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SUNUS
23.Sayimizla sizlere bir kez daha merhaba demenin mutlulugunu yastyoruz.

Prof. Dr .Melda Sur makalesinde “Siyasi Grev” kavramim Tirk Hukuku,
Mukayeseli Hukuk, Uluslararast Calisma Orgiitii denetim organlart karatlart 1s18inda
degerlendirmistir. “Salt” siyasi amach grevlerle iscilerin ekonomik ve sosyal
taleplerini destekleyici barisct grev hareketleri arasinda uluslar arast hukukun ayrm
yaptigint vurgulayan yazar, iscilerin  ekonomik ve sosyal taleplerini destekleyici
barigct grev hareketlerinin uluslararasi organlarca korunduguna dikkat cekerek;
hukukumuzdaki durumun yeniden degerlendirmesi gerektiginin altint ¢izmistir.

Yrd. Doc. Dr. Baris Secer “Kadinlarin Sendikalara Yonelik Tutumlar Ile
Cinsiyet Ayrimctligt Algtlarinin Sendika Uyesi Olma Istegine Ftkisi” basliklt
makalesinde Ogrenciler arasinda yapilan bir arastirma tizerinden sendikalasma
istegini etkileyen olgular tartismis, sendikalasma isteminde cinsiyet ayrimciliginm
etkilerini ele almus ve kadin ve etkeklerin sendikalara yonelik tutumlar ile sendika
tyesi olma istegi arasinda farklilik olup olmadig1 irdelenmistir.

Yrd. Dog. Dr. Recep Kapar “Adil Bir Kiiresellesme Igin Sosyal Adalet
Uluslararast Calisma Orgiitii Bildirgesi” baslikli makalesinde Uluslararast Calisma
Konferansi (UCK)’nin 10 Haziran 2008 tarihinde yapian 97. Genel Kurulunda
kabul etmis oldugu yeni Bildirgeyi degerlendirmistir.

Dr. Yusuf Yigit “Isverenin Calisanlara Is Kosullart Hakkinda Bilgi Verme
Yiikiimliiliigii” baslikli makalesinde, 14 Ekim 1991 tarih ve 91/533/EEC sayil, “Is
Sozlesmesi veya Calisma Kosullarina Uygulanacak Kurallar Hakkinda Isverenin
Isciyi Bilgilendirme Yiikimliliigii Uzerine Yonergenin calisanlarin is sézlesmesi
veya calisma kosularina iliskin esash unsurlar tGzerine bilgilendirilme hakki ve bu
Yonerge’ye uyum maksadiyla kabul edilmis bulunan 4857 sayih “Is Kanunu”nun 8.
maddesinin 3. fikrasindaki diizenlemeyi ele almis ve yonerge ile yurtrlikteki hitkmi
karsilastirarak, hitkmiin uygulanmasina iliskin eksiklik ve sorunlara deginmistir.

Ars. Gor.Hakan Topates “Aragsallastirilmis Bir Kavram Olarak Sosyal
Dislanma” baslikli makalelerinde” sosyal dislanma kavramini ortaya ¢iktigi tarihsel
kosullar icerisinde inceleyerek icerigini tartismaya agmistir.

Bu sayimizda ilk kez bir Ingilizce makaleye, Amsterdam Universitesi Emek
Calismalart Enstitisi (University of Amsterdam Amsterdams Instituut voor
ArbeidsStudies-AIAS)gretim tyeleri Dr. Helen Kopnina ve Dr. Joke Haafkens
tarafindan birlikte hazitlanan "Chronically il employees in the context of
organizational culture”" (Orgiitsel Kiiltiir Baglaminda Kronik Hasta Calisanlar)
basliklt caligmaya yer veriyoruz.



Yrd. Dog. Dr. M.Onat Oztiirk “Ise Tade Davalari ve Bildirim Oneli” baslikl
karar incelemesinde, Yargitay 9.HD. ise baslatilmayan isciye ise iade davast 6ncesi
bildirim 6neli kullanildigr gerekgesiyle isverenin ihbar tazminatt 6demekten
kacinamayacagini belirten karari Ozelinde, ise iade davasinda bildirim 6neli
sorununu, incelemistir.

23. sayimizda da yabanct Mahkeme kararlarina yer verilmis, Yargitay,
9,10,21. HD’lerinin vermis oldugu toplam 70 adet karar yayimlanmustir.

Bir kez daha yazarlarimiza, makaleleri buyltk bir titizlikle inceleyen
hakemlerimize, her zaman oldugu gibi derginin basiminda biyik emek veren
Birlesik Metal Is Basin Yayin Servisindeki arkadaslarimiza, derginin web sayfasini
dizenleyen Kristal Ts Sendikast Egitim Midiirii Sayin Aziz Celik’e ve emegi gecen,
elestirileri ve Onerileriyle katki sunan hetkese bir kez daha tesekkiir ediyor, 24.
saylda bitlikte olmay: diliyoruz.

Yayin Yonetmeni

Murat Ozveri









Siyasi Grev

Siyasi 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

Girig

Grev hakkinin hukukumuzda en belirgin karakteri, toplu is sézlesmesi
yapilmasi sirecinde belirli bir asamada kullanidan bir hak olarak diizenlenmis
olmasidir. Mevzuatimizda grev, islevi yontinden sinirlt tutularak, toplu is s6zlesmesi
yapilmasi esnasinda bir pazarlik araci olarak kabul edilmektedir. Grev kararini toplu
is sozlesmesine yetkili sendika alacaktir ve baski, toplu pazarligin kars: tarafina, yani
isverene yonelmelidir. Bu surette yiritilen miicadelenin amact da, igverene bazi
toplu s6zlesme htikiimlerini kabul ettirmek olmaldur.

* Prof.Dr., Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk Fakiiltesi Ogretim Uyesi
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Siyasi Grev

Pozitif hukukumuzdaki bu anlayis, ne var ki uluslararast gelismelere tam
olarak uymaktan uzaktir.

Bu calismamizin amaci, siyasl grev konusundaki gelismeleri mevzuatimiz
yoninden, bazi yabanct hukuk Ornekleri ve uluslararasi organlarin yaklasimlar
isiginda irdelemektir. Bu baglamda, ilk Once siyasi grev kavrami ve tirleri ele
alindiktan sonra, hukukumuzdaki diizenleme ve daha sonra Fransiz hukuku 6rnegi
ile Uluslararast Calisma Orgiitii denetim organlarinin anlayslart incelenecektir.
Yapilan incelemeler sonucunda, siyasi grevin hukukumuzdaki diizenlenis tarzt
hakkinda birtakim sonu¢ ve degerlendirmelere varilacaktir.

I. Siyasi grevin 6zellikleri ve tiirleri

A. Siyasi grevin 6zellikleri

Siyasi grev, “yasama organini veya hilkiimeti yeni bir politika uygulamaya,
kamu otoritelerini bir karar almaya veya bir karar almaktan kaginmaya zorlamak
amaciyla yapilan grev” olarak tanimlanabilir '. Siyasi grevlerde devlet siyasi otorite
olarak muhatap alnmaktadir. Buna karsihk, kamu organlarina isveren sifatiyla
yoneltilen talepler oldugunda bir siyasi grevden s6z edilemez. Ancak, bu
durumlarda yapilan grevin niteligini tayinin zorluguna da isaret edilmektedir 2.

Siyasi grevler salt mesleki grevlere nazaran bazt 6zellikler gostermektedit:
Siyasi grevin muhatabt isveren olmayip, 6ne strtlen taleplere isverenin bizzat yanit
getirmesi mimkin degildir. Muhatap devlettir ve siyasette yon degistirmesi istenir.
Bunu saglamak tizere de kamuoyunun dikkatini en iyi ¢ekebilecek bir arag, Gretim
ve hizmetleri durdurmaktir. Mesleki grevlerde somut ve pozitif talepler 6ne
suriiliirken (Gcret artigt, is siirelerinin belli bir Sl¢iide azaltilmast gibi); siyasi
grevlerin protesto, “karst koyma” yoni agir basar 3.

Rejimi yitkmaya yonelik isyan grevleri haric tutulursa, siyasi grevde, calisanlar,
salt isci sifatlaryla degil “yurttas” sifatiyla hareket edip toplumun genelini
ilgilendiren bir tlr “yurttashk” islevini yerine getirmekteditler. Boylece sadece belitli
dénemlerde ve seyrek isletilen secimler vasitastyla kullanilan “gizli oy”la dolaylt (ve
ashinda yeterli olmayan) bir etki yapmakla yetinilmeyip, halk daha agik, dolaysiz ve
aktif bir sekilde sesini duyurabilmektedir. Bir baska deyisle, temsili demokrasinin
zaaflari telafi edilerek, grev sayesinde daha “canl’” bir demokrasi isletilmektedir .

Siyasi greve karst ctkan goriislerde ise, anayasal kurumlarin islevlerine bir
midahale olduguna isaret edilmektedir. Buna gére, siyasi grev ekonomik ve sosyal
amagclara yonelse bile, kacginilmaz olarak anayasal dizeni ihlal edici bir boyut

1 Kemal OGUZMAN, Hukuki Yinden Lsgi-Isveren Liskileri, C.1, 4. Bast, Istanbul 1987, 5.168.
2 OGUZMAN, 5.169; Unal NARMANLIOGLU, Grer, Ankara 1990, 5.172-173.

3 Hélene SINAY, La greve, Traité de Droit du travail, 'T.6, Patis 1960, s.182-184, No.83.

# Bkz. Georges BURDEAU, “Démoctratie classique et démocratie vivante”, Revue Frangaise
de Sciences Politignes 1952, 5.669 ve 674 (H. SINAY’den naklen, s.183).
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tagtyacaktir. Burada grev normal (mesleki) islevinden saparak, yasa koyucunun
6ngordigi amagtan uzaklagsmakta ve bu surette grev hakki kétiiye kullanidlmaktadir.
Diger taraftan, isverene haksiz bir zarar verildigine de isaret edilir.

Gorildugi tzere, siyasi greve iliskin haklilik payt olan fakat ayni zamanda
ciddi farklar gosteren degisik yaklagimlar s6z konusudur. Bu nedenle ¢esitli tlke
mevzuatlart birbirine uyumlu olmayabildigi gibi, tarihsel yonden de siyasi grev
konusunda belitli bir evrim yasanmustir.

B. Siyasi grev tiirleri ve 6rnekleri

1. Siyasf grev tiirleri

Siyasi grevin farklt tlrleri vardir>. Yoneldigi amaca gore, devrimci grev,
mevcut siyasi sistemi devirecek bir nihai hareket sayilmaktadir ve bu durumda
“isyan grevi’nden s6z edilir (gréve insurrectionnelle). Buna karsilik reformcu
yaklasimda, Ulkeyi yonetenlerin kararlarini etkilemeye yonelik gene dar anlamda
siyasi grevler s6z konusudur. Hem siyasi hem mesleki taleplerin bir arada
bulundugu karma nitelikli grevler ise (greves mixtes) uygulamada en stk rastlanilan
grevlerdir.

Bazi yazarlarin igaret ettikleri tizere, siyasi grev — mesleki grev ayrmini
yapmak zor oldugu gibi, aynt zamanda béyle bir ayrim yapaydir; zira her grevde
belli 6lgiilerde siyasi ve ekonomik unsutlar bir arada bulunur 6. “Endustriyel
grevler” ve “sosyo-politik grevler” ayrminin, hareketin nedeni agisindan kolay
olmadig1 ve 6zellikle iki tiriin sonug¢ ve etkilerinin birbirine yakin oldugu, hi¢bir
endistriyel nedene dayanmasa bile grevin mutlaka endiistriyel sonuglart olacag
sGylenebilir 7.

Bu baglamda, her sendikal eylemin “siyasal eylem” sayilabilecegi anlayist da
yukaridaki goristi bir bakima desteklemektedir. Marx’a gore, “(...) is¢i smufinin
sinif olarak egemen siuflara karst ¢ciktigi ve onlari digaridan bir bask: ile egmeye
calisi@t her hareket bir siyasal harekettir. Mesela tek bir fabrikada veya tek bir
sanayi dalinda grevler yoluyla v.b. bazt kapitalistlerin ¢alisma saatlerini azaltmalarin
saglama girisimi, salt ekonomik bir harekettir. Buna karsilik, 8 saat kanunu v.b.’ni
saglamak icin yapilan bir hareket, siyasal bir harekettir. Bu ytzdendir ki iscilerin ayr1
ayrt iktisadi hareketleri, daima siyasal bir hareket, yani genel bir bicimde, genel

5> Bkz. 6rnegin: Melda SUR, Grev Kavram:, Dokuz Eylil Universitesi Yayin, Tzmir 1987,
5.123-127;  NARMANLIOGLU, 5.170-174, s.177-180; Murteza AYDEMIR, Tiirk
Hukukunda ve Mukayeseli Hukukta Grev Hakk: ve Lokavin Smurlar, Seliloz-1s Sendikast
Yayini, Istanbul 2001, 5.95-104.

6 SINAY, 5.191-196, No.87.

7 Bkz. Ahmet MAKAL, Grev, Kuramlar ve Uluslararas: Farkliliklar, V Yayinlari, Ankara 1987,
5.27-29 ve orada atif yapilan yazarlar (Don J. Turkington ile Michael Silver).
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toplumsal baski giicine sahip bir bicimde ¢ikarlarini gerceklestirmek amactyla bir
sinif hareketi olusturur (...)” 8.

Genel grev konusunda anarsist ve Marksist sendikacilik anlayislart arasinda
onemli farklara burada isaret etmeliyiz: Genel grev fikri Fransiz sendika hareketi
icinde 1848’lere uzanir. Anarko-sendikalizmde genel grev, “topyekin insanligin
tyiligi icin bir iktisadi dénlisimii saglayacak tek ara¢”tr . Oysa Lenin’e gére siyasal
kitle grevleri, proletaryanin miicadelesinde O6nemli bir rol oynamakla birlikte
araclardan sadece birini teskil eder; tek bir genel grev her seyi saglayacak bir
yontem olamaz 0. Gorildigh tzere, burada da grevin islevi konusunda goris fark:
derindir.

Salt (dar anlamda) siyasi grevler hukuk diizenlerince korunmamaktadir.
Yapilan biraz ironik bir gézleme gbre !, siyasi grev ancak basartya ulastigi zaman
hukuken caiz gorilebilme olanagina kavusabilmektedir. Nitekim tarihi 6rneklere
bakildiginda buytk siyasi grevlerin kiiciik capta eylemlere nazaran daha az yaptirima
ugradiklart gorilir. Biytik kitlesel eylemler tarih kitaplarinda anlatilirken; kigtik
capl, sinirll ve dolayisiyla amacina ulagma imkani da olmayan siyasi grevler
mahkemelere intikal edip, i¢tihat detrlemelerinde yerlerini bulmaktadir.

Uygulamada, hitkiimetin ekonomi alaninda ytirittigi politikalara karst veya
sendikal hak ihlallerine karst (6rnegin bazi sendika yoneticilerinin gézaltina
alinmasr) protesto grevlerine daha ¢ok rastlanmaktadir. Genel olarak siyasi ve
ekonomik amaclarin veya siyasi ve sendikal amaglarin i¢ ice oldugu karma nitelikli
grevler, salt siyasi grevlere nazaran daha yaygindir.

Bitin bu eylem tiplerini aynt hukuki rejime baglamanin ne 6l¢iide dogru
olacagt ise, sorgulanmaya deger bir konudur.

2. Siyasi grevin tarihi érnekleri

a) Tarihi agidan bakildiginda, siyasi grevlerin mubhtelif cap ve amagclarla
gerceklestikleri gorilmektedir. Genis ¢apls, tarihsel bir dénemece damgasint vuran
onemli siyasi grev ornekleri vardir. Ornegin, Rusya’da St. Petersburg grevleri
Bolsevik devrimin baslangicini teskil eden 6nemli adimlar olmustur. Aynt tarih
diliminde, 1920’de Almanya’da yonetime yeni gecen Kapp ve Liibnitz, bir genel
grev hareketi sonucunda birkag giin icinde ¢ekilmek zorunda kalmiglardir.

Amag ve boyut bakimindan orta ¢apta siyasi grevlerden bir 6rnek olarak da,
Fransa’da Subat 1960°’da Cezayir halkinin bagimsizlik miicadelesini destekleyen
genel grev, gosterilebilir. Daha sinirlt ve belirli bir siyasal amaca yonelik cesitli

8 Karl MARX, “To F. Bolte in New York, 23.11.1871” Selected Correspondence, s.270-271,
Alpaslan ISIKLI, Sendikaciik ve Siyaset, 4. Baski, 1mge Kitabevi, Ankara 1990, s.257.
Tartismalar icin bkz. aynt yer, s.256-261.

9 Bkz. ISIKLI, 5.238-239.

10 TSIKLI, 5.286-287. Tartismalar icin bkz. ayrica, s.256-261.

11 SINAY, 5.180, No.82 bis.
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grevler de vardir. Ornegin, Sacco ve Vanzettinin idamina karst protesto hareketi,
Rosenberg ciftinin idamina karst yapilan grevler, 17 Mayis 1967’de De Gaulle
yonetiminin Parlamentodan “6zel yetkiler” saglama girisimine karst yapilan genel
grev bu kategoride yer almaktadir 12.

b) Ulkemizde ise, tarihsel yonden isci hareketleri 1870’lerde kendilerini
gostermeye baslamustir. Bu ilk grevlerde ekonomik talepler ve bu arada 6zellikle
iscilere Ucretlerin 6denmemis olmast ya da artirim talepleri baskindir 13.

1908 Grevleri, bitin iskollarinda 6rglitlenip tiim tlkeyi etkilemekle birlikte,
gene temelde “mesleki” niteliklidir 4. Ancak, donemin kosullarindan (Ikinci
Mesrutiyetin ilani) etkilenerek girisilen bu kapsamli hareketin siyasal arka plant da
g6z ard1 edilemez. Diger yandan, 1908 grevleri Ikinci Mesrutiyet sonrast olusan cok
partili siyasal yasami etkilemis ve “is¢i sorunu” tizerine dikkatleri ¢cekmistir.

Cumhuriyet déneminin 1923-1960 yillart arasindaki grevlerde gene ticret ve
is kosullarina iliskin talepler agir basmaktadir. 1936 tarihli Is Kanunu ile grevin
yasaklanmasindan sonra, grev sayisinda bir azalma gorilir '>. Zamanin grevleri
buytk ¢ogunlukla mesleki taleplere dayalidir; bazi i¢ dayanigsma grevleri ve hak
grevleri de kayda deger bir yer tutar. Calisma stiresi (48 haftalik is stiresi) ve isci
tcretlerinin dizenli 6denmesi gibi grev yoluyla 6ne siiriilen bazi isteklerin yasal
diizenlemelere gectigine de isaret edilmektedir. Bunlarin yaninda, o ddnemde bazen
sinirlt da olsa “siyasi” 6zellik tagtyan birtakim talepler de saptanmaktadir 1.

Toplu iliskilerde gercek bir donim noktast 1961 yilidir. Artik grev hakki
Anayasada tanindigindan dolayi, bundan béyle bircok grevin yapildigi yeni bir
dénem baslamustir. Yasal sistem siyasi grevlere, gerek usul kurallari gerek aranan
mesleki ama¢ yontnden cevaz vermemesine karsin, siyasi grevlere de basvuruldugu
gbzlenmektedir.

Ornegin, “15-16 Haziran 1970 Direnisi”, sendikal 6rgiitlenmede kisitlamalar
ongoren ve daha sonra bazi hikiimleri Anayasa Mahkemesince 19 Ekim 1972’de
iptal edilecek 1317 sayih Kanun TBMM’de gorisilirken girisilen genis katiliml,

12 ISIKLI, 5.197.

15 Ahmet MAKAL, Osmanls Imparatoriugu’nda Calisma Iiskileri: 1850-1920, Tmge Kitabevi,
Ankara 1997, s.255-261.

14 Sehmus GUZEL, Tiirkiye'de Isi Hareketi, 1908-1984, Kaynak Yayinlari, Istanbul 1996,
s.31-59; MAKAL, age, 5.262-263.

15 Bu grevler sendikalar disinda kendiliginden gerceklesen ve mesleki talepler tzerinde
yogunlagan hareketlerdir. Bkz. GUZEL, 5.176-179. Grevlerin sayist, dékiimii ve 6zellikleri
yoniinden bkz. ve kars. Ahmet MAKAL, Tiirkiye'de Cok Partili Dinemde Caligma liskilers:
1946-1963, 1mge Kitabevi, Ankara 2002, s.317-339.

161923-1936 yillar1 arasindaki grevlerin tamamina yakininin yabanct sermayeye ait
isletmelerde orgiitlendigine isaret edilmistir. Donemin “milli iktisat” yaratilmast yonelimi
dogrultusunda yabancilar yerine “islerin Turklere verilmesi” taleplerinin de oldugu baz
eylemler hakkinda bkz. GUZFEL, 5.182.

15



Siyasi Grev

yanki uyandiran bir protesto eylemi oldu 7. 31 Aralik 1970’de yapilan 2 saatlik
genel grevle de 29 Aralik 1970’de Tiirk-Is genel merkezinin bilinmeyen kisilerce
bombalanmasi protesto edilmistir.

1973-1980 yillar1 grevlerin genel bir artis gosterdigi hareketli bir donemdir
ve artik siyasi grevler artmaktadir. 16 Haziran 1975°de Izmir’de Tiirk-Ts tarafindan
diizenlenen 8 saatlik uyari grevinde 6ne siiriilen istekler arasinda “siyasal partilerin
kisir cekismelere son vermeleri, ulusal savas sanayinin kurulmasi, petrol ve
madenlerin ulusallagtirilmasi” gibi siyasal ve genel talepler yer almaktayd:. 20 Mart
1978de DISK’in diizenledigi “Fasizme Ihtar Eylemi” 2 saat siiriip tiim ilkeyi
kapsayan bir eylemdir 8. DISK ve bagli sendikalarin 1975 sonundan baslayarak
Devlet Giivenlik Mahkemelerine karst eylemleri, yasanin parlamentodan
gecmemesinde etken olmustur. Yargiya intikal eden bir 6rnek de, Devlet Guvenlik
Mahkemelerinin kurulmasina dair tasarinin TBMM’de gériisiilmesi ve yasalasmasini
6nlemek amactyla Bursa Tofas Otomobil Fabrikasinda yapilan grevdir 1°.

Yukarida zikredilen siyasi grev tlrleri arasindaki derin farklardan bagka, tarihi
ornekler gosteriyor ki, Batiya nazaran tilkemizde siyasi grevler nispeten gec gelismis
ve ancak 1960’lt yillarin sonlarindan itibaren dikkat ¢ekici boyutlara ulasabilmistir.

II. Tiirk hukukunda siyasi greve yaklagim

Siyasi grevin farkhi tir ve Orneklerini boylelikle goérditkten sonra, simdi
mevcut hukuki diizenlemenin, Anayasa ve TSGLK hikimleri karsilastirilarak
incelenmesi yerinde olacaktir.

A. Anayasa hitkiimleri

Anayasanin 54. maddesinde grev hakki tanmnarak bu surette anayasal koruma
alan1 belitlenmistir (I. fikra); ancak ayni maddede bu hak sinirlanmaktadir (I1. ve
VII. fikralar).

