest çalışanlar da bu tanım kapsamında yer almamaktadır. BARNARD, s.436. 
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n 
açıklay

idari v

ası 
gereğin şkin hükümlerin uygulanmayacağı öngörülmüştür30. 

 olmadığının objektif gerekçelerle de 
doğrul .2-b). 

üdür 
(m.2/1). Bilgilendirmenin asgari33 aşağıdaki hususları kapsaması öngörülmektedir:  

kullanılacak para birimi”, gerekli hallerde yurtdışındaki çalışma süresinde elde edilecek maddi 
ve diğer avantajlar”, gerekli olduğu hallerde çalışanların memlekete dönme koşulları” şeklinde 
belirtilmiştir. Ayrıca, sözleşme imzalanması sırasında işverenin; işin yapılacağı ülkedeki 
çalışma, fazla çalışma süreleri ile hafta tatili ve genel tatillere ilişkin koşulları içere

ıcı belgeyi yazılı olarak işçiye vermesi ve verdiğini belgelemesi gerekir. 
Ancak ücret ödemelerinde kullanılacak para birimi ile gerekli hallerde yurt 

dışında geçen çalışma süresi içinde elde edilecek maddi ve diğer avantajlar için 
öngörülen bilgilendirmeler, gerektiğinde ilgili faaliyet planı için geçerli kanun, tüzük, 

e hukuki düzenlemelerle veya toplu sözleşmelerle de yapılabilecektir (m.4/2).  
İş sözleşmesi veya iş ilişkisinin geçerli olduğu bir başka ülkede yapılacak işin 

süresi 1 (bir) ay veya daha az süreli ise, Yönergenin 4. maddesinin son fıkr
ce bilgilendirmeye ili

2. İş Bakımından  
Yönerge üye ülkelere, bir iş sözleşmesi veya iş ilişkisi ile çalışmakla birlikte; 

toplam süresi bir ayı ve/veya bir çalışma haftasında sekiz saati aşmayan31 veya 
rastgele ve/veya özel nitelikler gerektiren işlerde çalışanları, Yönerge kapsamı 
dışında tutulabileceğini düzenleme yetkisi vermiştir (m.2/a-b). Ancak rasgele 
(geçici) ve/veya özel nitelikler gerektiren işlerin32, Yönergede belirtilen 
bilgilendirme yükümlülüğünün kapsamı dışında tutulabilmesi için, böyle 
durumlarda uygulamanın mümkün

anması gerekmektedir (m

3. Konu Bakımından  
Bilgilendirme yükümlülüğünün hangi konulara ilişkin olacağı ise Yönergenin 2. 

maddesinde düzenlenmiş bulunmaktadır. İşveren Yönerge kapsamına giren çalışanları iş 
sözleşmesi veya iş ilişkisinin temel unsurları hakkında bilgilendirmekle yüküml

                                                           
30 Aynı şekilde deniz işlerinde çalışanlar da kapsam dışında bırakılmıştır. PITT, s.76. 
31 Kısmi statüde çalışanlar arasında kadın çalışanların oranının erkek çalışanlara oranla daha 
fazla olduğu durumda Yönerge’nin bu istisna düzenlemesine ilişkin olarak kadınlar lehine 

e üniversite öğrencileri istisna kapsamına girmektedir. 

dolaylı bir ayrımcılığın tanınması da önerilmektedir. BARNARD, s.437. 
32 Yönerge, rasgele (geçici) veya özel nitelikler gerektiren işlerin ne olduğuna ilişkin bir 
tanımlama yapmamıştır. Ancak Alman Hukuku’nun Yönerge hükümlerine 
uyumlulaştırılması amacıyla çıkarılan Kanunda geçici iş; geçici olarak görülen, yardımcıların 
yaptığı işler olarak belirlenmiş ve bu işlerin yılda 400 saati geçmemesi koşulu getirilmiştir. 
Buna göre tarlalarda çalışan yardımcı işçiler (ör: meyve toplayıcılığı), mevsimlik işçiler, okul 
ve sömestre tatillerinde çalışan lise v
HEPER, s.162; BARNARD, s.437. 
33 Madde hükmünde yer alan asgari sözcüğü ile örnek olarak verilen bilgiler 
kastedilmektedir. Yani bilgilendirme yükümlülüğünü hükümde sayılanlarla sınırlı olarak 
görmemek gerekir. Buna göre, sayılan bilgiler dışında da, iş sözleşmesinin önemli hükümleri 
mevcut olabilir ve bu hükümlerin de ispat belgesinde yer alması gerekir. HEPER, s.159; 
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a) Tarafların kimler olduğu34,  
Tarafların kimler olduğunun yazılı belgede yer alması zorunluluğu kesinlikle 

bir formalite olarak görülmemelidir. Zira pek çok şey taraf teşkili açısından özellikle 
işverenin belirli olması açısından önem arzetmektedir. Örneğin dava açma ihtiyacı 
ortaya çıktığında işverenin kim olduğunun tespit edilmesi gerekebilir. Eğer işveren 
tarafının sıfatı H.G.Jones şeklinde açıklanmışsa, buradan işverenin Mr. Jones (yani 
bir gerçek kişi) olmasından söz edilebilecektir. Ancak eğer açıklama H.G. Jones 
Ltd. şeklinde yapılmışsa bu durumda da artık karşımızda bir gerçek kişi değil tüzel 
kişilik söz konusu olacak ve sorumluk şirketle sınırlanmış olacaktır. 

b) İşyeri; belirli veya asli bir işyerinin olmaması durumunda çalışanın değişik yerlerde 
çalıştığına dair, işletmenin kayıtlı olduğu veya işverenin ikametgahının bulunduğu yere ilişkin 
bilgiler,  

c) Çalışanın işe yerleştirildiğinde verilen unvanı, işin cinsi veya kategorisi, işin ayrıntıları 
ile belirtilmesi veya tanımı35,  

Bu koşul normalde her iki taraf arasında kararlaştırılan işin kapsamının belirli 
olması açısından önemlidir. Eğer işveren esnek bir çalışma şekli ortaya koymak 
istiyorsa bunu açıkça belirtmelidir. İşin değişebilirliğinin sağlanması için bazı 
koşullar altında bunun sağlanması arzulanabilir. İş şartnamesi bunu zorunlu 
görmemesine rağmen, bu uygulamaya başvurmak gerekebilir. Eğer iş, şartnamede 
çok sınırlı olarak tanımlanmışsa, sözleşmede hükme bağlanmayan bir yükümlülük 
söz konusu olacağından, işçi, işverenin bu yöndeki önerisini reddedebilecektir. 
İşçinin bu davranışına karşı işverenin işçiyi işten çıkarması, haksız ve aynı zamanda 
kanuna aykırı olarak kabul edilebilecektir. 

d) İş sözleşmesi veya iş ilişkisinin başlangıç tarihi36,  
İşin başlangıç tarihinin belli olması, işten çıkarma tazminatının miktarı ve 

yargılamaya ilişkin bazı yöntemlerin uygulanması gibi durumlarda önem 
arzetmektedir. Başlangıç tarihi gösterilirken, bazı haklar yönünden açıklamada 
çalışanın daha önceki işverenler yanında geçen süreleri de belirlenmeli ve bunlar da 
hesaba katılmalıdır. 

e) Belirli süreli iş sözleşmesi ilişkisinde tahmini süre,  
f)  Çalışana verilecek ücretli izin süresi veya bunun belirtilmediği durumda bu 

tür izne karar verme ve tahsisi için uygulanacak yöntem hakkında bilgi verme,  

                                                                                                                                              
Örneğin emekliliğe ilişkin hükümler, disiplin kuralları ve disiplin kurallarının uygulanmasına 
ilişkin prosedür, işyerinde şikayet başvuruları için uyulması gerekli kurallar, iş koşullarında 
değişikliğe ilişkin kurallar hakkında da bilgi verilebilir. WAUD, s.169-170. 
34 Yani uyuşmazlığın diğer tarafı bu şirketin yöneticileri değil şirket tüzel kişiliğinin kendisi 
olacaktır. WAUD, s.166.  
35 WAUD, s.167. 
36 İşe başlangıç tarihi, fiili işe başlama tarihi şeklinde belirlenmelidir. WAUD, s.167. 
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a istihdam ilişkilerinde belirtilmeli veya bunun olmaması durumunda 

veya toplu sözleşmelerin 
işletme

anlar lehine maddeler içeren toplu sözleşmeler bağıtlamasına izin vermesini 
veya bu

nlük veya haftalık çalışma süresi ile ilgili 
düzen ri ve hukuki hükümler veya toplu sözleşmelerde 
yer ver

na göre verilmesi 
gereke

i durumunda ise, Yönergenin 2. ve 3. maddelerinde öngörülen 
bilgilendirmenin en geç bu sürenin sonuna kadar yapılması gerektiği belirtilmiştir 

                                                          

g) İşveren ve çalışanlarca belirlenen ihbar sürelerinin uzunluğu iş 
sözleşmesi vey
bilgilendirme aşamasında bu ihbar sürelerine karar verme yöntemleri tespit 
edilmelidir37,  

h) Çalışanın hak kazandığı temel ücreti, ücretin diğer unsurları ve ücret 
ödemelerinin hangi sıklıkla yapılacağı38,  

i)  Çalışanların normal günlük veya haftalık çalışma süresi, gerekli görülen 
hallerde iş koşullarının düzenlendiği toplu sözleşmeler 

 dışında çeşitli karma organlar veya kuruluşlarca bağıtlanması durumunda 
yetkili organ veya kuruluşların isimlerinin belirlenmesi39.  

Belirtelim ki yukarıdaki hususlar asgari koşullar olup, üye ülkelerin ulusal 
düzenlemelerinde bunlardan daha ileri düzenlemeler getirmesi mümkün 
olabilecektir. Nitekim 91/533/EC sayılı Yönerge’nin 7. maddesinde, “Üye 
Devletlerin çalışanlar için daha uygun hükümler içeren kanun, tüzük veya idari düzenlemeler 
getirmesini veya çalış

 tür sözleşmeler yapılmasını teşvik etmeleri”ne bu Yönerge’nin engel olmayacağı 
dile getirilmiştir.  

Yönergenin 2/2. maddesine göre, çalışanlara verilecek ücretli izin süresi, 
işveren ve çalışanlarca verilecek ihbar sürelerinin uzunluğu, çalışanın hak kazandığı 
temel ücreti, çalışanların normal gü

lemelere kanun, tüzük, ida
ilmesi mümkün olabilecektir.  
4. Zaman Bakımından  
İşverenin İş İlişkisinde Uygulanacak Kurallar Hakkında Çalışanları 

Bilgilendirme Yükümlülüğüne İlişkin 91/533/EC sayılı Yönerge’nin 3. maddesinde 
bilgilendirmenin anlamı üzerinde durulmuştur. Yönerge’nin 3. maddenin 1. fıkrasında 
belirtilen belgelerin, verilmesi gereken bilgilerin sadece bir kısmını içermesi 
durumunda yapılması gerekenlerin ne olduğu ele alınmıştır. Bu

n bilgiler sadece bunların bir kısmını içeriyor ise, 3. maddenin 2. fıkrasında 
belirtilen bildirinin kalan diğer bilgileri içermesi öngörülmüştür.  

Nihayet belirtelim ki, iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin 2 aylık süre dolmadan 
sona ermes

 
37 Yazılı açıklamada belirtilen feshi ihbar süreleri, kanunda belirtilenlerden daha az 
olmamalıdır. WAUD, s.169.  
38 Eğer bir işçi işten çıkarılırsa belli hesaplamalar yönünden temel ücreti esas alınmaktadır. 
Ayrıca fazla çalışma ücreti de bu ücret üzerinden hesap edilmektedir. Bu nedenle temel 
ücretin belirli olması önem taşımaktadır. WAUD, s.167-168. 
39 Yönerge’nin (f), (g), (h) ve (i) bentlerinde belirtilen yıllık izin süresi, feshi ihbar süresi, ücret ve 
çalışma sürelerinin kanun, tüzük, yönetmelik veya diğer idari düzenlemeler veya toplu iş 
sözleşmeleri ile de düzenlenebileceği belirtilmiştir. BARNARD, s.438. 
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(m.3/s  

yüküm

                                                          

on).  

D. İş Sözleşmesi veya İş İlişkisinde Yer Alan Koşulların 
Değişmesi Durumunda Bilgilendirme Yükümlülüğü 

İş sözleşmesi veya iş ilişkisinde yer alan koşulların değiştirilmesi durumunda 
bilgilendirmeye ilişkin yükümlülük, Yönerge’nin 5. maddesinde düzenlenmiştir. 
Yönergenin gerek 2. maddesinde belirtilen ve bilgilendirmenin hangi konulara 
ilişkin olduğunu açıklayan hususlarda, gerekse 4. maddede düzenlenen ve yurt 
dışında çalışanların bilgilendirilmesine ilişkin hususlarda değişikliğe gidildiği 
takdirde, söz konusu değişikliğin yürürlüğe giriş tarihinden en geç bir ay içinde 
işverence yazılı olarak işçiye bildirilmesi zorunluluğu getirilmiştir (m.5).  

Ancak iş ilişkisine ilişkin koşulların kanun, tüzük, idari ve hukuki hükümler 
veya toplu sözleşmelerle düzenlendiği durumlarda, bu hususlarda bir değişikliğe 
gidildiği takdirde, Yönergenin 5. maddesinde düzenlenen bilgilendirme 

lülüğünün yerine getirilmesi zorunluluğundan söz edilemeyecektir.  

E. Yönerge Hükümlerinin İhlâl Edilmesi Durumunda Hakların 
Savunulması 

91/533/EEC sayılı Yönerge’nin 8. maddesi “Hakların Savunulması (Defence of 
Rights) başlığı altında, Yönerge gereğince öngörülen yükümlülüklerin yerine 
getirilmemesi halinde zarara uğrayanların başvuru haklarını ele almıştır. Önemle 
belirtelim ki, çalışanlara verilecek ispat belgesi, iş sözleşmesi veya iş ilişkisi açısından 
kurucu nitelik arzetmemektedir. Bu belge yalnızca önceden kurulmuş bir iş ilişkisi 
açısından açıklayıcı mahiyet taşımaktadır. Yani belge verme yükümlülüğüne aykırı 
hareket edilmesi durumunda iş sözleşmesi geçersizlik yaptırımı ile 
karşılaşmayacaktır40. 

İşverenin iki aylık süre içinde iş koşullarını açıklayan yazılı bir belgeyi 
çalışana vermemesi, bu belgenin mevcut sürenin geçmesinden sonra talep 
edilmesini engellemez. Zira Yönerge, işinin ispat belgesini talep etme hakkını 
herhangi bir süreyle sınırlamış değildir41. 

Çalışanların iş sözleşmesi veya iş ilişkisi hakkında açıklayıcı koşulları içeren 
belgenin verilmemesi veya verilse de eksik unsurlar barındırması nedenine dayalı 
olarak ortaya çıkan zararlarını tazmin ettirme olanakları bulunmaktadır (m.8).  

Üye ülkeler bu Yönerge’den doğan yükümlülüklerin yerine getirilmemesi 
nedeniyle zarara uğrayan tüm çalışanların durumlarını yetkili otoritelere ilettikten 
sonra haklarını yasal yollardan savunabilmeleri için alınması gerekli önlemleri ulusal 
hukuk sistemlerine uyarlamak zorundadırlar (m.8/1).  

Üye ülkeler, 8. madde’nin 1. fıkrasında öngörülen yargı yoluna 

 
40 HEPER, s.162. 
41 HEPER, s.163. 
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başvur

plu 
sözleşme ınd
olmaya

HAKKINDA 

ÇALI

rı 
hakkın

sı nedeniyle tâbi olduğu güvenlik, sağlık, 
ısınma, havalandırma sistemi, sigara odası gibi hususlara ilişkin koşullar da, geniş 

abilmeyi, işçinin işverene yazılı başvuruda bulunması ve bu başvuruya 
işverenin 15 günlük süre içinde cevap vermemesi koşuluna bağlayabilirler (m.8/2).  

Ancak, 4. maddede yurtdışında çalışanlar için öngörülen durumlarda, hem 
geçici süreli bir iş sözleşmesi veya iş ilişkisiyle çalışanlardan ve hem de to

 kapsamında olmayanlar veya iş ilişkisi toplu sözleşme kapsam a 
nlardan yazılı başvuruda bulunma zorunluluğu aranmayacaktır (m.8/2). 

III. TÜRK İŞ HUKUKU AÇISINDAN İŞVERENİN İŞ 

İLİŞKİSİNE UYGULANACAK KOŞULLAR 

ŞANLARA BİLGİ VERME YÜKÜMLÜLÜĞÜ 

A. İş Koşullarının Tespiti ve Bilgilendirmenin Şekli  
İşçi ile işveren arasındaki iş ilişkisi kural olarak herhangi bir şekle bağlı 

olmaksızın sözlü, yazılı, hatta örtülü (zımni) bir biçimde de kurulabilir42. 4857 sayılı 
Kanun’un 8. maddesinin 1. fıkrasına göre, “İş sözleşmesi, Kanunda aksi belirtilmedikçe 
özel bir şekle tâbi değildir”. İş sözleşmesinin tarafları, aralarında kurulan iş ilişkisinin 
koşullarını serbestçe oluşturabilir ve Kanun’un öngördüğü emredici düzenlemelere aykırı 
olmamak koşuluyla sınırlarını diledikleri gibi belirleyebilirler43. Ancak belirtelim ki, 
iş sözleşmesinin taraflar arasında yazılı şekilde yapılması44, bu ilişkinin koşulla

da özellikle işçi tarafının haberdar olmasını kolaylaştıracaktır. Böylece taraflar 
arasında sonradan çıkması muhtemel uyuşmazlıkların önüne geçilmiş olacaktır45. 

 Genel anlamda iş koşulları, iş ilişkisinin tâbi olduğu tüm koşulları ifade 
eder. İşin ifa yeri, ifa zamanı, temel ücret, yıllık ücretli izin süreleri gibi işin ifa 
sürecine ilişkin hususlar iş koşullarını oluştururlar. Öte yandan doğrudan işin ifası 
ile ilgili olmayıp, işçinin o işyerinde çalışma

                                                           
42 Bkz. MOLLAMAHMUTOĞLU Hamdi İş Hukuku, Ankara-2008, s.200 vd; SÜZEK 
Sarper, İş Hukuku, 2.B., İstanbul-2008, s.270 vd;  
43 ÇELİK Nuri, İş Hukuku Dersleri, İstanbul-2008, s.77; SÜMER Halûk Hâdi, İş 

6, s.67.  

arın belirsiz süreli iş 

Hukuku, 13.B, Konya-2008, 57; UŞAN M. Fatih, İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku, İş 
Hukuku, C:1, Ankara-200
44 SEVİMLİ Ahmet, “İş Hukukunda Yazılı Şekil Şartı”, Çimento İşveren Dergisi, C:17, 
S:2, (Mart-2003), s.11 vd. 
45 4857 sayılı Kanunun 8. maddesinin 2. fıkrası gereğince süresi bir yıl ve daha fazla süren iş 
sözleşmelerinin yazılı yapılması zorunlu görülmüştür. Bir yıldan daha az süren işler için ise 
yazılı iş sözleşmesi yapılması zorunluluğu yoktur. Belirtelim ki, belirsiz süreli iş sözleşmeleri 
açısından da yasada bir şekil öngörülmediğinden, bu sözleşmeler ne kadar sürerse sürsün, 
yazılı şekilde yapılma zorunluluğu bulunmamaktadır. Ancak tarafl
sözleşmeleri ile, süresi bir yıldan daha az süren iş sözleşmelerini yazılı yapmalarında bir 
engel bulunmamaktadır. Ayrıca bkz. SÜZEK, İş Hukuku, s.271 vd. 
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da iş koşulları kapsamında yer alır46. 
 İş koşullarının hukuki temellerini, Anayasa, kanun hükümleri, toplu iş 

sözleşmesi, iş sözleşmesi, işyeri uygulamaları ve işyeri iç yönetmeliği ve işverenin 
yönetim hakkı belirler47. Ancak iş koşulları bu kaynaklarda düzenlenirken bunların 
ayrıntılı olarak belirlenmesi mümkün olmayabileceği gibi, kimi durumlard

erle koşullarda değişiklik yapma ihtiyacı da ortaya çıkabilmektedir48.  
 İşçi ile işveren arasında kurulan iş ilişkisinin koşulları hakkında çalışanların 

bilgilendirilme hakkına ilişkin düzenlemeler işyeri düzeyinde
malarının önemli bir göstergesi olarak kabul edilmektedir.  
 AB düzeyinde, iş sözleşmesi ilişkisinin temel unsurları hakkında tüm 

işverenlerin uymak zorunda oldukları bilgileri içeren belge geliştirilmesi ihtiyacı 
üzerine, işverenin çalışanları bilgilendirme sorumluluğunun hangi yolla 
yapılacağının tespiti ve çalışanların sözleşmeden kaynaklanan menfaatlerinin 
korunabilmesi; iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin temel unsurlarından oluşan herhangi 
bir değişimin çalışanlara yazılı iletilmesi ihtiyacının karşılanması için 91/533/EC 
sayılı Yönerge kabul edilmiştir. İK’nun 8. maddesinin 3. fıkrası ile söz konusu 
Yönerge’ye uyum sağlanmaya çalışılmıştır. Yönerge esas itibariyle, çalışanların tarafı 
olduğu iş ilişkisinin koşulları hakkın

ak üzere yürürlüğe girmiştir.  
 Bilgilendirmeye ilişkin asgari koşulların, yazılı sözleşme yapılmayan 

durumlarda hangi hususlara ilişkin olduğu İK’nun 8. maddesinin son fıkrasında 
düzenlenmiş bulunmaktadır. Buna göre; “Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde işveren 
işçiye en geç iki ay içinde genel ve özel iş koşullarını, günlük ya da haftalık çalışma süresini, 
temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme dönemini, süresi belirli ise sözleşmenin süresini, 
fesih halinde tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri gösteren yazılı bir belge vermekle 
yükümlüdür”. Madde hükmünde de öngörüldüğü gibi, belgenin yazılı olması ve 
hükümde öngörülen hususlarla ilgili bilgi içermesi gerekmektedir. Buradaki yazılı 
şekilden kasıt, şüphesiz ki, adi yazılı şekildir. İşve

lidir. Ayrıca işçinin imzasına gerek yoktur49.  
İşverenin, İK’nun 8. maddesinin son fıkrası gereğince işçiye vermekle 

yükümlü olduğu belgede, madde hükmünde belirtilen hususlara ilişkin olarak 
eksiksiz ve doğru bilgi vermesi gerekir. Aksi halde 

                                                
46 ALPAGUT Gülsevil, “İş Sözleşmesinin Esaslı Şartlarında Değişiklik ve Yargıtay’ın Konuya 

leri”, Çimento İşveren Dergisi, Eylül-2004, C:18, S:5, s.53. 

rcan, İçtihatlı ve Açıklamalı 4857 Sayılı İş Kanunu Şerhi, 1. Cilt, Ankara-

İlişkin Bir Kararının Düşündürdük
47 ALPAGUT, “İnceleme”, s.53. 
48 ALPAGUT, “İnceleme”, s.53. 
49 Burada, işverenin imzasıyla yazılı biçimde düzenlenen belgenin ilgili işçiye verildiğini 
gösteren ve işçinin imzasını içeren bir tutanak düzenlenebilir. Belgenin işyerinde kalacak 
nüshası üzerine “aslını aldım” ibaresinin yazılıp işçi tarafından imzalanması mümkündür. 
AKYİĞİT E
2008, s.413. 
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3. fıkra hükmünü getirmiştir. 
Böylec

irsiz süreli iş sözleşmeleri açısından geçerli 
olacakt

ü Kanunun 8. maddesinin son 
fıkrası

aylık süre dolmadan (ölüm dışında)55 herhangi bir nedenle son 
bulursa, bu durumda belgenin sözleşmenin son bulduğu tarihte verilmesi gerekir 
(İK, m.8/son)56. 

yükümlülüğünün yerine getirildiğinden söz edilemeyecektir50. 
İK’nun 8. maddesinin son fıkrasında yazılı yapılan bir sözleşmenin 

içeriğinden bahsedilmemekle birlikte, fıkrada yer alan yazılı asgari bilgilendirmeye 
ilişkin unsurların, yazılı iş sözleşmelerinde bulunması gerektiği sonucunu çıkarmak 
da mümkündür. Zira kanun koyucu, yazılı iş sözleşmesi yapılan hallerde 
bilgilendirmeye ilişkin unsurların yazılı sözleşme içerisinde yer alacağını düşünmüş 
ve yazılı yapılmayan hallerde işçileri korumak üzere 

e işçi hem iş koşulları hakkında bilgilendirilmiş olacak hem de ileride sorun 
ortaya çıkarsa bir ispat aracına kavuşmuş olacaktır51. 

Maddede anılan yazılı belge ile iş koşulları hakkında bilgi verme 
yükümlülüğü, hem belirli hem de bel

ır. Ancak belirli süresi bir ayı aşmayan sözleşmelerde sözü edilen belgenin 
verilmesi gerekli değildir (İK, m.8/3). 

Buna karşın iş sözleşmesi bir yıl veya daha uzun süreyi kapsadığı durumda 
yazılı yapılması gerekirken (İK, m.8/2) yazılı yapılmadığında veya belirsiz süreli 
olduğu veyahut da bir yıldan daha az süre içerdiği için yazılı yapılması gerekmeyen 
hallerde işverenin belge verme yükümlülüğünden söz edilecektir52. Ancak ister 
belirli süreli olsun isterse belirsiz süreli olsun, sözleşmenin yazılı olarak yapılıp 
taraflarca imzalanması durumunda artık maddede sözü edilen belge verme 
yükümlülüğünden söz edilmeyecektir. Çünk

nda, “yazılı sözleşme yapılmayan” hallerde yazılı belge ile iş koşulları hakkında 
bilgi verme yükümlülüğünden söz edilmiştir53. 

İş ilişkisinin başladığı tarihten itibaren en geç iki ay içinde madde hükmünde 
belirtilen belgenin işçiye verilmesi gerekir. Bu sürenin aşılması madde hükmünde 
belirtilen düzenlemeye aykırılık oluşturur54. İş ilişkisi kurulup işlemeye devam 
ederken henüz 2 

                                                           
50 AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1.Cilt, s.413. 
51 AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1.Cilt, s.412. 
52 AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1.Cilt, s.413.  
53 İşçiye çalışma koşullarının yazılı bir belgeyle verilmesi yerine sözlü olarak anlatılıp, 

şçinin imzasını içeren bir belgenin varlığı 

unu Şerhi, 1.Cilt, s.414. 

“çalışma şartları bana anlatıldı” biçiminde ifade ve i
halinde yasanın aradığı belge verme şartının gerçekleştiğinden söz edilemeyecektir. 
AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1.Cilt, s.413. 
54 AKYİĞİT, İş Kan
55 Sözleşmenin henüz 2 aylık süre içindeki bir tarihte, işçinin ölümüyle son bulması 
durumunda, işverenin yazılı belge verme yükümlülüğü yoktur. AKYİĞİT, İş Kanunu 
Şerhi, 1.Cilt, s.414. 
56 Bildirim süresine uyularak yapılan fesihlerde (ve Yargıtay’a göre para peşin ödenmeden 
yapılan usulsüz fesihlerde) önellerin bittiği tarih, sözleşmenin son bulduğu tarihtir. Bu 
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Toplu pazarlık sonucu imzalanan toplu iş sözleşmeleri de işçi ve işveren 
tarafları arasında sosyal diyalogun ve ortak girişimlerin geliştirilmesinde ve 
uyuşmazlıkların azaltılmasında önemli rol oynamaktadır57. 

 Toplu iş sözleşmesi (TİS), işçi sendikası ile işveren sendikası veya sendika 
üyesi olmayan işveren arasında yapılan ve toplu düzeyde iş ilişkilerini düzenleyen 
hukuk kaynağıdır58. Toplu iş sözleşmeleri, iş sözleşmelerinden farklı olarak çok 
sayıda işçiyi ilgilendiren, objektif ve genel nitelikli hukuk kaynağıdırlar59. İş 
hukukunda aynı zamanda iş koşulları bakımından işçiyi bilgilendirmeye dönük bir 
işleve de sahip olan toplu iş sözleşmeleri belirli süre (en az 1 en fazla 3 yıl-2822 
sayılı Kanun, m.7) yürürlükte kalırlar.  

B. Bilgilendirmenin Kapsamı 

1. Kural 

a) Genel Kaynaklarla Belirlenen İş Koşulları 
91/533/EEC sayılı Yönerge’nin 2. maddesinin son fıkrasında, 2. maddenin 

(f), (g), (h), (i)60 bentlerinde belirtilen bilgilerin, gerekli olması durumunda söz 
konusu alanlarda düzenleme getiren kanun, tüzük, idari ve hukuki hükümler veya 
toplu sözleşmelerle verilebileceği belirtilmiştir.  

İş ilişkisinde, işçinin işverene karşı kişisel bir bağımlılığı söz konusudur. Zira 
işin görülmesi süreci içerisinde işçi işverenin emir ve otoritesi altındadır. Bu noktada 
işçinin ezilmesini engellemek ve emeğinin sömürülmesinin önüne geçebilmek için, 
işverenin yönetim hakkını sınırlama ve giderek işçiyi koruma ihtiyacı ortaya 
                                                                                                                                              
durumda henüz 2 aylık süre dolmuyorsa, belgenin en geç önelin bittiği gün verilmesi yasal 
sürede verilme olarak kabul edilir. Fakat fesheden tarafından önel tanınmış olsa da, eğer 
önelin bitimi 2 aylık süreyi aşıyorsa, bu durumda belgenin önelin bittiği tarihte değil, önel 
içinde olsa da en geç 2 ayın dolduğu gün verilmesi gerekir. AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 
1.Cilt, s.414. 
57 KORAY Meryem /ÇELİK Aziz, Avrupa Birliği ve Türkiye’de Sosyal Diyalog, 
Belediye-İş Sendikası AB’ye Uyum Serisi, 2007, s.466.  
58 TİS hakkında ayrıntılı bilgi için bkz; DEMİR Fevzi, Yargıtay Kararları Işığında İş 
Hukuku ve Uygulaması, İzmir-2003, s.282 vd; TUĞ Adnan, Türk Hukukunda Toplu 
İş Sözleşmesi, Ankara-1996, s.6 vd. 
59 SÜMER, s.13. 
60 91/533/EEC sayılı Yönerge’nin söz konusu düzenlemesi şu şekildedir:  
f) çalışana verilecek ücretli izin süresi veya bunun belirtilmediği durumda bu tür izne 
karar verme ve tahsisi için uygulanacak yöntem hakkında bilgi verme,  
g) İşveren ve çalışanlarca belirlenen ihbar sürelerinin uzunluğu, iş sözleşmesi veya 
istihdam ilişkilerinde belirtilmeli veya bunun olmaması durumunda bilgilendirme 
aşamasında bu ihbar sürelerine karar verme yöntemleri tespit edilmelidir,  
h) Çalışanın hak kazandığı temel ücreti, ücretin diğer unsurları ve ücret ödemelerinin 
hangi sıklıkla yapılacağı,  
i) Çalışanların normal günlük veya haftalık çalışma süresi.  
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Bazı işyerlerinin, yapılan işin niteliğinden dolayı gece gündüz devamlı 
faaliyette bulunması söz konusu olabilir62. İşin niteliği gerektirmemekle birlikte, 

çıkmaktadır. İşçinin korunması, iş hukukunun önemli bir ilkesidir. İşçinin korunması 
ilkesinin kapsamına yalnızca maddi ve ekonomik değerler değil, işçinin kişiliği, on

ve beden bütünlüğü de girmektedir. Bu bakımdan işçi, çalışma yaşamının ve 
işyeri ortamının yaratacağı her türlü mesleki tehlikeye karşı da korunmaktadır.  