17 Bkz. GUZEL, 5.222-224.

18 Mart 1978'de Istanbul Universitesi 6niinde 7 6grencinin 6ldirildigi ve gok sayida
gencin yaralandigt bir olay tizerine yapilan eylem, DISK genel baskant Abdullah Bastiirk
tarafindan su ctimlelerle agiklanmugtir: “Fasizme ihtar eylemimizin dayanagi Anayasadir.
Anayasamizin  baslangic ilkesidir. Fagizme karst ‘uyanik  bekeiligimizin®  yikledigi
vazgecilmez bir gorevin yerine getirilmesidir. Insan Haklari Evrensel Bildirisidir,
insanlarimizin can giivenligini saglamayi tim yasalarin tstiinde kabul eden ‘doga yasasidir’.
Cocuklarimizin Sldirilmesinin 6nlenmesini istiyoruz. Eylemimiz bunu saglamak icindir.
Hukuka aykiri ise sonuglarina katlanacagiz. Yeter ki ¢ocuklarimiz Sldariilmesin, yeter ki
Anayasamiz cignenmesin, yeter ki Fasizm kanlt diktasint kurmasin.” DISK Dergisi, Nisan
1978, No.2, GUZEL, 5.251’den naklen.

19°9.CD 13.4.1977, 1120/1182 ve CGK 17.4.1978, 9-89/140, IHU VI1/2, TSGLK m.55
No.1 ve 2 ve Can TUNCAY’1n incelemeleri. Ayrica bkz. Can TUNCAY, Politik Amagla
Kanun Dist Grev, JHU, TSGLK 17, No.4.
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1. Anayasal koruma alan1

“Grev hakki ve lokavt” baslikli 54. maddenin I. fikrasinda grev hakkinin
anayasal koruma alani sbyledir: “Toplu is sbzlesmesinin yapilmast sirasinda
uyusmazlik ¢tkmasi halinde isciler grev hakkina sahiptirler. Bu hakkin
kullanilmasinin ve igverenin lokavta bagvurmasinin usul ve sartlart ile kapsam ve
istisnalar1 kanunla dizenlenir. ”

Boylece grev hakki, toplu is sézlesmesi yapilmasi sirasinda uyusmazlik
ctkmast halinde iscilerin sahip olduklari bir hak olarak Anayasaca korunmakta olup,
kanunla veya baska bir yolla daraltilamaz, fakat genisletilebilir. Bir baska deyisle, s6z
konusu hikim hicbir sekilde daraltilmamasi, kisitlama gérmemesi gereken alant
belirlemektedir.

2. Anayasal sinirlamalar

Anayasanin 54. maddesinin II. fikrasinda bazi yasaklar da yer almaktadir:
‘Grev hakki ve lokavt iyiniyet kurallarina aykiri tarzda, toplum zararina ve milll
serveti tahrip edecek sekilde kullanilamaz.” Konumuzu dogrudan ilgilendiren
htkim ise VII. fikradir: “Siyasi amacl grev ve lokavt, dayanisma grev ve lokavti,
genel grev ve lokavt, isyeri isgali, isi yavaslatma, verim distirme ve diger direnisler
yapilamaz.”

3. 1961 Anayasas1 hiikiimleriyle kargilagtirma

Simdiki Anayasamiza nazaran bu yonden temel bir fark gostermeyen 7967
Anayasasmn  47. maddesindeki  hitkim  séyleydi:  “Tsciler, isverenlerle olan
miunasebetlerinde, iktisadi ve sosyal durumlarint korumak veya diizeltmek amactyla
toplu sozlesme ve grev hakkina sahiptirler.” Burada da grev, isci-igveren
iliskilerinde kullanilacak bir baski aract olarak korunmustur. Tkinci fikraya gére ise:
“Grev hakkinin kullandmast ve istisnalart ve isverenlerin haklari kanunla
diizenlenir.

Buna karsilik anayasal koruma alaninin 1961 Anayasasinda biraz daha genis
oldugu soylenebilir. Zira grevin yegane islevi toplu is s6zlesmesi yapilmastyla sinirlt
tutulmamugtir. Nitekim 1963°de c¢ikarilan 275 sayili TSGLK belli hallerde (mevzuat
veya toplu is sbézlesmedeki haklara uyulmamasi halinde) hak grevine de cevaz
vermekteydi. Bu da Anayasadaki nispeten daha genis tanima alani acisindan
uygundut.

A. TSGLK hiikiimleri

1. 2822 sayili TSGLK

a) Yururlikte bulunan TSGLK 7.25, Anayasa hitkiimleri dogrultusunda bir
diizenlemeyi icermektedir: “Toplu is s6zlesmesinin yapilmasi sirasinda uyusmazlik
ctkmast halinde iscilerin iktisadi ve sosyal durumlartyla calisma sartlarint korumak
veya diizeltmek amaciyla bu kanun hikiimlerine uygun olarak yapilan greve kanuni
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grev denilir.” (II. fikra). Béylece anayasal koruma alanina uyan, fakat sinirlama
yoniinde bir adim atarak herhangi bir toplu is s6zlesmesi siireci disinda yapilan grevleri
“yasal grev” tanimindan dislayan, nispeten kisitlayict bir diizenleme s6z konusudur.

Daha sonraki fikralar Anayasa hitkiimlerine paralellik icindedir: “Kanuni
grev i¢in aranan sartlar gerceklesmeden yapilan greve kanun dist grev denilir. Siyasi
amacli grev, genel grev ve dayanisma grevi kanun dist grevdir. Isyeri isgali, isi
yavaglatma, verimi dusirme ve diger direnisler hakkinda kanun dist grevin
miueyyideleri uygulanir.” Nihayet, 25. maddenin son fikrast da s6yledir: “Devletin
tlkesi ve milletiyle bélinmez bitinligine, milli egemenlige, Cumhuriyete, milli
guvenlige aykirt amagla grev yapilamaz.”

b) Kanunun “Ceza Hiikiimleri”nde, 73. ve 74. maddelerde siyasi grev, yasa dist
grevin nitelikli sekli olarak diger yasa dist grevlere nazaran daha agir yaptirimlara
baglanmaktadir.

aa) ‘Kararlara tesir maksadiyla kanun digt grev ve lokavt” bashkhh m.73
sOyledir 20:

“Yasama, ylritme ve yargl organlari ile merkezi veya mahalli idarelerce bir
karar alinmasint veya alinmis bir kararin degistirilmesini veya kaldirilmasint
saglamak veya alinmis bir karari protesto etmek amaciyla kanun dist grev veya
lokavt karari verenler, tesvik edenler, zorlayanlar veya propagandasini yapanlar tig
aydan bir yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir.

“Yukaridaki fikrada s6zi edilen grev veya lokavt kararinin uygulanmast
halinde; grev veya lokavta karar verilmesine veya uygulanmasina veya bunlara
katilmaya veya devama zorlayan veya tesvik edenler veya bu yolda propaganda
yapanlar ile lokavta katilanlar alt1 aydan ti¢ yila kadar hapis cezast ile cezalandirilir.

“Bu maddede belirtilen kanun dist greve katillanlar altt aydan bir yila kadar
hapis cezast ile cezalandirilir.”

bb) “Devletin sahsiyetine karst grev veya lokavt” bashkli 74. maddeye gére de?!:

“Devletin tlkesi ve milletiyle bolinmez bitinligine, millli egemenlige,
Cumbhuriyetin niteligine, Devletin giivenligine aykiri amagla grev veya lokavt karari
verilmesi veya uygulanmast hallerinde, fiil daha agir cezay1 gerektiren baska bir sug
olusturmadigr takdirde, 73’ tncii madde hikiimlerine gore verilecek ceza yari
oraninda artirilir.”

2. 275 sayilh TSGLK ile kargilagtirma

a) 1961 Anayasasi ve 275 sayili TSGLK’daki genel yaklasim

1961 Anayasasi doneminde kabul edilen 275 sayis TSGLK 72.17/11'deki
kanuni grevin tanimi, dénemin Anayasast ile benzer dogrultudaydi: “Iscilerin
isverenlerle olan minasebetlerinde iktisadi ve sosyal durumlarini korumak veya

20 23.1.2008 tarih, 5728 sayili Kanunla (m.392) degisik halidir.
21 23.1.2008 tarih, 5728 sayili Kanunla (m.393) degisik halidir.
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diizeltmek amaciyla ve bu kanun hikiimlerine uygun olarak yapilan greve, kanuni
grev; bu amacin disinda veya bu kanun hikiimlerine uyulmaksizin yapilan greve,
kanun dis1 grev denilir.”

Béylece, bir yandan grevin amaci, diger yandan da grev kararinin alinma
usulil ve zamani yontnden, 275 sayili TSGLK de “siyasal grevi” diglamaktayd.

b) 275 sayili TSGLK’daki cezaf hiikiimler

275 sayili TSGLK’daki cezal hukiimler de serttir. Dénemin TSGLK’da siyasi
grev yasa dist grevin vasifl bir sekli olarak yerini bulmaktadir. Hikiimet tasarisinda
mevcut olmayip, sonra eklenen 55. maddeye gére: “Vuku bulan kanun digt bir grev
veya lokavtin Devlet, il 6zel idareleri veya belediyelerce bir karar alinmasini veya
alinmus bir kararin degistirilmesini veya kaldirilmasini saglamak veyahut yukarida
saytlan kamu tiizel kisilerince alinmis bir karari protesto etmek amaciyla yapilmasi
takdirinde, boyle bir greve veya lokavta karar verenler veya katilanlar veya devam
edenler, boyle bir greve veya lokavta karar verilmesine veya bunlara katdmaya veya
devama zorlayan veya tesvik edenler veya bu yolda propaganda yapanlar, alt1 aydan
az olmamak tizere hapis cezasina ve besyliz liradan az olmamak tlizere agir para
cezasina mahk(m edilitler. Tekerrtr halinde, bu cezalarin iki katina hitkmolunur. ”

Belirtmeliyiz ki, 275 sayth Kanunun 55. maddesi Mecliste gorigiilirken,
“kararlara tesir maksadiyla grevlerin” suc olusturabilmesi icin “iscilerin hayat
sartlat ve is minasebetleriyle ilgisi olmayan hususlarda” kaydinin eklenmesi
Onerilmis, fakat bu teklif kabul grmemisti 22.

¢) Hiikiimlerin karsilastirilmasit

275 sayith TSGLK m.55’de, 2822 sayili TSGLK m.73’e nazaran bazt farklar
dikkat ¢ekmektedir. Bir kere, 275 sayili TSGLK’da sitf grev kararini alip eyleme
katilmayanlar bakimindan, ancak fiillen vuku bulan bir grev halinde su¢ olusur ve
cezalandirilir 3. Oysa 2822 sayili TSGLK m.73’in kapsami daha genistir ve karara
katilan, tesvik eden ve zorlayanlar bakimindan grev yapilsin, yapilmasin, sug
olusabilir (maddenin I. fikrast). Bir bagka deyisle, grev kararinin alinmasi tek bagina
cezalandirilmis, grev kararinin uygulanmas: halinde ise cezalar agirlastirlmustir,
2822 sayili Kanunda 6ngoriilen cezalar, grev kararini alan ve tesvik edenler ile sirf
katilanlar bakimindan farklilastrilarak; eylemin kararinda yer alan, yani “elebast”
sayilacak kimseler icin daha agir cezalar 6ngorilmektedir 24,

22 Bkz. Meclis Goriismeleri, Sendikalar ve Grev, Lokavt Haklars, Tirk-Ts Yayini, Ankara 1964,
$.277-283.

2 7, CD, 23.11.1965, 8260/9170, Seza REISOGLU, Toplu L5 Sizlesmesi Grev ve 1.okavt
Kanunn Serbi, Gen. 2. baski, Ankara 1975, s.517.

24275 sayth TSGLK m.55 Mecliste gorusilirken, eyleme sirf katilanlar ile elebaglar
arasinda ayrim yapilmasi Onerilmis; fakat siyasi grevin yasa distiginin isciler icin yetetrince
ac¢ik ve bariz oldugu fikri agir basarak, bir ayrim yapilmaksizin aynt cezalar Sngorilmistir.
Bkz. Sendikalar ve Grev Lokavt Haklars, Tiirk-Is, Tasarmin Maddeleri Hakkinda Gériismeler,
s.277-283.
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Diger taraftan 275 sayili Kanundaki anlatimda “devlet, il 6zel idareleri veya
belediyeler”’in kararlarindan s6z edilmektedir. Oysa 2822 sayilht TSGLK’da “yasama,
yluritme ve yargt organlari ile merkezl veya mahalli idareler”in karatlarina yonelik
grevler cezalandirilmak suretiyle, kapsam genisletilmistir 2°.

Guntmiizden farkli olarak, 1961 Anayasast ddneminde kanun koyucu siyasal
greve cevaz verebilirdi 20; zira siyasal grevleri yasaklayan anayasal bir hitkiim yoktu.
Mevcut 1982 Anayasamiz ise siyasi grevi yasaklamakta oldugundan, siyasal grevin
basit bir kanun degisikligiyle yasal hale getirilmesi miimkiin degildir.

Buna karsilik “siyasi grev”’ kavrami daraltlmak suretiyle grev hakkinin
genisletilmesi miimkiin olabilir. Iste, asagida incelenecek uluslararast egilimleri de
dikkate alarak bu yoénde bir girisimde bulunulmas: diistiniilebilir.

C. Anayasa Mahkemesinin getirdigi agilim

Anayasa Mabkemesinin 17.1.2008 tarib, 2002/71 Esas, 2008 /44 sayili kararinin
27 grev konusundaki acilimt da, inceledigimiz “siyasi grev’” kavrami ve bu konudaki
gelismeler 151¢1nda degerlendirilebilir.

Karara konu olayda, bir kistm is¢i ve sbzlesmeli personel, TBMM
gindeminde bulunan emeklilik yasa tasarisint protesto amactyla bir giinlik isi
birakma eylemi yapmislardi. Eyleme katilanlar hakkinda TSGLK m.73/3 (ve kamu
gorevlisi olanlar hakkinda 765 sayilt TCK m.236 28) uyarinca kamu davast agilarak,
cezalandirilmalart istenmistir. Bu dava cercevesinde davaya bakan mahkeme, s6z
konusu hitktimlerin iptali icin Anayasa Mahkemesine bagvurmustur.

Anayasa Mahkemesi, m.73/son fikra hukmuntu Anayasaya aykirt bularak
iptal ederken %, bazt Anayasa hitkiimlerinden bagka, uluslararasi gelismeleri de

25 Seza REISOGLU, 2822 Sayil Tapln Is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu Serhi, Ankara 1986, s.452.
26 Bkz. Meclis Gorusmeleti, Sendikalar ve Grev, Lokavt Haklar;, s.187-188, Tasarinin
Maddeleri Hakkinda Gértismeler, Gegici Komisyon Sézciisit Coskun Kirca, s.187-188.

27 Bu karar, 3 Nisan 2009 tarihli Resmi Gazetede yayinlanmustir (Sayr: 27189).

28 Belirtmeliyiz ki, ginimizde yurtrlikte olan 5237 sayili TCK m.260’da bu ayrim
yaptlmaktadir: 5237 sayilt TCK’nun “Kamu gorevinin terki veya yapumamast” baghkli m.260°da
s6yle bir ayrim yapilmaktadir:

“(1) Hukuka aykir1 olarak ve toplu bi¢imde gbrevlerini terk eden, gorevlerine gelmeyen,
gorevlerini gecici de olsa kismen veya tamamen yapmayan veya yavaglatan kamu
gorevlilerinin her biri hakkinda t¢ aydan bir yila kadar hapis cezast verilir. Kamu gorevlisi
sayisinin Ucten fazla olmamasi halinde cezaya hiikmolunmaz.

(2) Kamu gorevlilerinin mesleki ve sosyal haklart ile ilgili olarak, hizmeti aksatmayacak
bicimde, gecici ve kisa siireli is birakmalari veya yavaslatmalari halinde, verilecek cezada
indirim yapilabilecegi gibi, ceza da verilmeyebilir.” (Sulh Ceza)

2 TSGLK m.73’tn bitininin iptali séz konusu olabilirdi; ancak, sanik eylemleri yalnizca
kanun dist greve katilma olup, hitkmiin ilk iki fikrasi olaya uygulanmadigi i¢in, maddenin
timinin iptali cihetine gidilmemistir. Bkz. Anayasa Mahkemesinin Kurulugu ve Yargilama
Usulleri Hakkinda Kanunun itiraz yoluyla mahkemelerce génderilen isleri diizenleyen m.28
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dikkate almis gérinmektedir. Yiksek yargi organimiz yapilan eylemi Anayasada
yasaklanan “siyasi grev” kapsamina almamak suretiyle, bircok yabanci hukukta
gozlenen gelismelere uygun bir ayrim yapmis, yeni ve daha dar bir “siyasi grev”
yorumu getirmistir. Bdylece, eyleme katdanlart yakindan ilgilendiren mesleki,
ekonomik ve sosyal talepler halinde eylemin salt siyasi grevlerle bir tutulmamasi ve
uluslararasi gelismelere uygun olarak bu tir mesleki agirlikli eylemlere daha
miisaade edici bir dizenleme getirilmesi gerekecektir. Her ne kadar olayda kararlara
tesir amaglt grev varsa da, Anayasa Mahkemesi, eylemin konu ve amacina gore
cezada ayrim yapilmasint gerekli gérmektedir.

ITI. Fransiz hukuku 6rnegi ve Uluslararast Caligma Orgiitii
organlarindaki anlayig

A. Fransiz hukukunda siyasi grev

Fransiz is hukukunun, sosyal alanda en ileri sistemler arasinda yer aldig
sOylenebilir. Bu iilke mevzuatinda 6zel sektdr grevlerinin kosullarina iligkin bir
diizenleme yer almamaktadir. Grev hakkinin kapsam ve smurlar yarg: kararlariyla
tedricen bicimlenmistir. Ginimizdeki egilimler, siyasi grev acisindan ise soyledir:

a) Taleplerin meveudiyeti: Bir kere, Fransiz mahkemelerinin istikrarli yaklagimina
gore, her grevde bazi taleplerin bulunmasi aranmaktadir: Baska bir deyisle,
calismamayt hakli kilan bir bagka etken bulunmadigi takdirde, herhangi bir mesleki
talebe dayanmaksizin isin birakilmasi “disipline aykirt hareket” sayiir. Bununla
birlikte, isletmede calisan isci toplulugunu ilgilendirip mesleki alanda bir protesto
veya endiseyi ortaya koyan isi birakmalara cevaz verilmektedir 30. Ornegin,
isletmenin yOnetim hatalarina, isci c¢tkarmalarina 31, isyerindeki kétl is ortamina
kars1 protesto grevleri 32, “mesleki” amacl grevler olarak kabul edilmektedir.

b) Taleplerin niteligi: Doktrinde isaret edildigi tzere, grev hakki mesleki
ctkarlarin korunmasina yonelik bir arag olarak tanindigindan, salt siyasi goriisler 6ne
stirmek i¢in greve bagvurulmasi, amagtan sapmayi ifade eder ve bu konuda esasen
muhatap olmayacak isverene haksiz bir zarar verilmis olur 33. Nitekim s6z konusu

uyarinca, bir davaya bakmakta olan mahkeme, “O dava sebebiyle nygulanacak bir kanunun (...)
hiikamlerini Anayasaya aykiri gériirse”, sadece bu kurallarin 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 is¢i cikarma hazitliklatina
tepki olarak yapilan grev “isletme personelini toplu olarak ilgilendiren, istihdamin
korunmasina yonelik bir mesleki talebin” ifadesi olarak kabul edilmistir. Béyle bir tedbirin
getirecegi sonuglar hakkindaki 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.

3 Bernard TEYSSIE, Drit du travail, Relations collectives, 5¢ éd. Paris 2007, s.568-569,
No0.992.

21



Siyasi Grev

nispeten kisitlayict yaklasimin hakim oldugu 1950°li yillarda, siyasi amacin agir
bastig1 her grev hukuka aykirt sayilmaktaydr 34,

Oysa uygulamaya bakildiginda bircok eylemin karma nitelikte oldugu
goriliir. Bu agidan siyasi grev-mesleki grev ayrimini yapmak zordur. Fransiz temyiz
mahkemesi “karma grevlere” ilke olarak cevaz vermektedir. Ancak, esas talepleri
teskil eden siyasi taleplerin yaninda, birtakim mesleki talepler sirf géstermelik olarak
one strildiginde durum farkll degerlendirilmektedir 3°. Grevin siyasal boyutunun
agir basmast halinde eylem hukuka aykir sayilmaktadir 3.

¢) Taleplerin mubatabr: Bunlarin yaninda, 6ne siriilen taleplerin mesleki nitelik
tagimasina karsin isverenin bu taleplere yanit getirme olanaginin fiilen bulunmadig
hallerde greve cevaz vermeyen bir ictihat da mevcuttur. Ornegin, gecmiste Air
France ve Air Inter sitketlerinin belli bir ucak tipinin (Airbus A 320) alim ve
kullanimina karst protesto eyleminde, talepler havacilik sirketlerinin yetkileri disinda
kalip esasen Bakanhk kararina dayandigindan, yapilan grev hukuka aykirt
sayllmigtir37.

Kisaca ifade edilirse, isletmenin, 6ne strtlen taleplere yanit getirecek hukuki
ehliyet ve imkana sahip olmast gerekmektedir 38.

d) Yargemn konumu: Onemle belirtmeliyiz ki, yargicin “taleplerin hakliligint”
degerlendirme yetkisi s6z konusu degildir. Yargic, taraflarin yerine gecerek, eylemin
isabetliligi hakkinda veya teknolojik, ekonomik ve mali sorunlar hakkinda ne
denetim ne de bir ¢6zimi dayatma yetkisine sahiptir 3. Genel olarak hakkin
kotiye kullanilmasi halleri disinda, mahkemeler iscilerin yerine gecip taleplerin
haklihgt ve isabetini degerlendirmek suretiyle anayasal grev hakkina miidahale
edemezler 40,

¢) Dayanigma grevleri: Dayanisma grevleri arasinda Fransiz mahkemeleri ikili
bir ayrim yapmaktadir: isletmede calisan bir kisim iscilere destek verme amaclt “i¢

34 Bkz. SINAY, 5.177 vd., 6z. No.82 bis, 5.187-190, No. 85-86.

3 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: Fransiz temyiz mahkemesi, 6ne siirtilen taleplerin temelde mesleki
karakterde olduguna isaret etmektedir. Bununla bitlikte, siyasi nedenlere nazaran ikinci
planda kalmakla birlikte, birtakim mesleki taleplerin de acik ve net bir sekilde sunulmasi
halinde grev hukuka uygun sayilmistir: 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, 11,
20694, E.I1, 14796, n. B. Teyssié; D.Soc. 1986, 765, concl. R. Bouyssic, obs. Lyon-Caen.

3 Aix-en-Provence, 21.3.2006, JCP 2006, 1821, n.Darmaisin; D.Soc. 2006, 888, obs.
Dockes; D.Ouv. 2006, 430, obs. E. Millard.

3 Paris 27.1.1988 (2 karar), JCP G 1988 II 20978; E.II, 15140, n. B. Teyssié¢; D.Soc 1988,
2406, 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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dayanuisma grevleri’nin yaninda, “dis dayamigma grevleri”, yani bir bagka
isletmedeki eylemi destekleyici grevler s6z konusudur. Hukuka uygunluk
bakimindan, bizzat desteklenen hareketin yasalligt veya mesrulugu ile baglanti
kurulur. Boylece, yasa dist bir eylemi destekleyen dayanisma grevleri hukuka
aykiridir. Esas uyusmazlik yasal oldugunda ise 6ne sirilen taleplerin bizzat
dayanisma grevine girisen iscileri de ilgilendirmesi kosulu aranmaktadir 41.

Boylece, genel olarak, Fransiz hukukunda salt (yani dar anlamda) siyasal grevin
korunmadigy; ancak, bu kavram dar bir sekilde anlagilarak mesleki taleplerin yer
aldigr devlete yonelik grevlerin hukuken korundugu agiktir. Eylemin mesrulugu
bakimindan bagvurulan temel kistas, iscilerin ekonomik ve sosyal hak ve cikarlarin
ilgilendiren somut taleplerin varligidir. Hukukumuzdan farkli olarak, grevlerin
herhangi bir toplu is sozlesmesi sireci iginde yer almalari kosulu ise
aranmamaktadir.

B. Uluslararast Caligma Orgiitii denetim organlarinin yorumu

a) Genel olarak: Uluslararast Calisma Orgiitii cergevesinde hicbir uluslararast
calisma sozlesmesinin greve hasredilmemis olmast dikkat cekicidir. Ancak, grev
hakki UCO normlari arasinda kabul edilerek, ézellikle 87 sayils Sendika Ozgiirliigii ve
Sendika Hakkmnm Korunmast Sozlesmesi (1948) temel referanst teskil etmektedir. 87
sayill Sozlesmede actkga yer verilmemekle birlikte, bu Sézlesme grev hakkinin
temel bir dayanagint olusturur. Bunun icin 6zellikle S6zlesmenin 3. maddesindeki,
sendikalarin ““...y6netim ve etkinliklerini diizenleme, eylem programini olusturma”
haklari (1. fikra) ile 2. fikradaki “kamu otoritelerinin bu hakki: engelleyecek her tirli
midahaleden kacinmalart” htkiimlerine bagvurularak, grev hakki da bu baglamda
Sozlesme kapsaminda kabul edilmektedir.

Uluslararast Calisma Orgiitiiniin denetim organlart Uzmanlar Komisyonu ile
Sendika Ozgiirliigii Komitesi tedricen koklii bir ictihat olusturmuslardir. Boylece
grev hakki, calisanlarin temel haklart arasinda yer almaktadir. Bu hak da, iscilerin
ekonomik cikarlarinin korunmasina yonelik bir yoldur 42.

b) Iscilerin ekonomik ve sosyal haklarm ilgilendiren grevlere cevaz verilmesi: Sendika
Ozgiirliigii Komitesine gore, isciler kendilerini dogrudan etkileyecek ekonomik ve
sosyal politika tedbirleri hakkinda gorislerini  desteklemek tizere greve
basvurabilirler®3. Ozellikle istihdam, sosyal koruma ve yasam kosullari, isci
toplulugunu dogrudan ilgilendiren konulardir. Sendika Ozgiirliigii Komitesinin
genel goriisiine gore, grev, salt iscilerin ve sendikanin bizzat tarafi oldugu toplu is

41 TEYSSIE, 5572, No.1002-1004 ve zikredilen nispeten eski kararlar, 6z.: 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, 11, 16883, n. H. Groutel; Cass. Soc. 4.5.1966, Bul.
Civ 1V, s.347 No.411.

42 Recueil 1985, par. 364.

43 Rapor No. 295, Olay No. 1793, par. 603.
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uyusmazliklar gercevesiyle smirlt tutulamaz#. Ozellikle hiikiimetin ekonomik ve
sosyal politikasina karst protesto grevlerine cevaz verilmelidir®. Bu kapsamda,
hikiimetin ekonomik politikasinin sosyal sonuglarint protesto amacl ulusal
diizeyde yapilan grevlere yasak konulmasi, sendika 6zgiirliigiiniin agir ihlalini teskil
eder %. Daha spesifik olarak, 6rnegin, asgari Ucretin artirtlmast, yurtrlitkteki toplu
is sOzlesmelerine uyulmast ve Ozellikle fiyat artisi ve issizlige yonelik ekonomik
politika degisikligi talepleriyle girisilen 24 saatlik bir grev hukuka uygun kabul
edilmelidir. Bu tir genel grevler, isci Orgiitlerine taninmast gereken normal eylem
bicimleridir +7.

Nihayet, devletin veya hitkiimetin “buiyiik isveren” sifatiyla, mesleki iliskileri
ilgilendiren konularda aldigi tedbirler de greve yol acabilir. Ornegin, sendikal
haklar1 sinirlayict bir tedbirin de s6z konusu edildigi bir toplu uyusmazlik grev
hakk: kapsamina girmektedir 5.

Boéylece, Sendika Ozgiirligii Komitesine gére, grev hakkini salt belirli bir
toplu is sozlesmesinin yapilmasina yonelik uyusmazliklarla sinirh tutmak dogru olmaz.
Yeri geldikee isciler ve orgiitleri daha genis bir ¢ercevede tiyelerin ¢ikarlarin ilgilendiren
ekonomik ve sosyal konularda hosnutsuzluklarint grev yoluyla ifade edebilmelidir#.

¢) Dar anlamda siyast grev ve hak grevieri hakkinda farkle yaklasimr: Buna karsilik,
salt (dar anlamda) siyasi karakterli grevler sendika 6zglirliigi ilkeleri kapsaminda yer
almamaktadir. Bu baglamda 6rnegin sistemli olarak herhangi bir gbriisme yapilmadan
cok o6nceden grev karatlart alinmast halleri sendika Ozgirlugh korumast
disindadir0.

Ayrtica, bir yasa metninin yorumundan dogan hak uyusmazlhiginin uygun
¢ozUim vyeri yetkili mahkemeler olacagt icin, bu durumlarda grevlerin (yani hak
grevinin)  yasaklanmast  sendikal = Ozgurlikle  herhangi  bir  celiski
olusturmamaktadir>!.

Dayanisma grevlerinin de, genel bir yasaga tabi tutulmamas: gerekir. Destek
verilen ana grev hukuka aykirt olmamak kaydiyla, dayanisma eylemlerine cevaz
verilmelidir >2.

44 Bkz. La liberté syndicale, 1996, 4.éd, BIT — Geneve, s.109-111; ayrica bkz. Bernard
GERNIGON -Alberto ODERO — Horacio GUIDO, Les principes de 'OIT sur le droit
de greve, Revue Internationale dun Travail, Vol.137, 1998, No.4, Geneve.

4 Rapor No.238, Olay No.1309, par. 360; Rapor No.241, Olay No.1309, par.800; Rapor
No.260, Olay N0.997 ve 1029, pat. 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.

4 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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Goriildiigii  iizere Uluslararast Calisma  Orgiitii  organlari  siyasi grev
kavraminda temel bir ayrim yapmaktadir: Iscilerin ortak ekonomik ve sosyal
ctkarlarini ilgilendiren grevler, siyasal iktidara yonelse ve herhangi bir toplu pazarlik
sureci icinde yer almasalar da, hukuken cevaz verilecek, sendika 6zglrliginin
vazgecilmez yonleridir. Buna karsilik grevin amact ¢alisanlarin ekonomik ve sosyal
ctkarlarina yabanciysa veya nitelik yoninden yargr islevini gerektiren bir hak
uyusmazligt séz konusuysa, grevin kisitlanmasi caizdir.

Boylece kamusal (siyasal) organlarin muhatap alinmasi Gnem tagimayip,
talebin niteligi esas alinir. Grev, calisanlarin ekonomik ve sosyal hak ve cikarlarinin
korunmast ve gelistirilmesinin en etkili araglarindan biridir. Muhatabin devlet
olmasi yoniinden bir kisitlama olmamalidir. “Siyasi grev” kavrami dar anlamiyla
anlagilarak, s6ziini ettigimiz mesleki cikarlari destekleyen grevler siyasi grev degil,
mesleki grev sayilma egilimindedit.

Sonug:

“Styasi grev” kavraminin ¢agdas is hukukunda dar anlamda ele alindigr ve
iscilerin ekonomik ve sosyal taleplerini destekleyici baris¢t grev hareketlerinin
uluslararasi organlarca korundugu bu sekilde saptandiktan sonra; hukukumuzdaki
durumu yeniden degerlendirmek gerekmektedir. Nitekim Anayasa Mahkemesi,
nispeten yeni bir kararinda ayrim yapma yoluna giderek, siyasi grev kavramina ve
buna baglt yaptirimlara bazi niianslar getirmistir.

Bu itibarla, uluslararast gelismeler yaninda Anayasa Mahkemesi kararini da
dikkate alarak, TSGLK’da yapilacak degisiklikler arasinda 73. maddenin de yeniden
diizenlenmesi yerinde olacaktir. Boylece, kararlara tesir amactyla yapilan kanun digt
grevlerde iscilerin ekonomik ve sosyal durumlarina iliskin taleplerin agir basmasi
halinde bu eylemler yeni 5237 sayili Tirk Ceza Kanunu m.260 hikminde oldugu
gibi, salt (dar anlamda) siyasal grevlerden ayrilarak, farkli, daha hafif sonuglara
baglanabilir.
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Kadinlarin Sendikalara Yénelik Tutumlari ile Cinsiyet
Ayrimciligi Algilarinin Sendika Uyesi Olma istegine Etkisi

Barig SECER*

Anahtar Kelimeler: Sendikalara yonelik tutumlar, sendika tiyesi olma istegi,
algilanan cinsiyet ayrimciligi, kadinlarin sendikalasmast

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

" Yar. Dog¢. Dr. Dokuz Eyliil Universitesi 1ktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Calisma
Ekonomisi ve Endiistri Liskileri Boliiniii
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Girig

Genelde kadinlarin sendika dyeligi oranlarinin erkeklere gbre daha dusik
oldugu bilinmektedir. Bunun nedenleri arasinda kadinlarin isgliciine kattim
oranlarinin - diguklagt, ucretli istthdamin désikligl, standart dist istthdam
bicimleri, aile sorumluluklari, ayrimeilik, sendikalarin erkek egemen imajlart gibi
etmenler sayilmaktadir. Bu etmenlere karsin, bazt aragtirmalarda kadinlarin sendika
tyesi olma isteklerinin erkeklere benzer oldugu belitlenmistir. Bu calismanin iki
temel amact bulunmaktadir. Ik amac, erkek ve kadinlar arasinda sendikalara
yonelik tutumlar ve sendika tiyesi olma istegi acisindan farklilik olup olmadigini
ortaya c¢tkarmaktr. Bu sayede kadinlarin sendikalagsmasi ile ilgili sorunlarin
kaynagini belitlemeye yonelik ipuglart saglanacaktr.

Calismanin ikinci amact, erkek ve kadinlar icin sendikalara yonelik tutumlar
ile cinsiyet ayrimciligt algilamasinin diye olma istegine etkisini incelemektir.
Literatiirde sendika tiyesi olma istegini etkileyen 6nemli degiskenlerden biri olarak
sendikalara yOnelik tutumlar gosterilmekte ve siirec modellerinde sendikalara
yonelik tutumlar ile sendika tiyesi olma istegi arasinda dogrudan ve dolaylt iligki
oldugu belirtilmektedir. Arastirmada, sendika tiyesi olma istegini etkileyen ikinci
degisken algilanan cinsiyet ayrimciligidir. Nitekim cinsiyet ayrimciligt kadimnlarin
isglict piyasasinda karsilastiklar: 6nemli bir sorundur. Tleri stiriilen iligkiler erkek ve
kadinlar igin ayri ayrt modellerde ele alinacaktir. Calisma kapsaminda 336 Tktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi 6grencisine anket uygulanmis ve elde edilen veriler
dogrultusunda hipotezler degetlendirilmistir. Arastirmanin ilk kisminda Once
sendika tyeligi ile ilgili kuramlar aciklanarak, sendikalagsmay: etkileyen degiskenler
degerlendirilecektir. Ardindan sendika tyesi olma istegini etkiledigi ileri siiriilen
sendikalara yonelik tutumlar ile ilgili literatiire deginilerek, cinsiyet ayrimciligt
aciklanacaktir. Son olarak arastirma bulgularina yer verilecektir.

1. Sendikalagma ile ilgili Kuramlar

Sendika tyeligi ile ilgili arastirmalar, kadinlarin sendika tyeligini actklayict bir
potansiyele sahiptir. Literatiirde iscilerin neden sendika tyesi olduklar ile ilgili
bircok arastirma yapilmis ve kuramlar ileri strilmistir. Iscilerin neden sendika
tyesi oldugunun anlasilmasi, kadmnlarin sendika tyeligi oranlarinin distkligini
aciklamakta yol gOsterebilecektir. Bu kuramlar yapisal yaklagimlar ile bireysel
sendika dyeligi davranist yaklagimlart olmak Gzere iki ayr  bashkta
degerlendirilmektedir.

Sendikalasma ile ilgili yapisal yaklagimlar, is¢i sendikasi tyelik oranlarindaki
degisimleri cevresel faktorler temelinde agiklamaktadir. Bu yaklagimlar bireylerin
toplu hareketlere egilimlerini ekonomik durum, isletme buyukligd, teknoloji ve
endistri iliskileri ortami gibi faktorlerin  etkiledigini  vurgulamaktadir. Bu
yaklasimlarin temel Onermesi kisilerin toplu hareketlere katilmaya demografik,
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psikolojik veya tutumsal nedenlerle mecbur kalmadiklari, fakat yapisal konumun
bunu kolaylagtirdigi yoniindedir!. Bu yaklagimi benimseyen arastirmalar genellikle
zaman serilerinde ¢oklu regresyon analizlerine dayalidur.

Bu alanda klasik sayillan Bain modelinde, toplam sendika tyeligi oranindaki
degisimin dort belitleyicisi olarak, isglicliniin bilesimindeki degisimler ile buna bagl
potansiyel sendika tyeligi, konjonktiir (fiyat ve kazanclardaki degisim ile issizlik
orant vb.), isveren politikalart ile devlet faaliyetleri ve son olarak ekonominin
endustriyel yapist gosterilmektedir. Bain modeli, konjonktir ile sendikalara yonelik
isveren politikalart ve devlet faaliyetlerinin, is¢i sendikasi Gyeligi yogunlugundaki
degisimin hakim belirleyicileri oldugunu ileri sirmektedir. Ayrica konjonktir ve
sendika iyeligi arasindaki iligkiyi psikolojik siireclerle agiklamaktadir. Ornegin
“kredi etkisi”, parasal kazanclardaki artisin iscileri sendikalasmaya tesvik etmesi
anlamina gelmektedir. Bu varsayim kazang artistnin iscilerin sendikalara yonelik
cabalarini arttiracagint ve aymnt veya daha yiksek oranda kazang saglama umuduyla
sendika tyesi olmaya veya sendika Uyesi olarak kalmaya devam edeceklerini ileri
surmektedir. “Tehdit etkisi”, perakende fiyatlarindaki artis ile ilgilidir. Boyle bir
artisin, iscilerin yasam standartlarinda sorun yaratmast nedeniyle iscileri sendika
tyesi olmaya ve sendika uyeliginde kalmaya tesvik ettigi belirtilmektedir. Bu
durumda sendika tyesi olma isciler icin yagam standartlarint koruma aract olarak
gorilmektedir?.

Sendika tyeligine yonelik yapisal yaklagimlar, sendika yeligi ile ilgili genel
egilimleri géstermektedir. Yapisal yaklasimlar sendika tyeligi konusuna 6nemli
katkilarda bulunmakla birlikte, birey boyutunda ve 6zellikle kadinlar icin sendika
tyeligi farkliliklarint aciklamakta yetersiz kalmaktadir. Ayrica istatistiksel iliskilerin
aciklanmasinda psikolojik durumlar ile ilgili 6ngoérilerde bulunmak yerine, bu
Onermeleri inceleyen mikro boyutlu arastirmalar yapilmasinin gerekli oldugu
belirtilmektedir. Bu baglamda bazi kisilerin digerlerinden daha fazla sendika tyeligi
cabalarina girismesi, bu bireylerin Ozelliklerinin arastirilmasint da beraberinde
getirmistir.

Bireysel sendika tyeligi davraniglar ile ilgili arastirmalarda demografik, sosyal
ve tutumsal degiskenler ile endiistriye ve isletmeye 6zgii degiskenler incelenmistir.
Bu arastirmalar sendikaya tye olma veya yetkili sendika i¢in oy verme bagiml
degiskeni ile yukarida sayilan bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmayi
amaglamakta, bireylerin belli bir zaman kesitindeki goriislerini ortaya ¢ikarmakta ve
sendika tyesi kisilerle tye olmayan kisileri karsilastirmaya olanak tanimaktadir. Bu
arastirmalarda elde edilen 6nemli bulgulara agagida kisaca deginilecektir.

! Carola M. Frege, Social partnership at work: Workplace relations in post-unification
Germany. Routledge, 1999, 5.139.

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, 5.267-268.
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Ozellikle 1960’larda, bircok arastirma aktif bir sendika iiyesi tipi olup
olmadigint ortaya ¢ikarmayr amaclamistir. Bu nedenle, sendika uUyelerinin yas,
cinsiyet, kisilik, meslek, kidem ve tcret diizeyi gibi Ozellikleri kesfedilmeye
calistimustir. Bircok farklt arastirmada aktif sendika Uyelerinin daha egitimli, daha
yiksek mesleki statili oldugu, sendika iyesi olan ve aktif olarak sendika icin
calisan ailelerde sosyallestikleri, yiiksek ticretlerden hoslandiklart ve kismi zamanh
istihdamdan ziyade tam zamanli istihdam edildikleri ile genellikle mavi yakali
olduklarint belirlemistir3.

Bireyin sahip oldugu is tecriibesi ile sendika tyesi olma egilimi arasinda
icbtikey bir iliski oldugu ileri strilmektedir. Sendika Uyesi olma egilimi iscinin
kariyerinin ortasina kadar yiikselmekte ve daha sonra giderek azalmaktadir. Ayrica
fazla is degistiren bireylerin sendika tyesi olma ihtimallerinin daha distk oldugu
belirflenmistir. s degistirmenin is doyumu yetersizliginden kaynaklandigi ve
bireylerin sendika Uyesi olarak calisma kosullarini iyilestirmek yerine, bundan
kacindiklart agiklamast getirilmektedir.

Endistriye 6zgii 6zelliklerin sendika tyeligi tizerindeki etkisi incelendiginde
madencilik, insaat, imalat ve toptan ticaret sektdtlerinin sendika Uyeligine daha
yatkin oldugu bulunmustur. Buna gore, yitksek diizeyde is standartlagsmast olan,
yonetimsel ve operasyonel gorevler arasinda actk bir farkin oldugu sektorler
sendikalagsmayr kolaylastrmaktadir. Ayrica bu sektorlerde calisma kosullart goreceli
olarak daha zordur. Diger yandan isletmeler acisindan en cok ele alinan 6zellik
buyikliktir. Kiictk bir isletmede iscinin sendika tiyesi olma ihtimali diistikken, buiyiik
isletmelerde isciler sahsi davranilmamayr sagladigi, daha fazla koruma ihtiyaci
hissettikleri ve yabancilasmayr azalttigi icin sendika Uyesi olmayr daha fazla
isteyebilmektedir. Ayrica biytik isletmeler kontrolii saglamak icin daha biirokratik olma
egilimindedir. Buna ek olarak iscilerin yer aldiklar1 gruplarda sendika tyeligi icin
calisma arkadaglarinin baskisina maruz kalabilmektedir5. Buyiik isletmelerin btrokratik
yapilar1 yonetim ile isciler arasinda dogrudan iletisim kurulmasint zorlastirmaktadir.
Bu durumda sendikalar iletisim islevini yerini getirebilmektedir. Bu ortam sendikal
hareket ile ilgili degerlerin iscilere aktarilmasint kolaylastirmaktadir.

Kadmlar kiictik isletmelerde, kismi sireli istihdam ile enformel istthdama
erkeklerden daha fazla maruz kalmaktadir. Yukaridaki sendikalasma ile ilgili
aciklamalar g6z 6ntine alindiginda, bu durum onlarin sendika tyeligi oranlarindaki
dustkligi agiklama potansiyeli gostermektedir. Buna gore kadinlar genellikle
sendikalagsma imkanlarinin daha zor oldugu kosullarda calismakta ve bu nedenle
sendika iyeligine uzak kalabilmektedir. Ayrica muhtemelen kadinlar koti ve
givencesiz istthdam kosullart nedeniyle daha fazla is degistirmeleri sonucunda
sendikalar ile yakinlasamamaktadir.

3 Frege, 1999, 5.140-141.
4 Riley, 1997, 5.273-274.
5 Riley, 1997, 5.274-275.
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Sendika tyesi olma egilimi bazi sosyal degiskenler acisindan da incelenmistir.
Anne ve babanin sendikalara yonelik tutumlart ve sendikal faaliyetlere katilimu ile
cocugun sendika ityesi olma istegi arasinda porzitif iliski oldugu belirlenmistir.
Boylece sendikalara yonelik tutumlarin tamamen ¢alisma hayatinda sekillenmedigi
anlastlmistir®. Ornegin Beaumont ve Elliott, hemsirelerin sendikalasma kararlarinda
egitim personeli ile hemsire arkadaslarin 6nemli roli oldugunu tespit etmistir.
Hemgire arkadaslar ile seflerin sendika Uyesi olmasi, ayni sendikaya tye olmayi
etkilemektedit’. Montgomery, ABD’de bir yetkili sendika secimi sirasinda
katiimciarin  tutumlarinin  ailelerinden, arkadaslarindan, seflerinden ve diger
yoneticilerin dustincelerinden etkilendigini ortaya cikarmustir. Diger iscilerin, aile
tyelerinin ne dusiindiginin, kendilerini etkilemedigini belirtmelerine ragmen,
aslinda onlarin beklentilerine uygun davrandiklari, yani normatif baski islevi tespit
edilmigtirs.

Politik ve sosyal tutumlar ile sendikalara ve igverenlere yonelik tutumlarin
sendika tyesi olma ile iliskisi bulundugu ileri strilmiis ve arastirmalara konu
olmustur. Bazi arastirmalarda sol goriise sahip olma ile sendika tyeligi arasinda
pozitif iligki oldugu tespit edilmistir. Deery ve Cieri, Avustralya’da sendika
tyeliginin belirleyicilerinden biri olarak sol veya muhafazakar politik goriise sahip
olmay arastirmistir. Kendilerini sol politik gorisli olarak niteleyenlerin, sendika
liyesi olma ihtimalinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ozellikle, sol gériislii
beyaz yakali iscilerin muhafazakar goriisli iscilere gore sendikalasma ihtimali daha
yiksek bulunmustur®. Sendika uyeligi tzerinde Onemli roli olan iscilerin
sendikalara yonelik tutumlari ayr1 bir kistmda degerlendirilecektir.

Yukaridaki aciklamalardan anlasilacagt gibi sendika dyeligi ile birgok
degiskenin iliskisi arastirdmistr. Arastirma sonuglart bircok degiskene isaret
etmekte iken, sendika tyeligini bir siire¢ olarak gbren sosyal psikolojik kuramlari da
aciklamak gerekmektedir. Bireylerin sendika tiyesi olma kararini nasil verdiklerini
aciklayan sosyal psikolojik kuramlar, literatirde ulasilan bulgulart acgiklamakta
kullanlmaktadir. Uye olma siirecini agiklayan sosyal psikolojik kuramlar,
engellenme-saldirganlik  kurami, rasyonel secim, sosyal kimlik, atfetme ve
etkilesimei kuram olarak kisaca agiklanacaktir.