İşçinin korunması ilkesi, sosyal devlet anlayışına uygun olarak 1982 
Anayasası’nın 49. maddesinin 2. fıkrasında “Devlet, çalışanların hayat seviyesini 
yükseltmek, çalışma hayatını geliştirmek için çalışanları ve işsizleri korumak, çalışmayı 

mek, işsizliği önlemeye elverişli ekonomik bir ortam yaratmak ve çalışma barışını 
sağlamak için gerekli tedbirleri alır” denilmek suretiyle açık bir biçimde ifade edilmiştir.  

İş Hukuku alanında işçilerin korunması, genellikle emredici hukuk kuralları 
ile sağlanır. Emredici nitelikteki hukuk kuralları ile sözleşme serbestisi, işçini

ası amacıyla önemli ölçüde sınırlanmıştır61. Emredici hukuk kurallarının bir kısmı 
nisbi emredicidir. İşçi yararına olmak kaydıyla bu kuralların aksi kararlaştırılabilir.  

İş koşullarından sayılan çalışma süreleri, işçiye ödenecek asgari ücret, işçiye verilecek 
yıllık dinlenme izni, fesih halinde tanınacak ihbar süreleri ve çalışanların günlük ve haftalık 
çalışma süreleri, İş Kanununda nisbi emredici olarak düzenlenmiştir. İşçi lehine 
olmak kaydıyla, işçiye ödenecek asgari ücretin üzerinde ücret kararlaştırılabilecek, 
işçiye tanınan feshi ihbar sürelerinin üzerine çıkılabilecek, kanunda belirtilen izin 
sürelerinden daha uzun izin süreleri kararlaştırılabilecek ve en

inilebilecektir. Sonuç olarak taraflar iş koşulu olarak kabul edilen yukarıdaki 
asgari durumların aksini işçi lehine kararlaştırabileceklerdir.  

Bu hükümlerle yasa koyucu, çalışma süreleri, asgari ücret, yıllık izin, ihbar 
süreleri gibi konularda işveren tarafından işçi aleyhine bir takım düzenlemelerin 
önüne geçmek istemiştir. Taraflara bu konularla ilgili sözleşme serbestisi tanınmış 
ancak, belirtilen asgari ölçütlerin dışına çıkılarak aksi koşulların işçi aleyhine 
kararlaştırılması yasaklanmıştır. İşçi ve işveren arasında yazılı sözleşme yapılmadığı 
durumlarda işveren bu koşullarla ilgili keyfi hareket edemeyecek, işçiye en geç iki ay 
içinde yapacağı bildirimde işçiye ödenece

 en çok çalışma süreleri konularında en azından İK’da belirtilen
rı sağlamak zorunda kalacaktır.  
b) Çalışma Şekline İlişkin Koşullar ile Diğer İş Koşulları 
aa) Postalar Halinde Çalışma ve Gece Çalışması 

                                                           
61 SÜMER, s.8. 
62 4857 sayılı İş Kanun’un 69. maddesi gece çalışmasını düzenlemiştir. Söz konusu 
maddenin 1. fıkrasına göre, “Çalışma hayatında ‘gece’ en geç saat 20.00’de başlayarak en erken saat 
06.00’ya kadar geçen ve herhalde en fazla onbir saat süren gün dönemidir”. İşçilerin bu dönemde 
çalıştırılması gece çalışması olarak kabul edilecek ve gece çalışmasına ilişkin hükümler 
uygulanacaktır. Gece çalışmaları en çok yedi buçuk saat olabilir (İK, m.69/3)Ayrıntı için 
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işveren tarafından böyle bir uygulamaya karar verilmiş de olabilir63.  
Ayrıca Postalar Halinde Çalışma Yönetmeliği’nin 3. maddesinde, çalışma 

yapılan işyerlerinde postalara ilişkin bazı bilgilerin işyerlerinde ilan edilmesi 
öngörülmüştür. Buna göre, işveren veya işveren vekilleri, işyerindeki posta sayısı ile 
her postanın işe başlama ve bitirme saatlerini, postalar halinde çalıştırdıkları işçilerin 
ad ve soyadlarını, ara dinlenmelerini, hafta tatillerini ve bunlara ilişkin değişiklikleri 
düzenleyerek işyerinde işçilerin kolayca görüp okuyabilecekleri şekilde ilan etmekle 
de yükümlü tutulmuştur64. 

bb) Süresi Belirli İse Sözleşmenin Süresi 
4857 sayılı İş Kanunu’nun 9. maddesinin 2. fıkrasında “İş sözleşmeleri belirli 

veya belirsiz süreli yapılır” denildikten sonra 11. maddenin 1. fıkrasında bu sözleşme 
türleri tanımlanmıştır. Bu tanıma göre belirli süreli iş sözleşmesi, “Belirli süreli işlerde 
veya belli bir işin tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi objektif koşullara 
bağlı olarak işveren ile işçi arasında yazılı şekilde yapılan iş sözleşmesi”dir. 

Hükümden de anlaşıldığı üzere, belirli süreli iş sözleşmesi, ancak belirli süreli 
işlerde veya belirli bir işin tamamlanması veya belirli bir olgunun ortaya çıkması gibi 
objektif koşullara bağlı olarak yapılabilecektir. Hükme göre, taraflar arasında 
yapılan bu sözleşmenin yazılı olma zorunluluğu da bulunmaktadır65.  

İK’nun 8. maddesinin 2. fıkrasına göre, “Süresi bir yıl ve daha fazla olan iş 
sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur”. Dolayısıyla belirli süresi bir yıldan az 
olan iş sözleşmeleri ile belirsiz süreli iş sözleşmelerinin yazılı yapılması zorunluluğu 
bulunmamaktadır.  

4857 sayılı İş Kanunun 8. maddesinin 2. fıkrası gereğince, “Süresi bir yıl ve 
daha fazla olan iş sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur”. Aynı Kanunun 11. 
maddesinin 1. fıkrasında ise iş sözleşmesinin şekli konusunda, 8. maddenin 2. 

 
bkz. EKMEKÇİ Ömer, “4857 sayılı İş Kanununda Postalar Halinde Çalışma ve Gece 
Çalışmasına İlişkin Usul ve Esaslar” Çimento İşveren Dergisi, C:20, S:1, Ocak-2006,s.48-49. 
63 SÜZEK, İş Hukuku, s.620.  
64 EKMEKÇİ, “Postalar Halinde Çalışma”, s.48-49; 1475 sayılı Kanun döneminde yürürlükte 
bulunan Tüzükte ayrıca postaların başlama ve bitiş saatlerinde sonradan değişiklik yapmak 
istediğinde Bölge Çalışma Müdürlüğünden İzin alınması yükümü bulunmaktaydı. Yeni 
Yönetmelikte isabetli olarak Bölge Çalışma Müdürlüğünden izin alınması yükümü 
kaldırılmıştır, sadece bir takım bilgilerin işyerinde ilan edilmesi ve bildirilmesi 
öngörülmüştür. EKMEKÇİ, “Postalar Halinde Çalışma”, s.49-50. 
65 Belirli süreli iş sözleşmesi hakkında ayrıntılı bilgi için bkz, ALPAGUT Gülsevil, Belirli 
Süreli Hizmet Sözleşmesi, TÜHİS, İstanbul-1998, s.5 vd; ALPAGUT Gülsevil, “Belirli 
Süreli İş Sözleşmesinin Süresinden Önce Feshi ve İfa İmkânsızlığı”, Legal, İş Hukuku ve Sosyal 
Güvenlik Hukuku Dergisi, S:6 (Nisan-Mayıs-Haziran 2005), s.605 vd; EKONOMİ 
Münir, “4857 sayılı Kanun Hükümlerine Göre Belirli Süreli İş Sözleşmelerinin Hukuka Uygunluğu (I) 
–Kavram, Süre, Yenileme”, Legal, İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S:9, 
(Ocak-Şubat-Mart 2006), s.297 vd; SÜZEK, İş Hukuku, s.210. 
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fıkrası ile açıkça çelişen bir hüküm öngörülmüştür66. Çelişkiye neden olan 11. 
maddenin 1. fıkrası hükmü dikkate alındığında, tüm belirli süreli iş sözleşmelerinin yazılı 
yapılması zorunluluğu ortaya çıkmaktadır. Bu durumda İK’nun süresi bir ayı geçmeyen 
belirli süreli iş sözleşmeleri için yazılı belge verme zorunluluğunun uygulanmayacağını 
belirten 8. maddesinin son fıkrasının 2. cümlesinin bir anlamı kalmayacaktır67.  

Aynı şekilde yazılı sözleşme yapılmayan durumlarda en geç iki aylık süre 
içinde işçiye iş koşullarını gösteren belge verme zorunluluğu getiren ve iki aylık süre 
dolmadan sona eren iş sözleşmelerinde ise en geç sona erme tarihinde yazılı 
belgenin verilmesini zorunlu tutan düzenlemelerin de anlamsızlaşacağını belirtmek 
gerekir68. Tüm bu anlatımlardan hareketle, sadece belirli süresi bir yıl ve daha fazla 
olan iş sözleşmelerinin yazılı yapılması sonucuna varılması gerekir69. 

İK’nu, kısmi süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçiler açısından, tam süreliden 
kısmi süreliye veya kısmi süreliden tam süreliye geçirilme isteklerinin işverence 
dikkate alınacağını ve boş yerleri zamanında duyuracağını 13. maddesinin son 
fıkrasında kabul etmiş; aynı yönlü düzenlemeyi belirli süreli çalışan işçiler için kabul 
etmemiştir. Yani belirli süreli iş sözleşmesi ile çalışan işçilerin işyerindeki belirsiz 
süreli açık işlerden haberdar edilmesi hakkındaki düzenleme (99/70/EC sayılı 
Yönerge, m.12) mevzuatımızda yer almamıştır. 

cc) Deneme Süresi 
İş Kanununun 9. maddesinin 2. fıkrasında ve 15. maddesinde taraflarca bir 

deneme süresi kararlaştırılabileceği hükme bağlanmıştır. İşçi ile işveren arasında 
yapılan her iş sözleşmesinde deneme süresinin varlığından söz edilemez. Bunun 
mutlaka sözleşmede kararlaştırılması gerekir. İK’nun 8. maddesinin son fıkrasında 
belirtilen unsurları içeren bir belge verme zorunluluğu, işçinin deneme süresi 
uygulamasından da haberdar olmasını sağlayabilir70.  

Zira deneme süresi kararlaştırıldığında taraflar, deneme süresi içinde iş 
sözleşmesini bildirim süresine gerek kalmaksızın bildirimsiz ve tazminatsız 
feshedebilecektir71. İşçinin bu süreçte hazırlıklı olması gerekir. İşveren sözleşmede 
deneme süresini işçinin bilgisi, yetenekleri, çalışkanlığı ve kişiliği konusunda bilgi 
sahibi olmak; işçi de iş koşullarının kendisine uygun düşüp düşmeyeceğini anlamak 
amacıyla isteyebilir.  

 
66 Bkz. GÜLER Mikdat, “Belirli Süreli İş Sözleşmesi”, Legal, İş Hukuku ve Sosyal 
Güvenlik Hukuku Dergisi, S:5, (Ocak-Şubat-Mart 2005), s.312 vd 
67 SÜZEK, İş Hukuku, s.260. 
68 SÜZEK, İş Hukuku, s.260. 
69 SÜZEK, İş Hukuku, s.210. 
70 ALPAGUT, İş Sözleşmesi, s.76 vd; SÜZEK, İş Hukuku, s.220 vd. 
71 Taraflar arasında düzenlenen hizmet akdinde deneme süresi 2 ay olarak belirlenmiştir. İki 
aylık deneme süresi içerisinde hizmet akdi sona erdiğinden davacının ücret dışında bir 
alacak talep etmesi mümkün değildir. Y9HD, E.2006/15239, K.2006/18198, 20.06.2006, 
Çalışma ve Toplum Dergisi, 2007/1, S:12, s.311.  
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dd) Fesih Halinde Uyulması Gereken Kurallar 
İş sözleşmesinin yazılı yapılmadığı hallerde, işverence işçiye iş ilişkisinin 

kurulmasından itibaren en geç iki ay içinde verilmesi gerekli yazılı belgede, tarafların 
fesih halinde uyulması gerekli kuralların neler olacağı da yer alabilir. İş 
sözleşmesinin sona ermesi ve fesih konusu, 4857 sayılı İş Kanunu’nda yer alan sona 
ermeye ilişkin hükümlerle düzenleme altına alınmıştır72. Genel olarak, feshe ilişkin 
koşullarda, işçinin aleyhine olacak şekilde hükümler kararlaştırılması mümkün 
değildir73. İşverence işçiye verilecek yazılı belgede, feshe ilişkin kurallar hakkında 
doğrudan mevzuat hükümlerine genel ifadeler yoluyla atıf yapılması mümkün 
olabileceği gibi, işverenin fesih hakkını kısıtlayan hükümlere yer verilmesi de söz 
konusu olabilir74. 

 
72 Ayrıntılı bilgi için bkz. MOLLAMAHMUTOĞLU, s.451 vd; SÜZEK, İş Hukuku, s.410 
vd; SEVİMLİ, K. Ahmet, “4857 sayılı İş Yasası Çerçevesinde İş Sözleşmesinin İşveren Tarafından 
Feshine Genel Bakış ve Tekbiçim (Yeknesak) Fesih Usulü Bulunmayışının Yaratacağı Olası Sorunlar”, 
Çimento İşveren Dergisi, C:18, S:6, Kasım-2004, s.4 vd. 
73 Ancak feshe yönelik hükümlerin uygulanmasında, gerek iş sözleşmesine gerekse toplu iş 
sözleşmelerine, işçi lehine de olsa bazı düzenlemelerin yapılamayacağı yine İş Kanunu 
hükümlerinden anlaşılmaktadır. Özellikle iş güvencesi sistemi içerisinde yer alan hükümler 
bu niteliktedir. Dolayısıyla bu sistem içinde kalan İK’nun 21. maddesinin son fıkrasına göre, 
“Bu maddenin birinci, ikinci ve üçüncü fıkra hükümleri sözleşmeler ile hiçbir suretle değiştirilemez; aksi 
yönde sözleşme hükümleri geçersizdir” denilerek, bu hususta sınırlama getirilmiştir. Buna göre, iş 
güvencesi tazminatının geçersiz fesihlerde işçinin sekiz aylık ücretinin üzerinde 
kararlaştırılması veya işe iade davasının açılmasının ardından boşta geçen sürenin en çok 
dört ayına kadar ücret ve diğer hakların ödenmesi gerektiğinden, bunun üzerinde sürenin iş 
sözleşmesi veya toplu iş sözleşmesiyle kararlaştırılması mümkün değildir. SÜZEK, İş 
Hukuku, s.538; MOLLAMAHMUTOĞLU, s.545 vd. 
74 Feshe karşı koruma, yalnızca kanuni düzenlemelerle değil, aynı zamanda sözleşmelerle 
özellikle toplu iş sözleşmeleri yoluyla da sağlanabilmektedir. SÜZEK, İş Hukuku, s.550; 
Ayrıntılı bilgi için ayrıca bkz. ALPAGUT, İş Sözleşmesi, s.1 vd; s.226 vd; SÜZEK Sarper, 
“İş Akdini Fesih Hakkının Sınırlandırılması”, Kamu-İş, İş Hukuku ve İktisat Dergisi, C:6, 
S:4, 2002, s.1 vd; İşverenin fesih hakkı, hem haklı fesih hem de süreli fesih yönünden 
sınırlandırılabilir. İK’na ait düzenlemeler nisbi emredici nitelikte olduğundan iş 
sözleşmelerine, işçi yararına olarak kanunda yer alan hükümlerden daha farklı hükümler 
koymak geçerli sayılmaktadır. Ancak işçi lehine düzenlemelerin de dürüstlük kuralı 
çerçevesinde değerlendirilmesi gerekir. Nitekim Yargıtay bu konuda verdiği bir kararında: 
“4857 sayılı İş Kanununda arttırılabileceği öngörülen ihbar önellerinin, sözleşmelerle fahiş şekilde 
arttırılmasının kamu düzenine aykırılık oluşturacağı kuşkusuzdur. İşçi lehine olarak öngörülen bu artışın 
da bir sınırının olması gerekir. Gerçekten toplu iş sözleşmesi hükümlerinin de, sözleşme adaleti anlayışı 
çerçevesinde ele alınması ve uygulanması bir zorunluluktur. Belirtmek gerekir ki, 4857 sayılı İş 
Kanununun 17. maddesinde ihbar önellerinin arttırılmasına dair bir üst sınır olmaması, bu artışın 
sınırsız, olarak yapılabileceği şeklinde yorumlanmamalıdır” demiştir. Y9HD, 21.03.2006, 
E.2006/109, K.2006/7052, Çimento İşveren Dergisi, Ocak-2007, S:1, C:21, s.28-29. 
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ee) Diğer İş Koşulları 

İK’nun 8. maddesinin son fıkrası gereğince işverence çalışanlara verilmesi 
gereken yazılı belgede, genel ve özel bütün iş koşulları hakkında bilgi verilmesi 
gerektiği hükme bağlanmıştır. Kanun bu genel ifadeyi kullanmasına rağmen diğer 
kalemleri de ayrı ayrı sayma yoluna gitmiştir. Bu nedenle yukarıda belirtilen ücret, 
çalışma süresi, feshe ilişkin koşullar, yıllık dinlenme hakkı, çalışma biçimine ilişkin 
koşullar yanında işverence işyerinde uygulanan diğer bütün iş koşullarının da Kanun’un 
8/3. maddesi gereğince verilmesi gerekli belgede yer alması gerekmektedir.  

2. İstisna  
Belirtelim ki, yazılı sözleşme yapılmayan durumlarda çalışanlara bilgi (belge) 

verme yükümlülüğüne ilişkin İK’nun 8. maddesinin son fıkrası hükmü, yine aynı fıkranın 2. 
cümlesi gereğince “Süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli iş sözleşmelerinde” uygulanmayacaktır. 
Yani işverenin en geç iki ay içinde işçiye yazılı olarak yapması gereken bildirimde 
bulunması gerekli genel ve özel iş koşulları hakkında çalışanlara bilgi verme 
yükümlülüğü süresi bir ayı geçmeyen iş sözleşmelerinde söz konusu olmayacaktır75.  

Nitelikleri bakımından en çok 30 iş günü süren işlerde de İK’nun 8. maddesi 
hükmü uygulanmayacaktır76. Dolayısıyla süreksiz işlerde de işverenin çalışanları genel ve 
özel iş koşulları hakkında bilgilendirme yükümlülüğü bulunmamaktadır.  

Ancak süreksiz işlere ilişkin bu durum, İş Kanununun 37. maddesinin 2 ve 3. 
 

75 İK’nun 8. maddesinin son fıkrasının 2. cümlesinde geçen “süresi bir ayı geçmeyen belirli süreli 
iş sözleşmeleri” ibaresini, İK’nun 10. maddesinde düzenlenen süreksiz işlerle karıştırmamak 
gerekir. Zira burada “iş”in sürekli veya süreksiz olması, iş sözleşmesinin belirli süreli veya 
belirsiz süreli olması ile eşdeğer bir anlama sahip değildir. İşin süreksizliği İK’nun 10. 
maddesine göre işin niteliğine bakılarak anlaşılacak bir husustur. İK’nun 8. maddesinin son 
fıkrasında bahsedilen hususun gerçekten de süresi bir aydan daha az belirli süreli iş 
sözleşmesi şeklinde anlaşılması gerekmektedir. Zaten İK, niteliğine göre işleri süreksiz ve 
sürekli olarak ayırırken otuz iş gününü kıstas olarak aldığından tatil günlerinin dikkate 
alınmayacağı madde hükmünden açıkça anlaşılmaktadır. MOLLAMAHMUTOĞLU, s.186-
187; Nitekim bu konuda Yargıtay’ın verdiği bir karara göre de, işçinin çalıştığı işin niteliğine 
değil de çalıştığı süreye bakarak süreksiz iş olduğunu kabul eden ve bu nedenle de davayı 
görev yönünden reddeden bir mahkeme kararı usul ve yasaya aykırı bulunmuştur. Y9HD, 
13.10.1969, E.308, K.9795, MOLLAMAHMUTOĞLU, s.186. 
76 İK’nun“… 3 (işyerinin bildirilmesi), 8 (şekil), 12 (belirli ve belirsiz süreli iş sözleşmesi ayrımının 
sınırları), 13 (kısmi süreli ve tam süreli iş sözleşmesi), 14 (çağrı üzerine çalışma), 15 (deneme süreli iş 
sözleşmesi), 17 (süreli fesih) , 23 (yeni işverenin sorumluluğu), 24 (işçinin haklı nedenle fesih hakkı), 25 
(işverenin haklı nedenle derhal fesih hakkı), 26 (derhal fesih hakkını kullanma süresi), 27 (yeni iş arama 
izni), 28 (çalışma belgesi) , 29 (toplu işçi çıkarma), 30 (özürlü, eski hükümlü ve terör mağduru çalıştırma 
zorunluluğu), 31 (askerlik ve kanundan doğan çalışma), 34 (ücretin gününde ödenmemesi) , 53, 54, 55, 
56, 57, 58, 59 (yıllık ücretli izin hükümleri), 75 (işçi özlük dosyası), 80 (iş sağlığı ve güvenliği kurulu) 
ve geçici 6 ıncı (kıdem tazminatı fonu kurulması ve ilgili kanun yürürlüğe girinceye kadar işçilerin 
kıdemleri için 1475 sayılı İK m.14 hükümlerine göre kıdem tazminatı haklarının saklı olduğu) maddeleri 
süreksiz işlerde yapılan iş sözleşmelerinde uygulanmaz”. 
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fıkrasında düzenlenen hususlardan işçinin haberdar edilmesine engel değildir. Zira 
İK’nun 37. maddesi, aynı Kanunun 10. maddesi gereğince süreksiz işlere 
uygulanamayacak hükümler arasında sayılmamaktadır. Bu işlerde dahi işveren, 
işyerinde veya bankaya yaptığı ödemelerde işçiye ücret hesabını gösterir imzalı veya 
işyerinin özel işaretini taşıyan bir pusula vermek zorunda kalacak ve bu pusulada 
ödemenin günü ve ilişkin olduğu dönem ile fazla çalışma, hafta tatili, bayram ve 
genel tatil ücretleri gibi asıl ücrete yapılan her çeşit eklemeler tutarının ve vergi, 
sigorta primi, avans mahsubu, nafaka ve icra gibi her çeşit kesintileri gösterecektir. 
Ayrıca ücretin ödenme dönemine ilişkin İK, m.32 hükmü ile asgari ücrete ilişkin 
m.39 hükmü süreksiz işleri için de söz konusu olabilecektir77. 

Aynı şekilde iş sağlığı ve güvenliği konusunda çalışanların bilgilendirilmesi 
konusunu içeren İK, m.77 hükmü de, İK. m.10’da belirtilen hükümler arasında 
sayılmamıştır.  

C. İş Koşullarının Değiştirilmesi Durumunda 

1. Genel Olarak 
Genel anlamda iş koşulları, iş görme ediminin ifa edileceği iş ilişkisinin tâbi 

olduğu tüm koşulları ifade eder78. İşin ifa yeri, ifa zamanı, ücret, çalışma süreleri, 
yıllık ücretli izin süreleri gibi işin ifa sürecine ilişkin hususlar iş koşullarını 
oluştururlar. Diğer yandan işin ifası ile ilgili olmayıp, işçinin o işyerinde çalışması 
nedeniyle tâbi olduğu koşullar; güvenlik, sağlık, ısınma, havalandırma sistemi, sigara 
odası gibi hususlar da geniş anlamda iş koşulları kapsamında yer alır. İş koşullarının 
hukuki temellerini Anayasa, yasa hükümleri, toplu iş sözleşmesi, iş sözleşmesi, işyeri 
uygulamaları, işyeri iç yönetmeliği ve işverenin yönetim hakkı oluşturur79. 

 

 
 

77 İK m.10’da çoğu mahiyeti itibariyle süreksiz işlere uygulanamayacak hükümlerden başka, 
İK’da süreksiz işlerde tatbik kabiliyeti fazla olmayan hükümler de bulunmaktadır. Süreksiz 
işler, nitelikleri gereği en çok otuz iş günü süren işler olduğundan bu işlerde, örneğin m.9 (iş 
sözleşmesinin türü ve çalışma serbestisi), m.22 (çalışma koşullarında değişiklik ve iş 
sözleşmesinin feshi), m.33 (işverenin ödeme aczine düşmesi ve ücret garanti fonu) 
hükümleri, her nekadar m.10 hükmünde uygulanamayacak hükümler arasında sayılmasa da 
tatbik kabiliyeti fazla olmayan hükümlerdendir.MOLLAMAHMUTOĞLU, s.187. 
78 ÇELİK, s.248; ALPAGUT, “Esaslı Değişiklik”, s.53; GÜLER Şerafettin, “Çalışma 
Koşullarında Esaslı Değişiklik Yapmak”, Çimento İşveren Dergisi, C:21, S:5, (Eylül-2007), 
s.34 vd; SÜZEK, İş Hukuku, s.510 vd; MOLLAMAHMUTOĞLU, s.457; 
GÜMÜŞOĞLU Rıza, “İşletme Gerekleri, Ücretsiz İzin, Çalışma Koşullarında Değişiklik ve 
Sözleşmenin Feshi”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S:12 (Ekim-
Kasım-Aralık-2006), s.1587. 
79 ALPAGUT, “İnceleme”, s.53; SÜZEK, İş Hukuku, s.511 vd; ENGİN Murat, İş 
Sözleşmesinin İşletme Gerekleri İle Feshi, 1.B., İstanbul-2003, s.98. 
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kavramsal açıdan İK. döneminde de geçerliliğini korumaktadır86. Buna göre 

                                                          

2. İşverenin İş Koşullarında Esaslı Değişiklik Yapması 
İş koşullarında bazı durumlarda değişiklik yapma ihtiyacı ortaya çıkabilir. İş 

koşullarında değişiklik, geniş anlamda toplu iş sözleşmesinin değiştirilmesini de 
kapsar. Ancak bireysel iş hukuku bakımından önem taşıyan husus, iş sözleşmesi, 
personel yönetmeliği veya iş sözleşmesi şartı haline gelmiş işyeri uygulaması ile 
belirlenen koşullarda değişiklik, bunun yöntem ve sonuçları ile ilgilidir80.  

Öncelikle belirtelim ki, karşılıklı rıza ile her zaman sona erdirilebilen iş 
sözleşmelerinin, aynı yolla değiştirilmesi de mümkündür81. Nitekim İş Kanununun 
22. maddesinde bu husus açıkça düzenlenmiştir (m.22/son). Taraflar yapacakları 
değişiklik sözleşmesi ile emredici kanun hükümlerine, toplu iş sözleşmesi hükümlerine 
aykırı olmamak kaydıyla İş koşullarında değişiklik yapabilirler. Tarafların aralarında 
anlaşarak iş koşullarını her zaman değiştirmesi mümkün olmakla birlikte, değişikliğin 
geçmişe etkili olarak yürürlüğe konulamayacağı da aynı fıkrada hükme bağlanmıştır.  

İK’nun 22. maddesinde düzenlenen değişiklik feshi hükümlerinin 
uygulanabilmesi için işverence değişikliğin tek taraflı olarak yapılması ve değişikliğin 
işçi aleyhine ve esaslı olması gerekir82.  

İşverenin yönetim hakkı sınırlarını aşarak, asli edim yükümlülüklerine 
müdahale etmek suretiyle tek taraflı ve işçi aleyhine yaptığı esaslı değişiklikler iş 
koşullarında esaslı değişiklik olarak değerlendirilecektir83. Bunlar genellikle, ücrette 
azalma, sosyal statüde düşme sonucunu doğuran değişiklikler esaslı değişiklik olarak 
karşımıza çıkar84. Görüldüğü gibi, iş koşullarında esaslı değişiklikler, dikey bir 
alanda gerçekleşmekte ve değişiklik özellikle işçinin aleyhine olacak şekilde 

aktadır85.  
Yargıtay’ın iş koşullarının esaslı değişikliğine ilişkin zengin bir içtihadı 

oluşmuştur. Esasen 1475 sayılı Kanun döneminde oluşmuş bulunan bu içtihatlar, 

 
80 SÜZEK, İş Hukuku, s.511 vd; ALPAGUT, “İnceleme”, s.53.  
81 ALP Mustafa, “İş Sözleşmesinin Değiştirilmesi”, İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Sorunlar 
ve Çözüm Önerileri, 2007, 56 vd.  
82 Çalışma koşullarında işçinin yararına değişiklik yapılması halinde kural olarak İK, m.22 
hükmü uygulanmaz. Çalışma koşullarında değişikliğin işçi aleyhine ve esaslı olması 
beklenmekle birlikte, lehe değişiklikler de her zaman işçinin yararına olmayabilir. Örneğin 
yüksek değerdeki iş çalışma koşullarını ağırlaştırıyor veya daha fazla sorumluluk yüklüyor ise 
bu durum da İK m.22 hükmüne göre esaslı değişiklik oluşturabilir ve işçi bu işte çalışmaya 
zorlanamaz. SÜZEK, İş Hukuku, s.497. 
83 SÜZEK, İş Hukuku, s.512; AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1. Cilt s.867.  
84 ALPAGUT, “İnceleme”, s.56.  
85 ALPAGUT, “İnceleme”, s.57.  
86 Y9HD, 25.10.2005, E.2005/18642, K.2005/34530, Çalışma ve Toplum Dergisi, 
2006/2, s.236; Y9HD, 08.11.2004, E.2004/7127, K.2004/25671, Legal İş Hukuku ve 
Sosyal Güvenlik Hukuk Dergisi, 5/2005, s.273; Y9HD, 21.12.2005, E.2005/14209, 
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ak 
kabul 

 bir 
sonuç 

lik 
istirah

sözleşmelerinde süreli fesih uygulanmaz97. Yani İK’nun 22. maddesinin feshe 

Yüksek Mahkemenin iş değişikliği ile ilgili kararları incelendiğinde, servis 
şoförlüğünden traktör şoförlüğüne görevlendirme87, hamburger ustalığından 
hamallığa verilme88, makam şoförlüğünden kamyon veya iş makinesi şoförlüğüne 
verilme89, işçinin yeterli eğitiminin bulunmadığı departmana verilmesi90, işçinin tek 
taraflı ücretsiz izne çıkarılması91 iş koşulları bakımından esaslı değişiklik olar

edilmiştir. 
İşyerinin değiştirilmesi ile ilgili kararlarda ise, işçinin Ankara’dan Çanakkale’ye 

nakli92, işyerinin taşındığı yerin şehir merkezinden uzak olması ve servis temin 
edilmemesi ve, çalıştığı işyerindeki işin bitmesi nedeniyle başka bir işyerinde 
çalışması istenen işçiye yemek ve servis temin edilmemesi93 esaslı değişiklik olarak 
nitelenmiştir. Bununla birlikte belirtelim ki, aynı bina içinde başka bir bölümde 
görevlendirme, fiziki mekan, sosyal çevre ve ücret bakımından işçinin aleyhine

doğurmadığında iş koşullarında esaslı değişiklik olarak kabul edilemez94.  
İş süresine ilişkin kararlarda ise, iş sürelerinin geceye kaydırılması ve işçinin 

hafta sonu çalışmaya zorunlu tutulması95, gece vardiyasında çalışan işçilerin üç saat
at sürelerinin bir saate indirilmesi96 esaslı değişiklik olarak kabul edilmiştir. 
Önemle belirtelim ki, iş koşullarında esaslı değişiklik ve sözleşmenin 

işverence bu gerekçe ile feshedilmesi süreli fesih olup, belirli süreli iş 

                                                                                                                                              
K.2006/40453 Çalışma ve Toplum Dergisi, 2006/2, s.192-193; Y9HD, 19.09.2005, 

263, GÜNAY Cevdet İlhan, Şerhli İş Kanunu, Turhan 

04/25671, Legal İş Hukuku ve Sosyal 

.  