¢ 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-saldirganlik yaklagimlari, sendikaya katilimi is durumundaki
engellenme, doyumsuzluk veya yabancilasmaya bir tepki olarak gérmektedir. Kisiler
ve Orgltler dengeyi korumak icin caba gosteren sistemlerdir. Kisiler ve Orgiitler
denge durumu zarar gérdiigiinde, dengeyi yeniden kurmaya calisirlar. Bu yaklasimin
temelinde sendikalarin, is¢ilerin isletme ile yetersiz biitlinlesmesinin belirtisi oldugu
inanct bulunmaktadir. Bu cerceve, Orgiit olarak sendikalardan yabancilasma ve
doyumsuzluk, engellenme nedeniyle tye devri ve katilmamayi actklamak tzere de
kullanilmistir. Engellenme-saldirganlik yaklasimlari, isletmeler ile sendikalart iki ayri
sistem olarak goérmekte ve kisilerin ayni anda her iki Orgilite baghhigt sorun
yaratmaktadir'?. Ancak is doyumsuzlugu yasayan sendika tyesi bir calisanin, hem
calisig isletmeye hem de cikarlarini ve haklarini koruyamadigini  algladig
sendikasina karst olumsuz bir tutum icine girmesi veya is doyumu durumunda ise
ikisine birden baglilik duymast mimkindur!!.

Is doyumunu etkileyen énemli degiskenlerden biri ticret doyumudur. Van
Der Berg ve Groot Hollanda’da, ticret doyumu distik olan iscilerin sendikali olma
ihtimalinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir'2. {s ve ticret doyumu ile sendika
tyeligi arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamsiz bulundugu arastirmalara da
rastlanmaktadir. Fakat literatiir incelendiginde, is ve licret doyumu dustkligiiniin
sendika iiyesi olmayt arttirdigi belirtilmektedir. Is ve tcret doyumu kadinlarin
sendikalagmasi agisindan énemli ipuglart sunabilir. Kadinlarin genellikle kismi siireli
ve enformel istihdam edilmeleri, is ve tcret doyumlarinin distik olmasina neden
olacaktir. Bu durumda kadinlarin sendikalart aragsal boyutta gérdiiklerinde sendika
Uyeligine sicak bakmalari beklenebilir. Bundan dolay, kadinlarin sendika tiyesi olma
istekleri ve sendikalara yonelik tutumlari incelenmelidir. Ancak ayni istihdam
kosullarinin sendikalasma imkanlarini kisitlayabildigi gézden kagirilmamalidir. Bu
durumda, goreceli olarak istthdam kosullarinin kotiligh sendikalara kadinlari
Orglitleme potansiyeli sunmaktadir.

Rasyonel se¢im kuramlari, katilim icin bireyin, sendika tyeliginin faydalari ile
maliyetlerini  dikkate aldigini  acgiklamaktadir. Kuram birey olarak isciye
odaklanmakta ve bitreylerin rasyonellik sinirlari icinde cesitli eylem bicimlerinin
muhtemel maliyetleri ile faydalarini degerlendiren, hesap yapan aktdtler oldugunu
ileri stirmektedir. Béylece bu kuram, tyelik kararinda rasyonel yaklasim siirecini
analiz etmektedir: bireysel karar vericiler ¢evrelerinde sonuglar, alternatif segimler
ve kendi kisisel degerleri hakkinda bilgilenme ile bir se¢cime yaklagmaktadir. Daha
sonra, maliyetleri ve faydalar tartarak kendileri icin en iyi sonucu veren olasihigt

10 Bert Klandermans, Psychology and trade union participation: Joining, acting, quitting”,
Journal of Occupational Psychology. Vol:59, 1986, s.190.

1S, Leman Bilgin, Sendikali Is¢i Davraniglarinin Psikolojik Boyutlari. Anadolu
Universitesi Yayinlari, No:1737, Eskisehir, 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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se¢mektedirler. Kurama gore, isciler toplu harekete sadece 6nemli sonuglar
sagladigina inandiklarinda katilacaklardir’3. Buna gore, kadimnlar sendikalarin kendi
ctkarlarimi korudugunu ve gelistirdigini gdrdiklerinde, sendika tiyesi olmaya daha
yakin olacaklardir.

Guest ve Dewe, sendika tyesi olan ve olmayan kisilerin sendika tyeligine
iliskin ac¢iklamalarint arasturmustir. Sendika Uyeligi tizerinde en c¢ok rasyonel
secimlerin etkili oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmacilar katithmeilarin rasyonel
secimlerini, ikisi fabrika diizeyinde ve biri ulusal diizeyde sendikalarin roli ile ilgili
¢ degisken ile 6le¢mistiir. Fabrika dizeyindeki degiskenlerden ilki “sendikanin x
fabrikasinda iscilerin ¢ikarlarini temsil basaris1”, ikincisi ise “sendikanin en iyi temsil
ettigi konularin sayist” seklindedir. Ulusal diizeydeki degisken “Ingiltere’deki
sendikalarin  faaliyetlerinden memnunum”  sorusuna katlma dlzeyi ile
Olctilmektedir. Fabrika diizeyindeki degiskenlerin, sendikanin roliine aragsal bakist
destekleyerek, sendika tyeligiyle 6nemli iliskisi bulunmaktadir. Iscilerin bir dizi
konuda sendikalarin kendi ¢ikarlarini en iyi sekilde temsil edecegine inandiklarinda,
bir sendikaya tiye olmalart olasidir’#.

Sendika tyesi olma ile ilgili sosyal psikolojik kuramlardan bir digeri, sosyal
kimlik kuramidir. Tajfel tarafindan gelistirilen sosyal kimlik kurami, temel
varsayiminda, gruplar halinde kategorizasyonun, algisal diizeyde grup icinde
benzerligi, gruplar arasinda ise farkliligi arttirdigini 6ne stirmektedir. Sosyal kimlik
kuramina gére, ait olunan grup, diger gruplardan daha iyi veya daha basarili oldugu
zaman olumlu kisisel kimlik* korunur veya gelisir. Bu nedenle bireyler, diisiince ve
davranislarinda tiyesi olduklart gruplarin lehine carpitmalar gosteritler, bu egilim, ic
grup yanliligidir. Ancak sosyal karsilastirma, aidiyet grubunun digetlerinden daha
asagl veya olumsuz gorilmesiyle sonuclandiginda, grup tyeleri bireysel veya
kolektif olarak bazi stratejiler izlemektedir!>.

Sosyal kimlik, dis grubun sterototip tavirli algilanmasina (onlar-biz) yol
acabilen sosyal kategorizasyon (gercek dinyanin kadin ve erkek, isciler ve
yoneticiler gibi yonetilebilen sosyal birimlere bolinmesi) gerektirmektedir. Guglia
grup Ozdeslesmesinin onlar ve biz seklinde daha fazla catismact algilamalar ile
iliskili oldugu anlagilmaktadir. Giiglii onlar ve biz hislerini, glicli 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, 5.190.

* Bireyin kendine sosyal veya kisisel arzulanirligi yiksek nitelikler atfetmesi (ben iyiyim,
akilliyim, sabirliyim, hos goriliiyim gibi) yant sira, kendini sosyal ve maddi ¢evresi tizerinde
bir gl sahibi olarak gérmesidir. Bkz. Nuri Bilgin, Insan Tligkileri ve Kimlik. Sistem
Yayincilik, 2001.

15 Nuri Bilgin, Sosyal Psikoloji Sozliigii: Kavramlar, Yaklagimlar. Baglam Yayinlari,
Istanbul, 2003, 5.349-350.
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katlma istegi takip etmektedir’6. Bu kuram, sendikacilik acisindan
degerlendirildiginde daha ¢ok sendikal baglilik ile iligkili bulunmaktadir. Gugli bir
grup Ozdeslesmesi sendikal bagliligin yuksek olmasini doguracaktir. Kuram erkek
ve kadinlar arasindaki sendikal baglilik diizeyi farkliliklarini inceleme imkan:
saglamaktadir.

Atfetme kurami, sendika tiyeliginin dogasinin acgiklanmasinda yararlanilan bir
diger kuramdir. Kuramin 6nciisti olan Heider kisilerin, baska kisilerin davranislarint
ya onlarin yaratilislarina (kisilik gibi i¢sel faktdrler veya nedenler) ya da bulunduklar
durumlara (bir kisinin ¢evresi gibi digsal faktorler veya nedenler) atfeden nedensel
analizler yaptigit ileri sirmektedir!’”. Bu kuramin sendikalasma boyutunda
arastirtldigt ¢ok az calisma bulunmaktadir. Vuuren vd., digsal atfetmenin yani
baskalarinin davraniglarini gevresel faktorlere dayandirmanin, sendikaya tiye olma
kararinda 6nemli oldugunu tespit etmistir!s.

Son olarak, etkilesimci yaklasim sendikaya iiye olmanin grup kiltird ile
kacinilmaz sekilde iliskili oldugunu ve bireyin sendikaya tiye olma kararinin yagam
ve calisma sartlarindan yani sosyal ortamdan ciddi bigimde etkilendigini
aciklamaktadir. Sendikalar ile ilgili inanclar calisma yasamina girmeden Once
olustugu icin grup icindeki gelenek ve yaygin goriisler 6nemli gérilmektedir. Ayrica
calisma sartlar1 agisindan, bireyin ¢alistigt isletme veya sektérde sendikalasma orant,
isyerindeki sendikalasmada rol oynayabilmektedir?®.

Sosyal psikolojik kuramlar kadimnlarin sendikalagmasini bir stire¢ olarak
aciklama potansiyeline sahiptir. Kadinlar istthdam iliskisinde ayrimecilik nedeniyle
engellenme ile kargtlasmaktadir. Ayrica istthdam kosullarinin genelde erkeklere gbre
daha kot olmast is doyumlarini olumsuz yonde etkilemektedir. Engellenme-
saldirganlik kuramina gore, kadinlar sendika Gyesi olmay1 kolaylastiran kosullarda
calismaktadir.  Kadinlar, bu kosullarin  olusumunu c¢evresel nedenlere
dayandirirlarsa, sendika {iyesi olmayr distinebileceklerdir. Fakat rasyonel sec¢im
kuraminda iscilerin sendikalarin kendi cikarlarini en iyi sekilde temsil edecegine
inandiklarinda tye olduklar: ileri siiriilmektedir. Buna gére kadinlarda sendikalarin
kendi ¢ikarlarint savundugunu dustindikleri zaman tiye olmaya yatkin olacaktir.
Boylece kuram sendikalasma acisindan sendikalarin hizmet ve faaliyetlerine dikkat
¢ekmektedir. Son olarak, etkilesimci yaklasim sendika tyesi olmay1 etkileyen tutum

16 Frege, 1999, 5.149.

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”, (icinde) Job insecurity: coping with jobs at risk. Ed. ].
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 inanglar vurgulamaktadir. Kadinlarin gesitli Orgiitlere tye olmasinin kabul
gormedigi sosyal ortamlar ve sendikalara yénelik olumsuz tutumlar, rasyonel segim
strecinde sendika tyeligini etkileyebilmektedir. Asagida sendika tyeligini etkileyen
bireysel boyutlu, sendikalara yonelik tutumlar aciklanacaktir.

2. Sendikalara Yonelik Tutumlar

Literatiirde sendikalara yonelik tutumlarin, kisilerin sendika tiyesi olmasinda
onemli rol oynadigi belirtilmektedir. Bazi arastirmalarda ise, sendikalarin tye
sayisinin azalmasinda iscilerin sendikalara yonelik olumsuz tutumlart neden olarak
gosterilmektedir. Ayrica sendikalara yonelik tutumlarin sendikal baglilik Gizerinde
etkisi oldugu da belirlenmistir. Kisaca sendikalara yonelik tutumlarin endistri
iligkileri alaninda bircok kavram ile iliskisi oldugu anlasimaktadir. Sendikalara
yonelik tutumlar, genel ve 6zel tutumlar olarak iki boyutta incelenmektedir.

Sendikalara Yonelik Genel Tutumlar

Sendikalara yonelik genel tutumlar, bireylerin 6rglitli emek kurumunu,
amaglarini, basarilarini  ve liderligini nasidl  gorduklerini  kavramsal olarak
aciklamaktadir?). McShane sendikalara yonelik genel tutumlart daha dar bicimde,
belirli bir toplumda bireylerin isci sendikalarina ve emek hareketine karst duyussal
tepkisi olarak tanimlamaktadir. Bu tanim toplu pazarlik, belitli bir sendikaya yonelik
tutumlari, sendika aragsalligt (bir is¢inin sendika iiyesi olmanin fayda ve zararlarint
bilissel olarak degetlendirmesine dayali ortaya ctkan sendika iligkisi), sendikal
liderlik, sendika-y6netim iligkileri, sendika militanligi ve benzeri kavramlar kapsam
disinda birakmaktadir?!.

Deshpande ve Fiorito, sendikalara yonelik genel tutumlar ile ilgili
arastirmalarin genellikle sendikalarin imaji ve sendikalarin aragsalligint Sletigind
belirtmektedir. Sendikalarin imaji ile ilgili Glcekler otokrasi, kisisel cikar ve
yolsuzluk acisindan degerlendirme yapmaktadir. Ayrica sendika liderligi, Sl¢ilisiiz
gic ve enflasyonist etkilere iligkin sorular ile kurum olarak sendikalar
degerlendirmektedir. Sendika liderligi ile ilgili sorular, 6zel tutumlar konusunda
vurgulanmasina karsin, bu tip sendika imaji OSlgekleri, sendikalara yonelik genel
tutumlar icinde degetlendirilmektedir??.

Bazi arastrmalarda sendikalara yonelik genel tutumlarin tek ifade ile
oletldugi gorilmektedir. Ancak literatiirde sendikalara yonelik genel tutumlar
6lgmeye yonelik bircok 6lcek gelistirilmistir. Bu 6lgeklerin baslicalars; genel olarak

20 Paul F. Clark, Building more effective unions. Cornell University Pres, 2000, s.24.

2l 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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sendikalasma, sendika tutum indeksi, is¢i sendikalarina yonelik tutumlar, isci
sendikast imaji, dayamisma Olgegi, is¢i ilgileri Olcegi, sendikalasma indeksi,
sendikalagma fikirleri, sendikalagsmaya inang, genel sendikalagsma felsefesi, buyik
emek imaji inanci, sendikalarin degeri, U 6lcegi, kamu calisanlart sendika tutumlar
Slcegi ve sendika karsitligr Slcegidir. Bu Slgeklerin cogunun yapi gecetliligi ile ilgili
¢ok az bilgi bulunmakta iken, yaklasik yarisinin giivenilirligi de yeterli diizeydedir.
McShane, en ¢ok kullanilan iki 6l¢ek olan “genel olarak sendikalasma” ve “sendika
tutum indeksi”’nin yap1 gecerliligini test etmis ve kendisi de “genel sendika tutumu”
adinda bir 6lcek gelistirmistir. “Sendika tutum indeksi” ile “genel sendika tutumu”
Olgekleri sendikalara yonelik tutumlart Slgmekte basarili olarak tespit edilirken,
“genel olarak sendikalasma” 6lgegi ise ¢ok boyutlu olmamasindan dolayr daha az
basarili bulunmustur?.

Arastirmalar, sendikal inanclarin genellikle derin kokleri oldugunu ve bir
kere yerlestikten sonra kolaylikla degismedigini géstermektedir. Ayrica aragtirmalar,
bu inanclarin ¢cok énemli oldugunu ve bir kisinin yasami: boyunca ilgili tutumlarini
bicimlendirmekte anahtar rol oynadigini belirtmektedir?*. Ciinkii sendikalara
yonelik genel tutumlar; aile, sosyal siuf gibi 6nemli kaynaklardan etkilenerek
olusmaktadir. Sendikalara yonelik genel tutumlart sekillendiren degiskenler ile ilgili
cesitli arastirmalar yapilmustir.

Barling vd., tniversite ve lise &6grencileri arasinda, sendikalara yonelik
tutumlart etkileyen degiskenleri arastrmistit. Modelde Ogrencilerin sendikalara
yonelik tutumlari anne ve babanin tutumlari, anne ve babanin sendikal faaliyetlere
katilimi, Marksc1 calisma inanci ve insanci c¢alisgma inancindan etkilenmekte ve bu
degiskenler sendikalara yonelik tutumlardaki degisimin %73 Unt aciklamaktadir.
Marksei1 calisma inancy, is¢ilerin sémirl ve yabancilasmayi 6nlemek tizere isyerinde
daha fazla kontrol alant olmast gerektigini ileri siirmektedir. Insancil galisma inanct
ise, kisisel gelisimin verimlilikten daha 6nemli oldugunu ve isyerinin iscilerin yiksek
dereceli ihtiyaglarini karsilayan bicimde tasarlanmast gerektigini varsaymaktadir?>.
Buradan anlasilacag: tizere, anne ve babanin sendikalara yonelik tutumlari, cocugun
sendikalara yonelik tutumlarinin bicimlenmesinde 6nemli rol oynamaktadir.

Ailenin ve egitim gorilen alanin sendikalara yonelik tutumlar tzerindeki
etkisi baska bir arastirmada ortaya ¢tkmustir. Pesek vd., gelecegin profesyonelleri ve
yoneticileri olarak degerlendirdikleri 644 Gniversite 6grencisinin, sendikalara yonelik
genel tutumlar ile belitleyicilerini arastirmistir. Anne veya babast sendika tiyesi olan
ogrenciler, sendikalara daha sempatik bakmaktadir. Ayrica 6grencilerin 6gretim
gordikleri alanin sendikalara yonelik hem olumlu hem de olumsuz tutumlar
tizerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Isletme bolimi 6grencileri, sendikalara
arastirmadaki diger bolim Ogrencilerine gore (bilgisayar, iletisim, egitim ile ilgili

23 McShane, 1986, s.404-405.
24 Clark, 2000, s.25.
25 Barling, Kelloway, Bremermann, 1991, 5.730.
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bélimler) daha az olumlu tutum ve daha ¢ok olumsuz tutum sergilemektedir 26.

Chang ise bir kisinin 1k, cinsiyeti, sinuft ve issizlik, tGcretin azalmasi, esin
isten ¢ikarilmast gibi olumsuz olaylar nedeniyle yasadigi ekonomik giiclik
durumunu, onun sendikalara yonelik tutumunu bicimlendiren degiskenler olarak
gormektedir. Bu degiskenlerden 1k, smif ve ekonomik giiclik yasantisinin
sendikalara yonelik tutumlar tizerinde 6nemli etkisi bulundugu ortaya c¢ikmistr.
Ayrica 1tk ve sinifin sendikalara yénelik tutumlar tizerinde hem dogrudan hem de
ekonomik giiclik araciligryla dolayl etkisi bulunmaktadir?’. Buna gére, sendikalara
yonelik genel tutumlarin istikrarli oldugu ve kolay kolay degismeyecegi
anlagilmaktadir.

Sendikalara yonelik genel tutumlar, genis 6rneklemli arastirmalara da konu
olmakta ve toplumun sendikalara bakisinin anlagilmasina katkida bulunmaktadir.
Kochan, ABD’de sendika iiyesi olan ve olmayan 1515 kisilik bir 6rneklemde,
sendikalara yonelik tutumlar arastirmistir. Bu arastirmada “Biyik emek imaji”
Olcegi ile, emek hareketinin toplumda digerleri tizerinde glcli bir etki yarattug
ifadelerine ne 6lgiide katiim oldugu incelenmektedir. 6 maddelik 6lgegin 6rnek
sorulary; sendikalarin yasalari etkiledigi, sendikalarin tlkenin, isverenlerin ve sendika
tyesi calisanlarin gidisatini etkiledigi, sendikalarin isverenlerden giiclii oldugu
seklindedir. Buyik emek imaji Olcegi, toplumda sendikalarin giiciniin nasil
algilandigim géstermektedir. Arastirmada ayrica sendikalarin aragsalligi da, 4 soru
ile incelenmektedir. Katiimet iscilerin ¢ogunlugu sendikalarin toplumda oynadigi
politik rol ve gli¢ hakkinda kuskucu iken, toplu pazarlikta sendika performansi
hakkinda olumlu gbriis tasimaktadir?. Baska bir deyisle, 6rneklemdeki isciler, genel
sendikal hareketten ziyade, sendikalarin kendilerine sagladigi kazanclar ile daha ilgili
bulunmustur.

Ulkemizde iscilerin sendikalara iliskin tutumlart ve sendikalara bakisint ele
alan bazi arastirmalar yapdmistir. Urhan ve Selamoglu, sendika tiyesi ve potansiyel
sendika tyesi olan iscilerin, sendikalara yonelik tutum ve davraniglarint incelemistir.
Cogunlugu erkek olan 277 kisilik 6rneklem metal, petrol-kimya/lastik, dokuma ve
gida iskolunda istthdam edilmektedir. Katiimer iscilerin %74,1’1 sendikaya tye
olmay1 engelleyen nedenler ortadan kalkarsa, sendikaya tiye olmay: istediklerini
belirtmislerdir. Ancak katilimecilarin yarisindan fazlast sendikalara gliven konusunda
olumsuz dusiinceye sahiptir. Ayrica %801 sendikalarin iscilerin haklarini koruyup
gelistiremediklerini distinmektedir. Sendikalarin hak ve ¢ikarlart koruyamamasinin

26 James G. Pesek, Rod D. Rachsler, Robert S. Balough, “Future professionals and
managers: Their attitudes toward unions, organizational beliefs, and work ethic”, Journal
of Applied Social Psychology. Vol:36(6), 20006, s.1591-1593.

27 Tracy F.H. Chang, “A structural model of race, gender, class, and attitutes towatrd 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, yasalarin anti demokratik olmasi, isverenlerin baskilart ve
sendikacilarin yetersizligini gostermektedirler?.

Uckan ve Kagnicioglu, Eskisehir ilinde metal, gida, tekstil ve petrol-
kimya/lastik iskollarinda sendika tyesi ve lye olmayan 283 iscinin sendikalara
yonelik tutum ve davramslarini aragtirmistir. Arastirma bulgularina gore, iscilerin
sendikalara gliven konusunda kararsiz ve olumsuz bir tutum icinde olduklart
anlasilmustir. Ayrica sendikalarin iscilerin hak ve ¢ikarlarini koruyup gelistirdigini
distinen iscilerin orant yalnizca %20,5’te kalmaktadir. Sendikalarin hak ve ctkarlari
yeterince koruyamamasinin temel nedeni olarak, Urhan ve Selamoglu’nun bulgulart
ile paralel sekilde, isveren baskisi, anti-demokratik yasalar vb. nedenler
gosterilmistir3.

Sendikalara yonelik tutumlarin, dolayli olarak sendikalarin etkinligini
arttirmak icin de etkili oldugu ileri stirilmektedir. Ciinkii sendikalarin giicii, Gyelerin
sendikal faaliyetlerine katilmastyla artmaktadir. Uyelerin sendikal faaliyetlere
katthmini etkileyen degiskenlerden biri olarak, sendikalara yénelik tutumlar
gorilmektedir. Demirbilek ve Cakur, Petrol-Is sendikasina iiye isciler icin sendikal
baghiigin  Onctli olarak, sendikaciliga ilisgkin genel tutumlar incelemistir.
Arastrmanin sendika tyesi iscilere uygulanmasi nedeniyle, genel tutumlarin 6zel
tutumlardan etkilendigi dikkate alinmalidir. Buna gére, sendikacilikla ilgili olumlu
genel tutumlar, sendikal sadakati ve sendikal gonilli c¢abayt olumlu yonde
etkilemektedir3!.

Sendikalara Yonelik Ozel Tutumlar

Sendikalara yonelik 6zel tutumlar, bireylerin kendilerini temsil eden veya
temsil etmeyi isteyen belitli bir sendikayt nasil goérdiklerine iliskin tutumlaridir. Bu
tutumlar, sendikanin Uyelerin 6nemli oldugunu dustindigi hizmetleri saglayip
saglamadigt ile tyelerin haklarini etkin olarak savunup savunmadigt boyutlarinda
ortaya ctkmaktadir. Sendikalasma arastirmalari, sendikalara yonelik 6zel inanclarin
aracsallik, sendikal doyum ve algilanan sendikal destek olarak t¢ boyutta
toplanabilecegini gostermektedir32.

Ozel boyutlu sendika aragsalligi, bireylerin belitli bir sendikanin, iyeleri
adina maddi kazanclart elde edebildigini hissetme derecesini gdstermektedir3.

29 Betiil Urhan, Ahmet Selamoglu, “Iscilerin Sendikalara Yénelik Tutum ve Davranislari:
Kocaeli Ornegi”, Caligma ve Toplum. 2008/3, 5.194-196.

30 Banu Ucgkan, Deniz Kagnicioglu, “Iscilerin Sendikalara Tliskin Algt ve Tutumlart:
Eskisehir Ornegi”, “Sendikal Hak ve Ozgiirliikler — Tiirkiye Gergegi” Sempozyumu, Kasim
2008, Ankara.

31 Tung Demirbilek, Ozlem Cakir, Sendikal Baghlik. Petrol-Is Yayini:91, Istanbul, 2004,
s.104.

32 Clark, 2000, s.25.

3 Clark, 2000, s.25.
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Sendika aracsalligy, iscileri sendika icin harekete geciren en énemli degiskenlerden
biridir. Hatta sendika uyeligindeki azalmanin nedenlerinden biri olarak iscilerin
sendika aracsalligl algilamalarinin azalmast gOsterilmektedir. Sendika aracsalligy,
iscilerin sendikanin isyerindeki gliciinii algilama seviyesidir. Sendikalar giiclii olarak
algilandiginda, iscilerin sendika tyelikleri ylksek ve sendika iyeliginden ayrilmalari
ise diisiik olmaktadir®. Ornegin Davy ve Shipper, boylamsal arastirmalarinda
sendika aracsalligt ile oy davranist arasindaki iliskiyi analiz etmektedir. Sendika
aracsalligt modelde, sosyal baskt ile is doyumundan etkilenmektedir. Sendika
aragsalligi, sosyal bask: ile pozitif, is doyumu ile negatif iligkili tespit edilmigtir.
Isciler tizerindeki sosyal baski arttikca, sendikalari aragsal olarak gérme orant
artmaktadir. Is doyumu azaldikca, sendikalara yonelik aracsallik artmaktadir3s.
Boylece isciler sendikalari is kosullarint gelistiren, is doyumlarini arttiran bir arag
olarak gérmektedir. Ancak tersi durumda, yani is doyumu arttik¢a, sendikalara olan
bakisin olumsuz yonde degistigi anlagiimaktadir.

Sendika aragsalligi ile sendikal doyum bazt benzerlikler gésterdigi halde,
doyum bir Uyenin isyerindeki sendikadan elde ettigi temsile dair hislerini
gostermektedir. Arastirmalar, sendika iyesi doyumu konusunun basit olarak
sendikanin pazarlik masasinda sagladigt maddi kazan¢ olmadigy, sendika liderinin
tyeleri bilgilendirmesi, sendikanin isleyisi ile ilgili s6z hakk: tanimast ve Gyelerin
menfaatlerine duyarlt olma boyutlarini igerdigini ortaya koymaktadir3. Ornegin
Fiorito vd., tyelerin sendikal doyumunu tye-sendika iliskisi ile tGcret konularinin
belirledigini tespit etmistir3’. Jarley vd., Fiorito vd.’nin arastirmasinin benzerini iki
farkli tlkede sendika iyelerine uygulayarak, Uye-sendika iliskilerinin, sendikal
doyumun en 6nemli belitleyicilerinden biri oldugunu dogrulamistir3s.

Algillanan sendikal destek, tyelerin iyi olus halleri icin sendikanin ilgi
gostermesine yonelik hisleri agtklamaktadir. Ornegin bir sendika, tyelerine cok ilgi
gostermesine karsin tiyeleri i¢in 6nemli olan konular {izerinde ¢ok az etkisi olabilir.
Bunun tam tersine Uyeler sendikanin yiiksek Ucretler, iyi calisma kosullart gibi
faydalar saglayabildigini, fakat birey olarak tyelerin iyi olus haline digstk ilgi
gosterdigi  diglinebilir®. Sendikal destegin saglik tzerinde etkisi oldugu ileri

34 David Peetz, Unions in a contrary world. Cambridge University Press, 1998, s.42.

3 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.

3 Paul Jatley, Sarosh Kuruvilla, Douglas Casteel, “Member-union relations and union
satisfaction”, Industrial Relations. Vol:29(1), 1990, s.128.

% 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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surilmektedir. Hellgren ve Chirumbolo, t¢ farkli llke 6rnekleminde sendikal
destegin is glivencesizliginden kaynaklanan ruh saghgr sorunlar ile iliskisini
arastirmistir. Isveg 6rnekleminde sendikal destegin saglik sorunlarini azalttigi ortaya
ctkmigtir0,

Sendikalara yonelik genel tutumlar ile 6zel tutumlar arasindaki iliski,
sendikalasma acisindan dikkate alinmasi gereken bir noktadir. Literatlirde genel ve
Ozel tutumlarin 6nemi anlasilmis, ancak bu iki tutum arasindaki olast nedensel iliski
incelenmemistir. Az sayida arastirmada genel tutumlar, 6zel tutumlar ile yetkili
sendika icin oy verme arasinda bigimleyici degisken olarak degerlendirilmis, fakat
genel ve 6zel tutumlar arasinda etkilesim bulunamamistir. Park vd., sendika tiyesi
olmayan iscilerin, isyerindeki sendika hakkinda dogrudan deneyimleri olmadigt icin
Ozel  tutumlarint  sekillendirmekte  genel tutumlarindan  etkileneceklerini
belirtmektedir. Bu durumda genel tutumlar, 6zel tutumlarin 6nemli bir belirleyicisi
olarak gorilmelidir. Aragtirma sonuglarina gore, genel tutumlar Ozel tutumlar
porzitif yonde etkilemektedir. Ancak bu arastirmada 6zel tutumlarin genel tutumlart
etkilemedigi tespit edilmigtir*!.

Arastirma bulgularina gére, sendikalara yonelik genel ve 6zel tutumlarin her
ikisi de iscilerin isletmedeki yetkili sendika i¢in oy verme egilimleri ve sendika tiyesi
olmalarini etkilemektedir. Sendikalasma ile ilgili rasyonel se¢im kuramina gore,
bireyler sendika Uyeliginin sagladigt kazanclar ile maliyetler arasinda bir
karsilagtirma  yaparak karar vermektedir. Bu karsilastirmanin yapilmasinda
sendikalara yonelik tutumlarin 6nemli etkisi bulunmaktadir. Ayrica sendikalara
yonelik tutumlarin istikrarlt oldugu belirtilmektedir. Ornegin Getman vd., 33 yetkili
sendika seciminde, sadece sendikalara yonelik tutumlart temel alarak oylama
sonuglarinin %79’ unu dogru tahmin etmistir. Bununla birlikte, hem sendika hem
de yonetimin yogun ve bazen de yasadist kampanyalarina ragmen, iscilerin bastaki
tutumlarina gore oylarini kullandiklarint tespit etmislerdir®?. Kisaca, sendikalara
yonelik tutumlar zor degismekte ve yetkili sendika oylamasinda etkili olmaktadir.
Sendikalara yonelik tutumlarin  sendika oylamast Uzerindeki etkileri, bagka
arastirmalarda da ele alinmistir.

Youngblood vd., sendikal tutumlar1 dikkate alan bir sendikalasma modeli
gelistirmistir. Sendikalasma modelinde yer alan degiskenler, is ¢evresi (genel is
doyumu), sendika aragsalligi algisi, sendika imaji ve baska kisilerin 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.

# Heejon Patk, 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.

#]. Getman, S. Goldberg, J. Herman, Union representation elections: Law and reality.
New York, Russell Sage, 1976’dan aktaran Barling, Kelloway, Bremermann, 1991, s.725.
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ilgili dustnceleri yani 6znel normlar seklindedir. Arastirmacilar, bu degiskenleri
yetkili sendika igin oy verme istegi ile iliskilendirerek analiz etmektedir. Is doyumu
distik olan kisiler icin, sendikanin aragsalligini algilama, sendika i¢in oy verme
istegini arttirmaktadir. Ancak sendika imajt iscilerin géziinde olumlu degilse,
oylamada olumsuz sonug¢ alma ihtimali artmaktadir. Oznel normlar da oy verme
davranist tzerinde etkili bir degisken olarak tespit edilmistir. Bu arastirma,
sendikalara yonelik genel ve 6zel tutumlatin sendika icin oy verme egilimi tizerinde
etkili oldugunu ortaya c¢ikarmustir. Ayrica demografik faktorlerin tek bagina
sendikalagmayi1 etkilemedigi sonucuna ulasilmistir*3.

Sendikalara yonelik tutumlar, yetkili sendika icin oy vermeyi etkiledigi gibi,
sendika Uyesi olma istegini de etkilemektedir. Sendikalara yonelik tutum ve
sendikaya tiye olma istegi Olcekleri arasindaki korelasyon, is titlerine gore farkls
isciler icin pozitif yoénde bulunmustur. Ayrica, tutumlar ile Uye olma istegi
arasindaki korelasyon cinsiyet, etnik koken, yas ve diger demografik degiskenlere
odaklanan arastirmalarda da istikrarli durumunu siirdiirmektedir#. Nitekim Barling
vd., sendika Uyesi olmayan 143 universite 6grencisi ile 59 lise Ggrencisi tizerinde,
Ogrencilerin sendikalara yonelik tutumlar ile sendika Uyesi olma istegi arasinda
pozitif yonlii iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Ayrica sendikalara yonelik tutumlar,
sendika tiyesi olma isteginin 6nemli bir belirleyicisi olarak tespit edilmistir4>.

Ogrenciler iizerinde yapilan diger bir calismada da benzer sonuglara
ulagilmigtir. Lahuis ve Mellor, 1245 kolej Ogrencisinin katiimct oldugu bir
orneklemde, sendikalara yonelik olumlu ve olumsuz tutumlar ile sendika tiyesi olma
istegi arasindaki iliskiyi arastirmistir. Sendikalara yonelik olumsuz tutumlar ile
sendika Uyesi olma istegi arasinda negatif yonli bir iliski belirlenmistir. Sendikalara
yonelik olumlu tutumlarin sendika tiyesi olma istegi tizerinde pozitif yonli glicli bir
etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir46. Yukarida 6zetlenen arastirmalar tutum-davranis
egilimi iliskisini destekleyen iceriktedir. Bireylerin sendikalara yonelik olumlu veya
olumsuz tutumlari, sendika tyesi olma davranigini etkilemektedir. Ayrica tutumlarin
zor degisen yapisindan dolayl, O&grenciler tzerinde aragtirmalar yapildigt
anlagilmaktadir.

4 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, 5.585-586.

# 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, 5.663.

4 Barling, Kelloway, Bremermann, 1991, 5.730.

46 Lahuis, Mellor, 2001, s.663.
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3. Cinsiyet Ayrimciligi

Cinsiyet ayrimciligl, calisanlar ile ilgili kararlar bireylerin niteliklerinden veya
is performanslarindan ziyade, cinsiyete, yani atfedilmis bir 6zellige dayali olarak
alindigt zaman ortaya ctkmaktadir4’. Calisma yasaminda cogunlukla kadinlar
cinsiyet ayrimciligina maruz kalmaktadir. Ornegin kadinin aile yasamindaki rolii ve
sorumluluklar1, mesleginde terfi ettitilme imkanini kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin
kadinlara yonelik ayrimciligin esast olan “cam tavan” kavramint ortaya ¢ikarmigtir.
Kadinlarin, organizasyonlarin ist yonetim diizeylerine iletlemelerini durduran
engeller, “cam tavan” olarak adlandirilmaktadir®. Cam tavan gergegi arastirmalar
ile dogrulanmugtir.

Eyuboglu vd., G¢ bankada cinsiyet ayrimciliginin ¢esitli bi¢imlerine maruz
kalmay1 arastirmistur. Bulgulara gore, bankacilik sektériinde cinsiyet ayrimeiliginin
en dikkati ¢eken noktast, kadin ¢alisanlarin yonetim kademelerinin tst noktalarina
yikselememesidir. Kadinlarin 6rgiit icinde yiikselememelerinin 6niindeki en 6nemli
engel, en Ust kademelerde, karar odaklarinda yalnizca erkeklerin yer almasidir.
Kadmlar, kadmn olmaktan dolayr karstlastiklari sorunlari karar kademelerinde dile
getirecekleri hemcinsleri olmadigi icin, bu derecede dezavantajli konumda
olmaktadirlar®.

Anafarta vd., konaklama isletmelerindeki kadin yoéneticilerin kariyer engelleri
ve cam tavanin vathigina iliskin algilamalarint incelemistir. Bulgular, konaklama
isletmelerindeki kadin yoneticilerin cam tavann varhgini tim soguklugu ile
hissettiklerini ortaya koymugtur. Coklu regresyon analizi sonucunda, basmakalip
yargilar, ayrimcilik, rol ¢atismasi ve rehberden yoksun olma temel kariyer engelleri
olarak saptanmustir. Aragtirmada konaklama isletmelerinde calisan  kadin
yoneticilerin, Ucret, egitim ve terfi olanaklart acisindan daha fazla ayrimciliga
ugradiklar algisina sahip olduklart bulunmustur>.

Algilanan cinsiyet ayrimciligi, bireyin bir cinsiyete tiyeligi nedeniyle kendisine
farkli veya adaletsiz davranildigi yoniindeki algilamasidir. Bireyler cinsiyet
ayrimctligini  algiladiklarinda, kendi cinsiyetlerindeki kisilerin  diger cinsiyetteki
calisanlara gére is acisindan sistematik olarak dezavantajli olduguna inanmaktadir.

47 Barbara Gutek, Groff Aaron, Anne Tsui, “Reactions to perceived sex discrimination”,
Human Relations. Vol:49(6), 1996, s.791.

4 Serpil Aytag, Mustafa Seviiktekin, Ozlem Isigicok, Nuran Bayram, Selver Yildiz, Kadir
Yasin Eryigit, Cagdag Sanayi Merkezlerinde Kadin Iggiiciiniin Konumu: Bursa
Ornegi. TISK, Yayin No: 219, 2002, 5.27.

4 Dilek Eyuboglu, Giilten Incir, Nurdan A. llgaz, Erdemir Fidan, Yicel Ince, Yasemin
Yogunboy, Bankacilik Sektoriinde Cinsiyete Dayali Ayrimcilik. T.C. Bagbakanin
Kadinin Statiisti ve Sorunlart Genel Midurlaga, 2000, s.31 ve 135.

% Nilgiin Anafarta, Fulya Sarvan, Nuray Yapici, “Konaklama Isletmelerinde Kadin
Yoneticilerin Cam Tavan Algist: Antalya Ilinde Bir Arastirma”, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi.
15,2008, s.111.
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Bireyler cinsiyet ayrimciligina maruz kalip kalmadiklarini degerlendirmek icin sosyal
karsilastirmalardan faydalanmaktadir. Sosyal karsilastirma, Gcret artislart veya
terfiler gibi elde edilebilecek muhtemel ctktt ve/veya islemler hakkinda bilgi
saglamaktadir. Toplu yoksunluk kurami, birinin grubu adina hissettigi sorunlar ve
bu sorunlara gosterdigi kizginlik ve doyumsuzluk gibi tepkileti agiklamaktadir.
Toplu yoksunluk kuramina uygun olarak, cinsiyetleri nedeniyle Orgiitlerinin
ayrimctligini algilayan kadinlar duygulatini, azalan 6z yeterlilik gibi somut yollatla
gostermektedirs!.

Bu durumda algilanan cinsiyet ayrmciigmin is tutumlar Gzerinde etkisi
olabilecegi anlasilmaktadir. Gutek vd., algilanan cinsiyet ayrimciliginin olumlu is
tepkileri (diigiik is ¢atismasi, ylksek ise baglilik) ile ters yonde iliskili oldugunu ileri
surmektedir. Arastirma bulgularina gére, kadinlar icin algilanan cinsiyet ayrimeciligt
onemli is tutumlari ile iliskilidir. Ayni durum erkeklerde ortaya ¢itkmamis, algilanan
cinsiyet ayrimciligt sadece azalan giic ve stati ile iliskili bulunmustur2. Algilanan
cinsiyet ayrimciliginin kadinlar igin is tutumlarint etkilemesi, sendikalara duyduklar
ilginin de artmasina neden olabilecektir. Sendikalasma ile ilgili engellenme-
saldirganlik kurami, bireylerin islerindeki doyumsuzluk ve engellenme nedeniyle,
sendika tyesi olduklarina isaret etmektedir. Buna gore, kadinlar cinsiyetleri
nedeniyle engellendiklerini diigindikleri Slgiide, hem tepki olarak hem de bu
durumu iyilestirmek tizere sendika tyesi olma isteklerinin artacagy ileri suriilebilir.
Ancak kadinlarin sendikalarda da ayrimciliga ugrayabilecegi belirtilmelidir.

4. Kadinlarin Sendikalagmasi

Kadinlar ve sendikalar arasindaki iliski genel olarak sorunlu bir alan olarak
gorilmektedir. Sendikalarin kadinlara yonelik geleneksel yapiyr destekleyerek, erkek
egemen istihdam yapisint sirdirmeye calistiklart vurgulanmaktadir. Bu baglamda
oncelikle kadinlarin isglicii piyasasindaki durumlarina deginilmelidir. Kadinlarin
isglicii piyasasindaki durumlart ile ilgili olarak tic dénemden soz edilebilir. Tlk
dénemde, tim aile bireyleri ev endustrilerinde tiretim stirecinde yer almaktayken,
buytk endustrilerin kurulmastyla erkekler fabrika is¢isi konumuna girmis, kadinlar
ise ya giderek 6nem yitiren ev endustrilerinde yer almaya devam etmis ya da gelir
getirici faaliyetlerin disina itilmistir. Tkinci donem 1970’lerde ortaya ¢ikan ihracat
yonelimli Gretim bolgelerinde kurulu fabrikalarda agirlikla kadin  emeginin
kullanilmast  ve kadin istthdaminin artmasidir. Son dénem, isgicinin
feminizasyonu olarak adlandirilmakta ve kadinlar icin glivencesiz, enformel calisma
bicimlerine isaret etmektedir>3.

51 Gutek, Aaron, T'sui, 1996, s.791.
52 Gutek, Aaron, Tsui, 1996, s.809.
5 Gilay Toksdz, “Neoliberal Piyasa ve Muhafazakar Aile Kiskacinda Tirkiye’de Kadin
Emegi”, Kiiresellesme, Kriz ve Turkiye’de Neoliberal Déniigiim. Der. Nergis
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Enformel kadin c¢alisanlar hem ise alma ve istthdamda ayrimecilik, hem de
toplumsal rollerin yeniden uretilmesiyle karst karsiyadir. Bu nedenle, artan
yoksulluk ve yoksunluktan en ¢ok kadin isgiicii etkilenmektedir. Enformellesme,
demokrasinin dogusuna temel olusturan insan haklar sézlesmeleri, isci sinifinin
miicadelesi, yurttashk bilinci, demokratik kurumlarin olusumu ve sosyal haklarin
taninmastyla karsitliklar icermektedir>*. Son dénem degerlendirildiginde kogullarin
kadinlarin sendika Gyesi olma egilimini hem arttirabilecek hem de azaltabilecek
potansiyel gosterdigi séylenebilir. Kadinlarin sendika tiyesi olma istegi is ve Ucret
doyumu disukligl ile karsilastiklart ayrimeilik gibi nedenlerle artabilecegi gibi,
enformel istthdam edilenlere sendikalarin ulasamamast nedeniyle bu potansiyel
gerceklesmeyebilecektir.

Ancak literatiirde kadinlarin genel olarak sendikalara c¢esitli etmenler
nedeniyle dusiik diizeyde ilgi gdsterdigi gorisi yaygindir. Bu goris, sendikalagsma
oranlarinin  diisiikligiinii kadinlara yiikleme &zelligi  gostermektedir. Ornegin
kadmnlarin aile sorumluklart nedeniyle sendika tyesi olmadiklari, sendika tyesi
olsalar bile, sendikal faaliyetlere yeterince katlmadiklari ileri siiriilmektedir. Bagka
bir gbriis ise, kadinlarin hak arama konusunda erkeklere gbére daha pasif oldugu ve
bu tiir eylemlere daha az bagvurdugu seklindedir. Kadinlarin sendikalara distik ilgi
gOsterip gbstermediginin belirflenmesi, onlarin sendikalara yonelik tutumlart ve
sendika tiyesi olma istekleri degerlendirilerek ortaya cikarilabilir.

Kadinlarin sendikalara daha distik ilgi gosterdigi ileri siiriilmesine karsin,
bazt tlkelerde kadimnlarin erkeklerle aynt ve hatta daha yiiksek oranda sendika iyesi
oldugu gériilmektedir. Ornegin Kanada, Ingiltere ve Irlanda’da erkek ve kadin
sendikalasma oranlari esit diizeyde iken, Isvec, Norvec ve Finlandiya’da kadinlarin
sendikalasma oranlari daha ytiksektir. Fakat bu tlkeler icin sendika i¢i ayrimeilik
durumu dikkate alinmalidir. Gelismis tlkeler disinda ise, kadinlarin sendikalasma
oranlarinin erkeklerden daha dusiik oldugu gérilmektedir. Brezilya, Misir, Morityus
ve Filipinler gibi tlkelerde erkeklerin sendikalasma oranlart daha ytksektir.
Tirkiye’de Ocak 2007°de 3.043.732 olan sendika tiyesinin %15,2’sinin kadin oldugu
gorilmektedir’. Buna gore yaklastk 456.000 sendikali kadin bulunmaktadir.
Ulkemizde kadinlarin sendikalasmast hakkinda fikir vermesi acisindan isci
sendikalarinin zorunlu organlarinda gérev alan yoneticilerin cinsiyet dagilimi da
incelenebilir. Isci sendikalarinda 87 erkek baskana karsilik 7 kadin bagkan

Miitevellioglu, Sinan Sénmez, Istanbul Bilgi Universitesi Yayinlari, No:234, Istanbul, 2009,
$.205-206.

54 Tijen Erdut, “Isgiicii Piyasasinda Enformellesme ve Kadin Isgiicii”, Caligma ve
Toplum. 2005/3, s.12 ve 46.

% International Labour Office, Equality at work: Tackling the challenges. International
Labour Conference 96th Session: Report I(B), 2007, 5.86.

5  Betil Urhan, “Goérunmezletin Gorunir Olma Miucadeleleri: Calisan  Kadin
Orgiitlenmeleri”, Caligma ve Toplum. 2009/2, s.88.
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bulunmaktadir. Yonetim, denetim ve disiplin kurullart  dyeligi  topluca
degerlendirildiginde ise 1005 erkege karsilik, 103 kadin dye oldugu
anlagtlmaktadir7.

Yukaridaki  verilerden anlagilacagt tzere, bircok ilkede kadinlarin
sendikalagsma oranlarinin dustkliginin yant sira, sendikal faaliyetlere katilimlart da
yetersizdir. Koray bankacilik, tekstil ve ticaret-biiro iskolunda calisan kadinlarin
calisma kogullari, calismaya bakis acilari, sendika ile iliskiler ve siyasete olan ilgilerini
incelemistir. Orneklem 347 sendika tyesi kadin isciden olugmaktadir. Arastirma
sonuglari, sendikali kadinlarin sendikayla iliskilerinde sinurh ilgi, sinurlt bilgi ve sinirlt
iletisim bulundugunu ortaya koymustur®. Arasttrma sonuglar, kadinlarin
sendikalagsma oranlarinin ve sendikal katiimlarinin genellikle erkeklere gére daha
distik oldugunu gostermektedir.