E.2005/27703, K.2005/30371, TÜHİS, İş Hukuk ve İktisat Dergisi, Ağustos-2006, s.96.  
87 Y9HD, 12.09.2000, 7261/11
Yayınevi, Ankara-2001, s.1502. 
88 Y9HD, 25.05.2000, 3795/7345, GÜNAY, s.1506. 
89 Y9HD, 15.05.2000, 3079/6991, GÜNAY, s.1506.  
90 Y9HD, 08.05.2001, E.2000/2003, K.2001/7972, ALPAGUT, “İnceleme”, s.57.  
91 Y9HD, 08.11.2004, E.2004/7127, K.20
Güvenlik Hukuku Dergisi, 5/2005, s.273. 
92 Y9HD, 20.12.1999, 16950/19674, GÜNAY, s.1514
93 Y9HD, 02.05.2000, 2384/6490, GÜNAY, s.1507.  
94 Y9HD, 08.11.1999, 14476/16882, GÜNAY, s.1517. 
95 Y9HD, 25.06.1996, 2531/14240, GÜNAY, s.1537.  
96 Y9HD, 07.12.1995, 20913/35276, ALPAGUT, “İnceleme”, s.57.  
97 Bu konuya ilişkin olarak 4857 sayılı İş Kanunu’nu hazırlayan Bilim Komisyonu tarafından 
tasarıya bir hüküm konulmuştu. Hükme göre, “…belirli süreli iş sözleşmelerinde yukarıdaki 
hükümler uygulanmaz. Ancak belirli süreli iş sözleşmesinde işverenin çalışma koşullarında değişiklik 
yapma hakkı saklı tutulmamışsa, işçi rıza göstermedikçe, işveren belirlenen şartları süre sonuna kadar 
uygulamakla yükümlüdür” (Tasarı, m.23/2); EYRENCİ Öner, TAŞKENT Savaş, ULUCAN 
Devrim, Bireysel İş Hukuku, İstanbul-2005, s.170; İş Kanununun 22. maddesinde 
öngörülen değişiklik feshine ilişkin hükümler, yalnızca iş güvencesi kapsamına giren işçiler için 
değil, kapsama girmeyen işçiler için de uygulanabilecektir. SÜZEK, İş Hukuku, s.499; 
ALPAGUT, “İnceleme”, s.58; Krş, EYRENCİ/TAŞKENT/ULUCAN, s.170; Böylece ilgili 
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ilişkin düzenlemesi belirli süreli iş sözleşmelerinde uygulanamaz. Belirli süreli iş 
sözleşmesinde işverenin esaslı değişiklik yapması işçinin rızasını gerektirir. İşçinin 
buna ilişkin bir rızası yoksa, işverenin eski iş koşullarını uygulamaması temerrüd 
oluşturur ve işçi Borçlar Kanunu’nun (BK) 325. maddesi uyarınca doğacak hukuki 
sonuçlardan yararlanır98.  

3. Değişiklik Hakkında Bilgi Verilmesi 
Yukarıdan itibaren itibaren izah ettiğimiz esaslar çerçevesinde, İK’nun 22. 

maddesi anlamında yapılan ve işçinin aleyhine esaslı değişiklik arz eden bir iş 
koşulunun işçi açısından bağlayıcı nitelik kazanabilmesi için işçinin bu değişiklik 
hakkında önceden bilgilendirilmesi gerekmektedir. Söz konusu hüküm ile 91/533/EC 
sayılı Yönerge’nin 5. maddesindeki hükme benzer bir düzenleme getirilmiştir.  

Bu konuda İK’nun 22. maddesinde öngörülen usule göre, iş sözleşmesiyle 
veya iç yönetmelik ya da işyeri uygulamasıyla oluşan iş koşullarında esaslı bir 
değişiklik yapmak isteyen işveren değişiklik önerisini işçiye yazılı olarak bildirmek 
suretiyle yapacaktır. Yazılı olarak bildirilmeyen değişiklik önerisi işçiyi 
bağlamayacaktır99. Yazılı şekilden kasıt adi yazılı şekildir. Bu bildirimde işverenin 
veya yetkili işveren vekilinin değişiklik önerisi açık bir biçimde yansıtılmalı ve 
işveren veya yetkili vekilinin imzası ile işçiye sunulduğu tarihin yer alması gerekir100. 
Bu şekilde yapılmayan değişiklik önerisi işçiyi bağlamayacaktır. İK’nun 22. 
maddesine göre iş koşullarında yapılan esaslı değişiklik önerisinin, işçiye değişikliğin 
gerçekleştirilmesinden önce bildirilmesi gerekir.  

İşçi değişiklik önerisini altı iş günü içinde yazılı olarak kabul ederse iş ilişkisi 
işverenin önerisine uygun yeni iş koşullarıyla devam edecektir. Buna karşılık işçi 
değişiklik önerisini reddeder veya 6 iş günü içinde öneriyi yazılı olarak kabul 
etmezse, işçinin suskunluğu, öneriyi reddettiği anlamına gelecektir101.  

Yaptığı değişiklik önerisi reddedilen işveren, ya iş koşullarında değişiklik 

                                                                                                                                              
işçinin sözleşmesinin tipik veya atipik olması veya sürekli veya süreksiz nitelikte olması 
durumu değiştirmeyecektir. Hepsinde de İK’nun 22. maddesinin uygulanma olanağı 
bulunmaktadır. Hatta iş sözleşmesinin belirli veya belirsiz süreli olması da genel olarak 22. 
maddenin uygulanmasına engel değildir. AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1. Cilt, s.871; 
SÜZEK, İş Hukuku, s.520; Ancak değişiklik önerisi reddedilen işverenin bunun geçerli 
sebep sayılarak sözleşmeyi bu yüzden feshedebilmesi için, sözleşmenin belirsiz süreli olması 
şarttır. Zira geçerli sebeple fesih yasal açıdan yalnızca belirsiz süreli sözleşmelerde uygulama 
alanı bulabilmektedir. AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1. Cilt, s.871. 
98 AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1.Cilt, s.870. 
99 Öğretide bir görüşe göre, çalışma koşullarında esaslı değişikliğin elektronik yazışma 
ortamında yapılan bir duyuruyla işçilere bildirilmesi durumunda, işçinin susmasının kabul 
olarak değerlendirilemeyeceği ve işçinin de bir mail yazarak bunu kabul ettiğini açıklamış 
olması gerekir. ALP, “İş Sözleşmesi”, s.78-79. 
100 AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1. Cilt, s.868. 
101 AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 1. Cilt, s.868. 
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sine uymak suretiyle iş 
sözleş

 Koşulları Bakımından Bilgi Verme Yükümlülüğüne Aykırılığın 
Yaptır

şmenin 
sona e

örüldüğü gibi, cezai yaptırım sadece son fıkraya aykırılık 
halind

sözleşme 

yapmaktan vazgeçecek ve sözleşme eski koşullarda devam edecek ya da değişikliğin 
geçerli bir nedene dayandığını veya fesih için başka bir geçerli nedenin 
bulunduğunu yazılı olarak açıklamak ve bildirim süre

mesini feshetmek zorunda kalacaktır (İK, m.22)102. 
C. İş
ımı 
1. İş Koşulları Hakkında Bilgi Verme Yükümlülüğüne Aykırılık 
İş Kanununun 8. maddesine göre suresi bir yıl ve daha fazla olan iş 

sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorunludur (İK, m.8/2). Süresi bir yılı 
aşmayan iş sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılma zorunluluğu yoktur. Aynı şekilde 
belirsiz süreli iş sözleşmelerinin de yazılı yapılması şartı bulunmamaktadır. Ancak 
bu durumda, işverenlere, işçiye yazılı bir belge verme yükümlülüğü getirilmiştir103. 
Maddenin son fıkrasına göre, yazılı sözleşme yapılmayan durumlarda işveren işçiye 
en geç iki ay içinde genel ve özel iş koşullarını, günlük ya da haftalık çalışma 
suresini, temel ücreti ve varsa ücret eklerini, ücret ödeme dönemini, süresi belirli ise 
sözleşmenin suresini, fesih halinde tarafların uymak zorunda oldukları hükümleri 
gösteren yazılı bir belge vermekle yükümlüdür. Süresi bir ayı geçmeyen belirli sureli 
iş sözleşmelerinde bu belgenin verilmesi yükümlülüğü yoktur. Öte yandan, iş 
sözleşmesi iki aylık sure dolmadan sona ermiş ise, bu bilgilerin en geç sözle

rme tarihinde işçiye yazılı olarak verilmesi zorunludur104.  
 Kanunun 99. maddesine göre 8. maddenin son fıkrasındaki anılan 

yükümlülüklere uymayan işverenlere her işçi için elli milyon lira para cezası 
verileceği belirtilmiştir. G

e öngörülmüştür. 
Her ne kadar cezai yaptırımın öngörüldüğü 8. maddenin son fıkrasında, 

işçiye verilecek belgede sözleşmenin süresinin de yazılması gerektiği yer almakta ise 
de, burada belirtilen husus sözleşmenin süresinin bir yılı aşmaması nedeniyle yazılı 
yapılmasının gerekmediği hallere ilişkindir. Anılan fıkranın “yazılı 

                                                           
102 Ayrıntılı bilgi için bkz. GÜLER Şerafettin, s.36 vd.  
103 4857 sayılı Kanun gerçekten de belirli-belirsiz süreli iş sözleşmesi ayrımı yapmaksızın 
“yazılı sözleşme yapılmayan hallerde” ifadesini kullanmıştır. Zaten 8. maddenin çalışma 

 bir belgeyle verilmesi yerine sözlü olarak 

 2.Cilt, s.2201.  

koşullarının içeriğini belirten hükmünde “süresi belirliyse sözleşmenin süresinin belirtilmesi”nin 
aranması bu düşünceyi doğrular niteliktedir. Bkz. AKYİĞİT Ercan, İçtihatlı ve 
Açıklamalı İş Kanunu Şerhi, 2.Cilt, Ankara-2008, s.2201. 
104 Örneğin, işçiye çalışma koşullarının yazılı
anlatılıp da “çalışma koşulları bana anlatıldı”, biçiminde ifade ve işçinin imzasını içeren bir 
belgenin varlığı halinde Kanun’un aradığı yazılı bildirim koşulu gerçekleşmeyecektir. 
AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi,
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yapılm

en iş koşulları, iş ilişkisinden 
kaynak

lanabilir. Buna ilişkin hüküm İş 
Kanun

inde yazılı olarak kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi 
bağlam

rsizliğini ileri 
sürebi a açabilecektir109. 

Belirlenmesi ve Bu Koşullar Hakkında Bilgi 
Verilm

ayan hallerde” ibaresiyle başlaması da bu durumu belirtmektedir105. 
2. İş Koşullarında Esaslı Değişikliğe İlişkin Hükümlere Aykırılık 
İşçinin tâbi olacağı bütün şartları ifade ed
lanan tüm hak ve borçları kapsamaktadır106.  
Kimi durumlarda iş sözleşmesinin feshi yerine iş koşullarında değişiklik 

yapmak suretiyle iş sözleşmesinin devamı sağ
u’nun 22. maddesinde düzenlenmiştir107. 
İş Kanununun 22. maddesine göre, işveren iş sözleşmesiyle veya iş 

sözleşmesinin eki niteliğindeki personel yönetmeliği ve benzeri kaynaklar ya da 
işyeri uygulaması ile oluşan iş koşullarında esaslı değişiklik yapmak istediğinde, 
durumu işçiye yazılı olarak bildirmek zorundadır. Bu şekle uygun olarak yapılmayan 
ve işçi tarafından altı iş günü iç

ayacaktır (İK, m.22/1). 
İK, m.22 hükmü ile, işverenin iş koşullarında esaslı değişiklik yapmak istediği 

takdirde işçiyi önceden bilgilendirmesi amaçlanmıştır. İşçi değişiklik önerisini kabul 
ederse, iş ilişkisi yeni koşullarla devam edecek, aksi halde işveren değişikliğin geçerli 
bir nedene dayandığını veya fesih için başka bir geçerli nedenin bulunduğunu yazılı olarak 
açıklamak ve bildirim süresine uymak suretiyle iş sözleşmesini feshedebilecektir108. 
Ancak önemle belirtelim ki, böyle bir durumda işçi feshin geçe

lecek ve iş güvencesi hükümleri gereğince dav

V. DEĞERLENDİRME VE SONUÇ 

1. İş Koşullarının 
esi Bakımından 
İK’nun iş koşulları hakkında çalışanlara bilgi verilmesini içeren 8. 

maddesinin kabulü ile birlikte Avrupa Birliği İş Hukuku’na uyum alanında önemli 
bir adım atılmış bulunmaktadır. Kanun’un söz konusu hükmü 91/533/EC sayılı 
Yönerge’nin “Kapsam” başlıklı maddesi ile uyumluluk göstermektedir. Gerçekten 
de, Yönerge’nin 1. maddesinin 1. fıkrası iş sözleşmesi veya iş ilişkisine taraf olan 

                                                           
105 CANİKLİOĞLU Nurşen, CANBOLAT Talat, “4857 sayılı İş Kanununda Para Cezasına 
Bağlanan Yükümlülükler ve Bu Para Cezalarının Özellikleri”, Kamu İş, İş Hukuku ve İktisat 
Dergisi, C:7, S:3/2004, s.13. 
106 ENGİN, s.95. 
107 ENGİN, s.95. 
108 Belirtelim ki, Çalışma koşullarının değiştirilmesi sürecinde madde hükmünün getirmiş 
olduğu güvence sistemi içerisinde işçinin feshi tercih etmesi için kural olarak bir sebep 
bulunmamaktadır ALPAGUT, “İnceleme”, s.58. 
109 Bkz. EYRENCİ/TAŞKENT/ULUCAN, s.169; İş güvencesinin kapsamı dışında kalan 
işçiler, iş sözleşmesinin işverence feshedilmesi halinde, 4857 sayılı Kanun’un 17. 
maddesinde belirtilen koşullar altında, ihbar tazminatı, kıdem tazminatı, kötü niyet 
tazminatı ve maddi ve manevi tazminat talep edebileceklerdir. SÜZEK, İş Hukuku, s.515.  
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kme bağlanmıştır. Böylece süreksiz 
işlerde

in 2. 
fıkrası

1 yıldan fazla süren iş sözleşmelerinin yazılı 
yapılm

in 2. maddesinin 2. 
Kanun’un 8. maddesinin 3. fıkrasında 

rları “genel ve özel iş koşulları” 
erçekten de 91/533/EC sayılı 

lu 
sözleşm

 olabilecektir.  

bulunmamaktadır.  

tüm çalışanları kapsamaktadır. Ancak 2. fıkra hükmünde kapsam konusunda istisna 
hükmü getirilmek suretiyle, süreksiz işlerde çalışanlara ve rastgele nitelikte çalışılan 
işlerde Yönergenin uygulanmayabileceği hü

 çalışan işçiler için, işçilerin bilgilendirilmesi yükümlülüğü İK’nda da 
91/533/EC sayılı Yönerge’ye paralel olarak istisna tutulmuştur. İstisna düzenlemesi 
Kanun’un 10. maddesinde hükme bağlanmak suretiyle, süreksiz işlere 8. madde 
hükmünün uygulanmayacağı ifade edilmiştir  

91/533/EC sayılı Yönerge’nin 2. maddesi “Bilgilendirme yükümlülüğü” başlığı 
altında, işverence çalışanlara verilecek belgede yer alması gerekli unsurlar hakkında 
bilgi içermektedir. Yönerge’nin 2. maddesinin 1. fıkrasında, iş ilişkisinin koşulları 
hakkında çalışanların bilgilendirilmesinden söz edilmiştir. Aynı madden

na göre de, bilgilendirmede yer alacak unsurlar sıralanmıştır. Buna göre iş 
koşulları hakkında işverence işçinin bilgilendirilmesini sağlamak üzere, 2. maddenin 
2. fıkra hükmünde hükmünde belirtilen unsurlara, iş ilişkisinin başlangıcından 
itibaren en geç 2 ay içinde verilmesi gerekli yazılı bir belgede yer verilecektir.  

İK’nun 8. maddesi uyarınca 
ası öngörülmüş; ancak bir yıldan az süren işler veya belirsiz süreli işler için 

yazılı iş sözleşmesi zorunluluğu aranmadığından işverence yazılı sözleşme 
yapılmayan durumlarda işçinin bilgilendirilmesini sağlamak üzere 8. maddenin 3. 
fıkra hükmü yürürlüğe sokulmuştur. 

Yönerge’nin 2. maddesinin 2. fıkrasında sayılan asgari unsurlara, İK’nun 8. 
maddesinin 3. fıkrasında getirilen hükümle büyük ölçüde paralellik sağlanmıştır. 
Kanun’un söz konusu hükmüne göre “Yazılı sözleşme yapılmayan hallerde işveren işçiye 
en geç iki ay içinde genel ve özel iş koşullarını…gösteren yazılı bir belge vermekle yükümlüdür” 
şeklinde bir ifadeye yer vermiştir. 91/533/EC sayılı Yönerge’n
fıkrasında belirtilen unsurlardan bazıları 
doğrudan dile getirilmemiştir. Bu nedenle bu unsu

ndür. Gkavramı içerisinde değerlendirmek mümkü
Yönerge’de yer aldığı halde, 8. maddenin 3. fıkrası hükmünde;  

 Tarafların kimler olduğu (m.2/2/a),  
 Yapılan işin cinsi ve çalışanın unvanı (m.2/2/c),  
 Ücretli izin ile ilgili bilgiler (m.2/2/f),  
 Gerekli görülen hallerde iş koşullarının düzenlendiği toplu sözleşmeler veya top
elerin işletme dışında çeşitli karma organlar veya kuruluşlarca bağıtlanması durumunda 

yetkili organ veya kuruluşların isimlerinin belirlenmesine (m.2/2/ii) yer verilmemiştir  
Ancak tüm bu hususları içeren bilgilerin İK’nun 8. maddesinin 3. fıkrasında 

geçen “genel ve özel iş koşulları” ifadesiyle karşılanması mümkün
Belirtelim ki Yönerge’nin 2. maddesinin 2. fıkrasının (b) bendinde belirtilen 

“işyeri; belirli veya asli bir işyerinin olmaması durumunda çalışanın değişik yerlerde çalıştığına 
dair, işletmenin kayıtlı olduğu veya işverenin ikametgâhının bulunduğu yere ilişkin bilgiler” 
konusunda da Kanun’da açık bir hüküm 
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r,

mlere ilişkin düzenlemelere Kanun koyucu 
asgari ölçül 110 ırakmamıştır. 
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bilgilen
aydan kısa süren işlerde bilgilendirmenin en geç iş ilişkisinin sona erdiği tarihe 
                                                          

Yönerge’de yer alan işin başlangıcı (m.2/2/d), işin tahmini süresi (m.2/2/e), ihbar 
süreleri (m.2/2/g), ücrete ilişkin bilgiler (m.2/2/h) ve çalışma süreleri (m.2/2/i) gibi 
unsurlar ile İK’nun 8. maddesinin 3. fıkrasında belirtilen belgede yer alması gerekli 
unsurlar arasında uyum bulunmaktadır.  

 91/533/EC sayılı Yönerge’nin 2. maddesinin son fıkrası hükmüne göre, 
“paragraf 2(f), (g), (h) ve (i)’de belirtilen bilgile  gerekli olması durumunda söz konusu 
alanlarda düzenleme getiren kanun, tüzük, idari ve hukuki hükümler veya toplu sözleşmelerle 
verilebilir”. Söz konusu bent hükümleri, Ücretli izin ile ilgili bilgiler (m.2/2/f), ihbar 
süreleri (m.2/2/g), ücrete ilişkin bilgiler (m.2/2/h) ve çalışma süreleri (m.2/2/i) ile ilgilidir. 
Bu düzenlemelere dikkat edildiğinde, İK’nun işverence işçi aleyhine 
kararlaştırılamayacak ancak işçi lehine aksinin kararlaştırılması mümkün nispi emredici 
hükümler olduğu görülmektedir. Bu hükü

erde yer vermiş  ve bu konuları işverenin inisiyatifine b
siz bu konuların genel düzenleyici hükümlerle belirlenmiş olma
u alanına müdahalesinin bir sonucu olarak da ortaya çıkmaktad . Bunun da 

işçinin yararına olduğuna kuşku yoktur. 

2. Bilgi Verme Yükümlülüğünün Şekli Bakımından 
91/533/EC sayılı Yönerge’nin “Bilgilendirmenin Anlamı” başlıklı 3. 

maddesinin 1. fıkrasında çalışanların bilgilendirilmesinin işin başlamasından en g
onra gerçekleştirilmesi gerektiğinden söz etmiş ve bu bilgilendirmenin şekli 

üzerinde durmuştur. Söz konusu hükme göre bilgilendirmenin şekli, yazılı bir iş 
sözleşmesi ve/veya; işe yerleştirme mektubu ve/veya; en az m.2/2 (a), (b), (c), (d), (h) ve (i)

en bilgileri içeren bir veya daha fazla yazılı belge biçiminde gerçekleştirilmelidir.  
Çalışana 1. fıkrada belirtilen belgelerden birinin öngörülen süre içinde 

verilmesi durumunda, işveren çalışana işe başladıktan sonra
 2 (2) de belirtilen bilgileri içeren imzalı bir bildiri vermekle yükümlüdür (m.3/2).  
Yönerge’nin 3. maddesinin 1. fıkrası gereğince verilmesi gerekli belgeler, 

bilgilerin yalnızca bir kısmını içeriyor ise, 2. fıkra hükmünde öngörülen imz
alan diğer bilgileri de içermek zorundadır (m.3/2).  
Yönerge’nin 3. maddesinin son fıkrasına göre, iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin 

2 aylık süre dolmadan sona ermesi durumunda madde 2 ve 3’te öngörülen 
bilgilendirmenin en geç bu sürenin sonuna kadar yapılması gerekmektedir.  

İK., 8. maddesinde Yönerge’de be
dirilmesinin en geç iki ay içinde yapılması gerektiğini hükme bağlamıştır. İki 

 
110 Ücretli izin sürelerinin asgari miktarları Kanun ile (m.53) belirlenmiştir. İhbar sürelerinin 
asgari miktarları da yine 4857 sayılı Kanun’un 17. maddesinde belirlenmiştir. Yine işçiye 
ödenebilecek asgari ücretin miktarının da idari kararla belirleneceğine ilişkin hüküm de İş 
Kanun’nun 39. maddesinde hükme bağlanmıştır. Ayrıca İş Kanunu çalışma sürelerinin üst 
sınırını da 63. maddesinde hükme bağlamıştır.  
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kadar yapılması gerektiğine ilişkin Yönerge hükmü de, Kanun’un 8. maddesinin 3. 
fıkrasının son cümlesinde yer almaktadır.  

Yönerge’nin, bilgilendirmenin şekli konusundaki, “yazılı bir iş sözleşmesi 
ve/veya; işe yerleştirme mektubu ve/veya; en az m.2/2 (a), (b), (c), (d), (h) ve (i)’de öngörülen 
bilgileri içeren 

u’nun 8. maddesinin 3. fıkrasında “yazılı bir belge vermekle yükümlüdür” 
ifadesini kullanılmıştır. Bu anlamda Yönerge hükmünün daha kapsayıcı olduğu 
söylenebilir.  

Ayrıca işverence, işçiye en geç iki ay içinde verilmesi gereken ve iş koşullarını 
içeren belge’nin bu koşulların bir kısmını içeriyor olması durumunda, çalışana 
işverence en geç iki ay içinde verilmesi gerekli imzalı yazılı bildiride kalan diğer 
hususların da bildirilmesi gerektiği hükme bağlanmıştır. İK’nun 8. maddesi 
hükmünde, 91/533/EC sayılı Yönerge’nin 3. maddesinin 2. fıkrasında belirtilen 
hükme benzer bir hüküm bulunmamaktadır. Ancak işverence yazılı bir iş 
sözleşmesinin yapılmadığı durumlarda, iş koşullarını gösteren ve işç

asından itibaren en geç iki ay içinde verilmesi gerekli belgenin iş 
koşullarından bir kısmını içermesi durumunda, İK’nun 99/b. hükmü gereğince idari 
para cezası yaptırımının gündeme gelebileceğini belirtmemiz gerekir111. 

 Bu noktada belirtmek istediğimiz diğer önemli bir husus da, işverence İK, 
m.8/3 uyarınca çalışma koşulları hakkında belge verme yükümlülüğüne ilişkin 
hükmün yalnızca yazılı sözleşme yapılmayan durumlara özgülenmiş olmasıdır. 
Aslında iş sözleşmesinin yazılı yapılması durumunda da, işverence iş ilişkisinin 
kurulmasından itibaren en geç iki ay içinde iş koşullarını içeren bir belge düzenleme 
zorunluluğunun olması gerektiği kanısındayız. Zira iş sözleşmesinin yazılı yapılması 
ile, iş koşulları hakkında yazılı belge verilmesi aynı anlama gelmemektedir. Birinci 
durumda taraflar arasında karşılıklı irade beyanlarının rızaya uygun bir biçimde 
açıklanması suretiyle kurulan bir hukukî işlem söz konusu iken; ikinci durumda, 
yani iş koşulları hakkında yazılı belge verilmesi durumunda, kurulmuş bir iş ilişkisi 
hakkında yazılı sözleşmede yer alan veya almayan hususlar hakkında açıklayıcı 
bilgiler verilmesi söz konusu olmaktadır. Böylece iş ilişkisi sözle kurulsa bile, yazılı 
belge verme zorunluluğu iş ilişkisinin kurulduğu yönünde bir kanıt özelliğini 
taşımaktadır112. 91/533/EC sayılı Yönerge, işverenin iş koşulları hakkında bil

 yükümlülüğünü ele alırken, iş ilişkisinin yazılı kurulup kurulmadığını 
gözetmemiştir. İK, m.8/3 hükmünde ise, iş koşulları hakkında işverence belge 
verme zorunluluğu yalnızca yazılı sözleşme yapılmayan durumlara özgülenmiştir. 

Önemle belirtelim ki, iş ilişkisinin yazılı bir sözleşme ile kurulması, bu 
ilişkinin koşullarına ilişkin tüm hususları detaylandırmayabilir. Bu durumda da 

 
111 Bkz. AKYİĞİT, İş Kanunu Şerhi, 2.Cilt, s.2200. 
112 PITT, s.76; BLANPAİN, Labour Law, s.236; SLADE, s.48; PAİNTER/PUTTICK, 
s.44. 
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işçinin iş ilişkisinin koşulları hakkında belirsizliğe itilmesi sakıncası ortaya çıkabilir. 
Bunun söz konusu olmaması için iş sözleşmesi yazılı yapılsa dahi, iş ilişkis

asından itibaren yine de en geç iki ay içinde işverence işçiy
ve özel koşulları hakkında İK. m.8/3 hükmünde sözü edilen bilgileri içeren 

bir belge verilmesi zorunluluğunun söz konusu olması gerektiği kanaatindeyiz.  

3. Yurtdışına Çalışmaya Gönderilenler Bakımından 
91/533/EC sayılı Yönerge açısından değinmemiz gereken bir durum da, 4. 

maddede “Yurtdışında Çalışanlar” başlığı altında düzenlenen hükümdür.
göre, “çalışan iş sözleşmesi veya iş ilişkisin
uygulamalarla) bir başka üye ülke veya ülkelerde çalışm
belgeler seyahatten önce kendisine verilmeli ve asgari aşağıdaki bilgileri içermelidir:  

a) yurtdışında geçecek çalışma süresi;  
b) ücret ödemelerinde kullanılacak para birimi;  
c) gerekli hallerde yurtdışındaki çalışma süresinde elde edilecek maddi ve diğer avantajları;  
d) gerekli olduğu hallerde, çalışanın memleketine dönme koşulları” hakkında 

çalışanların bilgilendirilmesi gerektiği belirtilmiştir.  
Yönerge’nin 4. maddes
rinde öngörülen bilgilendirmenin, gerektiğinde ilgili faaliyet alanı için geçerli 

kanun, tüzük, idari ve hukuki düzenlemelerle veya toplu sözleşmelerle 
yapılabileceği ifade edilmiştir.  

Öte yandan, iş sözleşmesi veya iş ilişkisinin geçerli olduğu bir başka ülkede 
yapılacak işin süresi 1 ay veya daha az süreli ise 1. ve 2. fıkra hükümlerinin 
uygulanmayacağı da Yönergenin 4. maddesinin son fıkrasında hükme bağlanmıştır.  

İK., yurtdışında çalışanla
lemeye yer vermemiştir. Ancak Türkiye İş Kurumu, yurtdışında çalıştırılacak 

işçilerin “bireysel tip iş sözleşmesi” ile çalıştırılmalarını sağlamak üzere bu sözleşmelerin 
genel esaslarını belirlemiştir.  

İŞKUR tarafından hazırlanan “Yurtdışı Hizmet Sözleşmesi”nde “İşverenin 
Bilgilendirme Yükümlülüğü” başlığı altında şu hususlara yer verilmiştir: İşveren; işin 
yapılacağı ülkedeki iş koşulları, ücret, günlük, haftalık ve fazla çalışma süreleri ile 
ücretlerini, hafta tatili ve genel tatillere ilişkin koşullar ile bu günlerde çalışma 
yapılması halinde ödenecek ücreti içeren açıklayıcı belgeyi işçiye; işçi tarafından 
imzalanmış işverenin kaşesini ve yetkili kişinin imzasını taşıyan bir nüshasını da 
Kuruma verir. Bu belgedeki bilgiler, ilgili ülkedeki çalışma mevzuatına uygun olarak 
hazırlanır. İşveren tarafından işçiye verilecek belge içeriğindeki bilgi ile işin ya

ki uygulama arasında farklılıklar bulunması halinde işveren belgede
arı uygulamakla sorumludur. İşin yapılacağı ülkedeki çalışma mevzuatında 

değişiklik söz konusu olduğunda, değişiklikler işçiye yazılı olarak bildirilir113. 

 
113 TİSK, AB Müktesebatı, s.13. 
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getirilmeyerek bu anlamda da Yönerge’nin 5/2. maddesinde 
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dır.  

süre içinde cevap vermemesi koşuluna bağlanabilecektir. 

4. İş Koşullarının İşverence Değiştirilmesi Bakımından 
91/533 sayılı Yönerge’nin Türk İş Hukuku mevzuatı açısından 

değerlendirmeye tâbi tutulması gereken diğer bir hükmü de, “iş sözleşmesi veya iş 
ilişkisinde yer alan koşulların değiştirilmesi” başlıklı 5. maddesidir. Hükme göre, “Madde 
2(2) ve Madde (4)1 de yapılan herhangi bir değişiklik, söz konusu değişikliğin yürürlüğe giriş 
tarihinden en geç 1 ay sonra işverence yazılı olarak çalışana bildirilmelidir 

Paragraf 1 de öngörülen yazılı belgenin düzenlenmesi, madde 3’te, madde 4(1)’de 
öngörülen belgelerin yer aldığı kanun, tüzük, idari ve hukuki hükümler veya toplu sözleşmelerde 
değişiklik yapılması durumunda zorunlu değildir”.  