Schur ve Kruse, ABD’de 6zel sektérde calisan kadmlarin sendikalagsma
oranlarinin erkeklerden daha disik oldugunu belirterek, kadinlarin sendikalara
daha az ilgi gosterip géstermedigi veya kadinlarin sendikalasma strecinde engellerle
karsiagip karsilasmadigini, yani sorunun kadinlardan mi, yoksa baska nedenlerden
mi kaynaklandigint arastirmustir. Sonuglara gore, 6zel sektorde calisan sendika tiyesi
olmayan kadinlar, iye olmayan erkeklere gore, sendikalara tiyelik konusunda daha
istekli bulunmustur. Buna gore, arastirmaya katllan kadinlar sendikanin
basarabilecekleri konusunda, erkeklere gére daha fazla iyimserlik gostermektedir.
Aragtirmacilar, kadimnlarin  sendikalara  yonelik olumlu tutumlarina  karsin,
sendikalasma acisindan yeterli firsatlart olmadigt sonucuna ulasmustir>.

Leigh ve Hills, sendikalasmis geleneksel sektorler disindaki sektdtlerde
sendikalarin gelisim potansiyelini erkek ve kadinlar agisindan incelemistir.
Arastirma sonucunda, kadinlarin bu sektérlerdeki diistik sendikalagsma oranlarinin
kendi ilgisizliklerinden kaynaklanmadigi ortaya ¢tkmustir. Clnkd bu sektorlerdeki
kadinlar sendika temsiline olumlu yaklagmaktadir. Arastirmacilar kadinlarin
sendikalasma oranlarindaki disiiklik icin iki actklama yapmaktadirlar. Tlk olarak,
yonetimin sendika karsitt olmasini, ikinci olarak ise, sendikaciarin kadmlar
Orglitlemeyi maliyetli bulabileceklerini ileri siirmektedirler. Kadinlarin yiiksek isten
ayrilma oranlari ve genellikle kiiciik isletmelerde istihdam edilmeleri, Srgiitlemeyi
zotlastirabilmektedir©0.

57 htpp:/ /www.cgm.gov.tt, (19.01.2009)

% Meryem Koray, Calisma Yasaminda Kadin Gergekleri. Basisen Egitim ve Kiltir
Yayinlart:23, Tzmir, 1993, 5.103-122.

% Lisa A. Schur, Douglas L. Kruse, “Gender differences in attitudes toward unions”,
Industrial and Labor Relations Review. Vol:46(1), 1992, 5.89.

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.
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Yates, Kanada’da kadinlarin sendikalagsmast ile ilgili yanlis oldugunu ileri
sturdigi kandart aragtirmustir. Buna gore, kadinlarin sendikalart erkekler kadar
desteklemedigi kanisinin yanls oldugunu ileri stirmektedir. Erkek isci agirliklt ve
kadin isci agirlikli isletmelerde yetkili sendika oylamast sonuglarini inceleyerek,
kadinlarin sendikalara verdikleri destegi gostermistir. Sendikalarin 6rglitlenme
acisindan kadin isci agirlikli isletmelerde %13 daha basarili oldugu belirlenmistir. Bu
yontem ile kadinlart birey olarak degil, toplu olarak degetlendirme imkani
dogmaktadir®!.

Benzer bir duruma, Banglades ve Hindistan’da yapilan “Is Giivencesi
Anketi” bulgularinda rastlanmaktadir. Buna gore, 6rneklemde kadinlarin erkeklere
gore sendikalara yonelik olarak daha pozitif bir distinceye sahip olduklari ortaya
ctkmustir®2. Farber, ABD’de sendika tyesi olmayan kisilerden olusan ¢ok genis bir
orneklemde, yash iscilerin diisik oranda sendika temsili istegine karsin, beyaz
olmayanlar ve kadimlarin sendikalart daha c¢ok istediklerini belirlemistir®3.
Sendikalara yonelik olumlu tutumlar, bireylerin sendika tyesi olma istegini
arttirmaktadir. Ancak kadinlar icin sendikaya tye olma, c¢esitli nedenlerle
gerceklesmeyebilmektedir. Bazi  arastirmalarda  kadinlarin  sendikalart  etkin
gormedikleri ve bu nedenle tiye olmadiklari gibi etmenler belitlenmistir.

Ornegin Walters, ingiltere’de kismi sureli istihdam edilen kadinlarin
sendikalara yonelik tutumlarint incelemistir. Perakende scktériinde calisan 50
kadinla yapilan gérismelerde, kismi siireli istihdam edilen kadinlar arasinda sendika
tyeligi oraninin neden tam sureli istthdam edilen kadinlardan disiik oldugu ortaya
ctkarllmaya caligtimaktadir. Gortusmeler sonucunda, sendika lyesi olmayan
kadinlarin, sendika tyesi olma diisiincesine tamamen agik olduklart ortaya ¢ikmugtir.
Ancak isyerlerindeki sendikanin etkin olmadigint dusiindikleri icin lye
olmadiklarini  belirtmektedirler. Ayrica kadinlarin  ¢ogunlugu genel olarak
sendikalara karst olumlu tutumlar tasimakta ve sendikalarin iscileri korumak icin
gerekli ve 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Arastirmada kadinlarin sendikalara
yonelik tutumlarinin iki kategoride degerlendirilebilecegi belirtilmektedir. 1lk grup
kadin, sendikal hateket konusunda herhangi bir elestiti yapmamakta, ancak
sendikalarin  gii¢ kaybettigini ve sendikalarin daha gili¢li olmast gerektigini
belirtmektedir. Tkinci grup ise, sendikalara yénelik olumlu tutumlara sahip olmakla
birlikte, bir takim elestiriler yapmaktadir. Temel elestirileri, toplu eyleme karst
olmamakla birlikte, sendikal militanliga yoneliktiro*. Bu arastirma sonucunda, kismi

61 Charlotte Yates, “Challenging misconcepitons about organizing women into unions”,
Gender, Work and Organization. Vol:13(6), 2000, s.

2 TLO, “S6z ve Temsil Guvencesi”, Cev. Ceren Uzel, Sendikal Notlar. 2000, s.129.

03 Henry S. Farber, “Trends in worker demand for union representation”, The American
Economic Review. Vol:79(2), 1989, s.167.

4 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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sureli istthdam edilen kadinlar icinde sendikalara yonelik tutumlarin sendika Uyesi
olma istegini etkiledigi belirlenmistir. Orneklemdeki kadinlarin rasyonel segim
kuramina gbre hareket ederek, sendika Uyesi olmadiklari ileri stirtilebilir. Cunkd
sendikalarin haklarini korumakta etkin olmadigini degerlendirmekte ve buna
karsilik sendika tyelik aidati 6demek istememekteditler.

Ulkemizde yapilan bir arastirmada kadinlarin sendikalara yonelik aragsal
bakislatt ortaya ¢ikmistir. Toks6z ve Erdogdu, kadin sendikacilarin profilini ortaya
ctkarmay1 amacladiklart aragtirmalarinda, 141 kadina anket uygulamis ve 14 sendika
yoneticisi kadmnla derinlemesine gorismeler yapmustir. Arastirmada kadinlarin
sendikalara bakist ile beklentileri incelenmistir ve sonuglar sendikalara yonelik
aragsal bakisa isaret etmektedir. Egitimden sonra en 6nemli beklentiler, sosyal
haklar1 ve Ucretleri arttirmak olarak tespit edilmistir®>. Kisaca, kadinlar sendika
tyeliginin kazanclart ve maliyetleri konusunda degerlendirme yapmaktadir.

Bu degetlendirme sonucunda kadinlar icin bazi engellerin ortadan kalkmast
durumunda sendika tyeligine yakin olduklart ileri stiriilebilir. Nitekim Urhan, 411
sendika Gyesi olan ve Uye olmayan isci ile yapugi arastirma sonucunda, kadin
iscilerin sendika tyeligi konusunda erkeklere goére daha istekli oldugu ortaya
ctkmustir. Sendikaya tiye olmalarina engel olan neden veya nedenler ortadan kalkmis
olsayds, sendikaya tye olmak isteyen erkeklerin orani %66,7 iken, kadinlar icin bu
oran %83,3 olarak belirlenmistir®. Buraya kadar yapilan kuramsal agiklamalardan
sonra arastirmamizin hipotezleri actklanacaktir.

5. Hipotezler

Literatiir taramasindan elde edilen bilgilere gére, kadinlarin sendikalara
yonelik tutumlarinin  erkeklerden farkli olmadigi ileri sirilebilir. Hatta bazi
arastirmalarda kadinlarin erkeklerden daha fazla oranda sendika tiyesi olmak istedigi
ortaya ¢tkmistir. Bunun icin ¢alismada, erkek ve kadin tniversite Sgrencilerinin
sendikalara yonelik tutumlarinda ve sendika Uyesi olma isteklerinde farklilik olup
olmadigt arastirilacakur. Lise ve tiniversite 6grencileri, sendikalara tiye olma istedi
ve sendikalara yonelik tutumlar konusunda Onemli bir Orneklemdir. Cinki
genclerin sendikalasma ile ilgili bilgileri cogunlukla yeterli bulunmamaktadur.
Sendikalara yonelik tutumlar, anne ve baba, arkadaslat, ¢alisma arkadaglart ve Ustler
gibi kaynaklar tarafindan bicimlendirilmektedir. Ayrica kadin 6grenciler genellikle
aile sorumlulugu gibi sendikal faaliyetleri engelleyen etmenlerden uzak
bulunmaktadir. Son olarak universite Ogrencilerinin gelecegin yoneticileri veya
beyaz yakali ¢alisanlari olacag dikkate alinmalidir. Boyle bir grubun sendikalara

65 Giilay Toksoz, Seyhan Erdogdu, Sendikact Kadin Kimligi. Imge Kitabevi, Ankara,
1998, s.127.

6 Betiil Urhan, Tiirkiye'de Sendikal Orgiitlenmede Yasanan Giiven ve Dayanisma
Sorunlart”, Caligma ve Toplum. 2005/1, s.76.
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yonelik tutumlari, sendikal hareketi etkileyebilecek bir nitelik tasimaktadir. Buna
gore ilk hipotezimiz;

Hi: Erkek ve kadin 6grenciler arasinda sendikalara yonelik tutumlar
acisindan farklilik yoktur.

Literatiirde bazt arastirmalarda kadinlarin en az erkekler kadar sendika tyesi
olma istegi bulundugu belirlenmistir. Bunun i¢in kadin ve erkek 6grenciler arasinda
sendika tiyesi olma istegi acisindan farklilik olup olmadigt incelenecektir.

Hz: Erkek ve kadin 6grenciler arasinda sendika iiyesi olma istegi acisindan
farklilik yoktur.

Literatiirde sendikalara yonelik tutumlarin dogrudan sendika tyesi olma
istegini etkiledigi belirlenmistir. Arastirmada, kadin ve erkek &grenciler igin
sendikalara yonelik tutumlarin sendika Uyesi olma istegini pozitif yonde etkiledigi
ileri strilmektedir. Ayrica algllanan cinsiyet ayrimceiligl, ¢alisma kosullarini
iyilestirmek tizere sendikaya iiye olma istegini arttirabilecektir. Buna gére erkek ve
kadin 6grenciler icin ayri ayri hipotezlerimiz séyledir:

Hs: Erkek 6grencilerin sendikalara yonelik olumlu tutumlart ve algiladiklar
cinsiyet ayrimceiligy arttikca, sendika tiyesi olma istekleri artmaktadir.

H4 Kadin 6grencilerin sendikalara yonelik olumlu tutumlar ve algiladiklart
cinsiyet ayrimciligy arttikca, sendika tiyesi olma istekleri artmaktadir.

6. YOntem

6.1. Veri Toplama Araglari

Sendikalara Yinelik Tutumlar: Deshpande ve Fiorito’'nun® sendika imaijt
Slgegindeki 12 soru dgrencilere gore uyarlanarak kullanilmistir. Ornek sorular su
sekildedir: “Sendikalarin is glivencesini iyilestirdigine inantyorum”, “Sendikalarin
calisanlarin sosyal haklarint iyilestirdigine inaniyorum”, “Sendikalarin ¢alisanlarin
terfi sansini arttirdigina inantyorum”. Sorular, 1-Hi¢ Katlmiyorum 5-Tamamen
Katiliyorum olmak tizere 5’li Likert Slcegine gore cevaplanmaktadir.

Sendika Uyesi Olma Istegi: Sendika iiyesi olma istegi 4 soru ile arastirilmistir.
Sorular Wagar ve Rahman® ile Lahuis ve Mellor’'un® arastirmalarindan
uyarlanmustir.  Sorular “Calisanlarin  bir sendika tarafindan temsil edildigi
isletmedeki isi kabul ederim”, “Calisanlarin bir sendikaya itiye olmasini gerektiren
bir isi kabul etmem”, “Bir is ararken, calisanlarin bir sendika tarafindan temsil

67 Satish Deshpande, Jack Fiorito, “Specific and general beliefs in union voting models”,
Academy of Management Journal. Vol.32(4), 1989.

08 '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.

® Lahuis, Mellor, 2001, s.668.
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edildigi isletmelerden uzak dururum” ve “Thtiyaglarimi ve gelecekteki isimi
distndigimde, ileride bir sendikaya tiye olmayr distinirim” seklindedir. Sorular,
1-Hi¢ Katidmiyorum 5-Tamamen Katiliyorum olmak tizere 5’li Likert dlcegine gore
cevaplanmaktadir. Olgekteki 2 ve 3 numarali sorular ters gevrilerek kodlandiktan
sonra analiz edilmistir.

Algtlanan Cinsiyet Ayrimeilzge: Sanchez ve Brock’un™ arastirmasindaki 4 soru
ogrenciler icin uyarlanarak kullanilmistir. Sorular Ispanyol calisanlara yonelik etnik
ayrimcilig Slemeyi hedeflemektedir. Bunun i¢in sorulardan arastirma amacimiza
uygun olanlar se¢ilmis ve uyarlanmistir. Sorular “Calisma yasaminda cinsiyetimin
bazen bir engel olusturabilecegini disuntyorum”, “Cinsiyetimin kariyer
lerlememde olumsuz etkisi olabilecegini dusiiniiyorum”, “Calisma yasaminda
bircok kisinin cinsiyetle ilgili 6nyargilart oldugunu ve bana da bu Onyargilar
dogrultusunda davranacaklarini diistintiyorum”, “Calisma yasaminda cinsiyetimden
dolayt bazt faaliyetlerden dislanabilecegimi dustiniyorum” seklinde ve 1-Hig
Katilmiyorum 5-Tamamen Katiliyorum olmak tzere 5°1i Likert Olgegine gore
cevaplanmaktadur.

Ankette kullandlan 6lcek ve soru gruplarnin  giivenilirlik - dizeylerinin
belirlenmesi i¢in Cronbach Alpha giivenilitlik katsayisindan yararlanilmistir. Tablo
1’de gorildiugh gibi sendikalara yonelik tutumlar ve algilanan cinsiyet ayrimeihigt
Olceklerinin giivenilirligi yiiksek, sendika tiyesi olma istedi ise kabul edilebilir sinirlar
icinde gtivenilirdir.

Tablo 1: Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Olgekler Alpha Degeri
Sendikalara Yonelik Tutumlar 91
Sendika Uyesi Olma Istegi ,09
Algilanan Cinsiyet Ayrimciligs ,90

6.2. Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiltesi’nde 6grenim géren 14370 erkek, 188’1 kiz olan toplam 336 dérdiincii stuf
Universite Ogrencisi olusturmaktadir (5 kisi cinsiyet belirtmemistir). Fakultede
bulunan toplam 6 bélimiin (Isletme, Iktisat, Kamu Yénetimi, Calisma Ekonomisi
ve BEndistri Iliskileri, Maliye ve Ekonometri) timiinden 6grencilere ulasilmis ve
toplam 1843 dordiinct sinif 6grencisinden 336 6grenci ¢alismaya dahil olmustur.
Ders programlar takip edilerek ders 6ncesi, 6gretim Uyesinden izin alinarak anket
égrencilere dagitilmustir. Ogrencilere anket ¢alismasinin amact anlatilarak ¢alismaya
katlmanin gonillilik esasina baglt oldugu belirtilmis ve sonrasinda, anket ile ilgili

70 Juan 1. 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.

49



Kadinlarin Sendikalara Yénelik Tutumlar

bilgi verilmistir. Anketler ortalama 7-10 dakikalik bir cevaplama stiresi sonrasinda
toplanmustir. Orneklemin demografik 6zellikleri Tablo 2°de goriilmektedir.

Tablo 2: Demografik Degiskenlerin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

Demografik Say1 Yizde | Demografik Degiskenler | Sayi Yiizde
Degiskenler (%) (%)
Yas Calisma Durumu
18-22 yas 191 57,7 Hayir 294 88,8
23-27 yag 140 42,3 Evet 37 11,2
28 ve yas Ustd - - Calisiyorsa Istihdam
Bigimi
Cinsiyet Tam zamanli 3 8,3
Erkek 143 432 Kismi siireli 27 75
Kadin 188 56,8 Kisa siireli gegici isler 4 11,1
Annenin Sendika Kendi isi 2 5,6
Uyeligi
Evet 20 6 Bo6lim
Hayir 290 87,6 Tktisat 63 19
Daha 6nce tyeydi 21 6,3 Isletme 52 15,7
Babanin Sendika Maliye 57 17,2
Uyeligi
Evet 54 16,3 Ekonometri 31 9.4
Hayir 240 72,5 Kamu Yo6netimi 25 7,6
Daha 6nce tyeydi 37 11,2 Calisma Ekonomisi ve 103 31,1
Endiistri Iliskileri

Orneklem 143 erkek ve 188 kadindan olusmaktadir. Orneklemin yas dagilim1

Universite 6grencisi olmasi itibariyle cogunlukla 18-22 yas arasinda toplanmaktadir.
Ogrenciler arasinda calisanlarin sayisinin ¢ok az oldugu goriilmekte, calisanlar da
genellikle 6grencilere yonelik sayilan kismi streli islerde istthdam edilmektedir.
Anne ve baba sendikal ge¢mis acisindan incelendiginde, annelerin %12’sinin ve
babalarin %27’sinin sendika ile iligkili oldugu anlasidmaktadir. Annesi sendika
tyeligi ile iliskili olan 27 kadin 6grenciye karsilik 14 erkek Sgrenci bulunmaktadir.
Babas: sendika tyeligi ile iliskili olan 54 kadin 6grenci ve 37 erkek Ggrenci vardir.
Ogrencilerin biiyitk ¢ogunlugu icin anne ve babanin sendikalarla iliskisi olmadigt
gorilmektedir. Orneklemi olusturan dérdiincii siif égrencilerinin ¢ogu Calisma
Ekonomisi ve Endistri Iliskileri bolimiinde egitim gérmektedir. Ancak diger
bélimlerin 6grenci sayisina toplam olarak bakildiginda, 103 Calisma Ekonomisi ve
Endistri Tliskileri bolimii 6grencisine karsilik, diger égrenciler 228 kisidir. 188
kadin 6grencinin 68’i Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri boliim, 120’si diger
bolim 6grencisidir.
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7. Bulgular

Oncelikle erkek ve kadin &grencilerin sendikalara yénelik tutumlarinda
farkhilik olup olmadigi test edilmistir. Bagimsiz iki grup t-testi sonuglarina gore
erkek ve kadin 6grencilerin sendikalara yonelik tutumlarinda farklilik oldugu tespit
edilmistir. Kadin 6grenciler sendikalara yonelik olarak daha yiksek, yani daha
olumlu tutumlara sahiptir (Tablo 3). Buna gére Hi hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 3: Erkek ve Kadin Ogrencilerin Sendikal Tutumlarinin

Karsilagtirilmasi

Sendikalara Standart

Yonelik Ortalama anda t df P

Sapma
Tutumlar
39 261 1000

Erkek 2.9 75

Kadin 32 59

Ikinci hipotezimiz, erkek ve kadin grenciler arasinda sendika iiyesi olma
istegi acisindan farklilik olmadigr yoniindedir. Bagimsiz iki grup t-testi sonuclarina
gore sendikaya tye olma istegi acisindan farklilik bulunmamaktadir (Tablo 4). H»
hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4: Erkek ve Kadin Ogrencilerin Sendika Uyesi Olma Isteginin

Karsilagtirilmasi
Sendika
gi;;s; Ortalama 2;3;3:“ t df P
istegi
- 42 329 ,67
Erkek 3,49 71
Kadin 3,52 ,70

Arastirmada ileri siirillen Hs ve Hy hipotezleri, yapisal esitlik modeli (YEM)
aracihigryla test edilmistir. Sendika tiyesi olma istegi tzerindeki sendikalara yonelik
tutumlar ve algillanan cinsiyet ayrimciligt etkisi biitin olarak Lisrel 8.54 programi
araciligtyla ortaya cikarilmaya calisilmistir. Modelde, 6lcim ve yapisal esitlik modeli
birlikte, yani tek asamali analiz yontemi benimsenmigtir. Modelin hesaplanmasinda,
kovaryans matriksine gbre en ¢ok olabilirlik metodu izlenmistir.

Erkek Ogrenciler icin sendikalara yoOnelik tutumlar ile algilanan cinsiyet
ayrnimciliginin, sendika tiyesi olma istegi tzerindeki etkisi modelinde, algilanan
cinsiyet ayrimciliginin sendika Uyesi olma tizerindeki etkisi anlamli olmadigs icin
modelden ¢ikarilmistir. Modelde sendikalara yonelik tutumlarin (ATT) sendika
tiyesi olma istegi (WILL) Gzerindeki etkisi arastirdmistir (Sekil 1).
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Sekil 1: Erkek Ogrenciler igin Sendikalara Yoénelik Tutumlarin
Sendika Uyesi Olma Istegi Uzerindeki Etkisi (Standardize edilmig
¢6ziimleme degerleri)

0.&2
0.48 =323

Chi-Sguare=200.11, df=%7, P-value=0.00000, RMSEA=0.087

Model i¢in X? degerinin serbestlik derecesine orant 2.06 olarak bulunmustur.
Bu oran kabul edilebilir uyumu gostermektedir. Diger uyum kriterlerinin ¢ogunda
kabul edilebilir uyum saglanmistir. RMSEA (.08) ve CFI (.96) olarak kabul edilebilir
uyumu gostermektedir. GFI (.85) ise kabul edilebilir sinirlar disindadir. Erkek
ogrenciler icin sadece sendikalara yonelik tutumlarin, sendika tyesi olma istegi
tzerinde etkisi bulunmaktadir. Bu etkinin giicli oldugu belirtilmelidir(0.72)71.

Ikinci modelimizde kadin égrenciler icin sendikalara yonelik tutumlar (ATT)
ile alglanan cinsiyet ayrmethginin (DISC) sendika tyesi olma istegi (WILL)
tzerindeki etkisi modelinde tiim iligkiler anlamlt bulunmustur (Sekil 2).