İK’nun 22. maddesi ile Yönerge’nin 5. maddesinde öngörülen düzenlemeye 
uyum sağlanmıştır. Gerçekten de 22. maddede, iş koşullarında değişiklik yapılacağı 
zaman çalışanların önceden bilgilendirilmesi öngörülmektedir.  

Yönerge’de “söz konusu değişikliğin yürürlüğe giriş tarihinden en geç 1 ay sonra 
işverence yazılı olarak çalışana bildirilmelidir” denilmesine rağmen, İK’nun 22. 
maddesinin 1. fıkrasında “İşveren, iş sözleşmesiyle veya iş sözleşmesinin eki niteliğindeki 
personel yönetmeliği ve benzeri kaynaklar ya da işyeri uygulamasıyla oluşan çalışma koşullarında 
esaslı bir değişikliği ancak durumu işçiye yazılı olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu şekle 
uygun olarak yapılmayan ve işçi tarafından altı işgünü içinde yazılı olarak kabul edilmeyen 
değişiklikler işçiyi bağlamaz” denilmek suretiyle Yönerge’nin 5. maddesinde öngörülen 
düzenlemeden daha ileri sayılabilecek bir hüküm getirilmiş bulunmaktadır. 
Gerçekten de işveren bu değişikliği yapmadan önce buna ilişkin isteğini, işçiye yazılı 
olarak bildirmek zorundadır. Yazılı biçimde bildirilmeyen veya işçi tarafından altı iş 
günü içinde kabul edilmeyen değişiklikler işçiyi bağlamayacaktır. İşçi ancak bu 
değişiklik önerisini kabul ettiği takdirde, iş ilişkisi yeni koşullarla devam edecektir.  

 Yönerge’nin 5. maddesinin 2. fıkrasında getirilen istisna hükmü gereğince, 
değişiklik yasa, tüzükle veya idari işlem ile ya da toplu sözleşme ile yapılmı

dirme yapılmanına gerek görülmemiştir. İK’nun 22. maddesinde böyle bir 
istisna hükmü 

ülen düzenlemeden daha ileri bir düzenleme getirdiği söylenebilecektir.  

5. İş Koşulları Hakkında Bilgi Verme Yükümlülüğüne Aykırılık 
Bakımından 

 91/533/EC sayılı Yönerge’nin “Hakların savunulması” başlıklı 8. 
maddesinde, Yönerge’de öngörülen yükümlülüklerin yerine getirilmemesi halinde 
zarara uğrayanların kamu otoritelerine ve yargıya başvurabilme hakkı 
öngörülmüştür (m.8/1). Çalışanların durumu yetkili otoritelere ilettikten sonra 
haklarını yasal yollardan savunabilmeleri için alınması gerekli tüm önlemler, üye 
devletlerce ulusal hukuk sistemlerine uyarlanmak zorunda

 Yönerge’nin 8. maddesinin 2. fıkrasına göre, yargı yoluna başvurulabilmesi, 
işçinin işverene yazılı başvuruda bulunması ve bu başvuruya işverenin 15 günlük 
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1 sayılı “Dilekçe Hakkının Kullanılmasına İlişkin Kanun”un 1. 
madde

e zabıtnameye 
imzasın

ği, yazılı iş 
sözleş

ladığı uluslararası çalışma sözleşmelerinin gereklerini yerine 
getirm

ntemi esas alınmış, söz konusu 
düzenlemelere aykırı hükümlerin ise yavaş yavaş Türk mevzuatından 
ayıklanmasının isabetli olacağı savunulmuştur116. 

                                                          

 Yönerge hükümlerine aykırılığın sonucunda başvuru yapılabilecek 
mekanizmalara ilişkin benzer bir düzenlemeye İK’nda yer verilmemiştir. Ancak 
1982 Anayasası’nın 74. maddesi, 5521 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu’nun 1114. ve 
10. maddesi ile 307

si gereğince zarara uğrayanlar idari ve adli makamlara başvurarak haklarını 
arayabileceklerdir.  

 Yönergenin 8. maddesinin 2. fıkrası, çalışanların yargı yoluna başvurmadan 
önce idari makamlara başvuruda bulunmasını ve cevap alınamaması halinde 15 gün 
içinde yargı yoluna başvurmasını öngörmüştür. Bu düzenlemeye paralel hüküm 
5521 sayılı Kanunun 10. maddesinde yer almaktadır. Söz konusu hükme göre, “İş 
Kanununun uygulanması ile görevli olan idari merciler, kendilerine yapılan müracaatları 15 gün 
içinde idari yoldan neticelendiremedikleri ve iş mahkemelerinin görevi içinde gördükleri takdirde 
bu hususa dair olan evrak ve belgeleri yetkili iş mahkemesine tevdi ederler. Mahkeme, re’sen gün 
tayin ederek tarafları davet ve müracaat sahibinin davacı olduğunu tespitten v

ı aldıktan sonra bu kanundaki esas ve usullere göre davayı görerek kararını verir. İdari 
merciin bu yoldaki tevdii, mahkemenin göreve müteallik kararını takyit etmez”.  

 Nihayet belirtelim ki, 91/533 sayılı Yönerge ile İK’nun yukarıya aldığımız 
ilgili düzenlemeleri arasında bir mevzuat yakınlaşması bulunmaktadır. Ancak bu 
istenilen seviyede değildir. Zira Yönerge’nin kapsam maddesi, iş sözleşmesinin 
yazılı yapılmaması halinde işçiye verilmesi gereken belgenin içeri

mesinde yer alması gereken hususlar ve yurtdışında çalıştırılacak işçilerin 
bilgilendirilmeleri hakkında daha geniş düzenlemelere yer vermiştir.  

 Ülkemizin onay
e çabalarını sürdürürken Avrupa sosyal normlarına da uyum sağlaması 

önemli bir gerekliliktir. 
 4857 sayılı İş Kanunu’nun genel gerekçesinde “…iş mevzuatının Avrupa 

normlarına uyumlu hale getirilmesi tam üyeliğe kadar geçecek olan süre içinde gerçekleşecektir” 
çözümü benimsenmiştir115. Buna göre öncelikli olarak Avrupa sosyal hukukunun 
temel nitelikteki düzenlemelerini benimseme yö

 
 
 
 

 
114 Kanun’un 1. maddesine göre, “İş Kanununa göre işçi sayılan kimselerle (o kanunun değiştirilen 
ikinci maddesinin Ç, D ve E fıkralarında istisna edilen işlerde çalışanlar hariç) işveren veya işveren 
vekilleri arasında iş sözleşmesinden veya İş Kanununa dayanan her türlü hak iddialarından doğan hukuk 
uyuşmazlıklarının çözülmesi ile görevli olarak lüzum görülen yerlerde iş mahkemeleri kurulur”. 
115 http://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem22/yil01/ss73m.htm, (E.T: 24.09.2000). 
116 http://www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem22/yil01/ss73m.htm, (E.T: 24.09.2000). 
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“Araçsallaştırılmış Bir Kavram Olarak Sosyal Dışlanma” 

Hakan TOPATEŞ* 
 

ABSTRACT 
Every historical period is a reflection of its own economy-politics. In 
this meaning the concept of social exclusion is a construction of 
hegemonic language. The language which is used for the expression’s 
of social exclusion is descriptive, a metaphor and an allegory. In all 
meanings the concept of social exclusion has only palliative solutions 
for social-economic matters.  
Key Words: Social Exclusion, Social Inclusion, Globalization, 
Welfare State, New Poverty. 

GİRİŞ: KAVRAMSALLIK 
Kavram sözcüğünün sözlük anlamı “bir terimin anlamı; bir terimi yerinde 

kullanmamızı belirleyen tanımlayıcı özellikler”1 olarak verilmiştir. Kavram, Mark 
Moiseevich Rosenthal ve Pavel Yudin’in Felsefe Sözlüğü’nde “zihnimizde dünyanın 
yansımasının bir biçimi” olarak tanımlanmıştır. Bu yansımanın yardımıyla 
fenomenlerin ve süreçlerin özünü kavramak olanaklı olur. Aynı zamanda kavram 
ulaşılmış kesin bir sonuç değildir. Bu anlamda durağan ve mutlak değildir ancak 
ilerlemeci gelişme sürecinde, değişimde gerçekliğin yeterli bir yansımasıdır.2 Her 
kavram kendi üst dilini yaratan tarihsel ve yapısal bağlamı içinde anlaşılır. Var olan 
bir kavramın kavranması mevcut sosyo-ekonomik yapıları içeren düşünsel çerçeve 
kapsamında gerçekleşmektedir. Örneğin, Gramschi’nin Keynes’in ekonomi 
düşünceleriyle yürütülmüş bir üretim döneminin adını, asıl özünü montaj hattı 
kitlesel üretim biçiminin oluşturduğu Fordizm olarak kavramsallaştırmasında 
görüldüğü gibi var olan sosyal gerçeklik, kullanılan mevcut kavrama tekabül 
etmektedir. Fordizm kavramı tanımladığı tarihsel dönemin sosyo-ekonomik 
içeriğini taşıyabilen güçlü bir kavramdır. Ancak aynı kavramsal geçerlilik sosyal 
dışlanma kavramı için yeterince açık değildir. Esas olarak her dönem kendi 
ekonomi-politiğinin yansımasıdır. Wittgenstein’in kullandığı anlamda “Felsefede 
sürgit tartışılan pek çok sorunun dil oyununa ilişkin kuralların göz ardı 
edilmesinden, dilin kullanım bağlamındaki işlevinin yeterince dikkate 

 
* Arş. Gör. Ankara Üniversitesi Siyasal Bilgiler Fakültesi Çalışma Ekonomisi 
1 Cemal, Yıldırım. (2000); Çağdaş Felsefe Sözlüğü Terimler, Öğretiler, Filozoflar, Bilgi 
Yayınevi, Ankara, s. 120.  
2 ve Yudin, Pavel. (1967); A Dictionary of Philosophy, 
Progress Publishers, Moscow, s. 88. 

Rosenthal, Mark Moiseevich Çalışma ve Toplum, 2009/4 
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alınmamasından kaynaklandığı söylenebilir.”3 Bir kavram sahip olduğu anlam 
içleminin yanı sıra aynı zamanda tam tersi durumda yer alan başka bir anlam içlemi 
ile birlikte anılıyorsa tutarlı ve açıklayıcı olmak zorundadır. Örneğin, Latince’deki 
“sacer” sözcüğü hem kutsal hem de lanetli anlamına gelir. Eski Yunan’daki 
“pharmakon” sözcüğü de hem zehir hem de panzehir anlamına gelmekteydi.4 
Sosyal dışlanma ve sosyal dışlanmanın telafisi anlamında kullanılan sosyal içerme 
ilişkileri bu düşünsel kapsamda değerlendirildiğinde; kavramların kullanımı 
dikotomiler ve aynı zamanda palyatif  düşünsel, pratik çözümler içerici olmamalıdır. 
Örneğin, sosyo-ekonomik sorunlara mevcut sosyal dışlanma ve sosyal içerme 
tanımlamaların getirdiği parçacıl çözüm kapsamında siyasal katılım oranlarının 
düşük olduğu ülkelerde siyasal katılım oranlarının arttırılması bir sosyal içerilme 
politikası olurken, aynı zamanda evsizlere ev sağlanması ya da uyuşturucu 
bağımlılarının topluma kazandırılması da içerme politikası olabilecektir. Üstelik ilgili 
literatürde sosyal dışlanma kavramı çok boyutlu, ilişkisel ve devingen olarak 
tanımlandığına göre salt istihdam siyaseti izleyerek toplumdan dışlanmış olan 
bireylerin içerilmesi de olanaksız olmaktadır ki böylelikle işgücü piyasasında iş 
bulmak yoksulluktan kurtulmak anlamına gelmeyecektir. Bu bağlamda Ruth 
Levitas, sosyal dışlanma kavramıyla ilgili olarak bu kavramın ücretli olmayan 
emeğin değerini düşüren ve ücretli emek arasında da eşitsizlikleri örten içeriğine 
vurgu yapmaktadır. Sosyal dışlanma aynı zamanda mülkiyet sahibi olan sınıfla 
toplumun kalan bölümü arasındaki eşitsizliklerin de üstünün örtülmesi için 
kullanılan bir kavram durumundadır.5  

İlgili literatürde kullanıldığı biçimiyle sosyal dışlanma kavramının çok 
boyutlu ve dinamik süreçler içerisinde işleyen bir kavramdır biçiminde açıklanması; 
bu çoğul niteliklere ve süreçlere sahip olan bir kavramın hem tarihsel hem de 
yapısal olmasını gerektirir. Bu kapsayıcılıktaki bir kavram, tarihsel olarak örneğin 
Sümer kent devletlerindeki dışlanma ilişkilerini açıklayabileceği gibi aynı zamanda 
Roma İmparatorluğu içindeki aslında tümüyle sınıfsal bir savaşım olan Patricilerle 
Pleblerin sosyolojik, tarihsel ilişkilerini de açıklayabilmelidir. Ya da malikânesinde 
(manoir) kendisine ait geçimlik üretim yapan, henüz ekonomik pazar ilişkilerinin 
nasıl işlediğinin bilincinde olmayan, üstelik okuma ve yazması olmayıp ancak iyi 
kılıç kullandığı aşikâr bir derebeyi; emri altındaki özgürlüğü olmayan, ırsi ve her 
çeşit sefil yükümlülüklerin yerine getirildiği “colonus” türü bağlanmayla, ırsi 
olmayan, karşılıklı sözleşme içeren “vassal” bağlanmasındaki6 çalışanlarıyla ne tür 
bir içerme- dışarıda bırakma ilişkisine yer vermektedir? Özellikle Ortaçağ sonlarının 
tarihsel koridorlarında gezinen bir kişinin tüm gönlüyle istediği başat yaşam tercihi, 

 
3 C., Yıldırım, a.g.e, s. 55-56. 
4 Rene, Gerard. (2003); Kutsal ve Şiddet, Kanat Yayınları, İstanbul, s. 133. 
5 Ruth, Levitas. (1996); ‘The Concept of Social Exclusion and the New Durkheimian 
Hegemony’, Critical Social Policy, Vol: 16, N: 46, s. 5. 
6 Marc, Bloch. (1998); Feodal Toplum, Opus Yayınları, Ankara, s. 263. 
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herhangi bir derebeyinin şatosundaki kötürüm çalışma ilişkileri kapsamında 
içerilmemek olmalıdır. Zaten şu Alman atasözü de bu düşüncemizi doğrulamaz mı: 
“Kent yaşamı özgür kılar.” O. Spengler da bu noktada uygarlığın kentlerde 
doğduğunu belirtmekteydi. Kentler feodal çağların çözülme dönemlerine yakın 
tarihsel zamanlarda özgürlüğe yönelik kaçış coğrafyaları olmuştu.7 Bu bağlamda 
sosyal dışlanma kavramının ortaçağcıl üretim koşullarında açıklayıcı, tanımlayıcı, 
analitik bir düşünsellik getirebileceği konusu muğlaktır. Ticaret kapitalizmi koşullarında, 
pazar işleyişinin keşfedildiği, Amerika kıtasındaki değerli madenlerin ve Afrika’daki 
insanların Avrupa özeğine aktığı, merkantilist siyasetler uygulanarak ne kadar çok 
değerli meta biriktirilirse o oranda diğer rakip ülkelerin geçilebileceğinin iktisadi 
rasyonalitesinin düşünüldüğü hızlı ekonomik, ticari ilerlemeler çağında 
Manchester’da bir liman işçisiyle, Hindistan’la iş yapan bir İngiliz kapitalistinin 
ilişkiler ağı içerisinde kim toplumsal olarak dışlanmış, kimler içerilmiştir?  

Evrensel tarihin kronik gelişmelerinin açıklayıcısı, sosyal anahtarı olabilecek 
bir içeriğe sahip olduğu belirtilen bir kavramın tam da bu anlamının gerekliliklerini 
yerine getirebilmek için, kuramsal bir yapıya uygun olacak biçimde diğer 
kavramlarla ilişkisinin sağlam, kalıcı, değişmelere uyarlanabilir olması 
gerekmektedir. Örneğin, Fenikeli tacirlerin geceleri yollarını bulmalarına yardımcı 
olan küçük ayı takımyıldızını “araba” olarak adlandırmaları elbette bu sözcüğün 
bugünkü anlamını yansıtmıyordu.8 Kavramlar zaman içerisinde değişebilir, 
geçmişte kullanıldıkları asıl anlamlarından uzaklaşabilirler. Ancak sosyal dışlanma 
kavramı felsefede “eğreti özellik” denilen duruma denk düşmektedir. Sosyal 
dışlanma tamlaması hem dışlanmanın sosyal olması gerektiği hem de sosyal olanın 
sosyalliğinin yanı sıra bir dışlanma biçimini de doğurucu olduğunu belirtmektedir. 
Doğaldır ki; sosyal sözcüğü kapsamı itibariyle dışlanma sözcüğünden daha geniş bir 
anlam alanına sahiptir. Burada sosyal dışlanma ile ilgili temel bir çelişki belirir: 
Sosyal dışlanma kavramının kullanımında kavramın ikinci kısmı olan dışlanma 
sözcüğü kendisine göre daha geniş bir anlam alanına sahip olan sosyal sözcüğü 
üzerinde belirleyici bir duruma gelmiştir. Dışlanma kavramının sosyal sözcüğünün 
belirttiği alanı aşacak biçimde bütünsel olana vurgu yaptığı, tam da bu anlamı 
itibariyle birlikte kullanıldığı sözcükleri asıl kullanım alanından uzaklaştırarak, belirli 
bir dönemin, refah devletinin küreselleşmenin etkisiyle deseninin değişmeye 
başladığı bunalım yıllarının, sosyo-ekonomik gerçekliği olan bir olguyu yaşanmış ve 
yaşanacak olan tüm tarihselliği kapsayacak biçimde genişlettiği söylenebilir. Bu 
noktada sosyal dışlanma kavramının içeriğinin anlaşılabilmesi için anomi ve 
yabancılaşma kavramlarıyla olan ilişkisine bakılması gerekmektedir. Özellikle refah 
devleti döneminin altın çağının sona ermeye başladığı dönemle sosyal dışlanma 

 
7 Konuyla ilgili ayrıntılı bilgi için bakınız: Henri, Pirenne. (1982); Ortaçağ Kentleri: 
Kökenleri ve Ticaretin Canlanması, Dost Kitapevi Yayınları, Ekonomi/Tarih 
Araştırmaları Dizisi: 2, Ankara. 
8 Erich, Segal ve M., Ilin. (1991); İnsan Nasıl İnsan Oldu?, Say Yayınları, İstanbul, s. 107. 
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kavramının tartışılmaya başlaması birbirine paraleldir. Aynı dönem 
postmodernizmin parçacıl, muğlak düşünce aritmetiğinin de serpilmesine tekabül 
eder. Bu açıklama mevcut ekonomi politik durumu tanımlamak için neden anomi 
ya da yabancılaşma kavramlarının değil de, küreselleşme çağının değişim değeri 
içeren küçük ölçekli kavramlar oluşturma geleneğine uygun olarak sosyal dışlanma 
kavramının kullanıldığının da anlaşılmasına yardımcı olacaktır.  

ANOMİ 
Anomi sözcüğü köken olarak yasasızlık anlamına gelen “anomous” sözcüğünden 
türemiştir. Anomi, Amerikan sosyolojisinde sıklıkla hatta çoğu zaman tek tercih 
olarak kullanılmaktadır. Barlas Tolan, anomi, yabancılaşma ve nesneleşme” 
kavramları arasındaki ilişkiyi şu biçimde gösterir: 9 

 
YABANCILAŞMA-ŞEYLEŞME ve ANOMİNİN BOYUTLARI ARASINDAKİ 

İLİŞKİLER 
Yabancılaşma için nesnel Koşullar Yabancılaşmaya öznel tepkiler 
ŞEYLEŞME 
Etkinlik olanakları karşısında yabancılaşma 
Zihinsel yaratma karşısında yabancılaşma 

Güçsüzlük 
Anlamsızlık İzlenimi 

ANOMİ 
Toplum karşısında yabancılaşma Ölçüt yokluğu, toplumsal yalnızlık ve aşırı 

uyumculuk 

Durkheim, sanayi ve ticaretin gelişmesinin mekanik toplumdan organik 
topluma geçişi ortaya çıkarttığını belirtmekteydi. Modern toplumu da hazlara, adı 
konmamış hislere duyulan açlık olarak kavrar. Ekonomi, politika ve toplumsal 
ilişkilerde işbölümü başat belirleyicidir. “Gerçekten toplumlar ilerledikçe oylumları 
da artmakta, dolayısıyla orada işbölümü de ilerlemektedir.”10 Bireyler arası gündelik 
ilişkiler işbölümüne tabi olduğu gibi evlilik dayanışmasının kökeninde de işbölümü 
bulunmaktadır.11 İşbölümünün toplumlarda yaygınlaşmasıyla birlikte üç durumda 
anomi ortaya çıkar: 

1 Ekonomi dünyasında iflasların çoğalması halinde, 
2 Ekonomik faaliyetler içerisinde işveren-ücretli ilişkileri içerisinde, 
3 Bilimlerin aşırı parçalanması ve uzmanlaşması sonucunda bilgi alanında.12  
Durkheim’a göre anomi modern toplumun işbölümünü gerçekleştirememesi 

bağlamında toplumsal çözülmeyle bağlantılı olarak ortaya çıkmaktadır. Anomi 

                                                           
9 Barlas, Tolan. (1996); Toplum Bilimlerine Giriş, 4. Baskı, Murat-Adım Yayınları, 
Ankara, s. 319. 
10 Emile, Durkheim. (2006); Toplumsal İşbölümü, Cem Yayınevi, İstanbul, s. 303. 
11 E., Durkheim, a.g.e, s. 83. 
12 B., Tolan, a.g.e, s. 26. 
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toplumsal organlar arasındaki ilişkilerin düzensizliğidir.13 Anomi göstergeleri olarak 
ekonomik krizlere, uluslararası bunalımlara, ailelerin düzenli olmayan yapılarına 
dikkat çeken Durkheim, anomiyi tıpkı anatomik bir hastalık gibi toplumlara 
musallat olabilen, dahası bu olumsuz toplumsallık halinde bireyleri intihara dek 
götürebilen verileri bünyesinde taşıyan bir olgu olarak değerlendirmekteydi. 
Sanatlar, bilimler ve sanayiler ilerledikçe suç ve intihar oranları da artmaktaydı.14  

 Durkheim, 1888 yılında “Yüksek bir intihar oranı, ev içi dayanışmasında 
bir gerileme olduğunu, bencilliğin soğuk rüzgârının kalpleri soğutup, ruhları 
zayıflattığını gösterebilir” demekteydi.15 Durkheim Katolik ülkelerdeki intihar 
oranlarının Protestan ülkelerdeki oranlara kıyasla daha az olduğunu söyler. Peki, 
neden Katoliklerdeki intihar oranları Protestanlara göre daha düşüktü? Durkheim 
bunun nedenleri olarak Katoliklerin bütünleşmiş bir toplum olması temelinde güçlü 
gelenekler ve ortaklaşa paylaşılan inançların kolektif bir yaşama neden olduğunu, 
bunların da sanayi toplumlarında karşılaşılan intihar eğilimlerini sınırlandırdığını 
söylüyordu. Bunun yanı sıra sanayi geliştikçe ve bu gelişmeye paralel olarak sosyal 
parçalanma arttıkça geleneksel inanışlarla uyum sağlamış olan topluluklar güç 
yitireceklerdi. Böylelikle kolektif temsiller, güçleri zayıflamış kolektiviteleri bir arada 
tutma yeteneklerini yitirmeye başlayacaklardı. Yahudiler ve İngiliz Protestanlarının 
durumu bu anlamda biraz daha farklıydı. İngiliz Protestanlarında ve Yahudilerde 
intihar istatistikleri diğer Protestanlara göre daha düşüktü. Yahudilerde yüksek 
eğitim oranları doğal bir biçimde kendiliğinden geleneksel kurumların, otoritelerin 
güç yitirmesine neden olmamaktaydı. İngiliz Protestanlarında İngiliz toplumunun 
geleneksel yapısından dolayı intihar oranları Katolik ülkelerdeki intihar oranlarına 
benzerlik taşımaktaydı. İntihar oranları aynı zamanda savaş zamanları ve siyasal 
kargaşalar arttığı zaman azalma eğilimine girmekte, dinsel, siyasal, aileyle ilgili olup 
olmamasına göre de oranlar değişebilmekteydi.16  

 Mekanik dayanışmanın çözülmesiyle ortaya çıkan anomi olgusunu organik 
dayanışmada işbölümü engelleyecektir. Bireyler işbölümüyle topluma bağlanır ve 
toplumsal dayanışmayı işbölümü sağlar. İşte Durkheim’ın işbölümüne dayanışma 
sağlayıcı bir işlev olarak yüklediği bu toplumsal maya, sosyal dışlanma literatüründe 
toplumsal kesimler ya da bireylerin sınıflar üstü dayanışmacı bir temelde 
desteklenmesindeki sosyal politika bağlamı olarak kullanılmaktadır. Refah 
devletinden küreselleşme döneminin ulus-aşan ekonomik pazar işleyişine geçiş 
sürecinde, sosyal dışlanma kavramı ve bunun diyalektik bir biçimde tersini tanılayan 
sosyal içerme politika ve programları toplumsal dirliğin sosyo-ekonomik geçici 
çözümlerle sağlanabilmesi amacıyla değerlendirilmektedir. Ancak Durkheimcı 

 
13 E., Durkheim, a.g.e, s. 421. 
14 E., Durkheim, a.g.e, s. 77. 
15 Alan, Swingewood. (1998); Sosyolojik Düşüncenin Kısa Tarihi, Bilim ve Sanat 
Yayınları, Ankara, s. 148. 
16 A., Swingewood, a.g.e, s. 150. 
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anlamda mekanik dayanışmadan organik dayanışmaya geçişteki yasasızlık, 
kuralsızlık dönemini anlatan anomi hali olarak kullanılması gereken kavramsal 
tanımlama yerine sosyal dışlanma kavramı ikame edilmektedir. Başka bir deyişle 
Durkheim’ın terminolojisi sosyal dışlanma kavramının anlattığı toplumdan dışlanan 
bireyleri ya da sosyal kesimleri yeniden topluma dahil etmek kapsamında, en 
azından toplumsal dayanışma sağlamak amacıyla, kullanılmakta ancak mevcut sorun 
anomi olarak değil de sosyal dışlanma olarak tanımlanmaktadır. Toplumdan 
dışlananlar bir anomi halinin anomali bireyleri midir yoksa toplumdan mı 
yabancılaşmışlardır?  

YABANCILAŞMA 
Ahmet Hamdi Tanpınar’ın Huzur adlı romanında şöyle bir tümce geçer: “Ne 

garip, beni adeta kendine yabancılaşmış sanıyorsun! Neredeyse adını sormadığım 
için bana teşekkür edeceksin!”17 Yabancılaşma bir anti-hümanizma halidir, bir tür 
tüketen bilinç (ego consumans), özgürlük halinin olmayışıdır. Peki, özgürlük nedir? 
Diğerlerinin haklarına zarar vermeyecek her şeyi yapabilmek midir, yoksa 
diğerlerinin özgürlüğünü geliştirecek her şeyi yapmaya muktedir olmak mı? Ya da 
R. Luxemburg’un dediği gibi başkalarının yapmadığını yapmak mıdır? Gurvich 
özgürlük ihtiyacının varoluşsal belirlenmişliğinden söz etmektedir. Özgürleşme 
belirginleşme taşır, önceki dönemden daha farklı bir belirleyiciliğe sahip olmak 
özgürleşmek anlamına gelmez. Böylelikle insanlık özgürleşmek, yaşamak için 
özgürleşmek zorundadır.18 Felsefi anlamda yabancılaşma insanlık durumundan 
uzaklaşmaya denk gelir. Ben’in öznesini nesneye teslim etmesi, ontolojik bir öz 
olmak halinin edilgin, itaatkar kabuller zincirine dönüşerek öznenin içinin 
boşaltılmasıdır. “Bütünleşmiş bir toplumda yalnız ya da reddedilmiş olmak acıya yol 
açar, parçalanmış ekinimizdeyse acıya yol açan öznenin çökmesi, öznelleşmenin 
yok olmasıdır; çünkü öznellik, pazarın ya da toplulukların ya da çeşitli itkilerin 
etkilerine süzgeç işlevi görür; öznellik ortadan kalktığındaysa bu işlev yerine gelmez, 
bu da bireyi depresyona sürükler.”19 Bilince yabancı akıl dışı bir nesne haline 
dönüşmek özne yitimidir. Bireyin özne olması gerektiği gibi, yaşanılan/yaşattırılan 
tarih de özneleştirici olmalıdır. Yabancılaşmadan kurtulabilmenin, bireylerin ve 
toplumun özne olmayı isteme, elde etme gayretlerini hümanizma perspektifi 
içeriğinde gerçekleştirmeye çalışmasıyla sağlanacağı söylenebilir.   

Ekonomik yabancılaşmayı toplumsal yabancılaşma izler ve toplumsal 
yabancılaşma da siyasal yabancılaşmayı yaratır.20 Samir Amin’e göre kapitalizmin 

 
17 Ahmet Hamdi, Tanpınar. (?); Huzur, 1001 Temel Eser, Tercüman Kitapçılık, İstanbul, s. 295. 
18 Bakınız: Kadir, Cangızbay. (1999); Gurvitch: Sosyoloji, Felsefe, Ütopya Yayınevi, Ankara. 
19 Alain, Touraine. (2002); Eşitliklerimiz ve Farklılıklarımızla Birlikte Yaşayabilecek 
Miyiz?, Yapı Kredi Yayınları, İstanbul, s. 94. 
20 Ayferi, Göze. (2001); Siyasal Düşünceler ve Yönetimler, Beta Basım Yayın, İstanbul, s. 
289–293. 
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ekonomik determenizmi pazardan ayrı tutulamayan bir ekonomik 
yabancılaşmadır.21 Karl Marx insanın kendi olabilmesinin mümkün halinin ancak 
bir ürün üretebilmesi olduğunu söyler. Marx için “özgürleşme” ve “kendini 
gerçekleştirme” aynı anlama gelmektedir. Emek ve çalışmanın karşılığı hem 
bedensel hem zihinsel olan sanatsal bir çabadır. Kendisini gerçekleştirmek 
zorunluluğunda olan insan neslinin çalışarak bir şeyler üretebilmesi ve ürettiklerinin 
bilincinde olması gerekmektedir. Oysaki kapitalizm bir sahte bilinç üretir ve bu 
sahte bilinç kapitalizmin iç çelişkilerinin sistemi taşıdığı noktaya kadar devam 
edecektir. Sahte bilinç kapitalist üretim biçiminin yabancılaştırıcı koşullarını örten, 
gizleyen bir potansiyel taşır. Marx, Felsefe Elyazmalarında özel mülkiyetin 
yabancılaşmış emeğin ve işçinin kendisiyle ve doğa ile olan dışsal ilişkisinin bir 
sonucu olduğunu, çalışanın ürettiği ürünün artık kendisine ait olmadığında emeğin 
nesneleşmiş bir emeğe dönüştüğünü, yabancılaşmanın ortaya çıktığını söyler. Bu 
bağlamda insanın emeğini ve emeğinin ürününü kendi öz istenci yönünde 
kullanabilmesi gerekir. “Emeğin ürünü işçiye ait değilse, yabancı bir güç olarak 
karşısına dikiliyorsa, bu ancak ürün işçiden başka bir insana ait olduğu için böyle 
olabilir. İşçinin etkinliği kendisi için bir işkenceyse, başka biri için bir zevk, hayatın 
tadı olmalıdır. Ne Tanrılar ne de doğa, ancak insan, insan üzerindeki bir yabancı 
güç olabilir.”22 

Marx insan güdüsünü ikiye ayırır: Birincisi değişmeyen, sabit güdüler, ikincisi 
de göreli, değişen güdülerdir ki bunlar mevcut sosyo-ekonomik düzen tarafından 
belirlenmektedir. Yabancılaşma probleminin başlangıç rotası burada yatmaktadır. 
Marx için mevcut üretim ilişkileri içerisinde yer alan dünya değiştirilmesi gereken 
yabancı, düşman bir dünyadır. Marx’ın anlattığı “eşya insan” tipi insanlık kimliğini 
yitirmiş bir birey profili sunmaktadır. Marx bu bağlamda “üretken hayat” kavramını 
kullanıyor.23 Bu kavram kendi içinden hayat doğuran hayatı anlatmaktadır ki bu da 
doğal olarak yabancılaşmamış, emeğiyle ürettiği ürünlerin kölesi durumuna 
gelmemiş kişilerden oluşan bir hayattır. 

Marx, Rusya, İngiltere veya Amerika Birleşik Devletleri’ndeki işçi arasında 
herhangi bir fark olduğunu düşünmez.24 Demek ki kapitalizm, Marx için 
yabancılaşmanın tüm nesnel donanımını içermekte olan, yabancılaşma sayesinde 
ayakta kalabilen ama yine iç çelişkileri sonucunda kendi sonunu hazırlamakta olan 
bir dizgedir. Marx, siyasal ve dinsel yabancılaşmaların temelini ekonomik 
yabancılaşmada görür. Devlet, din ve ekonomi-politikteki yabancılaşmaya işaret 
eden Marx’a göre yabancılaşmanın varlığının somut görünümü paradır. Paranın 

 
21 Samir, Amin. (1999); Kapitalizmin Hayaleti: Günümüz Entelektüel Modalarının Bir 
Eleştirisi, Sarmal Yayınevi, İstanbul, s. 36. 
22 Karl, Marx. (1975); 1844 Felsefe Elyazmaları, Payel Yayınları, İstanbul, s. 77. 
23 K., Marx, a.g.e. 
24 Erich, Fromm. (1972); ‘K. Marx’s Theory of Alienation’, Reading in Introductory 
Sociology, edited: Dennis, H. G., Gracwey H. L., New York, s. 188. 
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eşleştirme gücünün tüm değerleri değiş tokuş edilebilir kıldığını söyler. Dört çeşit 
yabancılaşma türü sınıflandırmıştır: 

1. İnsanın kendisinden yabancılaşması, 
2. İnsanın diğer insanlardan yabancılaşması, 
3. İnsanın doğadan yabancılaşması, 
4. İnsanın kendi türsel varlığından yabancılaşması. 
 Marx, “Alman İdeolojisi” adlı kitabında işbölümünü yabancılaştırıcı olarak 

anlatır. İşbölümü insanlara dayatılmış olan ve bütünsel insanı bölen, parçalayan bir 
süreçtir. İşbölümü işin ve ürünlerin paylaştırılmasında nicelik, nitelik açılarından 
eşit olmayan bir dağılımdır. “İşbölümünün bize derhal ilk örneğini sunduğu şey 
şudur: İnsanlar doğal toplum içinde bulundukları sürece, şu halde, özel çıkar ile 
ortak çıkar arasında bölünme olduğu sürece, demek ki faaliyet gönüllü olarak değil 
de, doğanın gereği olarak bölündüğü sürece, insan kendi işine hükmedeceğine, 
insanın bu gönüllü eylemi insan için kendisine karşı duran ve kendisini köleleştiren 
yabancı bir güç haline dönüşür...”25  

 Marx düşüncelerinin temeline “bütünleşmiş insanı” koymuştur. 
Bütünleşmiş insan, kendisine, türüne, doğaya, işine yabancılaşmamış, birden fazla 
kişiliğe bölünmemiş insanı anlatır. Böylelikle insanlık yabancılaşmamış bir duruma 
geri dönmeye zorunlu olan bir insanlıktır. Bu noktada sosyal dışlanma kavramının 
kuramsal çatısının ve dışlanmanın tersine çevrilmesiyle sosyal olarak dışlananların 
topluma dahil edilmesini anlatan sosyal içerme politikalarının işlevinin, bütünleşmiş 
bir insan profili yaratıp yaratamayacağının görülebilmesi için dışlanmanın 
etimolojisine bakılması gerekmektedir. 

SOSYAL DIŞLANMA 
Dışlanma kavramını ilk kullanan kişi Fransa’da Chirac hükümeti zamanında 

Sosyal İşlerden Sorumlu Devlet Bakanı olan Rene Lenoir’dir. Lenoir, ekonomik 
büyümenin sonuçlarından yararlanamayan kişileri dışlanmış olarak tanımlamıştır. 
Buna göre toplumdan dışlanmış olanlar salt yoksul kişilerden oluşmamaktadır: 
zihinsel engelliler, fiziksel engelliler, çok yaşlı olan kişiler, istismar edilen çocuklar, 
madde bağımlıları, intihara eğilimi olan kişiler, suçlular, tek ebeveynli aileler, 
marjinal kişiler, sorunlu aileler, a-sosyaller ve diğer sosyal uyumsuz kişiler olmak 
üzere yaklaşık olarak Fransa nüfusunun % 10’luk bir bölümü toplumdan 
dışlanmıştır.26 Fransa’da temel gelire yönelik uygulama (revenu minimum 
d’insertion) Rocard hükümeti zamanında 1 Aralık 1988 yılında yürürlüğe girmiş 
1992, 1998, 2003 yıllarında mevcut yasada yeniden düzenlemeler yapılmıştır.27 

 
25 Karl, Marx ve Frederich, Engels. (1976); Alman İdeolojisi, Sol Yayınları, Seçme 
Yapıtlar, 1. Cilt, Ankara, s. 37. 
26 Faruk, Sapancalı. (2000); Sosyal Dışlanma, Dokuz Eylül Üniversitesi İktisadi ve İdari 
Bilimler Fakültesi Yayın No: 09, İzmir, s. 5–6. 
27 Şebnem Gökçeoğlu, Balcı. (2007); Tutunamayanlar ve Hukuk, Dost Kitapevi, Ankara, s. 96. 
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Yasanın amacı yoksulluk ve sosyal dışlanmayla mücadele etmekti. Bu tür yasal 
düzenlemelerde diğer ülkelerde sadece yoksullukla mücadele etmek hedeflenirken 
Fransa’daki uygulamada hem yoksulluk hem de sosyal dışlanmayla mücadele 
benimsenmişti. 1996 yılı itibariyle Fransa’da tutunma gelirinden yararlananların % 
30’unun gelir yardımından 1 yıl sonra bağımsız biçimde yaşamlarını sürdürebilme 
olanağına sahip oldukları belirtilmektedir.28  

Gary Rodgers, sosyal dışlanmayı mallar ve hizmetlerden, emek piyasasından, 
güvenlikten, topraktan, insan haklarından dışlanma olmak üzere beş boyutta ele 
alır.29 Burchardth’sa dışlanmayı ilişkilerdeki katılım yokluğu olarak tanımlayarak; 
tüketim, üretim, birikim, politik süreçler, toplumsal aktiviteler olarak beş boyutlu 
bir dışlanma sınıflandırması yapar.30 M. Wolfe da geçinmekten, toplumsal 
hizmetlerden, refahtan ve güvenlik ağından, tüketici kültüründen, politik 
seçimlerden, popüler örgütlerden ve dayanışmadan ve ne olduğunu anlamaktan 
dışlanma olmak üzere altılı bir sosyal dışlanma sınıflandırması yapmıştır.31 H. Silver 
sosyal dışlanma üzerine literatürün spesifik toplumsal kategorilerde çalışmalar 
içerdiğini belirtir.32 Buna göre topraksızlardan kadınlara, uzun dönemli işsizlikten 
göçmenlere, aile veya arkadaşlarından toplumsal olarak yalıtılmışlardan herhangi bir 
tecrübesi ya da diploması olmayan gençlere kadar çok geniş bir alanda sosyal 
dışlanma kavramı kullanılmaktadır.  

Amartya Sen, sosyal dışlanma düşüncesine ulaşmaya yardımcı olması için bir 
etkiler listesi sunar. Bunlar cari çıktının yitirilmesi, yeteneklerin yitirilmesi ve uzun 
dönemli zararlar, özgürlüğün yitirilmesi, psikolojik zarar ve sefalet, hastalık ve ölüm 
oranı, isteklendirme kaybı ve gelecek çatışması, toplumsal cinsiyet ve ırksal 
eşitsizlikler, toplumsal değerlerin zayıflamasıdır.33 A. Sen, dışlanma kavramının 
“yapabilirlikten yoksunluk” kavramının yapısal bir parçası olarak ele alınabileceğini 
düşünür. Sen’e göre yapabilirlik yoksunluğunun sosyal dışlanma kavramıyla birlikte 
kullanımı, sosyal dışlanmanın hem bir parçası, hem bir nedeni hem de bir başlangıç 
olarak değerlendirilebilir.34 Ruhi Saith de sosyal dışlanmayı refah devleti ve işsizlikle 

 
28 Ş. G., Balcı, a.g.e, s. 115. 
29 Gary Rodgers, Charles, Gore ve Jose, Figueiredo. (1995); Social Exclusion: Rhetoric, 
Reality, Responses., International Institute for Labour Studies, U.N Development 
Programme, Genova s. 45–49.  
30 Ruhi, Saith. (2001); ‘Social Exclusion: The Concept and Application to Developing 
Countries’, Working Paper Number: 72, Oueen Elizabeth House, University of Oxford, 
May 2001, s. 5. 
31 G., Rodgers, C., Gore ve J., Figueiredo, a.g.e, s. 84-95. 
32 G., Rodgers, C., Gore ve J., Figueiredo, a.g.e, s. 74-75. 
33 Amartya, Sen. (2000); ‘Social Exclusion: Concept, Application and Scrutiny’, Office 
of Enviroment and Social Development Asian Development Bank, Social Development 
Papers No: 1, June, s. 19–22. 
34 A., Sen, a.g.e, , s. 5. 
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birlikte ele alarak, kavramın endüstriyel toplumlarda bir norm olarak 
tanımlanmasından dolayı gelişmekte olan ülkelerdeki uygulamasını tartışır. Saith, 
sosyal dışlanma kavramının kendisine almaşık kavramlarla birlikte temel 
özelliklerine değinir. Bunlar: çok boyutluluk, ilişkisellik, görelilik ve devingenliktir.35 
Gelişmiş ülkeler bakımından sosyal dışlanma kavramı refah devleti ve formel 
istihdamla, gelişmekte olan ülkelerdeyse temel yapabilirlikler, risk, sürdürülebilir 
yaşam gibi kavramlarla bağlantılı olarak geliştirilmiştir. Saith’e göre refah devleti ve 
formel istihdam bağlamında sosyal dışlanma kavramını gelişmekte olan ülkelere 
uyarlamak zor olduğundan kavramın başka biçimlerde tanımlanması gerekmektedir. 
Ancak bu tanımlama yapıldığında sosyal dışlanma kavramının içeriğinin 
saptanmasının yine de muğlak kalacağı belirtilmelidir.  

Levitas sosyal dışlanma üzerine “yeniden dağıtımcı”, “etik sınıf altı” ve 
“toplumsal bütünleşmeci” olmak üzere üç farklı tartışma alanı olduğunu söyler.36 
Yeniden dağıtımcı tartışmaya göre sosyal dışlanmanın başat nedeni yoksulluktur; 
burada eşitsizliklerin radikal biçimde azaltılmasına, güç ve kaynakların yeniden 
dağıtımına vurgu yapılır. Etik sınıf altı tartışmada sınıf altı konumunda tanımlanan 
kişiler kültürel olarak toplumun ana akım bölümünün dışında yer alanlar olarak 
görülür. Bu anlamda toplumların içindeki mevcut eşitsizlikler görmezden gelinir, 
toplumun bütüncül yapısını görmek yerine yoksulların davranışlarına odaklanılır. 
Üçüncü tartışma alanı olan toplumsal bütünleşme düşüncesinde yoksulluğun 
azaltılmasının kazançların arttırılması suretiyle sağlanacağı düşünülür. Ücretli 
çalışanlar arasındaki eşitsizlikler belirsiz bulunarak ücretli çalışmaya katılım 
konusunda sosyal dışlanma ve içermenin tanımı daraltılır.37 Levitas, sosyal dışlanma 
kavramının kullanımı ve uygulamasındaki kusurlara değinerek, kavramın belirli 
sosyal politika uygulamalarıyla toplumsal olarak içerilenlerle bu olanaklardan 
yararlanamayıp dışarıda bırakılanları birbirinden ayırdığını, bu anlamda dışarıda 
bırakılanlar arasındaki eşitsizliklere ve farklılıklara dikkat etmek gerektiğini söyler. 

 Ronaldo Munck’a göre dışlanma küreselleşme tarafından üretilmektedir. Bu 
noktada sosyal dışlanmanın küreselleştirilmesi, küreselleşmenin toplumsal etkilerini 
açıklamada yardımcı bir kavram olacaktır.38 Munck, sosyal dışlanmanın küresel 
eşitsizliğin, çatışmanın analizini yapan güçlü bir kavram olduğunu belirtir. Kavram 
yoksulluğun ekonomik ve bireysel parametrelerini gösterir. Aynı zamanda 
küreselleşmenin negatif toplumsal etkilerini anlamamızı sağlar.39 Munck, 
küreselleşme tarafından oluşturulmuş sosyal dışlanmanın üstesinden gelebilmenin 

 
35 R., Saith, a.g.e, s. 10-13. 
36 R., Levitas. (2005); The İnclusive Society?: Social Exclusion and the New Labour, 
Macmillan, Basingstoke, s. 7.  
37 R., Levitas, a.g.e. 
38 Ronaldo, Munck. (2005); Globalization and Social Exclusion, Kumarian Press, 
Bloomfield, s. 21.  
39 R., Munck, a.g.e, s. 26. 
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tek yolu olan tüm haklara sahip yurttaş argümanını tartışmıştır.40 Ancak tüm 
toplumsal haklara sahip yurttaş argümanı sonucuna ulaşabilmek için sosyal 
dışlanma kavramından yola çıkmak hatalıdır. Yurttaşlık kavramından yola çıkmak, 
Aydınlanma düşüncesi sonrası toplumların geçirdiği sosyo-ekonomik gelişmenin 
tarihselci bir açıklamasının yapılmasını, yurttaşlığın inşa edilebileceği bir kamusal 
alanın varlığını gerektirir.41 Oysaki küreselleşmenin merkezsizleştirme, 
kuralsızlaştırma ve yeniden yapılanma uygulamalarıyla kendisini gösteren 
yapıbozumcu ve yapısökümcü nitelikleri kamusal alan dışı bir nitelik arz eder. 
Bunun yanı sıra Munck’un sosyal dışlanma ile küreselleşme arasında kurduğu 
kavramsal çatı epistemolojik olarak yeterince açık değildir. Sosyal dışlanma, 1970 ve 
1980’li yıllarla birlikte gelişen ve günümüze değin erişen bir olgu olarak42 
küreselleşme tarafından üretilmiş olumsuz içerikli bir kavram biçiminde 
tanımlanırken; bu bağlamda sosyal dışlanmanın küreselleştirilmesinin, 
küreselleşmenin toplumsal etkilerinin anlaşılmasında yol gösterici olacağı 
söylenmektedir.43 Bu noktada küreselleşmenin toplumsal etkilerinin anlaşılmasında 
sosyal dışlanma kavramının kullanılması yerine anomi, yabancılaşma ya da yeni 
yoksulluk gibi kavramların kullanımının yeğlenmesinin mevcut sosyo-politiğin 
anlaşılmasında çok daha açımlayıcı olacağı belirtilmelidir. Yeni yoksulluk geçici 
nitelik göstermeyen ve geniş aile içi dayanışmalara bağlı olarak aşılması güç olan, 
kalıcı, yapısal bir yoksulluktur.44 Bilindiği gibi mevcut yeni yoksulluğu adlandırmak 
için kullanılan marjinallik kavramı daha çok Latin Amerika’da ekonomik dizgeye 
katılamamış olanları, alt sınıf kavramı ABD’de dizgenin gereksinmesi olmayan 
insanların tanımlanması için ve sosyal dışlanma kavramı da Avrupa’da daha geniş 
kapsamlı olacak bir biçimde sosyal içermeyle bağlantılı olarak kullanılmaktadır. 
Sosyal içerme kavramının benimsenmesi aslında tam da bu benimseme nedeniyle 
sosyal dışlanmanın meşrulaştırılması, kurumsallaşması anlamına gelmektedir.  

Küreselleşme, devlet ve kapital arasındaki korporatif ittifakı sona erdirmiştir. 

 
40 R., Munck, a.g.e, s. 38. 
41 Kamusal alan konusunda bakınız: Jürgen, Habermas. (2002); Kamusallığın Yapısal 
Dönüşümü, İletişim Yayınları, İstanbul ve Richard, Sennett. (2002); Kamusal İnsanın 
Çöküşü, Ayrıntı Yayınları, İstanbul. 
42 Küreselleşmenin sadece günümüze dair bir kavram olmayıp her zaman var olduğuna dair 
analiz için bakınız: Immanuel Wallerstein. (2004); Dünya Sistemleri Analizi, Aram 
Yayıncılık, İstanbul. 
43 Sosyal dışlanma ile küreselleşme arasında kurulan bu ilişkiselliğin merkez ülkeler ve çevre 
ülkeler arasındaki eşitsiz ilişkileri açıklayıcı olmadığı söylenebilir. Çevre ülkelerin mevcut 
ekonomi politik sürdükçe merkez ülkelerin varsıllığına erişemeyeceğine dair ayrıntılı bir 
inceleme için bakınız: Samir, Amin. (1991); Eşitsiz Gelişme: Çevre Kapitalizminin 
Toplumsal Biçimleri Üzerine Bir Deneme, Arba Yayınları, İstanbul. 
44 Ayşe Buğra ve Çağlar, Keyder. (2003); Yeni Yoksulluk ve Türkiye’nin Değişen Refah 
Rejimi, BM Kalkınma Programı için Hazırlanan Proje Raporu, BM Kalkınma Programı. 
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Bu anlamda refah devleti ve refah devletinin altın çağını yaşadığı dönemin sosyal 
siyasetleri zayıflamaktadır. “Refah devleti kapsamlı bir düşünce olarak Aydınlanma 
felsefesine, eşitlik ve ilerleme düşüncesine, bunlara bağlı olarak ortaya atılan insan 
hakları (ikinci ve üçüncü kuşak insan hakları) anlayışına dayanmaktadır.”45 Bu 
anlamıyla refah devleti, Avrupa sosyal demokrasisinin sınırlılığında, emperyalizm 
çağının maddi kalıtı üzerinde kurulmuş hassas bir sosyal sınıflar arası uzlaşma ve 
devletle sınıflar arasındaki denge rejimiyken; aynı zamanda Aydınlanma çağıyla 
başlayan uzun zamanlı bir düşünsel birikimi, sosyalizmle liberalizmin geçici uzlaşısının 
maddi yansımasını temsil etmekteydi. Refah devletinin güç yitiminin sorumlusunun 
serbest piyasa ekonomisinin devri dönemlik krizleri olduğu ve bu üretim biçiminin 
ekonomik dizgeyi krizden kurtarmak amacıyla kendisini yeniden üretebilmek için 
refah devleti uzlaşısının budanmasını içeren bir ekonomi politiği toplumlara hibe 
ettiğine göre; yeniden yapılanmanın sonucunda filizlenen neoliberal siyasetlerin 
sosyal politikaya karşı olmasının yanı sıra Aydınlanma düşüncesine de karşı bir 
konuma oturduğu belirtilmelidir. Sosyal dışlanma kavramını -ve buna bağlı olarak 
sosyal içerme kavramını- bu bağlamda değerlendirmekte yarar vardır. Sosyal 
dışlanma kavramı, Levitas’ın eleştirisine uygun biçimde toplumu sosyal içerme 
politikaları uygulanması suretiyle topluma katılanlar ve sosyal politika 
uygulamalarının dışında kalan şanssız sosyal kesimler olarak dışlananlar biçiminde 
düalistik kompartmanlara ayırmaktadır. Böylece ortak bir kamusal alan inşası yerine 
kompartmanlardan oluşan bir toplumsal yapı oluşumu söz konusu olmaktadır. 
Örneğin, Korkut Boratav’a göre Türkiye’de 1980 yılı sonrasında bölüşüm 
politikalarının aldığı biçim: “Sınıf tabanlı ekonomik taleplere, yani sendikal 
örgütlenmeye, ücret mücadelesine, köylünün destekleme taleplerine karşı katı ve 
ödünsüz bir çizgi izlenirken, aynı kitleleri ‘kentli, gecekondulu, yoksul ve tüketici’ 
özellikleriyle tatmin etmeye çalışan bir strateji”dir.46  

Ekonominin siyaseti ve toplumu tek yanlı olarak belirlediği bu çatışkılı 
bağlam, kendisini neo-liberal ekonomi fikriyatının düşünce koridorlarının 
karmaşıklığıyla tanımlar. Devlet tekil ve sadece adalet, savunma ve sınırlandırılmış 
bir yönetim işleviyle tanımlıdır. Devletin sınırlı egemenlik alanının dışında kalan 
toplumsal, ekonomik, siyasal ve kültürel alanlarıysa sivil toplum belirler. Bu 
alanlarda ortaya çıkmış olan sorunlardan devlet azadedir ki toplumun kendi kendine 
sivil toplum ilişkileri içerisinde çözebileceği sorunlara herhangi bir sosyal politika 
enstrümanıyla karışamaz. Bunun nedeni basittir: ekonomik piyasaların kendisiyle 
birlikte her şeyi belirleyici olan başatlığı, oluşabilecek tüm sosyo-ekonomik 
sorunların aynı zamanda çözücüsüdür de. Piyasalar kendi kendisini temizler ve 
ekonominin ‘ceteris paribus’u adeta dinsel bir itaatle bireylerin kendilerini adamaları 

 
45 Gencay Şaylan. (2003); Değişim, Küreselleşme ve Devletin Yeni İşlevi, İmge 
Kitapevi, 2. Baskı, Ankara, s. 132. 
46 Korkut, Boratav. (1997); ‘İktisat Tarihi (1981- 1994)’, Türkiye Tarihi 5. Cilt: Bugünkü 
Türkiye, İstanbul, Cem Yayınevi, s. 165.  
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gereken zaman ve mekan üstü mitolojik bir kudret olarak biçimlenir.  
Ekonomik süreç, üretim, yönetim, pazarlama pratikleri bağlamında emek 

piyasasının kuralsızlaştırılması, üretim ilişkilerinin esnekliğinin arttırılması ve 
merkezsizleştirilmesi, taşeron üretim uygulamaları, küresel meta zincirleri, şirketin 
önceden kendisinin ürettiği bir ürünü ya da hizmeti dışarıdan almaya başlaması ve 
firma yapılarının sıradüzenlerinin azaltılması gibi yeni üretim ve üretimin 
yönetilmesi tekniklerinin yaygınlaşmasını göstermektedir. Süreç içinde firmalar 
ücret sıradüzenleri, istihdam modelleri, dağıtım kanalları bağlamında değişikliklere 
gitmektedirler. Emek unsurunda gelir düzeylerinin kısıtlılığı, iş sözleşmesi ve 
güvencesi olmadan çalışma, istikrarsız çalışma koşulları, sosyal hizmetlere erişimde 
güçsüzlük ya da sosyal hizmetlerden/sigortalardan tümüyle yararlanamamak ve 
sendikaların gücünün zayıflaması söz konusudur. 

SONUÇ 
Sosyal dışlanma bir metafordur; kavramı oluşturan parçalar kavramın 

kendisinden daha büyük bir anlam ortaya çıkartmaktadır. Richard Sennett, “Baba 
patrondur”, “Katolik kilisesi anadır” gibi önermelerle kendisini gösteren 
metaforların içerdiği düşüncenin yapısal olarak baskıcılığını düşünmenin yanlış, 
ancak metaforların baskı kurmak amacında işlevsel olduğunu söyler: “Bu amaçla 
yararlanıldığında metaforun yapısı bazı şeylerin yapılmasına olanak verir; örneğin, 
bir otorite kişisinin gücünün büyütülmesine ya da uyumsuz deneyimlerin bir araya 
getirilmesine. Ancak yalnızca belli metafor türleri bu biçimde kullanılabilir. Bir 
sanayici ‘beni küçük kızınız olarak düşünün.’ diyecek olsa herhalde onu bir kliniğe 
kapatırdık; bu metafor inandırıcı değildir.”47 Sosyal dışlanma metaforuna 
bakıldığında semantik olarak sosyal içermenin de sosyal dışlanmaya bağlı olarak var 
olacağı anlaşılabilir. Bu durum tıpkı bir alegoridir. Eski Yunancada “başka” ve 
“diyorum” sözcüklerinin birleşmesinden oluşan bir sözcük olan alegori, 
sözcüklerin ya da görüntülerin altında bir anlam, bir ahlak kuralı gizleme sanatıdır. 
Aristotales’e göre alegori “sürekli mecaz” anlamına gelirken, Dante için sözcüklerin 
tülleri altında gizlenen gerçek ya da öğretidir.48 Alegori sanatında yazılı olanın 
içinde aranıp bulunması gereken gizli bir anlam yer almaktadır. Alegori bu anlamda 
postmodern düşüncedeki metinlerarasılık, söylemsellik gibi kavramlarla anlatılan 
yazılmış olanların içinden okuyucunun başka anlamlar çıkartmasına yönelik olarak 
kurgulanan çok sözlülük kakofonisini andırır. Sosyal dışlanma alegorisi de alt sınıf  
söyleminde olduğu gibi küresel bir totalitarizmi gizlemekte midir sorusu burada 
değerli bir anlam kazanmaktadır. D. S Byrne “dışlanma sömürünün en önemli 
çağdaş biçimidir ve gerçekten de bu konuda yeni olan bir şey bulunmamaktadır”49 
diyor. Bu doğrultuda küresel serbest pazar ekonomisi işleyişinin aksamaması 

 
47 Richard, Sennett. (1981); Otorite, Ayrıntı Yayınları, İnceleme Dizisi: 31, İstanbul, s. 85–86. 
48 Cumhuriyet Ansiklopedisi 1. Cilt, Arkın Kitapevi, İstanbul, s.186. 
49 D. S., Byrne. (1999); Social Exclusion, Open University Press, Buckingham, s. 57. 



“Araçsallaştırılmış Bir Kavram Olarak Sosyal Dışlanma” 

 

 128

m.”53  

                                                          

amacıyla; ortaya çıkan ekonomik, toplumsal sorunlara tümel çözümler yaratmak 
yerine, geçici, ikameci çözümler bulmanın kavramsal adının sosyal dışlanma olarak 
ortaya çıktığının belirtilmesi gerekir. Tam da bu noktada sosyal dışlanma kavramı 
yerine küreselleşmenin anomik karakterinden dolayı birey ve toplum katmanlarında 
oluşturduğu yabancılaşma süreçlerinin somut sonuçlarını “yeni yoksulluk” 
kavramıyla adlandırmak rasyonel bir seçim olacaktır. İlgili literatür 
değerlendirildiğinde; postmodern zamanlarda minimal içerikli kavramların 
kullanılmasının yeğlendiği, anomi, yabancılaşma gibi modernite dönemine ait 
kavramların kullanılmamasına dair belirgin bir özen gösterildiği görülecektir. 
Örneğin, Durkheim’ın sosyal dayanışma içeren düşünceleri mevcut kavramları 
desteklemek üzere kullanılmaktadır. Esas olarak tarihin ve egemenlik ilişkilerinin 
özü “eşitsiz özgürleşme” temelinde gelişmiştir. Eşit bir özgürleşmeyse, J. 
Habermas’ın “yaşam alanı”, K. Marx’ın “üretken yaşam”, H. Arendht’in “vita 
activa” kavramlarıyla anlattıkları nesneleşmemiş, ontolojisini yitirmemiş bireylerle 
olanaklıdır. Sosyal dışlanmanın telafi edilmesi amacıyla uygulanacak geçici sosyal 
içerme politikalarıyla bireylerin “vita activa” ile özdeşleşmeleri ne ölçüde oranlıdır?  

Richard Sennett’e göre esnek çalışma biçimleri otoritesiz iktidarlar 
doğurur.50 Mevcut ekonomik sistematiğin eğlenceli bir suretinin toplumsal 
kabulünün sağlanması, militarist bir tahakküme göre daha kolay ve kalıcı bir 
hegemonik ilişkiler ağı tesis eder. Bu anlamda Theodor Adorno “kitle kültürü” 
terimi yerine “kültür endüstrisi” terimini kullanmıştır.51 Kültür endüstrisinde 
kültürel öğeler metalara dönüştürülerek kar güdüsü ekonomik piyasanın işleyişine 
uygun yapıda kültürel bir biçim alır. Adorno’ya göre kültür endüstrisinin vasat ve 
uygitsinci ideolojisi, üretim güçlerinin kitlelerin olgunlaşmasına ne oranda olur 
verdiklerine göre toplumların kültürlerinde rol oynar. “Biçimselleşmiş akıl 
açısından, bir hareket ancak sağlık ya da dinlenme gibi çalışma gücünü 
tazeleyebilecek bir başka amaca hizmet ettiği sürece akla uygundur. Başka bir 
deyişle uğraşın kendisi sadece bir alettir, çünkü anlamını ancak başka amaçlarla olan 
bağlantısından alır.”52 Araçsallaştırılmış bir akıl ancak araçsallaştırılmış kavramlarla 
işler. Jean Jack Rousseau “İnsanlar Arasındaki Eşitsizliğin Kaynağı” adlı kitabında 
şöyle diyordu: “İnsanların sahip oldukları bilgiler içinde en fazla yararlı ve en az 
ilerlemiş olanı, insan hakkındaki bilgi gibi görünüyor. Delphes tapınağındaki yazıtın 
(“kendini tanı”), tek başına ahlakçıların bütün iri kitaplarından çok daha önemli ve 
güç bir temel kural içerdiğini söylemeye cesaret ediyoru

 
50 Richard, Sennett. (1998); Karakter Aşınması: Yeni Kapitalizmde İşin Kişilik 
Üzerindeki Etkileri, Ayrıntı Yayınları, İstanbul, s. 115. 
51 Bakınız: Theodor, Adorno. (2003); ‘Kültür Endüstrisini Yeniden Düşünürken’, 
Cogito, Sayı: 36, Yaz. 
52 Max, Horkheimar. (1998); Akıl Tutulması, Metis Yayınları, İstanbul, s. 79. 
53 Jean Jack Rousseau. (1982); İnsanlar Arasındaki Eşitsizliğin Kaynağı, Say Kitap 
Pazarlama, İstanbul, s. 88. 
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Abstract: 

In this article, the differences in implementation of policies in 
relation to chronically ill employees are discussed in the context of 
organizational culture. It appears that an appropriate organizational 
culture is required to be able to take measures to retain chronically ill 
employees. Various stakeholders view organizational culture as a 
magic bullet to help introduce company policy to retain chronically ill 
workers. Within functionalist approach to organizational culture, the 
three perspectives (integration, fragmentation and differentiation) can 
be distinguished.  According to these perspectives, we classify 
organizations in accordance to the decision-making and hierarchical 
structures. We shall explore how the three organizational culture 
perspectives can be used for understanding what may constitute ‘best 
practice’ or ‘best strategy’ in order to address the question of what 
the organizations can do to facilitate sustained employability for 
chronically ill workers. The main objective was to determine what 
type of organizational culture is more effective for policies and 
practices in case of optimal functioning of chronically ill employees. 
Preliminary research results are based on a number of case studies 
conducted with the managers and HRM of government and 
commercial organizations between March 2007 and October 2008. 
These case studies were based on open interviews and focus group 
sessions (for human resource departments) which were consequently 
analyzed using thematic analysis. For group sessions, we used 
concept mapping to collect information from two groups of HRM 
professionals and managers. Concept mapping is a structured 
methodology for eliciting, organizing and aggregating the ideas of 
groups of diverse stakeholders on a certain focus question. It uses 
qualitatively collected data from group members and results in 
quantitatively derived graphic maps (concept maps) displaying the 
interrelationships among ideas expressed by the group and its sub-
groups. i ii   
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We used literature study using systematic hand-search strategy 
involving medical, statistical, management and social science 
databases (Web of Science, MedLine, Pub Med, Psych Info, etc.).  
For the purpose of this study we only included physical and NOT 
psychological or mental disorders.  
Key words: organizational culture, policy, employees, chronic 
diseases, integration approach, fragmentation approach, 
differentiation approach. 