Sekil 2: Kadin Ogrenciler igin Sendikalara Yénelik Tutumlar ile
Algilanan Cinsiyet Ayrimciliginin Sendika Uyesi Olma Istegi Uzerindeki
Etkisi (Standardize edilmig ¢6ziimleme degerleri)

"I Uyum kriterleri igin bkz. Omer Faruk Simsek, Yapisal Esitlik Modellemesine Giris:
Temel Ilkeler ve LISREL Uygulamalari. Ekinoks Yayinlari, 2007, s.14.
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Modelin X? degerinin serbestlik derecesine orant 1.8 olarak bulunmustur. Bu
oran iyi uyumu gostermektedir. RMSEA (.06) ve CFI (.95) olarak kabul edilebilir
uyumu gostermektedir. GFI (.86) ise kabul edilebilir sinirlar disindadir. Kadin
ogrenciler icin sendikalara yonelik tutumlar sendika idyesi olma istegini pozitif
yonde orta dizeyde etkilemektedir(0.48). Ayrica algilanan cinsiyet ayrimciligi da,
sendika tiyesi olma istegini pozitif yénde orta diizeyde etkilemektedir(0.18).

Sonug

Universite 6grencileri arasinda yapilan arastirma sonucunda, kadinlarin da en
az erkekler kadar hatta daha fazla sendikalarla ilgilendigi ortaya ¢ikmugtir.
Orneklemde kadin 6grenciler, sendikalara karst erkeklerden daha olumlu tutumlara
sahiptir. Ayrica sendika Uyesi olma istegi acisindan, erkek ve kadin Sgrenciler
arasinda farklilik bulunmamaktadir. Bu durumda 6rneklemdeki kadin Sgrenciler
calisma yasaminda sendika Uyesi olmaya yatkin calisanlar olarak degerlendirilebilir.
Ancak kadimnlarin  sendikalagsma oranlarinin  genel olarak disik oldugu
bilinmektedir. Bu durumda kadmnlarin sendikalasma oranlarindaki distklugt
onlarin ilgisizliklerinde degil, baska faktérlerde aramak gerekmektedir. Ornegin
sendikalarin kadimlara yonelik faaliyetlerinin yetersiz olmast, aile sorumluluklarinin
roli, cinsiyet ayrimcilig1 gibi etmenler arastirilabilir.
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Kuramsal agidan olumlu tutumlart davranis boyutunun takip ettigi ileri
surilmektedir. Buna gore, sendikalara yonelik tutumlar sendika tyesi olma istegini
etkileyecektir. Arastirma sonuglarina gore, erkek ve kadin 6grenciler icin, tutum-
davranis egilimi yaklasiminin gecerli olabilecegi anlagilmaktadir. Her iki 6rneklem
grubu icin de, sendikalara yonelik olumlu tutumlar, sendika tyesi olma istegini
arttirmaktadir. Buna gore sendikalar, muhtemel tiyelerin tutumlarint etkileme yollart
gelistirmelidir. Bunun icin, topluma yonelik iletisim faaliyetlerine 6nem verilmelidir.
Ornegin sendikalarin iiyelerinin ¢ikarlarint korumak icin yaptiklart faaliyetler cesitli
iletisim araglart ile duyurularak, calisanlarin  sendikalara aragsal bakislart
desteklenebilir. Ancak sendikalasmay: etkileyen tek faktSriin sendikalara yonelik
tutumlar olmadigi da gozden kagirilmamalidir. Ornek olarak kadinlarin sendikalara
yonelik olumlu tutumlarina ragmen, sendikalasma oranlarinin  distkliga
gosterilebilir.

Erkekler i¢in cinsiyet ayrimcilig, sendika Uyesi olmayt etkileyen anlaml bir
degisken olarak tespit edilmemistir. Fakat cinsiyet ayrimciligina maruz kalma,
kadinlar i¢in 6nemli bir faktordiir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, kadinlarin ¢alisma
yasaminda daha fazla cinsiyet ayrimcihifina ugradigt bilinmektedir. Buna karsilik,
kadmlar icin algiladiklart cinsiyet ayrimciligt sendika Uyesi olma istegini
arttirmaktadir. Bu durumda, sendikalarin cinsiyet ayrimeiligt ile ilgili faaliyetlerinin,
kadimnlarin  sendikalara olan ilgisini arttiracagt anlastlmaktadir. Orneklemdeki
kadinlar, ¢ogu calisma yagamu disinda olmalarina ragmen, algiladiklari cinsiyet
ayrimcili@t karsisinda sendikalara yonelme potansiyeli gostermektedir. Arastirmanin
literatiire en Onemli katkisi, kadinlar i¢in algilanan cinsiyet ayrimciliginin sendika
tyesi olma istegi tizerindeki etkisinin ortaya cikarilmasidir.

Kadinlarin sendikalasma durumu sosyal psikolojik kuramlar agisindan ele
alinarak degerlendirilebilir. Kadinlar istthdam iliskisinde ayrimcilik nedeniyle
engellenme ile kargilasmaktadir. Ayrica istthdam kosullarinin genelde erkeklere gore
daha kétt olmasi, is doyumlarint olumsuz yonde etkilemektedir. Bu kurama gore,
kadinlarin ¢cogu sendika tyesi olmayt kolaylastiran kosullarda calismaktadir. Fakat
rasyonel secim kuraminda iscilerin sendikalarin kendi cikarlarini en iyi sekilde temsil
edecegine inandiklarinda tiye olduklari ileri strtilmektedir. Buna gére kadinlar da
sendikalarin kendi ¢ikarlarint savundugunu diisindtkleri zaman tye olmaya yatkin
olacaktir.

Arastirma yapilan Universite Ogrencisi Orneklemi, gelecegin beyaz yakali
iscileri ve yoneticileri olarak degetrlendirilmelidir. Beyaz yakalt iscilerin sendikalara
yonelik tutumlarinin mavi yakali iscilerden farklt oldugu, beyaz yakali iscilerin daha
bireysel davranma ya da meslek o6rglitleri gibi baska Orgiitlere yonelme egiliminde
olduklart ileri sirilmektedir. Ancak O6rneklemde sendikalara yonelik olumlu
tutumlar beslendigi ve bunun sendika tyesi olma istegini arttirdigl anlasgtlmaktadir.
Daha 6nce belirtildigi gibi, bu olumlu tutumlar, ileride sendika dyeligine déntisme
ihtimali tagtmaktadir.
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Arastirmanin en 6nemli kisitt 6rneklemin ¢ogunun calisma yasami disinda
olan {niversite &grencilerinden  olusmasidir.  Orneklem aile  sorumlulugu
bulunmayan, sendikalarla dogrudan iliskisi olmast beklenmeyen, yani sendikalara
yonelik tutumlart en dogal halinde olan bireylerdir. Literatiirde konu ile ilgili
aragtirmalar istthdam edilen isciler Uzerinde gerceklestirilmektedir. Calisma
yasaminda sendika Uyesi olma siirecini yapisal kosullar, isletme ve Gstler gibi bagka
kogullarin da etkiledigi, sendikalasma kuramlart kisminda agiklanmistir. Fakat
sendikalara yonelik genel tutumlarin koklerinin derinde oldugu ve kolaylikla
degismedigi de arastirmalarda ortaya koyulmustur. Bunun icin 6rneklemin
sendikalara yonelik olumlu tutumlar, c¢alisma yasaminda gerekli kosullar
dogdugunda sendika Uyesi olma sirecini etkileyecektir. Bu kisit1 agmak icin,
Orneklem boylamsal arastirmalar ile takip edilerek, calisma yasamina giris
déneminde ve ilerleyen stirecte sendikalasma durumu tespit edilebilir. Bu durumda,
kadinlarin sendikalagmast 6ntindeki engeller daha dogru belirlenebilecektir.
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Adil Bir KUresellesme Icin Sosyal Adalet Uluslararasi Calisma Orgity Bildirgesi

Adil Bir Kiiresellesme Igin Sosyal Adalet Uluslararas1
Caligma Orgiitii 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 IL.O 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. Giris

1919 yilindan bu yana, sosyal sorunlara ¢Oziim arandigl, calisma
kosullarinin  tartisildigt  ve uluslararast  calisma  standartlarinin - goristldagi
Ulnslararas: Calisma Konferans: (UCK)’nin 10 Haziran 2008 tarihinde yapilan 97.
toplantisinda “.Adi/ Bir Kiiresellegme Iin Sosyal Adalet Ulnslararas: Calisma Orgiitii
(UCO) Bildirges?” kabul edilmistir!.

UCK’nin ilk toplandigi glinden bu yana az sayida Bildirge kabul ettigi
bilinmektedir. Bildirgelerin  tarthsel bakimdan en O6nemlisi “Filadelfiya
Bildirgesi”dir. Bir digeri ise, 1964 yilinda Gliney Afrika'daki itk ayrimeiligina iliskin
hazirlanan bildirgedir. Bu tlkedeki itk ayrmeiliginin sona ermesi lzerine soz
konusu bildirge 1994 yilinda yurirlikten kaldirlmistr. Kiresellesme strecinde
ortaya ¢ikan degisim ve sorunlara yanit olusturmak tizere 1998 yilinda “Calismaya
Mliskin Temel Haklar ve Ilkeler Bildirgesi ve Izlenmesi” kabul edilmistir2. 2008
yilinda toplanan Konferansta kabul edilen “Adil Bir Kiresellesme Icin Sosyal
Adalet UCO Bildirgesi” ise sonuncu Bildirgedir. Uluslararast Calisma Biirosu

* Yrd. Dog. Dr., Mugla Universitesi, (recepkapar@sosyalkoruma.net)

TTLO “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 ILLO/Media_and_public_information/Press_rele
ases/lang--en/WCMS_094186/index.htm]. (23.03.2009).

2Hilary Kellerson, “The ILO Declaration of 1998 on fundamental principles and rights: A
challenge for the future”, International Labour Review, Vol. 137 (1998), No. 2, 5.223.

61
Caligma ve Toplum Dergisi, S.23 (2009/4)



Adil Bir KUresellesme Icin Sosyal Adalet Uluslararasi Calisma Orgity Bildirgesi

(UCB) Genel Miidiirii son bildirgenin Filadelfiya Bildirgesinden? sonra, Orgiitiin
en 6nemli yenilenme ¢abasina isaret ettigini belirtmektedir*.

Bu makalede 6ncelikle, Bildirgenin icerigi ve 6ngérdigh izleme yontemi
belirlenecektir. Ardindan, kiiresellesme ile birlikte ivme kazanan Orgiitiin yeniden
yapilandirilmasi yontindeki ¢abalar bakimindan Bildirgenin tasidigt anlam ve 6nem
aciklanacaktir.

II. Bildirge

UCO kuruldugu giinden bugiine gegen siire icerisinde diinyada meydana
gelen koklu degisimlerden etkilenmis ve dayandigi temel degetler cercevesinde bu
degisimlere gecerli yanutlar tretmeye calismistir. Kiresellesme yarattugi dinamikler
ve sorunlar nedeniyle, Orgiitiin kayitsiz kalamayacagi bir degisim siireci olarak
tanimlanmustir. Bu baglamda, 1995 yilinda toplanan Diinya Sosyal Gelisme
Zirvesinde alinan kararlar ile UCO’ niin kiiresellesme siirecindeki 6nemi ve
ustlenecegi islev ortaya konmustur.

1998 yilinda “Calismaya Iliskin Temel Haklar ve Tlkeler Bildiresi” UCK
tarafindan kabul edilmis, ardindan 1999 yiinda “uygun is” yaklasimi Genel
Midirin raporuyla duyurulmustur. Halen uygun is gindemi programlama ve
biitgeleme siireciyle kurumsallasmakta ve uluslararasilasmaktadir. Orgiit uygun isin
unsurlari ile ilgili stratejik blitceleme ve sonug temelli ydnetim uygulamalat yoluyla
6nemli bir icyapt reformunu baslatmistir. Genel Miidiir, bu siirecin Orgiitiin
etkililigini arttirdigini belirtmektedit®.

2004 yilinda vyayinlanan Kiresellesmenin Sosyal Boyutlari Diinya
Komisyonu Raporu ve ardindan yasanan tartismalar sonucunda, Orgiit icindeki
kiiresellesmenin ~ “karsisinda” veya “yaninda” olma biciminde gerceklesen
ayrismalarin 6nemli Olclide giderildigi dile getirilmektedir. Yeni stirecte, taraflar
herkes icin adil sonuglar doguran bir kiiresellesme stirecinin yaratimast tizerinde
durmaya baslamistir. 2005 yilinda toplanan Diinya Zirvesinin Sonuglart arasinda
“adil bir kiresellesmenin desteklendigi ve herkes icin uygun is, tam ve iretken
istihdam amaclarina erisme karatt” bulunmaktadir.

Buraya kadar 6zetlenen gelismeler cevresinde ortaya c¢ikan UCO’ niin
glclendirilmesi girisimini, 1990°lt yillarda yagsanan tartismalarin yeniden tekrari
olarak degerlendirmemek gerekir. Yeni bir Bildirge ile sonuglanan siirecin ana fikri,
“UCO’ niin kiiresellesme baglaminda amaglarina ulasabilmesi icin iiye iilkelerin
cabalarina yardim etme kapasitesini giiclendirme” arayisidir.

3 Filadelfiya Bildirgesi UCK tarafindan 1944 yilinda kabul edilmis, 1946 yilinda ise UCO
Anayasasinin eki olarak taninmistir. Bu yoniiyle Orgiitiin diger Bildirgelerinden ayrilir.

41LO, 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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Diger yandan, “uluslararasi topluluk tarafindan daha esitlik¢i ve icermeci
bir kiireselleseme yaratilmasinda uygun is amacinin” anahtar oldugunun kabul
edilmesi Bildirgeyi doguran etmenler arasinda sayilmaktadir. Herkes icin uygun is,
tam ve iretken istthdam yaratilmasinda UCO’ niin kapasitesinden beklenenlerin
fazlaligi ve bu beklentilerin zamanla artiyor olmast Bildirgenin hazirlanmasinda
etkili olmustur®.

Bildirge “Baglangi?’, “Kapsam ve llkeler’, “Uygulama Yintem?” ve “Son
Hiikiimler” bashgin tagtyan dort bélimden ve izleme mekanizmasint diizenleyen
bir ekten olusmaktadir’.

A. Baglangig

Bildirgenin girisinde kiiresellesmeye ve UCO’ niin kiiresellesme
karsisindaki gorevlerine ve temel degerlerine iliskin genel tespitlerin yapildigt bir
baslangic bulunmaktadir. Baslangi¢c kisminda Bildirgenin kabul edilmesine yol acan
kosullar, gerekceler ve Orgiitin  halen 6nemini koruyan temel degerleri
hatirlatilmaktadir.

1. Adil Olmayan Kiiresellesme

Bildirgede ilk olarak, yeni teknolojilerin ve distince akimlarinin
yayginlasmasi, mal ve hizmetlerin miibadelesi, sermaye ve finans hareketlerinin
artmast, insanlarin, 6zellikle calisanlarin tlkeler arasindaki artan goct, islerin ve is
streclerinin  uluslararasilasmast  gibi  unsurlara  baglt  olarak  tanimlanan
kiiresellesmenin, ¢alisma yasamint yeniden bi¢imlendirdigi vurgulanmustur.

Buna gore; ekonomik isbirligi ve biutiinlesme siireci yiksek ekonomik
blylime saglamada, isttihdam artisindan yararlanmada, kirsal kesimdeki yoksullarin
modern kentsel ekonomiye katilimini kolaylastirmada, gelisme amaclarina
ulagsmada, bilginin yayillmasinda ve tretimin gelistirilmesinde, yenilik olusturmada
bir grup ilkeye katki saglamaktadir. Buna karsilik, kiresel bitiinlesme gelir
esitsizligi, yiksek issizlik ve yoksulluk diizeyi, dissal soklar karsisinda ekonomilerin
zayifligt ve korumasizligi, enformel ekonomide ve korumasiz islerde calisanlarin
artmast gibi olumsuzluklar da dogurmakta, bu yoniiyle de ¢ok tlkeyi ve iskolunu
etkilemektedir

Artan yoksullugu ve esitsizligi gidermek, sosyal biitiinlesme yaninda actk
toplumlarin ve kiiresel ekonominin strdirebilirligini saglamak, tam istthdama
ulagsmak, evrensel bir sosyal adalet beklentisini karsilamak icin, kiresellesme
kosullart altinda herkesin adil ve iyilestirilmis sonuclar elde etmesinin zorunlu hale
geldigi tespiti de yapilmaktadir®.

¢ ILO, Strengthening..., s. v-xiii.

7 Bildirinin 6zgln ve tam metni icin 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 ILLO, Declaration..., s.5-6.
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2. Tarihsel Degerler

Bildirgenin girisinde kiresellesmeye iliskin yapilan bu tespitlerin
ardindan, ginimizin sirekli degisen kosullari altinda, sosyal adaletin ve
ilerlemenin gerceklestirilmesinde ve desteklenmesinde UCO’ niin temel ve anahtar
bir isleve sahip oldugu vurgulanmistir. UCO’ niin bu konudaki yetkisinin 21.
yizyllda da gilinceligini koruyan ve Uye devletlere halen yol gosteren
Anayasasindan’ ve Filadelfiya Bildirgesinden!? kaynaklandigi hatirlatilmaktadir.
Bu cercevede, Orgiitiin Anayasasinda ve Filadelfiya Bildirgesinde yer alan amag,
ilke ve degetlere yollama yapilmustir. Ancak, bunlardan “Zsgiicii bir meta dedildir” ve
“Yoksulluk nerede olursa olsun baskalarmm refabme tebdit eder” ilkeleri acik¢a bu yeni
Bildirgede de yer almistir!!,

UCO’ niin diger yiikimliilikleri yaninda, tam istthdama ulasmaya
yonelik, insanlarin yasam dizeylerini ylkseltmeyi amaclayan, asgari yasam Ucreti ve
gereksinim icinde olan herkese temel gelir sunan sosyal giivenlik 6nlemlerini iceren
programlarin olusturulmasinda tlkelere yardim etme ylkimliginin bulundugu
belirtilmektedir. Orgiitiin sosyal adalet degerini esas alarak #im ekonomik ve finansal
politikalar: degerlendirme ve inceleme sorumlulugu da hatirlatdmaktadir!2,

Ayrica, son Bildirgede 1998 yilinda kabul edilen Caligmaya Iligkin
Temel Haklar ve Ilkeler Bildirgesi ve Izlenmesinin!> 6nemi vurgulanmaktadir.
Orgiitlenme 6zgiirliigiiniin ve toplu pazatlik hakkinin etkin bir bicimde taninmast,
zotla veya zorunlu calisma bicimlerinin timiiniin ortadan kaldirilmasi, ¢ocuk
calismasinin sonlandirilmasy, istthdam ve meslekte ayrimciligin 6nlenmesi olarak
belirlenmis temel haklar konusunda UCO’ niin yetkisi yeniden ilan edilmistir.

Bildirgeye gore; kiiresellesmenin ortaya ctkardigt sorunlara gecerli bir
¢6zim olusturmast beklenen “uygun is yaklastminin” uluslararasi topluluk
tarafindan tanmnmasi ve ilgi gérmesi cesaret vericidir. Bu anlamda, 1995 yilinda
Kopenhag'da toplanan Diunya Sosyal Gelisme Zirvesinin sonuglart yeniden
animsatilmaktadir. Ayni  zamanda, UCO tarafindan gelistirilen uygun is
yaklagiminin kiiresel ve bolgesel diizeylerde yapilan cok sayida uluslararasi
toplantida stirekli olarak destek buldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, 2005

9 UCO Anayasast hakkinda ayrintili bilgi icin bkz.: Mesut Giilmez, Uluslararast Sosyal
Politika, Hatipoglu Ya., B.2, Ankara, 2008, s.138-141; Zeki Erdut, Kiresellesme
Baglaminda Uluslararast Sosyal Politika ve Tiirkiye, Dokuz Eyliil Ya., Izmir, 2002, 5.113-
114.

10 UCO Filadelfiya Bildirgesi hakkinda ayrintih bilgi icin bkz.: Gillmez, 5.141-148.; Erdut,

s.114-115.

I ILO, landmark..., s.2

12TLO,Jandmark..., s.2

13 Calismaya Tliskin Temel Haklar ve Tlkeler Bildirgesi ve Izlenmesi hakkinda ayrintili bilgi

icin bkz.: Giilmez, 5.148-154; Erdut, 5.115-117; Recep Kapar, “Calismaya Iliskin Temel
Haklar ve Ilkeler Bildirgesi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
C.0,S.1, (Ocak-Mart 2004), 5.182-195.
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yiinda Birlesmis Milletler Devlet ve Hukimet Bagkanlart Zirvesinde ulusal ve
uluslararasi politikalarinin merkezinde adil bir kiiresellesme, herkes icin uygun is,
tam ve uretken istthdam amagclarinin bulunmast {izerinde uzlasddigt da
hatirlatidmaktadur!4,

Gunimiizde hizla uluslararasilasmasi yaninda, tretimin karmasikliginin
ve karsihkli bagimliiginin arttify tespitinin ardindan, dzgirliik, insan onuru, sosyal
adalet ~ve giivenlik, ayrumciligin onlenmesi gibi temel degerlerin strdirtlebilir bir
ekonomik ve sosyal gelismenin saglanmasinda esas unsur olduguna iliskin
yaklasgimin gegcerliligini korudugu dile getirilmektedir. Diger yandan, tlkelerin
kendi icinde oldugu kadar, uluslararasi 6lcekte calisan ve igveren Orgiitlerinin
temsilcileri ile hikiimetler arasinda kurulan Ug¢li yapiarin ve sosyal diyalog
kurumlarinin  toplumun bitinliginin saglanmasinda ve sorunlarin ¢ézlime
kavusturulmasinda etkili oldugu ileri suriilmektedir. Aynt zamanda, uluslararas
calisma standartlarinin uygulanmasinda ve tam anlamiyla hukukun dstiinliginin
saglanmasinda sosyal diyalogun ve tiglii yapilarin uygun mekanizmalar olusturdugu
belirtilmektedir.

Bildirgede calisanlarin  yasal korumadan yararlanmasinda istihdam
iliskisinin tasidigt 6nem kabul edilmektedir. Giigli bir sosyal ekonominin yaninda,
uygun nitelikler tastyan bir kamu sektord ile tretken, karli ve sirdirtlebilir
isletmelerin yeni istthdam olanaklarinin yaratilmasinda ve ekonomik gelismenin
strekli hale getirilmesinde zorunlu oldugu séylenmektedir.

Ayrica, uluslararast isletmelerin artan roliinii belitleyen ve 2000 yilinda
gbzden gegirilen Orgiitin “Cokuluslu Igletmeler ve Sosyal Politika ile Ilgili
Ilkeler Uglii Bildirgesinin”'5 (1977) amaglara ulasma yolunda uygun nitelikler
tasidigt da vurgulanmistir.

3. UCO’ niin Yanitt

Bildirgede, ortaya c¢ikan sorunlar karsisinda Anayasal amaclarina
ulasabilmesi icin UCO’ niin harekete gecmesi ve cabalarini yogunlastirmast
yoniinde ¢agr1 yapilmaktadir. UCO’niin  kiiresellesme  siirecinde amaglarina
ulagsmasi ve Uyelerinin cabalarina yardim etme kapasitesinin gliclendirilmesi icin
gereken adimlarin atilmast 6nerilmektedir. Bu baglamda, Orgiitiin amagclariyla
uyumlu bir dizi girisimi yasama gecirmesinin zorunlu oldugu belirtilmektedir.

UCO, “uygun is giindemi” ve dért stratejik amact arasinda bulunan
uyumu ve karsilikli etkilesimi gbzeten kiiresel ve bitiincil bir yaklagim gelistirmek
yonindeki ¢abalarinda esglidim ve isbirligi saglamalidir. Yerine getirilmesi gereken
bir baska zorunluluk ise, Orgiitiin var olan anayasal ¢erceveye ve kurallara tiimiiyle
bagli kalarak etkililigini ve etkinligini gelistirecek yonetisim ve kurumsal

41LO, Declaration..., s.6-7.