Introduction. 
In the past decades the EU and national member states have adopted 

several policies to facilitate employability of people with chronic diseases. One 
underlying reason for introducing these policies is that labor participation is shown 
to has been shown to have a positive effect on health, social and financial position 
of people with chronic illness. Another reason for introducing these policies is that 
European governments hope to retain as many people as possible employable to 
counteract the negative effects of the graying population and reduce costs to 
society.  

In the framework of a larger study of chronically ill employees and labor 
policy we have conducted a literature review in order to explore what measures 
organizations may have to take to facilitate sustained employability for chronically 
ill workers. A recurrent theme in many of the descriptive or research based 
publications we were able to locate is that organizational culture is a key factor in 
facilitating or inhibiting company measures regarding chronically ill employees. 
Organizational culture is a very broad concept however. The aim of this paper to 
explore and clarify the potential role that organizational culture may play in the 
design and implementation of policies aimed at the retention of chronically ill 
workers.   

Chronic illness and work disability 
Some of the common characteristics of chronic diseases include their 

duration (last longer than one year); physical or mental limitations; and 
requirement of ongoing medical care. Chronic diseases vary greatly: while many 
can occur at any age, most occur at older age. Symptoms vary in severity from mild 
to very serious and do not always follow an expected pattern (flare ups followed by 
remission periods versus constant symptoms). Diseases also vary in symptom 
visibility and progression. Long standing health problems or disabilities are 
referred to as LSHPD.  Both acquired and inherited illnesses are considered as 
chronic, yet not all chronic conditions lead to disability to perform paid work.   

Not all people with LSHPD experience problems at work. According to the 
WHO this depends on a number of different factors. While the main pathway to 
disability is understood to be the pathology leading to impairment leading to 
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functional limitations leading to disability, this pathway can also be effected by 
extra-individual factors (medical care and rehabilitation, medications, external 
support, and built, physical and social environment), risk factors (predisposing 
characteristics: demographic, social, behavioral, etc.), and intra-individual factors 
(lifestyle and behavior changes, psychosocial attributes and coping, and activity 
accommodations) (Nagi, 1974; Verbrugge and Jette, 1994:4). For the purpose of 
our study, we discuss both the life-long disabilities and periodically recurring 
illnesses.  

The definition of work disability is far from fixed and is both culturally and 
contextually variable. Following the recommendations of the WHO in current 
European work force questionnaires Work disability is defined as a person’s 
perception that chronic condition or handicap hampers or impedes them to  find 
or to maintaining paid work (Bruins Slot, 2006:2).  

 
Figure 1 shows the gross participation rate of people with a disablement by age 

 
Organisational Culture.  
In order to operationalize the concept of ‘organizational culture’ we may 

need to outline what is meant by culture in general and organizational culture in 
particular.  The notion of ‘culture’ in general may include ‘knowledge, belief, art, 
morals, laws, customs, and any other capabilities acquired by man as member of 
society’ (Tylor, 1871). Culture can also be seen as a pattern of shared basic 
assumptions that the group learned as it solved its problems of external adaptation 
and internal integration that has worked well enough to be considered valid and, 
therefore, to be taught to new members as the correct way you perceive, think, and 
feel in relation to those problems (Schein, 1992). Organizational culture may 
contain all of the elements of culture at large but is usually defined somewhat 
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narrower. Similar to culture in general, organizational culture may be seen in both 
material and ideational terms. We may note that material approach to 
organizational culture include formal practices, especially pay rates, and physical 
arrangements (including the dirt and noise or quiet luxury of a work environment) 
and other material aspects of organizational life. In contrast, ideational approach to 
culture (like symbolic analyses) focuses on interpretations of some kinds of cultural 
manifestations and content themes and represents the cognitive and emotional 
aspects of culture (Martin, 2002:137).  

Criticizing functionalist approach. 

To address the question of ‘what the organizations can do to facilitate 
sustained employability for chronically ill workers’ we need to examine a number 
of approaches to the study of organizational culture.   

Within earlier organizational and management studies, the study of 
organisational culture was used as an important tool in predicting firm productivity 
and performance or helping firms to survive (Martin, 2002:160). The 
contemporary student of organizational culture ‘often takes the organization not as 
a natural solution to deep and universal forces but rather as a rational instrument 
designed by top management to shape the behavior of the employees in purposive 
ways (Ouchi and Wilkins, 1985:462). The study of ‘on successful firms’ by Deal 
and Kennedy (1982) as well as Hoftstede’s work on multinational firms (1980) 
attempted to come up with general recommendations for ‘good culture’ and ‘best 
practices’. These studies have been undermined by consequent longitudinal 
empirical studies, which demonstrated that the initially successful companies with 
‘good’ organizational culture could become less successful within a short period of 
time. Many postmodern theorists retorted that fluidity of norms, values and 
attitudes, as well as culture change were more characteristic of organizations that 
stability of cultural norms and structures.  

As forces of globalization and innovation have raised the levels of cultural 
and technological diversity within and between firms, their ability to adapt to 
changing environments and the ability of individuals and groups to make good 
sense of the situations that they participate in has become increasingly important. 
Such sensemaking… requires an appreciation of the highly tacit and distributed 
nature of organizational knowledge as well as the complex, social practices through 
which such knowledge develops (Moss, 2001). 

Alvesson (2002), in his critical volume Understanding Organizational 
Culture, argues for a less instrumental approach but for a broader definition of 
culture. Alvesson criticizes mainstream organizational culture thinking: ‘The values 
and ideas to which organizational culture research pays attention are primarily 
connected with the means and operations employed to achieve pre-defined and 
unquestioned goals. A second problem is subordinating organizational culture 



Chronically ill employees in the context of organizational cultere 

 

 135 

thinking to narrowly defined instrumental concerns also reduces the potential of 
culture to aid managerial action’ (Alvesson, 2002:42). Alvesson warns about the 
danger of trivialization and ‘managerialization’ of culture, leading a student of 
organizational culture to ‘premature practicality’ (Alvesson, 2002:46). Further 
criticism of mainstream organizational culture studies within organizational and 
business studies is the accent on etic (outsider) perspectives, when the researcher 
attempts to generate objective and in some cases generalizable  (rather than 
context-specific) knowledge, such as Hofstede’s earlier work on multinational 
companies (Martin, 2002).  

Management is presently viewed as a dynamic, participatory and interactive 
process of sensemaking (Weick, 1995) as managers try to find meaning in the 
actions that their organisations have performed and develop detailed 
understandings of their organizations' capabilities in order to facilitate strategic 
learning (Mintzberg and Waters, 1985). In the case of chronically ill employees, 
organizational procedures may involve reporting and disclosure procedures in 
order to open dialogue between managers and employees and potentially lead to 
solutions. When the problematic of the chronically ill workers is recognized as 
generic, or when the chronically ill are seen as a group for the purpose of the 
recognition of their special needs may be incorporated  into the organizational 
sensemaking.  

Three perspectives on organizational culture. 

While we should be careful not to use ‘culture’ for the sake of developing a 
managerial tool only because it may be appealing because of its simplicity, we 
should avoid another extreme assuming that any use of organizational culture 
concept will be potentially too shallow to be useful. In examining position of 
different groups (such as the chronically ill employees) within organizations, we 
need to ask ourselves what type of organizational culture may lead to optimal 
results. The authors are aware of the fact that they themselves may repeat the 
fallacy of using culture as a managerial tool. Yet, using ‘culture’ in a specific 
perspective, as the case study analysis provided below demonstrates, can lead to 
meaningful observations, if not solutions, in the case of chronically ill employees. 
Social scientists’ reluctance to engage with socially significant issues may leave 
‘organizational actors’ outside of the socially and politically charged context in 
which they find themselves. While it is not the author’s intention to advocate the 
position of the chronically ill employees, it is their intention that some form of 
engaged cultural approach may lead to greater understanding of social processes 
underlying culture change in organizations. 

 
Martin (2002) distinguishes three theoretical views of cultures in 

organizations: integration, differentiation, fragmentation perspectives. The 
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integration perspective focuses on those manifestations of a culture that have 
mutually consistent interpretations. An integration portrait of a culture sees 
consensus (although not necessarily unanimity) throughout organization. The 
differentiation perspective focuses on cultural manifestations that have 
inconsistent interpretations, such as when top executives announce a policy and 
then behave in a policy-inconsistent manner. From differentiation perspective, 
consensus exists within an organization – but only at lower levels of analysis, 
labeled “subcultures”. The fragmentation perspective conceptualizes the 
relationship among cultural manifestations as neither clearly consistent nor clearly 
inconsistent. Instead, interpretations of cultural manifestations are ambiguously 
related to each other, placing ambiguity, rather than clarity, at the core of culture 
(Martin, 2002:94). Martin describes these approaches in metaphors: 

From the differentiation perspective, consensus exists within an 
organization – but only at the lower levels of analysis, labeled ‘subcultures’. 
Subcultures may exist in harmony, independently, or in conflict with each other… 
To express the differentiation perspective in a metaphor, subcultures are like 
islands of clarity in the sea of ambiguity… 

In the fragmentation view, consensus is transient and issue specific. To 
express the fragmentation perspective in a metaphor, imagine that individuals in a 
culture are assigned a light bulb. When an issue becomes salient (perhaps because a 
new policy has been introduced or an environment of the collectivity has changed), 
some light bulbs will turn on, signaling who is actively involved (both approving 
and disapproving) in this issue. At the same time, other light bulbs will remain off, 
signaling that these individuals are indifferent to or unaware of this particular issue. 
Another issue would turn on a different set of light bulbs. From a distance, 
patterns of light would appear and disappear in a constant flux, with no pattern 
repeated twice’ (Martin, 2002:94). 

The three perspectives oppose each other on the three dimensions of 
comparison: the relationship between cultural manifestations, the orientation to 
consensus in culture, and treatment of ambiguity. At the same time, because these 
perspectives take different positions on these three dimensions, they compliment each 
other by offering a wider range of insights (Martin, 2002:120). All three perspectives 
are particularly useful for the study of policy and consequent change within 
organizations. Martin argues that it is through combination of the three 
perspectives that the better understanding of organizational culture can be 
achieved. 

To sum up the results of previous studies of employees and employers’ 
perspectives, optimal functioning of the (chronically ill) employees is often 
attributed to organizational culture. Adjustments can be made at the level of the 
cultural forms (such as adjusting physical arrangements), formal practices (such as 
agreed number of working hours) and informal practices (such as adjusting 
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expectations and developing greater flexibility and understanding). By formal and 
informal practices in this case we particularly mean those employed between either 
colleagues of the employee, line managers and the employee, or combination of 
these (Martin, 2002). Within human resource management studies, competing 
values model of Quinn (1988) is used and focuses on four different orientations of 
organizational culture: supportive, innovative, regulating and goal-centered. In this 
context, a psychological contract between employer and employee plays a large role. 

Seeing the relationship between employer and employee as purely a formal 
contractual relationship, misses the point of this relationship. The psychological 
contract between employer and employee means the reciprocal expectation 
concerning the way in which the work relations are formed in practice, and is at 
least as important as the formal employment contract. This also applies in the case 
of sickness. If a sick employee is held responsible by formal contractual 
arrangement concerning reintegration activities, the trust between employer and 
employee can be damaged. Even if these measures accelerate the resumption of 
work, the danger exists that it does harm to the psychological contract and to 
reciprocal trust (de Beer, 2007:30 Translated HK).  

Addressing the literature on chronically ill employees, we discovered that 
there is a general consensus within the employee-centered studies that it is through 
the change in organization culture that the optimal results can be achieved. While 
the policy seems to be formed from the integration perspective, the actual practices 
testify to the success of fragmentation perspective. Fragmentation in this case may 
be used synonymously with flexibility, both in relations between employer and 
employee and in flexibility towards interpretation and implementation of generally 
formulated policies. 

Beatty and Joffe (2006) refer to a ‘culture of flexibility’ which should enable 
the chronically ill to remain on their jobs: “When accommodations can be made, 
many times they are simple and inexpensive. By taking a proactive stance toward 
possible job redesign, organizations demonstrate their support. Creating a culture 
of flexibility and openness fosters an environment in which people feel safe 
discussing their physical limitations, their work preferences, and the resources they 
need to get their work done” (Beatty and Joffe, 2006:195). Mijden (2006) discusses 
a number of aspects of organizational culture that could facilitate chronically 
employees functioning in the organizations. Greater openness and flexibility of the 
employer towards the employee should facilitate both communication and joint 
responsibility towards the chronically ill worker. People-orientation and flexibility 
of working processes are seen as essential to successful functioning of the 
chronically ill employees (Mijden, 2006:2). 

 
However, we need to stay alert to the fact that supportive, open and flexible 

organizational culture does not yet guarantee that chronically ill employees are 
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optimally functioning at work. The social context of work place support is equally 
important (Johnson and Hall, 1988; McDonough and Amick, 2001).  

Organizational culture and policy. 

Like in several other European countries in the Netherlands, until the end 
of the 20st century the state was responsible for the provision of work disability 
benefits of workers who were ill (Bloch and Prins, 2001). In response to concerns 
about the disproportionably high percentage of employees who were receiving 
disability benefits, new legislation was passed in The Netherlands in 2004 
Poortwachter (the Gatekeeper law), which shifted the responsibility for paying 
disability and sickness benefits from the state to the employer. Before 2004, 
employers were responsible for the management of sickness absence in order to 
prevent any claims for disability benefits. What is more, an employer had a duty to 
offer a suitable alternative job for the disabled employee, and adapt the work place 
and to finance rehabilitation programmes and pay the salaries to a maximum more 
than a year of those on permanent contracts.   

The situation of relative freedom in interpretation of policy by organizations 
in general and employers in particular is relatively new in The Netherlands and its 
effects on chronically ill employees still need to be examined. Currently, there is 
very little known about how these changes are being experienced by the employers 
and HRM within different organizations. However, when national level policies are 
formulated for special branches and organizations (such as ‘CAO’ – collective 
labour agreement for civil servants) the guidelines towards the treatment of the 
chronically ill employees remain broad and general.  

Within literature on human resource management, control model, which 
implies central coordination of decision-making and implementation, may be 
compared to that of integrational perspective. Control model of personnel 
management can be described in terms of fixed hierarchies, whereas organizational 
culture reflects bureaucratic and instrumental orientation of both employers and 
employees where protocol is strictly obeyed (Kluytmans, 2005: 253). Dutch health 
management policy prior to 2007 implied such an integrational perspective.  

The new Dutch policy may be characterized in terms of ‘involvement’ 
model, which implies more flexible and negotiable relations between employers 
and employees, and possibility of looser interpretation of policy. Kluytmans (2005) 
characterizes organizational culture within the involvement model as task- and 
clan-oriented (p. 254). This clan-orientation in this case refers to group adaptation 
of social contract, reflecting common value pattern, collective risk-avoidance 
behavior and selective reward system. Kluytmans acknowledges a recent change in 
contractual relationships which have become more differentiated at the levels of 
social bonding between the employer and employee, person-organization-fit 
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becomes more fluid, ‘functioning paradigm’ (expected tasks belonging to a 
particular job description) less fixed. These models of organizational culture can 
thus be compared to the fragmentation and differentiation perspectives model. 

As discussed in the introduction, Poortwachter  law makes employers 
responsible for the management of sick leave. In response to this policy shift, 
employers are establishing new company based programs to promote job retention 
for ill employees. Until recently these programs focused primarily on encouraging 
the return to work of employees who are on sick leave. But prompted by EU 
policies and concerns about shortages on the labor market companies are also 
becoming increasingly interested in the development of proactive programs, which 
focus on the prevention of sick leave and work disability among employees with 
chronic illness.  

Policy within integration, differentiation and fragmentation 
perspectives. 

We may distinguish between a few branches of HRM that are (sometimes) 
involved in the decision-making process. These include staffing and recruitment 
(hiring decisions and processes); employee separations (retirement, hiring freeze, 
terminated employees); performance appraisal; training and career development; 
compensation; employee rights, protection; interaction employee management; and 
diversity management. 

We may place the functioning of the branches of HRM within 
differentiation, fragmentation and integration perspectives. We may place 
organizations in a few categories according to relationships and hierarchies 
between departments and stakeholders’ groups (in Martin’s terms, ‘subcultures’). 
These organizations may be roughly classified in terms of those in which either line 
managers, top managers, HRM or other stakeholders 

1. formulate policy 
2. interpret policy 
3. implement policy 
4. receive, control and disseminate policy-relevant information 
5. implement eventually adjusted policy 
Reflecting upon the best practice examples of Poortwachter, we notice that 

there is a large amount of flexibility possible within different organizations as far as 
interpretation of policy is concerned. Based on the examples of best practices, we 
may conclude that policies are interpreted and implemented in accordance to 
specific organizational structure and culture rather than following general 
guidelines. This reflects the general trend within European and Dutch policies in 
allowing organizations greater flexibility in employee –employer relations. 

Martin (2002) warns that while many practitioners had invested time and 
money in cultural change interventions, their prescriptions for better policies were 
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hardly useful. At the level of organizations, within one industry or even across 
industries, significant differences in interpretation and implementation of the 
general policies are noticed. From our previous studies it emerged that national-
level as well as industry or branch level policies are not experienced as ‘set in stone’ 
and done ‘by the book’ – rather, they are negotiated, contested, interpreted and 
implemented to suit particular organizational or institutional needs. We 
hypothesized that these differences can be largely explained by organizational 
culture underlining differential relations between groups of stakeholders within an 
organization: top managers, line managers, HRM and corporate doctors. 

While integrational perspective on organizational culture stresses the 
importance of consensus within groups or departments (‘subcultures’) within an 
organization, we would expect that policy will be interpreted and implemented in 
accordance to general guidelines. It seems that while organizations strive towards 
integration, the actual experience shows that various departments often function 
independently of each other or ad hoc when it comes to individual cases. Noticing 
that there is a large difference in how organizations interpret and implement 
policies, we may conclude that fragmentation and differentiation forces between 
the groups of stakeholders are at play.  

While at the European level of policy we may speak of integration 
perspective, in which disability, equality, public health and employment policies 
‘work together’, national policies place an emphasis on flexibility and openness of 
implementation of policy. We may hardly speak of integration realizing that 
organizations rarely have consistent policy in regards to the chronically ill 
employees. Organizations vary in accordance with particular arrangements in the 
way information about the chronically ill is disseminated, processed and how the 
decisions are made. Some companies may indeed be seen from both the ‘islands’ 
or ‘subcommunities’ fragmentation or differentiation perspectives, where 
corporate doctor and external physiotherapist work together, or where HRM and 
employers are separately involved, or where employee only has an opportunity of 
disclosure with the company doctor.  

Organizational differences: case studies.  

New policy towards greater employees’ responsibility and flexibility of 
organizational rules gains its confirmation. The shift towards greater personal 
responsibility implies tendency towards integration, when both employers and 
employees reach a kind of consensus through the process of open negotiation. 
Adversely an alternative view could be that precisely because the consensus needs 
to be reached, the underlying conflicts (differentiation) and differences in interest 
(fragmentation) come to the fore. While the Dutch protective policy before 2007 
allowed employers little freedom in treating the chronically ill employees and 
integration of policy with decisions was reached through centralized control, 
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relations between the employer and employee presently became less centralized 
and more fragmented.  

Haagse Hogeschool (HHS). 
HHS, a University of Applied Science (professional education college or 

polytechnic) has some 1.600 staff (roughly half of which work full-time) and about 
17.000 students.  The central policy is formulated through the government CAO 
(general regulations for civil service workers). As most organizations in The 
Netherlands, HHS formulates the equal opportunities policy. This policy implies 
that all employees and job applicants are treated fairly and equally, regardless of 
their gender, sexual orientation, marital status, race, ethnic or national origin, 
religion, age or disability. During interviews with HR representatives (n =8) and 
line managers at HHS (n=4), it emerged that it is normally the HR representative 
who get notified about a health condition by chronically ill workers. This happens 
in cases when the employee tries to avoid disclosure with the line manager, yet 
illness is perceived by the employee as interfering with his work tasks.  

HRM does not normally disseminate this information to the line managers. 
Information is sometimes conveyed to the top management, if redeemed important 
and with the employee’s consent. Sometimes HRM receives information from the 
corporate doctor and then either contacts the employee or in some cases both 
employee and the line manager. Depending on a number of factors, such as the 
employees’ wishes, severity of reported disorder, degree of interference with and 
the ability to perform the work task, cooperation of the line manager, etc. plans of 
action are formulated.  

Eventual decisions in regard to these cases (possibility of making structural 
or functional adjustments, termination of employment, etc.) are made and 
implemented by either the line managers in consultation with the employee and 
HRM, or by the line manager in consultation with the top manager, or simply 
between the HRM and the employee (in case no major adjustments are needed). 
One of the HRM representatives summarized this process as being ‘somewhat 
arbitrary’ and ‘depending on individual case’. Subjectivity of such a decision 
making process is confirmed by one of the line managers, a middle-aged male head 
of one of the academic departments: 

Sometimes we ‘follow the book’ [the CAO]. But the book does not spell out 
what needs to be done in each individual case. We know we cannot discriminate and 
we need to support chronically ill workers. But […] how it really happens at the grass 
root level is a different question. Sometimes it all depends on employee’s 
disclosure. Sometimes it’s the boss who needs to make the first step… noticing 
that someone [employee] isn’t performing well… [Interview April 2008, translated 
from Dutch by author H.K1.]. 

 
1 All quotes in this article are from interviews conducted between April and June 2008, 
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The same respondent reflected on the question of what he considers to 
exemplify ‘best practice’ or ‘good strategy’: 

There might be as many opinions about it as there are people in the room 
[8]. I don’t personally think there is one winning formula or an ideal prescription 
for what needs to be done. Maybe sensitivity to each individual case is the most 
important guiding principle… I would however suppose, leaning upon my 
previous experiences, that a centralized system in which it’s the [top] management 
that makes all the decisions [regarding chronically ill employees] isn’t that effective. 
After all, these [chronically ill] employees are not all the same. You can not require 
a person to talk about their condition, let alone treat it in accordance to what a 
[corporate?] doctor or the boss says. If you threaten [the employee] with firing 
them if they miss a lot of [work] days – that’s not an effective strategy to promote 
disclosure and deal with the condition… There needs to be a dialogue to discuss 
what the possibilities are, what special needs need to be met or what expectations 
are… Maybe a good starting point is HRM… Yes, employee talking to HRM 
representative first. 

A female member of HR department disagrees: 
It’s easy to say: let the worker come to us. What if they don’t? And how are 

we supposed to deal with it? HRM are not specialized [medical] professionals. If 
we are not asked to convey the information further [to the employer], we are left 
with the question of what to do about it… It’s one thing getting a complaint about 
health and it’s another question of whether HRM should be a bridge between the 
worker and the management. This could also lead to having to choose sides 
[employee or employer]… It’s not a neutral issue… Ideally, I think, there should 
be strict policy rules according to which worker should feel protected enough to 
talk to his boss directly. It should be the boss’ responsibility, we deal with different 
things… 

It appears that interpretation and implementation of policy related to formal 
sickness prevention and absenteeism is largely left to the stakeholders within the 
organization itself. The process of information acquisition and dissemination 
within this organization is rather sporadic and decentralized.   

Albert Heijn. 
Another case is that of Albert Heijn (AH), a Dutch supermarket chain store. 

At this location AH has 619 employees, of whom about half full-timers. This AH 
has the team leaders for the different areas, who are responsible for groups of 20-
30 employees, such as the controllers and the secretaries. The interview was 
recorded with Martijn D., the line manager, and Frank T., the physiotherapist from 
a training institute for health, recreation and work.  

Physiotherapists are hired in at AH to rate and treat employees if they have 

 
translated from Dutch by the author. 
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reported physical problems. This is done in close cooperation with the company’s 
medical officer. Frank has consultation hours three times a week and the team 
leaders can make an appointment for an employee, either preventively or in the 
case the employee already has physical discomfort. According to Frank, the 
corporate doctor’s office is normally the place where the chronically ill go to for 
advice: ‘They can also go to the team leader, and then they can make an 
appointment with me or the company’s medical officer’. Martijn compliments this 
by saying: 

“If there is a problem with things such as back or shoulder they can easily 
make an appointment with Frank, thus it is easy to plan. For other things, such as 
problems with lungs, they can go to the doctor within the company. Many 
companies do not have that possibility for employees, as they do not have a doctor 
and physiotherapist within the company”... 

Reflecting on the Dutch policies regarding chronically ill, Martijn says: ‘Well, 
years ago we had medical tests for people that applied for a job. Nowadays this is 
not the case anymore, but of course it makes a big difference. It is now only for 
certain jobs, where it is really necessary’.  

For individual organizations, reflects Frank, different rules may apply, 
particularly including the possibilities for subsidies: “In the Netherlands the 
government subsidizes companies that employ those people. Thus they make it 
appealing to firms to employ chronically ill or disabled people. Those subsidies can 
be money, but also other things….” Martijn adds: ‘it can be a bit scary for the 
employee to employ a chronically ill person, especially when you don’t know how 
it is with subsidies and such, as there is always a bit more risk involved when 
employing someone with an illness’. 

Croda. 
Croda is part of international Uniquema company, which specializes in 

innovation in the area of raw material use. The company has approximately 4000 
employees, working in 36 countries. Activities can be broadly classified into 
consumer care which consists of global businesses in personal care, health care, 
home care and crop care; and industrial specialties. At the Dutch location in 
Gouda, Croda employs an undisclosed number of managing and manual worker 
staff. Croda formulates the so-called whistle blowing policy which allows 
employees to raise concerns with management about the conduct of others which 
they consider to be in some way damaging to the organization or others within it. 
Croda also formulates the equal opportunities policy and has some special internal 
policies concerning the chronically ill workers.  

We interviewed Nel Van G., policy advisor and an occupational health nurse 
who works in Croda’s HRM department. According to Nel, Croda has a pleasant 
working environment for chronically ill workers. She stated that chronically illness 
is not of an importance for Croda, the employees are never discriminated by race, 
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religion, gender, age or health.  Nel also stated that although the company has a 
low proportion of chronically ill workers (3.1%), the management and HR 
Department try to build respectful and beneficial relationships between the 
managers and the workers.  In general, it provides flexible working schedules and 
better working environment in order for them to keep up with their working 
performance. For instance, people with diabetes to have a day-night rhythm 
otherwise they can get sick, so Croda offers them a special working schedule with 
no night shift. Croda also makes effort to improve working conditions for 
chronically ill workers, for example change their work place, and provide special 
equipment such as chairs. 

Through contacting Nel, sick employees they can get necessary help from 
the company doctor. Chronically ill people can enjoy certain tax reduction through 
pensions or tax benefits, if they stop working. If there are a lot of chronically ill 
people, Nel states that it is also possible to get tax reductions and some financial 
discount from the company. At the age of 55 and older, people that can not keep 
up with their function because of a chronic sickness can get transferred to a lower 
job position in the company but still get paid the same amount of salary as before. 
The procedure for disclosure and adjustment may vary but generally Nel feels that 
Croda is open to anybody requesting special equipment or adjustment due to their 
condition: 

He or she does not have to say that he or she is sick and what kind of 
sickness he or she has. There is no difference for our company whether a worker is 
sick or not because if he is, then he gets special work environment in order to help 
him feel better at work. He can get special furniture or work different times than 
normal schedule…  

Yet some functions within Croda require worker testing having to do with 
their specialization- Nel particularly refers to manual factory workers.  

Some of them might have chronic illnesses but can be a very productive 
candidate for a certain work placement. In this case there are no negative effects. 
They can start or continue working and if their health condition becomes worse, 
the company can always help him with it. For example, if someone has diabetes 
and their condition becomes worse, they can work fewer hours than before to 
improve their health… 

If a worker is sick, the company makes sure that there is enough innovation 
at his work place so that he can still perform his work. We make sure the worker is 
satisfied and his condition does not get worse. Some of the things that can be 
changed are: working hours, space on their work place, arranging special 
furniture… [Eventually the worker may be] transferred to a lower job position but 
still get paid the same amount of salary as before. 

Nel feels that communication between the ill worker and the manager in 
Croda is well arranged. Nel feels that clarity and simplicity (of approach) is 
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necessary and that it helps that she is both the contact person and the company 
doctor.  

Etos/AHOLD. 
Ahold is an international group of quality supermarkets based in the United 

States and Europe. We have interviewed the Human Resource manager of one of 
the Etos locations Gerard K. (location and details undisclosed). Gerard reflects 
that there are large issues associated with illnesses of the employees particularly 
because of the physical nature of work (mostly standing and walking).  

Gerard thinks that the chronically ill work mostly in the headquarters in 
administrative jobs and that “percentage of the chronically ill people in the shops is 
zero because they can’t work there”. While there are more chronically ill working 
at the shops, Gerard reflects, the only really suitable working place is in the 
headquarters. ARBO Dienst (Occupational Helath Service) may evaluate the 
working possibilities and adjustments for an individual worker.  

At the location in Rotterdam Gerard spoke once to a chronically ill lady 
with reuma who was persistent in trying to work at the shop despite her disability: 

She can’t give money back to the customer… She can’t put a shampoo on 
the shelf. It is impossible for her. So I told her we are going to a reintegration 
office to look for her to get a job somewhere else, outside of the Etos… But we 
always help people if they are ill, and it is not working at the Etos, to find work 
elsewhere. And we pay for it. A lot of it. It’s a government policy. When someone 
is ill for two years we pay them salary. And after they [have to deal with] UWV. 
After the first year we look, okay, can this person come back in the labor market. 
Well this lady with reuma is not coming back. We also got that checked by an 
agency. And the coming year the reintegration office is going to look how they can 
educate her to a job somewhere else. 

Nonetheless, Gerard states, Etos does not try to discriminate against 
workers or potential applicants. Still, hiring procedure necessitates some disclosure 
in older applicants. 

According to Gerard, Etos does not have a consistent policy, while Ahold 
does. There is some sporadic documentation, as in recording the numbers of 
chronically ill employees and the nature of their illness. The data is sometimes 
entered into the company’s data base but managers or HR representatives at other 
Etos locations, but Gerard does not know what happens to it afterwards and 
weather the data is consistent with the actual numbers of the chronically ill. When 
asked whether he is satisfied with the existing policy at Etos, Gerard replied: “At 
the headquarters, I think yes. In the distribution centers and the shops, forget it”.  

Nettorama. 
Nettorama is a supermarket based in Nieuwegein (Utrecht). Nettorama 

focuses more on offering the lowest price guarantee on it is products and less on 
the customer service. Nettorama in Nieuwegein has 74 employees, two- third of 
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which works part-time, most of them are students and housewives. According to 
the interviewed manager, two of the employees are chronically ill at the moment. 
The manager interviewed, T., has almost 25 years of experience in the supermarket 
business, 8 of them working as a manager at the Nettoramma.  

There are set procedures to follow in case of sudden illness, but not 
necessarily in case of chronic complaints. When an employee gets sick he or she 
has to call early in the morning to inform the manager about his condition. The 
manager reports this employee’s sickness to the head office trough the intranet.  

But when the employee is not back to work within 8 weeks the head office 
of Nettorama sends Commit Arbo to the employee in order to get a health 
checkup. Commit Arbo helps employer and employee find a way to remain the 
employee’s job… Special cases such as pregnancy and hospitalized workers can get 
a leave maximum for 16 weeks. Disabled or elderly people can not work in a 
supermarket because of the heavy work load. The Nettorama has no time and 
money to set up special equipment for the needs of those people.  

During the application procedure managers screen the applicants through 
oral questioning and a question in the application form. T. also checks formal 
employers and asks for references.  A supermarket does not have many employees 
that are not easy to replace. Everyday new floor workers and cashiers apply for a 
job. Part-time employees that apply get a temporary working contract which is 
automatically renewed every six months three times. After the third time the 
employee does not get a new contract anymore.  

So for the Nettorama is does not matter that the employee is sick and just 
replaced him or her by another person. That is the reason why Nettorama does not 
have a special policy towards chronically ill employees. When a worker for instance 
has been sick 4 times in 1 month the manager sends a letter to the head office in 
order to review the matter and take action toward this worker. First the head office 
sends a warning letter to this workers’ house. If the worker still calls in sick too 
often other actions will be taken. Off course this is not the case if you are a full-
time and you have a permanent contract.  

Mr. T. considers the supermarket too small to have a policy towards the 
chronically ill nor to have any trainings or courses for managers or employees. To 
illustrate his own experience with the chronically ill T. gave an example of a young 
men with back pain. He has been working the whole year off and on. So the 
Nettorama contacted Commit Arbo and scheduled a meeting between a Commit 
Arbo representative, the Nettorama Manager and the worker.  

They have agreed that the worker has to do exercise physical therapy or go 
to a bewegingscentrum (a center for sport and physical activities). This worker 
used to work 40 hour a week. Now in order to retain his job again he works for 2-
4 hours a day. Once he tried to work for 6 hours in a day but that was too much 
for him…This disclosure is based on trust. Back pain is not something you can not 
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check very easily. There is no other way then to help him to the point that he can 
work fulltime. We sometimes have a meeting with him to evaluate his condition 
and ask for proof that he applied for one of the agreements.  

Reflecting upon these studies, we may conclude that some differences in 
interpretation and implementation of policy exist. For example, unlike in the case 
of Haagse Hogeschool, the line manager and the physiotherapist of Albert Heijn 
reported that they receive information about the chronically ill employees regularly, 
and that there is an established procedure for treating different illness cases.  

Examples of ‘best practices’.  

Based on the studies of employers and HRM, it appears that the most 
important factors from the employers’ perspectives were well-informed 
professionals who cooperate effectively; employees' coping capacities and 
commitment to work; financial regulations at the workplace; adequate social 
security provisions, medication, and therapy; a positive attitude on the part of 
employers and colleagues; and suitable working conditions (Varenkamp et al: 2005). 

The Kroon op het Werk (‘Crown on the Work’) initiative provides awards 
to employers who succeed well in implementing this law. Kroon op het Werk 
award of Poortwachter for best disability management practices in 2006 was given 
to Waterland Ziekenhuis, while five other organizations were nominated for the 
award. These organizations are thoroughly described, including individual stories, 
cases and experiences described by employers, employees and HR managers within 
these organizations.  The Chairman of the Council of the governing board of 
Waterland Ziekenhuis states: 

Health care has too many rules, protocols, measures… and a sickness 
absence of 8%. If you want to lower that percentage you must change culture first. 
Do not level everything with rules, but return their own responsibility to the 
people. Instead of punishing sickness absence we started reward those staying at 
work. For example, my child is sick and I call: `I cannot come because my child is 
sick'. Then you as an executive can react formally and say: do you take a free day or 
do you want to report yourself as sick?’ But you can say also: ‘Take the time to 
work it out and I’ll see you when all is well’. That sounds very different, it feels 
different and it works also different. Because if someone says something like that 
to me then I appear a couple of hours later at my work. And we have an houseful 
of women with young children, so it really matters in terms of reducing sick leave’ 
(http://www.kroonophetwerk.nl/Waterland_Ziekenhuis_winnaar_2006%20_eige
n_verantwoordelijkheid_teruggeven_327.html Translated HK). 

The study of Haafkens et al. (2007) of Dutch employers’ and HRM’s 
perspectives using a small sample involved in concept mapping study, revealed a 
number of themes. Each professional group identified 6 themes. Common themes 
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were: a need for “clear company policy”, “employees who take their own 
responsibility”, “more knowledge among HRM/managers about chronic disease 
and it’s prevalence in the company”, “work adaptations”. One theme was only 
mentioned by managers: “good cooperation between the manager and employee”. 
Themes only mentioned by HRM professionals were: “a culture of trust, openness 
and communication within the organization” and “support within the 
organization”.  The importance of self-disclosure was reported by all interviewees. 

Disclosure might be problematic due to the complex interplay of  identities 
and the fear of  stigmatization and discrimination (Munir et al, 2005). In the study 
of  the views of  employees and health professionals in The Netherlands, 
professional guidance in dealing with chronically ill employees was found to be 
conditional on self-disclosure, severity of  illness symptoms, and socio-
demographic factors having to do with age, gender and educational level (Detaille 
et al. 2006, and Zirkee et al 2008). Disclosure of  illness by the chronically ill 
employee may have a number of  implications on continuation of  their 
employment. Aside from having supportive organizational culture, self-disclosure 
may be prompted by other structural or socio-demographic factors. Findings from 
the study of  the chronically ill employees refer to positive influence of  supporting 
employers and colleagues on disclosure of  illness (Munir et al, 2005). In this study, 
self-management of  the chronically ill as well as supportive organizational culture 
was taken into consideration. Munir et al. (2005) found that discrete self-
management factors predicted different levels of  disclosure: partial self-disclosure, 
when only line managers were informed about the presence of  a chronic illness 
and full self-disclosure, when line managers were also informed how that chronic 
illness affected employees at work. The greater severity of  symptoms of  chronic 
illness by employees, the more self-disclosure was reported. Furthermore, 
employees were found more likely to report disclosure to line managers if  they had 
already disclosed to colleagues, thus creating a kind of  support chain within 
organization.  

Conclusion 

From having glanced the occupational health policy alone we might have 
concluded that in the organizations where reporting chronic illness becomes 
generic due to unified and strong policy (integration) best results will be achieved. 
Yet, the cases demonstrate that it is rather due to openness and flexibility of 
organizational arrangements that the optimal results in terms effecting individual 
employees are achieved.  

The differences in implementation of policy towards the chronically ill 
employees were found at the level of hierarchy of relationships, information flow 
and decision-making process between the stakeholders, such as employers (line 
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managers), human resource managers, corporate doctors and employees. When 
our database is expanded and we have a wider set of case studies, we may be able 
to classify the organizations in accordance to different institutional or cultural 
arrangements and deduce which arrangements work better in enabling the 
chronically ill employee to continue optimally functioning at work. 

The concept of organizational culture viewed from integration, 
differentiation and fragmentation perspectives is quite useful for addressing these 
differences. While current Dutch policy focuses on integration and differentiation 
perspectives, it appears that fragmentation is more effective for policies and 
practices in case of optimal functioning of chronically ill workers. 

It appears that there is a gap between the formal structures promoting 
employment and actual experiences of the stakeholders within organizations. 
Flexible, supportive and open organizational culture emerged as one of the key 
factors for optimal functioning of the chronically ill employees.  

More research on the stakeholder groups could supplement case studies and 
examples of best practices such as those of Poortwachter.  Extended empirical 
study of employer and HRM’s perspectives should promote better understanding 
of how the national-level policies are implemented in different contexts and why 
success of these policies differs across organizations. 
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KARAR İNCELEMESİ 
 

M. Onat ÖZTÜRK* 
 

İlgili Kanun / Madde 
4857S.İşK/17 

 
T.C 

YARGITAY 
9. HUKUK DAİRESİ 
 
Esas No. 2007/41150 
Karar No. 2009/6661 
Tarihi: 12.03.2009   
  
 İHBAR TAZMİNATI 
 İŞ SÖZLEŞMESİNİN EMEKLİLİK ASKERLİK EVLİLİK 

NEDENİYLE SONA ERMESİNDE İŞÇİ VE İŞVERENİŞN 
İHBAR TAZMİNATI İSTEYEMEYECEĞİ 

 İŞE İADE DAVASI ÖNCESİ İHBAR ÖNELİ VERİLMİŞ 
OLMASININ İŞE İADE SONRASI FESİHTE VERİLMESİ 
GEREKEN İHBAR ÖNELİNİ ORTADAN 
KALDIRMAYACAĞI 

 İHBAR TAZMİNATININ BÖLÜNEMEYECEĞİ 
 
ÖZETİ: İhbar tazminatı, belirsiz süreli iş sözleşmesini haklı bir 

nedeni olmaksızın ve usulüne uygun bildirim öneli tanımadan fesheden 
tarafın, karşı tarafa ödemesi gereken bir tazminattır. Buna göre, öncelikle iş 
sözleşmesinin Kanunun 24 ve 25. madde yazılı olan nedenlere 
dayanmaksızın feshedilmiş olması ve Kanunun 17. maddesinde belirtilen 
şekilde usulüne uygun olarak ihbar öneli tanınmamış olması halinde ihbar 
tazminatı söz konusu olacaktır. Yine haklı fesih nedenine rağmen işçi ya da 
işverenin 26. maddede öngörülen hak düşürücü süre içinde fesih yoluna 
gitmemeleri halinde sonraki fesihlerde karşı tarafa ihbar tazminatı ödeme 
yükümlülüğü doğacaktır. 

İhbar tazminatı iş sözleşmesini fesheden tarafın karşı tarafa ödemesi 
gereken bir tazminat olduğu için, iş sözleşmesini fesheden tarafın feshi 

                                                           
* Yrd. Doç. Dr. Kocaeli Üniversitesi, İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi, 
Çalışma Ekonomisi 
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haklı bir nedene dayansa dahi, ihbar tazminatına hak kazanması mümkün 
olmaz. Yine, işçinin 1475 sayılı yasanın 14. maddesi hükümleri uyarınca 
emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik gibi nedenlerle iş sözleşmesini 
feshetmesi durumunda ihbar tazminatı talep hakkı bulunmamaktadır. 
Anılan fesihlerde işveren de ihbar tazminatı talep edemez. 

İşçinin açmış olduğu işe iade davası sonunda, daha önce ihbar öneli 
tanınmış olan feshin geçersizliğinin tespit edilmesi, kararın kesinleşmesi ve 
işçinin işe başlamak için başvurması halinde, işçiye tanınmış olan önceki 
ihbar önelinin bir değeri olmaz, işçinin işe başlatılmaması halinde işe 
başlatmama tarihi fesih tarihi olduğundan, belirtilen fesih tarihine göre 
ihbar tazminatının ödenmesi gerekir. Geçersiz sayılan fesihte kullandırılan 
ihbar önelinin işe başlatmama suretiyle gerçekleşen feshe bir etkisi 
düşünülemez. Ancak, geçersiz sayılan fesih sebebiyle işçiye ihbar önellerine 
ait ücretin peşin olarak ödenmiş olması halinde yapılan bu ödeme, 4857 
sayılı İş Kanununun 21. maddesi hükmüne uygun olarak işe başlatmama 
tazminatı ve boşta geçen süreye ait ücret alacaklarından mahsup edilir. 
Böyle bir indirim yapılmamışsa, geçersiz sayılan fesihte ödenen ihbar 
tazminatı, en son işe başlatmama sebebiyle gerçekleşen feshe göre hak 
kazanılan ihbar tazminatından faizsiz olarak mahsup edilmelidir 

ihbar tazminatının bölünemeyeceği gerek yasa gerek kökleşmiş 
içtihatların getirmiş olduğu bir ilke olup ihbar tazminatı talebinin kabulü 
gerekirken yazılı şekilde reddi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir  

DAVA: Davacı, ihbar tazminatının ödetilmesine karar verilmesini istemiştir. 
Yerel mahkeme, isteği reddetmiştir. 
Hüküm süresi içinde davacı avukatı tarafından temyiz edilmiş olmakla, dava 

dosyası için Tetkik Hâkimi Ş.Özmen tarafından düzenlenen rapor dinlendikten 
sonra dosya incelendi, gereği konuşulup düşünüldü: 

İhbar tazminatı konusunda taraflar arasında uyuşmazlık söz konudur. 
İş sözleşmesi, taraflara sürekli olarak borç yükleyen bir özel hukuk 

sözleşmesi olsa da, taraflardan herhangi birinin iş sözleşmesini bozmak için karşı 
tarafa yönelttiği irade açıklamasına ilişkiyi sona erdirmesi mümkündür. 

Fesih hakkı, iş sözleşmesini derhal veya belirli bir sürenin geçmesiyle ortadan 
kaldırabilme yetkisi veren bozucu yenilik doğuran ve karşı tarafa yöneltilmesi 
gereken bir haktır. 

Maddede düzenlenen bildirimli fesih belirsiz süreli iş sözleşmeleri için söz 
konusudur. Başka bir anlatımla belirli süreli iş sözleşmelerinde fesheden tarafın 
karşı tarafa bildirimde bulunarak önel tanıması gerekmez. 

İşçinin, belirli süreli iş sözleşmesiyle tam süreli kısmi süreli olarak ya da çağrı 
üzerine hatta takım sözleşmesiyle çalışması arasında, bildirim öneli tanınması 
gerekliliği yönünden bir fark bulunmamaktadır. Ancak deneme süreli iş 
sözleşmesinde karşı tarafa bildirim öneli tanınmasına gerek yoktur. 
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Fesih bildirimi, bir yenilik doğuran hak niteliğini taşıdığından ve karşı tarafın 
hukuki alanını etkilediğinden açık ve belirgin biçimde yapılmalıdır. Yine aynı 
nedenle kural olarak şarta bağlı fesih bildirimi geçerli değildir. 

Fesih bildiriminde "fesih" sözcüğünün bulunması gerekmez. Fesih iradesini 
ortaya koyan ifadelerle eylemli olarak işe devam etmeme hali birleşirse bunun fesih 
anlamına geldiği kabul edilmelidir. Bazen fesih işverenin olumsuz bir eylemi 
şeklinde de ortaya çıkabilir. İşçinin işe alınmaması, otomatik geçiş kartına el 
konulması buna örnek olarak verilebilir. Dairemizce, işverenin tek taraflı olarak 
ücretsiz izin uygulamasına gitmesi halinde, bunu kabul etmeyen işçi yönünden 
uygulama, işverenin feshi olarak değerlendirilmektedir. 

Mevsimlik ya da vizeli yönünden ise, askı süresinin bitiminde veya mevsim 
başlangıcında işçinin işe çağırılmaması, Dairemizce işverenin feshi olarak 
değerlendirilmektedir (Yargıtay 9.HD. 18.4.2006 gün 2006/4823 E, 2006/10605 K). 

Fesih bildiriminin yazılı olarak yapılması, 4857 sayılı İş Kanununun 109. 
maddesinin bir sonucudur. Ancak yazılı şekil şartı, geçerlilik koşulu olmayıp ispat 
şartıdır. 

Fesih bildirimi karşı tarafa ulaştığı anda sonuçlarını doğurur. Ulaşma, 
muhatabın hâkimiyet alanına girdiği andır. 

Fesih bildirimi karşı tarafa ulaşması ile sonuçlarını doğurur ve bundan tek 
taraflı olarak dönülemez. Dairemizce, daha önce verilen kararlarda, derhal yapılan 
fesihlerde henüz ihbar tazminatı ödenmemişken ve yine ihbar öneli içinde işçinin 
emeklilik başvurusu hali, işçinin emeklilik suretiyle feshi olarak 
değerlendirilmekteydi. Bu halde işçi ihbar tazminatına hak kazanamaz ise de, kamu 
kurumları bakımından kıdem tazminatı hesabında daha önce borçlanmış olduğu 
askerlik süresinin dikkate alınması gerekmekteydi. Kamu kurumu işyerleri 
bakımından askerlik borçlanmasının kıdem tazminatına yansıtılması noktasında işçi 
lehine olarak değerlendirilebilecek bu husus, işçinin ihbar tazminatına hak 
kazanamaması yönüyle de işçinin aleyhinedir. Dairemizin, derhal feshin ardından 
önel içinde işçinin emeklilik için dilekçe vermesi halinde feshin işçi tarafından 
gerçekleştirildiği görüşü, işe iadeyle ilgili iş güvencesi hükümleri de dikkate 
alındığında 4857 sayılı İş Kanunun sistematiğine uygun düşmemektedir. Gerçekten 
açıklanan çözüm tarzında işveren feshi yerine işçinin emeklilik sebebiyle feshine 
değer verildiğinden, işçi iş güvencesinden de mahrum kalmaktadır. Bu nedenle, 
işverenin derhal feshinin ardından, işçinin ihbar tazminatı ödenmediği bir anda 
yaşlılık aylığı için tahsiste bulunmasının işveren feshini ortadan kaldırmayacağı 
düşünülmektedir. Dairemizce, konunun bütün yönleriyle -ve yeniden 
değerlendirilmesi sonucu, işverence yapılan feshin ardından ve henüz ihbar 
tazminatı ödenmediği bir sırada işçinin emeklilik için başvurusunun işçinin 
emeklilik sebebiyle feshi anlamına gelmeyeceği sonucuna varılmıştır. Dairemizin 
2008 yılında vermiş olduğu kararlar bu doğrultudadır (Yargıtay 9.HD.26.6.2008 gün 
2007/ 24004 E, 2008/ 17671 K.). 
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Bildirim sürelerine ilişkin 4857 sayılı İş Kanununun 17. maddesindeki 
kurallar nispi emredici niteliktedir. Taraflarca bildirim süreleri ortadan kaldırılamaz ya 
da azaltılamaz. Ancak, sürelerin sözleşme ile arttırılabileceği Kanunda düzenlenmiştir. 

Bildirim önellerinin arttırılabileceği yasada belirtilmiş olmakla birlikte bir üst 
sınır öngörülmemiştir. Dairemiz tarafından, üst sınırı hakimin belirlemesi gerektiği 
kabul edilmektedir (Yargıtay 9.HD. 21.3.2006 gün 2006/109 E. 200 6/ 7052 K). 
Üst sınırın en çok ihbar ve kötü niyet tazminatlarının toplamı kadar olabileceği 
belirtilmelidir (Yargıtay 9.HD. 14.7.2008 gün 2007/ 24490 E, 2008/ 20203 K). 

İhbar tazminatı, belirsiz süreli iş sözleşmesini haklı bir nedeni olmaksızın ve 
usulüne uygun bildirim öneli tanımadan fesheden tarafın, karşı tarafa ödemesi 
gereken bir tazminattır. Buna göre, öncelikle iş sözleşmesinin Kanunun 24 ve 25. 
madde yazılı olan nedenlere dayanmaksızın feshedilmiş olması ve Kanunun 17. 
maddesinde belirtilen şekilde usulüne uygun olarak ihbar öneli tanınmamış olması 
halinde ihbar tazminatı söz konusu olacaktır. Yine haklı fesih nedenine rağmen işçi 
ya da işverenin 26. maddede öngörülen hak düşürücü süre içinde fesih yoluna 
gitmemeleri halinde sonraki fesihlerde karşı tarafa ihbar tazminatı ödeme 
yükümlülüğü doğacaktır. 

İhbar tazminatı iş sözleşmesini fesheden tarafın karşı tarafa ödemesi gereken 
bir tazminat olduğu için, iş sözleşmesini fesheden tarafın feshi haklı bir nedene 
dayansa dahi, ihbar tazminatına hak kazanması mümkün olmaz. Yine, işçinin 1475 
sayılı yasanın 14. maddesi hükümleri uyarınca emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik 
gibi nedenlerle iş sözleşmesini feshetmesi durumunda ihbar tazminatı talep hakkı 
bulunmamaktadır. Anılan fesihlerde işveren de ihbar tazminatı talep edemez. 

İşçinin açmış olduğu işe iade davası sonunda, daha önce ihbar öneli tanınmış 
olan feshin geçersizliğinin tespit edilmesi, kararın kesinleşmesi ve işçinin işe 
başlamak için başvurması halinde, işçiye tanınmış olan önceki ihbar önelinin bir 
değeri olmaz, işçinin işe başlatılmaması halinde işe başlatmama tarihi fesih tarihi 
olduğundan, belirtilen fesih tarihine göre ihbar tazminatının ödenmesi gerekir. 
Geçersiz sayılan fesihte kullandırılan ihbar önelinin işe başlatmama suretiyle 
gerçekleşen feshe bir etkisi düşünülemez. Ancak, geçersiz sayılan fesih sebebiyle 
işçiye ihbar önellerine ait ücretin peşin olarak ödenmiş olması halinde yapılan bu 
ödeme, 4857 sayılı İş Kanununun 21. maddesi hükmüne uygun olarak işe 
başlatmama tazminatı ve boşta geçen süreye ait ücret alacaklarından mahsup edilir. 
Böyle bir indirim yapılmamışsa, geçersiz sayılan fesihte ödenen ihbar tazminatı, en 
son işe başlatmama sebebiyle gerçekleşen feshe göre hak kazanılan ihbar 
tazminatından faizsiz olarak mahsup edilmelidir. 

İhbar tazminatının miktarı " bildirim süresine ait ücret " olarak Kanunda 
belirlenmiştir. Buna göre ihbar tazminatı, yasadan doğan götürü tazminat olarak 
nitelendirilebilir. Bu niteliği itibarıyla B.K. 125. maddesine göre 10 yıllık 
zamanaşımı süresine tabidir. 

İhbar tazminatının hesabında Kanunun 32. maddesinde yazılı olan ücrete ek 
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olarak işçiye sağlanmış para veya para ile ölçülebilir menfaatler de dikkate alınır. 
Ücret dışında kalan parasal hakların bir yılda yapılan ödemeler toplamının 365' e 
bölünmesi suretiyle bir günlük ücrete eklenmesi gereken tutar belirlenir. 

Somut olayda iş sözleşmesinin işveren tarafından feshi açıktır. Bildirimli 
fesihteki ihbar süresi tam olarak kullandırılmamıştır. İşçinin de tahsis talebinin 
kabul edilmediği açıktır, ihbar tazminatının bölünemeyeceği gerek yasa gerek 
kökleşmiş içtihatların getirmiş olduğu bir ilke olup ihbar tazminatı talebinin kabulü 
gerekirken yazılı şekilde reddi hatalı olup bozmayı gerektirmiştir. 

SONUÇ: Temyiz olunan kararın yukarıda yazılı sebepten BOZULMASINA, 
peşin alınan temyiz harcının istek halinde ilgiliye iadesine, 12.03.2009 gününde 
oybirliğiyle karar verildi. 

Kararın İncelenmesi: 
İncelediğimiz bu kararda Yargıtay 9 Hukuk Dairesi, fesih bildirimine ve 

ihbar tazminatına ilişkin bir kısmı süre gelen, bir kısmı ise yakın zamanda kabul 
edilmiş çeşitli görüşlerini sıralamaktadır.  

Kararda pek çok önemli konuya yer verilmiş olmakla birlikte aşağıda 
bunlardan ikisine değinilecektir. İncelememize esas olacak ilk kısım; “işe iade davası 
sonunda, daha önce ihbar öneli tanınmış olan feshin geçersizliğinin tespit edilmesi, 
kararın kesinleşmesi ve işçinin işe başlamak için başvurması halinde, işçiye tanınmış 
olan önceki ihbar önelinin bir değeri olmadığının” belirtilmesidir. Buna göre işçiyi 
işe başlatmayan işveren davaya konu fesih bildiriminde işçiye bildirim süresi vermiş 
olsa bile, bildirim sürelerine ait ücret tutarını ayrıca ödemek zorunda kalacaktır. 
Kararın bu kısmına dikkat çekmemizin sebebi, İş Kanunu’nun 21inci maddesinin 
4üncü fıkrasında yer alan ve ‘işe başlatılmayan işçiye, bildirim sürelerine ait ücret 
tutarının, daha önce bildirim süresi verilmemişse ödeneceği’ şekilde anlaşılabilecek 
hükümdür. Hükme göre, “işe başlatılmayan işçiye bildirim süresi verilmemiş veya 
bildirim süresine ait ücret peşin ödenmemişse, bu sürelere ait ücret tutarı ayrıca 
ödenir.” (İK. Md. 21/4-son) 

Aşağıda değineceğimiz ikinci kısım ise Yargıtay’ın, “geçersiz sayılan fesih 
sebebiyle işçiye ihbar önellerine ait ücretin peşin olarak ödenmiş olması halinde 
yapılan bu ödemenin, 4857 sayılı İş Kanunu’nun 21. maddesi hükmüne uygun 
olarak işe başlatmama tazminatı ve boşta geçen süreye ait ücret alacaklarından 
mahsup edileceğine” ilişkin kararıdır. Bu ifade, “geçersiz sayılan fesih sırasında 
yapılan peşin ödemenin, işe başlatılmayan işçiye ödenecek iş güvencesi 
tazminatından mahsup edileceği” anlamını çıkarmaya uygundur. Oysa İK. Md. 
21’de böyle bir düzenleme yoktur. 

Geçersiz Sayılan Fesihte Bildirim Süresi Verilmiş İse İşe 
Başlatılmayan İşçiye Ayrıca Bildirim Süresine Ait Ücret Tutarının 
Ödenip Ödenmeyeceği: 
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1. Belirsiz süreli iş sözleşmelerinde, iş ilişkisi süreye bağlı olarak 
kurulmamıştır (İK. Md. 11). Bu, esas olarak sözleşmenin ne zaman sona ereceğinin 
bilinmemesi anlamına gelir. Bu çeşit bir sözleşmede sonu bilinmeyen sürece 
sözleşmeyle bağlı kalınmasının kişi özgürlüğüyle çelişeceği düşünülerek taraflara, 
karşı tarafın kabulüne bağlı olmaksızın tek taraflı irade beyanıyla (fesih bildirimiyle) 
sözleşmeyi sona erdirme olanağı tanınmıştır. Genel olarak taraflar, iyiniyetle ve 
dürüstlük kuralından uzaklaşmaksızın1, bu olanağı diledikleri zaman ve sebep 
göstermeksizin2 kullanabilirler. Fakat sözleşmenin böylece aniden sona 
erdirilmesinin sebep olabileceği zararların önlenmesi için feshedenin diğer tarafa 
süre vermesi (bildirim süresi) öngörülmüştür (Süreli Fesih İK. Md. 17). Böylece 
sözleşme aniden değil, bildirim süresinin bitiminde sona erer. Bu süre içinde 
tarafların karşılıklı hak ve borçları devam eder. Sözleşmeyi feshedecek tarafın 
kanunla düzenlenen bu süre kadar dahi sözleşmenin devamına zorlanamayacağı 
özel durumların (haklı nedenler, İK. Md.24-25) varlığı halinde ise bu sürenin 
verilmesi gerekmez.3 

2. İşçinin sözleşmeyi feshederken işverene bildirim süresi vermesinin sebebi 
veya diğer bir söyleyişle Kanun’un böyle bir yükümlülük getirmesinin sebebi, 
işverenin bu sürede yeni işçi bulmasını sağlamaktır.4 İşveren de işçiye bildirim 
süresi ve bu süre içinde iş arama izni verir ki böylece işçi işsiz kalmadan yeni bir iş 
arar ya da kendini işsiz kalacağı döneme hazırlar.5 İş sözleşmesinin bildirim süresi 
verilerek sona erdirilmesinin gerektiği hallerde Kanun’daki kurguya göre (İK. Md. 
17) sözleşmeyi işçi feshederken iki olasılık, işveren feshederken üç olasılık söz 
konusudur. İşçi, ya bildirim süresi verir ve bu süre boyunca iş yerinde çalışır, süre 
sonunda sözleşme sona erer, ya da süre vermez, işyerini derhal terk eder ve 
işverenin talebi halinde İhbar Tazminatı ödemek zorunda kalır. İşveren ise ya işçiye 
bildirim süresi verir, ya bu süreyi tanımaz6 ve işçi talep ederse İhbar Tazminatı7 
ödemek zorunda kalır, ya da bildirim süresine ait ücreti işçiye “peşin vermek” 

 
1 İK. Md. 17’de işverenin kötüniyetle yapacağı fesihler için özel tazminat düzenlenmiştir. 
2 İş güvencesiyle gelen sınırlandırmaya aşağıda değinilecektir.  
3 Örneğin cinsel tacize uğrayan işçiden bildirim süresince buna katlanması beklenemez. Bu 
sebeple işçi sözleşmeyi bildirim süresine uymadan, haklı nedene derhal feshedebilir. (İK. 
Md. 24- işveren için Md. 25) 
4 Çünkü eğer bu yükümlülük getirilmeseydi, iş sözleşmesini dilediği zaman ve sebep 
göstermeksizin feshedebilecek işçinin işyerine ciddi zararlar vermesi mümkündür. Örneğin 
bant üzerinde çalışan bir veya bir kaç işçinin işi aniden bırakması, bandın ilerleyişinin 
dolayısıyla tüm işin durmasına sebep olabilir. 
5 Böylece gelir olarak çoğu zaman sadece ücrete bağımlı işçi ve ailesine hazırlık için bir fırsat 
tanınmış olmaktadır. 
6 Süreyi eksik kullandırmak, bir kısım süre vermek, bir kısmı için ücret ödemek gibi 
durumlarda da bildirim süresi verilmemiş sayılmaktadır. 
7 Kanundaki ifadeyle; “bildirim süresine ilişkin ücret tutarında tazminat”. 
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suretiyle sözleşmeyi derhal8 sona erdirir. Peşin ödeme, ihbar tazminatı değildir. 
Burada ödenen tazminat değil ücrettir. Bu olanak işçiye tanınmamıştır. Bu sebeple 
işveren, bildirim süresi boyunca işçiye ihtiyacı varsa, sözleşmeyi fesheden işçiden 
gelen peşin ödeme yapma teklifini kabul etmeyebilir. Buna rağmen işçi çalışmayıp 
işi bırakırsa, ihbar tazminatı yanında işveren tarafından ispat edilmesi halinde, işi 
erken terk etmesi nedeniyle oluşacak zarardan işverene karşı sorumlu olacaktır. 

3. Kanunda gösterilen özel koşulların varlığı halinde (İK. Md. 18) işçiler iş 
güvencesi kapsamındadır.  Bu işçiler tıpkı diğerleri gibi iş sözleşmesini diledikleri 
zaman ve sebep göstermeksizin tek taraflı sona erdirebilirler. Haklı nedenleri yoksa 
işverene süre tanımak (bildirim süresi vermek-İK. Md. 17) zorundadırlar. İşveren 
ise, iş güvencesi kapsamındaki işçi söz konusu olduğunda, sözleşmeyi dilediği 
zaman ve sebep göstermeksizin sona erdiremez. Haklı nedeni (İK. Md. 25) yahut 
geçerli sebebi (İK. Md. 18) olmalıdır. İşverenin fesih nedeni “haklı neden” ise 
sözleşmeyi derhal sona erdirebilir ancak “geçerli sebep” ise işçiye bildirim süresi 
vermelidir. Buna göre “geçerli sebep” öyle bir nedendir ki işverenin iş güvencesi 
kapsamındaki işçinin iş sözleşmesini buna dayanarak tek taraflı sona erdirmesi 
makul bulunmuştur fakat bu geçerli sebep, iş sözleşmesinin derhal sona 
erdirilmesini gerektirecek kadar önemli ve acil sayılmamıştır. Bu durumda işveren 
sözleşmeyi sona erdirilebilir ama işçiye bildirim süresi vermelidir. Öyleyse iş 
güvencesi kapsamındaki işçinin iş sözleşmesinin işveren tarafından sona 
erdirilmesini gerektiren ve kanunda açıkça gösterilmemiş nedenin “haklı neden” mi 
yoksa “geçerli sebep” mi sayılması gerektiğinin tespiti sırasında, Kanun’un 
sistematiğinden yaralanarak, “işverenden işçiye bildirim süresince katlanması 
beklenebilir mi?” sorusundan yararlanılabilir. Katlanabilecek durumda ise fesih 
nedeni ancak geçerli sebep olacaktır ve iş sözleşmesi işveren tarafından derhal sona 
erdirilemez. Böylece, geçerli sebep olduğu düşünülen durumun varlığı halinde 
işverenin yapması gereken, işçiye bildirim süresi vererek sözleşmeyi feshetmekten 
ibarettir. 

4. İş sözleşmesi işveren tarafından feshedildiğinde, iş güvencesi 
kapsamındaki işçi, fesih bildiriminde sebep gösterilmediği veya gösterilen sebebin 
geçerli bir sebep (veya haklı bir neden-İK. Md. 25/son) olmadığı iddiası ile fesih 
bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içinde iş mahkemesinde dava açabilir 
(İK. Md. 20). Bu davada, feshe ilişkin usul denetlenir, fesih bildiriminde sebep gösterilip 
gösterilmediği ve feshin gerekçesi olan nedenin işverene, iş güvencesi kapsamındaki 
işçinin sözleşmesini tek taraflı sona erdirmek hakkı verip vermediği incelenir. 

Mahkemece fesih nedeninin haklı neden olduğunun ve İK. Md. 26’daki 
sürelere uyulduğunun tespiti halinde, fesih tüm sonuçlarıyla geçerlidir. Sözleşme 
fesih anında derhal sona ermiştir. Bu fesihte işverenin bildirim süresi vermesi 

 
8 Yargıtay’a göre kural olarak derhal sona erer, ancak doktrinde sözleşmenin bildirim süresi 
sonunda sona ermiş sayılması gerektiği ya da hiç değilse işçinin haklarının kısıtlanması için 
yapılmışsa bildirim süresinin dikkate alınması gerektiği ileri sürülmektedir. 
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gerekmediğinden, işçi artık ihbar tazminatı da talep edemez. Zira ihbar tazminatı, 
usulünce kullandırılmayan bildirim süresinin yaptırımıdır. 

Fesih nedeninin haklı neden değil ancak geçerli sebep olduğu sonucuna 
varılırsa bu, işverenin sözleşmeyi sona erdirebileceği ancak bunu derhal değil süre 
vererek yapması gerektiği anlamına gelir. İşveren fesih sırasında peşin ödeme 
yapmış ise sözleşme ödeme anında, bildirim süresi vermişse sözleşme bu sürenin 
sonunda, vermemişse talep halinde ihbar tazminatı ödemek yükümüyle birlikte yine 
bildirim süresinin sonunda sona ermiş sayılır. Böylece geçerli sebeple yapılan fesih 
bildirimi tüm sonuçlarını doğurmuş olacaktır. 

5. İşçi işe iade kararı kesinleştiğinde on işgünü içinde işe başlamak için 
işverene başvuruda bulunmak zorundadır. Aksi halde işverence yapılmış olan fesih 
geçerli bir fesih sayılır9 ve işveren sadece bunun hukuki sonuçları ile sorumlu olur 
(İK. Md. 21/5). İşçiye işe başlamak için işverene başvuruda bulunma olanağı veren 
Mahkeme kararı aslında, işverenin davaya konu fesih bildirimi ile sözleşmeyi sona 
erdiremediğini tespit etmiştir. Kanun’da aranan koşullar yokken yapılan fesih 
bildirimi sözleşmeyi sona erdiremez.  

6. İşverenin iş sözleşmesini sona erdiremeyeceği sırada işçiye verdiği bildirim 
süresinin bir anlamı olmamak gerekir. Bildirim süreleri, özel olarak sözleşmenin 
“aniden sona ermesinin” doğuracağı sakıncaları önlemek için öngörülmüş olmakla 
birlikte, daha genelde “sözleşmenin sona ermesine ilişkin sakıncaları gidermek için” 
düzenlenmiştir. Bildirim süresi vermek sözleşmeyi sona erdiren taraf için bir hak 
değil yükümlülüktür. Sözleşmenin sona ermediği belirlendiğine göre işverenin işçiye 
bildirim süresi verme yükümlülüğünü yerine getirdiğinden bahsedilemez.  

Bildirim süresi sonunda sözleşmenin sona ermesi gerekir. Sona ermemişse 
bu süre bildirim süresi değil, normal çalışma süresidir. 

7. Tespit niteliğindeki işe iade kararı, usule ilişkin kurallara uyulmaması, haklı 
nedenin olmaması ya da geçerli sebebin gösterilmemiş olması veya geçerli sebep 
olmaması gibi sebeplerle sözleşmenin sona erdirilemediğini belirtmekle, fesih 
bildirimini ve sonuçlarını ortadan kaldırmaktadır. Ancak bu aşamada Kanun işçiye, 
işverene başvurma yükümlülüğü, işverene de işçinin başvurusundan sonra tazminat 
ödemek suretiyle işçiyi işe başlatmama hakkı tanımaktadır. Yöntem bakımından 
eleştirilebilir tarafları olmakla birlikte, bu düzenlemenin amacı, dava boyunca süren 
çekişmenin ardından karşılıklı güvenin kaybedilmesi ihtimali nedeniyle taraflara 
sözleşmeyi devam ettirmeme olanağı tanımaktır. 

 
9 Buna göre işveren mahkeme kararıyla geçersiz sayılan feshi haklı nedenle yaptığı 
iddiasında ise fesih haklı nedenle, geçerli sebeple yaptığı iddiasında ise geçerli sebeple 
yapılmış sayılacaktır. Yoksa, feshin “geçerli bir fesih sayılması” haklı nedenle yapılmış feshin 
de “geçerli sebeple yapılmış fesih” sayılması anlamına gelmemektedir. Aslında böyle 
anlaşılması daha anlamlı ve ihbar ve kıdem tazminatlarının ödenmesi bakımından işçi lehine 
olurdu. Zira ortada haklı neden yokken sırf işçi süresinde başvurmadı diye işverenin 
sözleşmeyi haklı nedenle feshettiği sonucuna ulaşılamazdı. 
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Bu duruma işveren sebep olduğuna göre işçi işverene başvurmadığında ihbar 
tazminatı ödemek zorunda kalmamalıdır. Zaten Kanun Koyucu bu durumu işçinin 
feshi olarak değerlendirmemiş, işverence yapılmış olan feshi geçerli saymıştır (İK. 
Md. 21/5). 

İlk feshin geçersiz sayılmasıyla sözleşme devam ettiğinden, iş sözleşmesi, 
işveren işçiyi işe başlatmadığında işveren tarafından sona erdirilmiş olur. Bu 
durumda işçi fiilen işe başlatılmadığından, artık işverenin bildirim süresi vermesi 
mümkün değildir. İşverenin bildirim süresi vermesi fiilen mümkün olmadığından, 
usulünce bildirim süresi vermediğinde ödemesi gereken ihbar tazminatından da 
sorumlu tutulamaz. İşveren, Kanun’un kendisine tanıdığı işe başlatmama hakkını 
kullanmaktadır. Ancak burada, İK. Md. 21/4-son hükmü gereği bildirim süresine 
ait ücret tutarını ayrıca ödemek zorunda kalacaktır. Ödenen miktar ihbar 
tazminatıyla aynı olmakla birlikte, tazminat değil ücrettir. Geçersiz sayılan fesih 
sırasında peşin ödeme yapılmışsa bu miktar, işe iade etmeme anına göre 
hesaplanacak miktardan mahsup edilmelidir. 

8. Kanun Koyucunun, bir taraftan işe iade davası neticesinde işveren 
tarafından yapılan feshi geçersiz sayması, diğer taraftan 21/4-son hükmünde 
geçersiz saydığı bu fesih sırasında kullandırılan bildirim süresine geçerlilik 
tanınacağı anlamına gelebilecek ifadeye10 yer vermesi, çelişkiden ibarettir. Yargıtay 
“geçersiz sayılan fesihte kullandırılan ihbar önelinin işe başlatmama suretiyle 
gerçekleşen feshe etkisi olmayacağını” belirterek, bu çelişkiyi, iş hukukunun genel 
ilkelerini ve iş güvencesi kurumunun bütününü dikkate alarak gidermiş 
görünmektedir. Fakat Kanun’un bu hükmünün açık ve kesin bir dille kaleme 
alındığı, bu sebeple geçersiz sayılan fesihte bildirim süresinin verilmiş olması 
halinde artık ayrıca bildirim sürelerine ait ücret tutarının ödenmesi gerekmediğini 
iddia edebilecek görüşe karşı, hükümden bu ifadenin çıkarılması uygun olacaktır. 

Geçersiz Sayılan Fesihte Yapılan Peşin Ödemenin İş Güvencesi 
Tazminatından Mahsup Edilip Edilmeyeceği 

9. İşe iade kararında Mahkeme, en az dört aylık ve en çok sekiz aylık ücret 
tutarındaki tazminatı (iş güvencesi tazminatını) belirler. Aynı kararda, kararın 
kesinleşmesine kadar çalıştırılmadığı süre için işçiye en çok dört aya kadar doğmuş 
bulunan ücret ve diğer haklarının ödeneceği de belirtilir. 

Dört aya kadar ücret ve diğer haklar, işçinin işe başlamak için işverene 
başvurduğu anda muaccel olur. İşverenin işçiyi işe başlatıp başlatmaması durumu 
değiştirmez. Çünkü işçinin bu alacağı, çalışması karşılığı hak edeceği ücret ve diğer 
haklarından, kusuru olmaksızın, işverenin geçersiz feshi nedeniyle çalıştırılmayarak 
mahrum bırakılmasının yaptırımıdır. 

                                                           
10 “İşe başlatılmayan işçiye bildirim süresi verilmemiş veya bildirim süresine ait ücret peşin 
ödenmemişse, bu sürelere ait ücret tutarı ayrıca ödenir.” (İK. Md. 21/4-son) 
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İş güvencesi tazminatı ise işçinin işverene başvurduğu anda değil, işveren 
işçiyi işe başlatmadığında muaccel olur. Buna göre muaccel olma anı, işverenin 
işçiyi işe başlatmayacağını bildirdiği veya İK. Md. 21/1’de gösterilen bir aylık 
sürenin dolduğu andır. Bu tazminat, işe iade kararına rağmen işçiyi işe 
başlatmamanın yaptırımı olduğu için, eğer işveren işçiyi işe başlatırsa iş güvencesi 
tazminatı ödemesi gerekmez. Bu sebeple, iş güvencesi tazminatı sadece kesinleşmiş 
Mahkeme kararı sonrası işe başlamak için işverene başvuran işçi işe başlatılmazsa 
ödenen bir tazminattır. 

10. İşçi işe başlatılmazsa, işverenin ayrıca bildirim sürelerine ait ücreti de 
ödemesi gerekir (İK. Md. 21/4-son). İşçi işe başlatılırsa, sözleşme sona 
ermediğinden, işverenin işçiye bildirim sürelerine ait ücreti ödeme yükümlülüğü 
olmaz. Buna göre iş güvencesi tazminatıyla, buradaki bildirim sürelerine ait ücret 
arasında, ödenme zamanı bakımından paralellik vardır. Eğer işçiye iş güvencesi 
tazminatı ödeniyor ise bildirim sürelerine ait ücret de ödenecek, iş güvencesi tazminatı 
ödenmiyor ise bildirim sürelerine ait ücret de ödenmeyecek demektir. Bu sebeple 
Kanun’un kurgusunda, iş güvencesi tazminatından, geçersiz fesih sırasında ödenen 
bildirim sürelerine ait ücretin mahsup edilebileceği olasılığa yer verilmemiştir. 

İş Kanunu’nun 21inci maddesinde sadece, geçersiz sayılan fesih sırasında 
peşin olarak ödenen bildirim süresine ait ücretin, işçinin işe başlatılması halinde, 4 
aya kadar ücret ve diğer haklardan mahsup edileceği belirtilmiştir. Bunun sebebi işçi 
işe başlatıldığında sözleşmenin sona ermemiş olması ve dolayısıyla işverenin yaptığı 
peşin ödemenin işçide sebepsiz zenginleşme yaratmasıdır. 

İşveren işçiyi işe başlatmazsa, bildirim sürelerine ait ücreti, işe başlatmama 
anındaki kıdemine göre hesaplayarak ödemek zorundadır. Geçersiz fesih sırasında 
peşin ödeme yapmışsa, bu kısım mahsup edilecektir. 

11. İş güvencesi tazminatıyla, bildirim sürelerine ait ücretin ödenmesi 
konusundaki paralellik bu güne kadarki Yargıtay kararlarına da yansımıştır. Bu 
sebeple incelediğimiz kararın yanlış kaleme alındığı kanaatindeyiz. Aksi durumda, 
“geçersiz sayılan fesih sebebiyle işçiye ihbar önellerine ait ücretin peşin olarak 
ödenmiş olması halinde, yapılan bu ödeme, 4857 sayılı İş Kanununun 21. maddesi 
hükmüne uygun olarak işe başlatmama tazminatı ve boşta geçen süreye ait ücret 
alacaklarından mahsup edilir” ifadesine katılmak mümkün değildir. 

SONUÇ: 
Yukarıda açıklamaya çalıştığımız sebeplerle, incelediğimiz kararda yer alan;  
1. Geçersiz sayılan fesihte bildirim süresi verilmiş olsa bile bunun değeri 

olmadığı ve işe başlatılmayan işçiye, aksini düşündüren İK. Md. 21/4-son hükmüne 
rağmen, ayrıca bildirim süresine ait ücret tutarının ödenmesi gerektiği yönündeki 
görüşün isabetli olduğu kanısındayız. 

2. Geçersiz sayılan fesihte yapılan peşin ödemenin, iş güvencesi 
tazminatından mahsup edilmesi gerektiği şeklinde anlaşılabilecek ifadeye ise 
katılmak mümkün değildir. 
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 Federal İş Mahkemesi  
 

Çev.: Alpay HEKİMLER* 
  
 

Karar Tarihi : 23.06.2009 
Karar Sayısı: 2 AZR 606/08 
 
 
İşçilerin, personel görüşmelerine katılmama hakları bulunmaktadır 
 
Özü: 
İşverenin sahip olduğu yönetim hakkı, iş sözleşmesinde yapılacak olan 

değişiklere ilişkin personel görüşmelerine işçilerin katılması yönünde bir 
yükümlülük getirmesini, kapsamamaktadır.  

 
Olay: 
Davacı işçi, davalı işverenin yanında yaşlıların bakımından sorumlu olarak 

istihdam edilmiştir. Davalı, ekonomik açıdan sıkıntılı bir dönem içersine girmiş 
olduğu gerekçesiyle davacının 13. aylığını (12 ay’dan fazla olarak ikramiye olarak 
ödenen ücret) kısmak istemiştir. Bu amaç doğrultusunda davalı ilkin, alınacak 
tedbirden etkilenecek olan tüm çalışanların katıldığı bir toplantı gerçekleştirilmiştir. 
Ancak bu görüşmeden bir sonuç alınamayıcına bu kez davalı, ilgili çalışanlar ile 
birebir görüşmek amacıya, ayrı ayrı personel bürosuna davet etmiştir.  

 
Davacı, görüşmeye katılmış olmasına karşın, görüşme esnasında 13.aylık 

konusu ile ilgili olarak, sadece diğer çalışanlarında katılması halinde müzakerede 
bulunacağını beyan etmiştir. Bu talep, davalı tarafında reddedilmiş ve kendisine 
göre personel görüşmesinin iş görme borcunun bir parçası olması nedeniyle de 
davacıya yazılı ihtarda bulunmuştur. Bu gelişmeler üzerine, davacıda iş görme 
borucunu yerine getirmemiştir.  

 
Davacı, açmış olduğu davası ile davalı tarafından verilen ihtarın personel 

dosyasından çıkarılmasını talep etmektedir. Davacı, davalının sahip olduğu yönetim 
hakkının sadece işin düzenlenmesi konusunu kapsadığını, iş sözleşmesinin 
içeriğinin belirlenmesi hususunun işverenin yönetim hakkının kapsamına 
girmediğini, burada daha çok serbest irade ilkesinin geçerli olduğunu iddia etmiştir.  

 

 
* Doç. Dr Namık Kemal Üniversitesi  
 

 Çalışma ve Toplum, 2009/4 
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Davanın açıldığı İş Mahkemesi davanın reddine, temyiz edilen Eyalet İş 
Mahkemesi davanın kabulüne, davalının Federal İş Mahkemesine yaptığı temyiz 
başvurusunun reddine karar verilmiştir.  

 
Gerekçe: 
Davacının, davalıdan personel dosyasındaki ihtar yazısının çıkartılmasını 

talep etme hakkı bulunmaktadır. Davacının, davalı ile belirlenmiş olan ücret 
tutarının azaltılmasına yönelik olarak bireysel düzeyde bir personel görülmesine 
katılma gibi bir yükümlülüğü bulunmamaktadır.  

Şüphesiz olarak işverenlerin sahip oldukları yönetim hakları kapsamında 
çalışanlara talimatlar verebilmektedirler. Ancak bu talimat verme hakkı sınırsız bir 
hak değildir. GewO’nun 106.maddesi hükmü uyarınca işverenler, iş sözleşmesi, 
işletme sözleşmesi, toplu sözleşme veya kanun yoluyla tayin edilmemiş olması 
koşuluyla çalışma koşullarının; 

 
 İçeriği 
 İşin ifa edileceği yer 
 Zaman ve bölüşümü 
konularında düzenlemede bulunma hakkına sahiptirler. Bunun dışında 

işverenin yönetim hakkı aynı zamanda işyerinde düzenin sağlanılması ve işçilerin 
davranışlarını düzenlemeyi de kapsamaktadır.  

Dava konusu olayda, davalının bir personel görüşmesine katılması yönünde 
zorlanılması söz konusudur ki, burada davacının ücretinin açıkça düşürülmek 
istendiği ortadadır. Bu yönde bir talebin hiçbir suretle GewO 106.maddesinde ifade 
bulmuş olan hükümler ile bağdaştırılması mümkün değildir. Yine dava konusu 
olayda, işin düzenlenilmesi veya işçinin işyerindeki davranışından dolayı ortaya 
çıkan uyuşmazlık da söz konusu değildir. Burada açıkça, iş sözleşmesinin içeriğinin 
değiştirilmesi istenmiştir. Bu yönde bir talep ise işverenin yönetim hakkının 
kapsamı alanına girmemektedir.  
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Federal İş Mahkemesi  
 
Karar Tarihi : 01.07.2009 
Karar Sayısı: 4 AZR 250/08 
 
 
Bir toplu sözleşme yürürlükteyken, toplu sözleşmede belirlenen 

koşullardan daha kötü koşulların belirlenerek çalışma şartlarının 
değiştirilmesine yönelik anlaşmalar hukuken geçersizdir.  

 
Özü: 
İşveren ve işçi bir toplu sözleşmeye taraflarsa, bu durumda toplu 

sözleşmenin yürürlükte olduğu sürece toplu sözleşmede belirlenmiş olan çalışma 
koşullarından daha kötü şartlar içeren bir anlaşma bağıtlayamazlar. Bu yönde bir 
anlaşma aynı zamanda, sonradan toplu sözleşmenin feshedilmesi veya toplu 
sözleşmeye taraf olan işverenin, işveren kuruluşundan ayrılması haline de geçerlilik 
kazanmamaktadır.  

 
Olay: 
Davacı, davalı inşaat firmasında uzman işçi olarak çalışmıştır. Davacı ve 

davalı önceden bir toplu sözleşmeye taraftılar. 2005 yılının yaz aylarında davalı, 
çalışanlarına, işletmenin ekonomik açıdan zor bir durumda olduğu hakkında bilgi 
vermiştir. Bu görüşmenin sonucunda, davacı ile davalı arasında 12.07.2005 
tarihinde toplu sözleşmede belirlenmiş olan ücretin düşürülmesi ve 13.aylığın 
(ikramiye) iptal edilmesi yönünde bir anlaşma imzalanmıştır.  

1.1.2006 tarihinde işveren, üyesi olduğu işveren kuruluşundan ayrılarak, 
herhangi bir toplu sözleşmeye taraf olmayan bir işveren kuruluşuna üye olmuştur. 
31.03.2007 tarihinde ise sendika bağıtlanılmış olan ücret toplu sözleşmesini 
feshetmiştir. Davacı, açmış olduğu davası ile Nisan 2007 tarihinden itibaren kendisi 
için toplu sözleşmeyle belirlenmiş olan ücretin ödenmesini talep etmiştir. Davalı, 
12.07.2005 tarihinde bağıtlanılmış olan anlaşmanın hükümlerinin en geç, 
31.03.2007 tarihinde yürürlüğü sona eren toplu sözleşmeden sonra, Toplu 
Sözleşme Kanunun 4.maddesinin 5.fıkrası hükmü gereğince, yeni bir sözleşme 
niteliğini kazandığını iddia etmiştir.  

Davacının açmış olduğu dava, yargının tüm aşamalarında kabul edilmiştir.  
 
Gerekçe: 
Davacının, davalıdan toplu sözleşme hükümleri uyarınca ücretinin ödenmesi 

yönündeki talebi yerindedir.  
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2005 yılında bağıtlanılmış olan toplu sözleşme, Toplu Sözleşme Kanunun 
4.maddesinin 5.fıkrası hükmü uyarınca artçı bir etkisi bulunmaktadır. Tarafların 
aralarında 2005 yılında toplu sözleşmede belirlenmiş olan koşullardan, daha kötü 
şartlar içeren bir anlaşma imzalamış olmaları bu yönde bir engel 
oluşturmamaktadır. Tarafların bağıtladıkları bu anlaşma, Toplu Sözleşme Kanunun 
4.maddesinin 1.fıkrası hükmü uyarınca geçersizdir. Çünkü bu anlaşmanın 
hükümleri davacının aleyhine düzenlemeler içerdiği gibi toplu sözleşme 
normlarının da ihlal edilmesi söz konusudur. Bunun ile birlikte toplu sözleşmenin 
31.03.2007 tarihinde feshedilmesinin bir sonucu olarak, Toplu Sözleşme Kanunun 
4.maddesinin 5.fıkrası hükmü uyarınca, ardından yürürlüğe giren bir anlaşma olarak 
kabul edilmesi de mümkün değildir. Federal İş Mahkemesinin 20.5.2009 tarihinde 
vermiş olduğu karar uyarınca, (Dosya No: 4 AZR 230/08) toplu sözleşme süresinin 
bitiminden önce çalışma koşullarının işçiler aleyhine bireysel sözleşmeler ile 
yeniden düzenlenmesi olanak dahilindedir. Ancak bu yönde bir düzenlemeye 
gidilebilinmesi için anlaşmanın, toplu sözleşmenin yürürlük süresinin bitimine yakın 
bir zamanda imzalanması gerektiği gibi, bu yönde bir değişikliğin mevcut duruma 
dayandırılması gerekmektedir. Ancak dava konusu olayda bu yönde şartlar 
oluşmamıştır.  
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Federal İş Mahkemesi  
 
Karar Tarihi : 23.06.2009 
Karar Sayısı: 2 AZR 283/08 
 
 
Bir Basın Fotoğrafçısının, kamuoyu önünde uygun olmayan biçimde 

hareket edilmiş olması nedeniyle iş sözleşmesinin feshedilebilinmesi için, 
önceden ihtarda bulunulması gerekmektedir.  

 
Özü: 
Basın Fotoğrafçıları, işverenlerinin müşterileri ve bilgi sağlayan kişiler ile 

aralarındaki ilişkileri bozmayacak ve de etkilemeyecek biçimde kamuoyunda hareket 
etmeleri gerekmektedir. Bu nedenle örneğin, polis memurunun talep etmesine 
rağmen bir basın fotoğrafçısı basın kartını göstermezse, yükümlülüklerini ihlal 
etmiş olur. Ancak bu yönde bir davranış, sadece eylemin tekrar edilmesi ve kişinin 
önceden ihtar edilmiş olması hallerinde, iş sözleşmesinin feshi haklı kılmaktadır.  

 
Olay: 
Davacı, davalı Haber Ajansında 1965 yılından beri basın fotoğrafçısı olarak 

istihdam edilmektedir. 2001 ve 2004 yıllarında davalı, davacıya ihtarda 
bulunmuştur. Ancak yapılan her iki ihtarın, yargılamalar sonucunda, davalının açık 
ve net bir biçimde davranış kurallarını ortaya koyamadığında ötürü, hukuken 
geçersiz olduğuna karar verilmiştir.  

Kasım 2005 tarihinde davacı, bir demir yolu kazası ile ilgili resmiler çekmek 
istemiştir. Bu esnada yapılan polis kontrolleri sırasında kendisinin basın fotoğrafçısı 
olduğunu beyan etmiş ancak, basın kartını göstermemiştir. Polisin yapmış olduğu 
ihtarlara rağmen alanı terk etmemesi üzerine polis tarafından kaza alanına girmesi 
yasaklanmıştır. Bu esnada çekilen fotoğraflar ise, davalı tarafından yayımlanmıştır. 
Polis meydana gelen olay ile ilgili olarak davalıya bilgi vermiştir. Polisin, davalıya 
göndermiş olduğu e-mail şu sözler ile son bulmuştur: “kaza mahallini terk etmesi 
ile birlikte olay bizim açımızdan çözümlenmiştir”.  

Davalı, bu gelişmeler üzerine davacı ile aralarında olan iş ilişkisini, derhal 
feshetmiştir. Davacı, açmış olduğu davasıyla, davalının iş sözleşmesini feshetmeden 
önce kendisini ihtar etmesi gerektiğini iddia etmiştir. Davalı ise, çalışanların 
kamuoyu önünde düzgün bir biçimde hareket etmek zorunda olduklarını ve bu 
konuya büyük önem verdiğini beyan etmiştir. Bunun ile birlikte daha önceden 
kendisine farklı ihtarlarda bulunulduğunu ve kendisinin bu yönde davranışları artık 
kabul etmeyeceğini bilmesi de gerektiğini ifade etmiştir.  

Açılan dava, geçtiği tüm yargı aşamalarında kabul edilmiştir.  
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Gerekçe: 
Alınan fesih kararı geçersizdir. Davacının, yükümlülüklerini ihlal ettiği 

ortadadır. Ancak, davalı, fesih kararını vermeden önce davacıya ihtarda bulunması 
gerekirdi.  

Haber Ajansında görev yapan bir basın fotoğrafçısı olarak davacının 
kamuoyu önündeki hareketlerine dikkat etmesi gerekmektedir. Davranışları 
nedeniyle, davalının müşterileri ve bilgi veren kişiler arasındaki ilişkiyi olumsuz 
yönde etkileyemez. Ancak davacının, kaza yerinde bulunduğu hareketler nedeniyle 
bu yükümlülüğünü ihlal etmiştir. Kendisi özellikle basın kartını ibraz etmesi 
gerekirdi.  

Buna rağmen bu tarz ihlaller iş sözleşmesini feshini sadece önceden bir 
ihtarda bulunulması ve yazılı ihtarda kendisinden tam olarak beklenen 
davranışlarının neler olduğunun belirtilmesi durumunda, mümkün olmaktadır.  

Dava konusu olayda bu yönde bir ihtarda bulunulmamıştır.  
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Baden-Württemberg Eyalet İş Mahkemesi  
 
Karar Tarihi : 19.06.2009 
Karar Sayısı: / Sa 84/08 
 
 
Baden-Württemberg Eyaletinde Anaokulu öğretmenlerinin türban 

takmaları yasaktır.  
 
Özü: 
Baden-Württemberg Eyaleti Anaokulu İşletme Kanunu (KiTaG) hükümleri 

uyarınca Anaokulu öğretmenleri, özelikle yerel idare kurumlarının tarafsızlığını 
tehlikeye düşürecek biçimde, dini görüşlerini açığa vurmalarını yasaklamaktadır. Bu 
yasak kapsamına, dini amaçlı türban takılması da girmektedir. Dini mensubiyetin bu 
şekilde açığa vurulması özünde dini serbestçe yaşama özgürlüğü ile bağdaştırılması 
mümkün olmadığından ötürü, ailelerin yetiştirme haklarının üzerinde değildir.  

 
Olay: 
Türk asılı Alman vatandaşı davacı, 2003 yılından beri davalı ilin bir 

Anaokulunda eğimci olarak çalışmaktadır. Davacı, Müslüman dinine mensup olup, 
işi esnasında kendi inanışı gereği İslami usulde türban takmaktadır.  

Davalı, KiTaG’nın 7.maddesinin 6.fıkrası hükmü gereğince iş esnasında dini 
görüşlerinin açığa vurulması yasak olduğundan ötürü, Anaokulunda iş görme borcu 
esnasında türbanını çıkarmasını talep etmiştir. Davacı, davalının talebini yerine 
getirmemesi üzerine, davalı kendisine yazılı ihtarda bulunmuştur. Davacı, açmış 
olduğu davası ile personel dosyasından yazılı ihtarın çıkartılıp, iptalini talep 
etmektedir. Davacının açmış olduğu dava, İş Mahkemesi tarafından kabul 
edilmediği gibi, Eyalet İş Mahkemesi tarafından da reddedilmiştir.  

 
Gerekçe: 
KiTaG’in 7.maddesinin 6.fıkrası açık bir biçimde, iş esnasında İslami bir 

türbanın takılmasını yasaklamış olmasına rağmen, bu tutumun davacı tarafından 
sürdürmesi nedeniyle yapılan ihtar, hukuken geçerlidir. Bu kanun maddesine göre 
kamuya ait Anaokullarında çalışanlar da; dünya görüşü, dini veya benzer nitelikte 
görüşlerini açıkça ortaya koyan ve böylelikle aile ve çocuklara karşı olan tarafsızlığı 
tehlikeye düşürecek sembolleri taşıyamazlar.  

Dava konusu olayda davacı işi esnasında İslami bir türban takmış 
olduğundan ötürü KiTaG’nın 7.maddesinin 6.fıkrasında öngörülen tarafsızlık 
ilkesini ihlal etmiştir.  

KiTaG’nın 7.maddesinin 6.fıkrası aynı zamanda Anayasa hükümleri ile de 
uyumludur. Türbanın yasaklanması, din özgürlüğe müdahale anlamında algılansa 
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da, mensup olduğu dinin dışa vurumculuğunun yasaklanması, özünde dinin 
yasaklanması anlamına gelmemektedir. Bu nedenle davacının din özgürlüğü; 
ailelerin, çocuklarının dini ve dünya görüşü bakımında tarafsız olarak 
yetiştirilmelerine ilişkin temel hakları ile çakıştığından dolayı, ikinci dereceye 
düşmektedir.  
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