15 IO, Cokuluslu Sirketler ve Sosyal Politika ile Tlgili Tlkeler Uglii Bildirgesi, Uluslararas
Calisma Ofisi, Ankara, 2003

[http:/ /www.ilo.otg/public/english/employment/multi/download/ turkish.pdf]
(23.03.2009).
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uygulamalart yasama gecirmesidir. Orgiit, iilkelerin sosyal diyalog temelinde
tartisarak belitledikleri gereksinimlerle ilgili olarak tavsiye ve teknik programlar
hazirlama, yiiksek nitelikli bilgi saglama yoluyla tiyelerine yardimet olmalidur.

Ayrica, Bildirgede UCO’ niin temel etkinliklerinin arasinda bulunan ve
Anayasal amaclarina ulasmasinda yardimet olan uluslararast calisma standartlarina
iliskin olarak da cagri yapilmaktadir. Cagriya gore; Orgiit uluslararast calisma
standartlarinin islevini gelistirmeyi ve standartlarin calisma yasami ile bagin
gliclendirmeyi amaglayan bir kural tretme politikast gelistirmek zorunluluguyla
kars1 karstyadir!®,

B. Kapsamui ve Ilkeleri

Bildirgenin kapsaminin ve ilkelerinin belirtildigi bélimde, 1998 yilindan
bu yana Orgiit tarafindan gelistirilen “uwygun is giindem?’nin'7 temel amaglari
stralanmis ve bu amaclarin niteligi aciklanmistir. UCO’ niin Anayasal yetkisinin
gerceklestirilebilmesi icin Orgiitiin ve iye devletlerin cabast ve kararliliginin
gerektigi  sOylenmektedir. Siirekli ve hizli degisimin yasandigt kiresellesme
strecinde, uluslararast c¢alisma standartlart araciligiyla ekonomik ve sosyal
politikalarin merkezine uygun is ile tiretken ve tam istthdam saglama amaglarinin
yetlestirilmesi 6ngorilmektedir.

1. Uygun Igin Stratejik Amaglar1

Bildirgeye gore; sosyal adaleti gerceklestiren adil bir kiresellesmenin
yaratilmasi uygun isin birbiriyle karsiliklt etkilesim icinde ve esit derecede 6nemli
olan dort stratejik amacint yasama gecirmekle olanaklidir!s,

a. Istihdam

Oncelikle, toplumlarin daha iyi yasam standartlarina, ekonomik ve sosyal
gelisme amaclarina ulasabilmelerine katki saglayan strdartlebilir kurumsal ve
ekonomik bir ¢evrenin yaratilmast yoluyla istthdamin desteklenmesi istenmektedir.
Bu cercevede, kisilerin tretken ugraslarda bulunarak ortak yarara ve bireysel
doyuma ulasabilmesi i¢in, zorunlu olan yetenekleri ile niteliklerini yenileyebilmesi
ve gelistirebilmesi gerekmektedir. Ayni zamanda, herkes icin daha fazla blytme,
istthdam, gelir ve umut yaratilmasinda, ister kamu isterse Gzel tim isletmelerin
sturdurtlebilir  olduklart kutrumsal ve ekonomik bir ortamin olusturulmast
hedeflenmektedir!’.

16JLLO, Declaration..., s.7-8.

17Uygun is hakkinda avrmnh bilgi icin bkz.: Erdut, 5.146-153; Recep Kapar, Uygun Is A¢igt:
Insana Yarasmayan Isler”, TTB Mesleki Saglik ve Giivenlik Dergisi, S.29 (Ocak Subat Mart
2007); Recep Kapar, “Uygun Is Baglaminda Calisan Yoksullar”, Sosyal Siyaset Konferanslari
48. Kitap, Istanbul Universitesi Ya., Istanbul, 2004.

18 Juan Somavia, “Preface”, ILO Declaratlon on Social Justice for a Fair Globalization, 97th
Session International Labour Conference (10 June 2008), Switzerland, 2008, s.1-2.

P TLO, Declaration..., s.9.
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b. Sosyal Koruma

Ulusal kosullara gbre uyarlanmis ve strdiiriilebilir sosyal koruma (sosyal
glivenlik ve isgliciniin korunmast) 6nlemlerinin saglanmasi ve gelistirilmesi uygun
is gindeminin temellerinden biridir. Herkesi kapsayan bir sosyal giivenlik
sisteminin olusturulmast belitleyicidir. Sosyal gtivenlik sisteminin hizli ekonomik,
demografik, teknolojik ve sosyal degisimlerin yol actigt belirsizlikleri gideren ve
yeni gereksinimleri karsilayan bir nitelik tasimast gerekir. Sistemin kapsam ve diizey
bakimindan uyarlanmis ve koruma gereksinimi icinde olan herkese temel gelir
saglamayt hedefleyen Onlemleri de icermesi istenmektedir. Ay zamanda,
Bildirgede saglikli ve glvenli c¢alisma kosullarinin  saglanmasinin  6nemi
vurgulanmaktadir. Sosyal koruma gereksinimi icinde olanlara ve istthdam
edilenlerin tiimiine asgari yasam tcreti sunacak, herkese sosyal iletlemenin
yararlarini adil bir bicimde paylastirabilecek is siiresi, tcret ve diger calisma
kosullartyla ilgili politikalarin  uygulanmast “uygun is gindeminin” stratejik
amaclarindandir?,

c. Sosyal Diyalog

Uygun is giindemi baglaminda, ulusal 6nceliklerin belirlenmesi ve
bunlarin yasama gecirilmesi sirasinda uygun yontem olarak Gg¢li yapinin isletilmesi
ve sosyal diyalogun desteklenmesi istenmektedir. Bildirgede sosyal diyaloga ve tg¢li
yapinin igleyisine uygun olan 6ncelikler arasinda;

—her tlkenin kosullarina ve gereksinimine gore stratejik hedeflerin
gerceklesmesi icin diizenlemeler yapilmasi,

—ckonomik gelismenin sosyal gelismeyi, sosyal gelismenin de ekonomik
gelismeyi desteklemesi,

—istthdam ve uygun is stratejisi programlar tizerinde etkili olan ulusal ve
uluslararasi politikalarin olusturulmasinda uzlast saglamanin kolaylastirilmast,

—is denetim sisteminin  gelistirilmesi, iyi endustri iliskilerinin
desteklenmesi ve istihdam iliskisinin tespit edilmesi amactyla is hukukunun ve etkili
kurumlarin olusturulmasi siralanmaktadir?!.

d. Temel Haklar ve Ilkeler

Calismaya iliskin temel haklar ve ilkelerin gerceklesmesi, desteklenmesi ve
yasal olarak taninmasi icin elverisli kosullarin  yaratilmast istenmektedir.
Orgiitlenme 6zgiirliigiiniin ve toplu pazarlik hakkinin eylemli bicimde taninmast
Uygun Is Giindeminin doért stratejik amacina ulagilmasinda 6zellikle 6nem
tastmaktadir. Her seyden 6nemlisi tlkeler calismaya iliskin zemel haklar: ve ilkeleri
ihlal etmeyi bir kargilastmaly distinliik - olarak  almamal, bu yoénde actklamada

20 T1.O, Declaration..., s.10.
21 TL.O, Declaration..., s.10.
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bulunmamalidir. Aynt zamanda, zewel haklar ve ilkeleri iceren calisma standartlar:
uluslararas ticarette korumace amaglar igin kullanimamaldir®.

2. Amaglarin Niteligi

Belirtilen dort stratejik amag bir bitiin  olusturmakta ve birbirini
desteklemektedir. Amaclardan herhangi birine ulasmada olusacak basarisizlik, diger
amaclara yonelik ilerleme c¢abalarina da zarar verecektir. Bu amaclarin
gerceklestirilebilmesi icin, tilkelerin ulusal cabalart UCO’ niin gelistirdigi kiiresel ve
bitinsel uygun is stratejisinin parcast olmalidir. Calisma yasaminda cinsiyet
esitliginin saglanmasi ve ayrimciliga karsi ctkilmast bu stratejik amaclarla es zamanl
ve bir butin olarak ele alinmak zorundadir?3.

Uyelerin stratejik amaglara ulasma yénteminin belirflenmesi, var olan
uluslararasi yikiimlilikler ve calismaya iliskin temel hak ve ilkeler ¢ercevesinde her
tye tlkede ¢alisan ve isveren Orgiitlerinin katilimi ile karar verilen ulusal kosullara,
onceliklere ve gereksinimlere baghdir. Kiresellesme kosullart altinda, tye tlkeler
arasindaki dayanisma, isbirligi ve karsilikli bagimlilik iliskileri amagclara ulasma
yonteminin belirlenmesinde her zamankinden daha 6nemlidir. Uye tilkeler amagclara
nasil ulagacaklari sorusunun yanitini uluslararast calisma standartlarinin hitkiimleri
ve ilkeleri 1s181nda kendileri verecektir?+,

C. Uygulama Yoéntemi

Bildirgenin “uygulama yontemi” bolimiinde 6rgltiin ve tye devletlerin
Bildirge kapsamindaki sorumluluklari ayri ayri siniflandirilarak aciklanmustir.

1. Orgiitiin Sorumluluklari

UCO’niin  Bildirgede yer alan konularin uygulanmaya konulmast
sirasinda, lye tlkelerin cabalarina etkili bir bicimde yardim etmesi gerekmektedir.
Orgiit uluslararas: caligma standartlar: sistemini, jistiinliik saglayan egsi3, siclii yapisim, insan ve
[finansal kaynaklarimz en iyi bigimde kullanabilmek icin ihtiyag duydugu yonetisimi ve kapasiteyi
saglayacak kurumsal nitelikli nygulamalarm neler oldugunn arastirmals ve bunlar: yasama
gecirmelidir®.

Uye iilkelerin stratejik amaglara ulasirken ortaya ¢ikacak gereksinimleri,
Orgiit tarafindan daha yakindan izlenmeli ve bu gereksinimler ge¢miste oldugu gibi
UCK’nin giindeminde yer bulmalidir. Konferans iye tlkelerin gereksinimlerini
daha etkili bir bicimde nasil karsilayabilecegini belirlemelidir. Ayni zamanda,
gereksinimlerin giderilmesi icin zorunlu olan kaynaklarin tespit edilmesi ve uygun
kosullar olusmasina bagli olarak ek kaynaklarin yaratilmasi Konferans giindeminde

22 11O, Declaration..., s.11.

2110, 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 almalidir. UCK, Yénetim Kuruluna ve UCB’na bu konudaki sorumluluklarini
yerine getitirken yol géstermelidit.

Bildirge iki konuda uzman Onerilerinin  olusturulmast ve teknik
isbirliginin giiclendirilmesi yoluyla iye iilkelere katki saglanmasini, Orgiitiin
sorumlulugu olarak tanimlamaktadir. Birincisi, Birlesmis Miletler sistemi igerisinde
kalarak ve olanakli oldugu yerlerde, ilkelerin Ggli yapt temelinde uygun is
programlarint - olusturulmasinda ve stratejik amaclara ulasmasinda ilerleme
saglayabilmeleri i¢in, UCO’niin iiye ilkeler tarafindan gerceklestirilen c¢abalart
desteklemesi ve yardimct olmasidir. Ikincisi ise, Orgiitten zorunlu oldugu
durumlarda, strdiriilebilir gelisme ile uyumlu bir sosyal politika olusturabilmeleri
icin, isveren ve calisan Orgiitlerinin yaninda tiye devletlerin kurumsal kapasitelerini
gelistirmesine yardim etmesi istenmektedir.

Ulkelerin  goniilli isbirligine dayanmast kosuluyla, kiiresellesmenin
yarattifl sorunlar ve olanaklatla ilgili olarak tiye tilkelerin karar alma stireclerine bilgi
saglamak amaciyla, UCO’nden ficlii yapt isleyisi icinde deneyimlerin tartisilmast ve
gbrgil arastirma bulgularinin ortaya konmast araciligiyla uygun isin  stratejik
amaglart  arasindaki sinerjinin  anlagilmasini  ve ilgili bilgilerin = paylasimini
desteklemesi de beklenmektedir.

Stratejik amacglara, iki ya da ¢ok taraflt anlagsmalar yaparak birlikte ulasmak
isteyen iye devletlere, istekleri iizerine Orgiitiin yardim saglamasi da
Ongorilmistir.

UCO’niin yasama gecirdigi program ve girisimlerinin etkinligini arttirmak
amaciyla, kiiresel Olcekte iskolu diizeyinde faaliyet gosteren ve stratejik amaclar
uygun bir bicimde destekleyen veya destekledigini bildiren sendikalar ile uluslararasi
isletmeler gibi hitkiimet dist yapt ve ekonomik aktorlerle birlikte yeni ortakliklar
gelistirmesi istenmektedir. Ancak, bu tiir yeni ortakliklarin gelistirilmesi ¢alisanlarin
ve isverenlerin ulusal ve uluslararast temsilcileri ile birlikte degerlendirilerek
saglanacaktir.

Bildirgede biitiinsel bir uygun is yaklasiminin uygulanabilmesi i¢in, diger
yetkili uluslararasi veya bolgesel orgltlerin katkt saglamalarinin 6nemli oldugu
belirtilmektedir. UCO bu tiir uluslararast ve bélgesel 6rgiitlere uygun isi
desteklemeleri yoniinde ¢agrida bulunmalidir. Finansal ve ticari politikalar istihdam
tzerinde etkili olmaktadir. Bu nedenle, ekonomik politikalarin odagina istthdamin
yerlestirilebilmesi icin UCO’niin bu politikalarin etkilerini degerlendirme gérevinin
bulundugu da hatirlatiimaktadir?.

2. Uyelerin Sorumluluklari

Uygun is amaglarina ulasmada, tye ulkelerin ekonomik ve sosyal
politikalar yoluyla kiiresel ve bitlnsel bir stratejinin yasama gegcirilmesine katki
saglama sorumluluklart bulunmaktadir. Ulusal diizeyde uygun is gindeminin

26 T1.O, Declaration..., s. 12,15.
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gerceklesmesi ulusal oncelik ve gereksinimlere bagl olacaktir?’. Uye iilkelerde
sorumlulugun nasil dagitilacagt isveren ve calisan Orgitlerinin  temsilcilerine
danisilarak belirlenecektir. Bu ¢ercevede tiye devletlerin sorumluluklari:

(@) stratejik amacglara butiinsel bir bicimde ulasilmast ve uygun is icin
oncelikleri belirlemek, ulusal veya bélgesel bir strateji uygulamak,

() wuygun is konusunda saglanan iletlemenin izlenmesi ve
degerlendirilmesi icin gerekli gostergeleri ve sayisal verileri olusturmak, bu konuda
zorunlulugun ortaya ¢iktigt durumlarda UCO’nden yardim almak,

(i) is denetimi, istthdam politikast ve uglii yapiyt igeren yonetisim
acisindan ¢ok 6nemli olan uluslararasi ¢alisma sézlesmelerine 6zel ilgi g6stermek
ve 50z konusu sozlesmelerin uygulama ve onaylama olanaklarini arastirmak?s;

(v) ilgili uluslararast toplantilarda tye tilke tarafindan benimsenen
tutumla Bildirge kapsaminda yasama gecirilen uygulamalar ve sorumluluklar
arasinda esglidiim saglamak,

(v) sturdirilebilir isletmeleri desteklemek,

(vi) olanakli oldugu yertlerde, uygun is unsuru ile ilgili ulusal ya da
bolgesel basarilt girisimlerden kaynaklanan uygulamalart diger tye tlkelerle
paylasmak,

(vii) kaynaklarin izin verdigi Olctide Ulkeler arasinda ikili, ¢coklu veya
bélgesel iliskiler temelinde, uygun is amaglarina katkida bulunan diger tye tlkelerin
¢abalarina destek olmak biciminde siralanmaktadir?.

II1. Bildirgenin Izlenmesi

Konferansta kabul edilen Bildirge, “Bildirgenin Izlenmesi” basligi altinda
bir ek icermektedir®. Ek’in I. kisminda izleme y6nteminin®® kapsam ve amacinin
tlkelerin stratejik amaglara ulasma ¢abalarina Orgutun yapacagt yardimlari
saptamak oldugu belirtiimektedir. Aynt zamanda, Orgiitin Anayasasindan
kaynaklanan tim yetkileri kullanmasini  ve eylemleri gerceklestirmesini
icermektedir. Uye iilkelere yardim etmeye déniik belitli 6nlemlerin, iiyelerin rapor
verme yukumliligini artirtlmaksizin, Anayasastnin 19. maddesinin 5(e)32 ve 6(d)*

27110, Declaration..., s.3-14.

28 Yonetisim actsindan 6nemli olan baslica uluslararast calisma s6zlesmeleri Bildirgenin
izlemeyi iceren EK’inde siralanmistir: Ts Teftisi Sozlesmesi, 1947; Istihdam Politikast
Sozlesmesi, 1964; Is Teftisi Sézlesmesi (Tarim), 1969.

29 11.O, Declaration..., s.14-15.

30 “Bildirgenin Izlenmesi” basliklt ekin 6zgiin ve tam metni icin bkz.: ILO, Declaration..., s
17-22.

31 [zleme yontemleri hakkinda bkz.: Giilmez, s.331-333.

32 UCO Anayasast m.19/5(e): “Sézlesmeler Agisindan Uye Ulkelerin Yikiimlitlitkleri (..) e.
Uye tilke, yetkili makam veya makamlarin olurunu alamamus ise, tiye iilkeye, Yonetim
Kurulu tarafindan istenilen uygun dénemlerde Sézlesmeyi ilgilendiren konulara iliskin
mevzuat ve uygulama hakkinda Sézlesme hikiimlerinden herhangi birinin mevzuat, idari
onlemler, toplu s6zlesme veya diger sekillerle ne dereceye kadar yirtrlige konuldugunu ya
da konulmasinin 6nerildigini géstermek ve bu tir S6zlesmenin onaylanmasint engelleyen ya
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paragraflarinda  Ongérilen  modellerin =~ uygulanmasina  yol  acabilecegi
belirtilmektedir.

Son Bildirgenin izleme yontemi UCO’ niin 6teden beri uyguladigt birinci
kusak koruma (genel denetim) ile ikinci kusak koruma (6zel denetim)
yontemlerinden ayrilmaktadir34. Orgiitiin gelisim siirecinde 6zel ve genel denetim
yontemlerini tamamlamak tzere gelistirilmis olan izleme yontemi tek bagina ileri ve
etkili bir adim olmadigt icin elestirilmektedir’>. Bu nedenle, “Calismaya liskin
Temel Haklar ve Tlkeler Bildirgesi”’nde oldugu gibi, bu son Bildirgenin izleme
yontemi de, kiresellesmenin yarattig1 sorunlara gegerli bir sosyal yanit olusturmada
sinirh ve yetersizdir. Izleme yonteminin szl olacak basart ve etkiligi ise iki temel
unsura bagldir. Birincisi, UCO’ niin iiye iilkelere yardim, destek ve 6zendirme
amactyla olusturabilecegi biitce olanaklar ve buyukligidir. Tkincisi ise, dye
tlkelerin bu yardim ve desteklerden yararlanmaya donik gosterecekleri
gonulliktir.

Uyelere yardim amaciyla Orgiitiin yapacagt eylemler “yinetimi, kaynaklar:
ve digsal iliskiler?”, “liyelerinin gercekliklerini ve gereksinimierini belirleme ve yanit verme”,
“tekenik yardm ve ugmanlik dansgma bigmetler?’, “aragtirma, bilgi toplama ve paylasma’
basliklari altinda siniflandirilmistir3e,

Izleme  yontemi, UCK tarafindan  Bildirgenin  sonuglarinin
degerlendirilmesini de dizenlemektedir. Diizenli araliklarla Bildirgenin ve
etkilerinin degerlendirmesinin Konferansin giindemine alinmasi istenmektedir.
Buna gore, degerlendirmeye esas olacak raporlar UCB tarafindan hazirlanacaktr.
Bildirgenin tartisma ve degetlendirme siirecine, ilgili diger uluslararasi 6rgiitlerin
katilmas1 da saglanacaktir.

Diger yandan, izleme 6zel bazi alanlara da deginmektedir. Is denetim
sistemlerinin  gl¢lendirilmesi  ve  yeniden  canlandirlmasinin  gerekliligi
vurgulanmaktadir. Bildirge bu yoniiyle, is denetim sistemlerine yonelik umutlart ve
beklentileri giiclendirmektedir. Izlemeyi iceren ekte yonetisim bakimindan cok
onemli kabul edilen Uluslararast Calisma Sozlesmeleri de siralanmaktadir. Bu

da geciktiren glicliikleri belirlemek suretiyle Uluslararast Calisma Burosu Genel Midirt’ne
rapor géndermek disinda herhangi bir zorunluluk ytiklenmeyecektir.”

33 UCO Anayasast m.19/6(d): “Tavsiye Kararlar1 Agisindan Uye Ulkelerin Yitkiimlilikleri
(..) d. Tavsiye kararinin s6zedilen yetkili makam veya makamlara sunulmasindan dolayz iiye
tlkelere, Yonetim Kurulu tarafindan istenilen uygun dénemlerde Tavsiye Kararini
ilgilendiren konulara iligkin e tilkelerdeki mevzuat ve uygulama hakkinda Tavsiye Karari
htkiimlerinin ne dereceye kadar yirtrlige konuldugunu ya da konulmasinin 6nerildigini
gostermek ve bu hikimlerin kabul edilmesi ve uygulanmasi icin gerekli gbrilen veya
gorilebilecek olan degisiklikleri Uluslararasi Calisma Birosu Genel Mudiri’ne rapor
gondermek disinda herhangi bir zorunluluk ytklenmeyecektir.”

3 UG’ niin denetim ve izleme yontemleri hakkinda ayrintili bilgi icin bkz.: Giilmez, 5.259-
335.

3 Giilmez, s. 344-345.

36 TLO, Declaration.. ., s.17-22.
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sozlesmelerin  tanitilmasi,  giincellenmesi,  gelistirilmesi  ve  desteklenmesi
istenmektedir?’.

Tablo:
Bildirgede Yonetisim Bakimindan Onemli Kabul Edilen Uluslararast Caligma
Soézlesmeleri
. Numaras  Onaylayan .
Sézlesme ) Ulke Sayisi Trkiye
1§ Teftisi S6zlesmesi, 1947 (81) 138 ulke Onaylamis
Istihdam Politikast S6zlesmesi, 1964 (122) 99 tlke Onaylamis
Is Teftisi S6zlesmesi (Tarim), 1969 (129) 46 ulke  Onaylamamis
Uclii Danisma (Uluslararasi Calisma (144) 123 iilke Onaylamis

Standartlart) S6zlesmesi, 1976

Kaynak: 1LO, ILOLEX (Database of International Labour Standards) [12.03.2009]

IV. Onemi

UCO uzun siiredir ekonomik, sosyal, siyasal ve kiiltiirel degisimin
calisma yasaminda dogurdugu yenilik ve sorunlara ¢6zim olarak adil bir
kiiresellesmenin saglanmast arayisindadir. Orgiit kiiresellesme yanlist ve karsitt
olarak adlandirilan uglarin disinda bir yer edinme ugrasist vermektedir. Orgiite
gore, kiresellesme zenginligin iretiminde olaganiisti bir potansiyeli harekete
gecirmekle birlikte, aynt zamanda yoksullugun, givencesizligin ve esitsizligin
artmasina yol agmaktadir3.

Bir baska anlatimla, Bildirge kiiresellesmenin yararlarint kabul etmektedir.
Ancak bu yararlarin kendiliginden adil bir daglim ile sonuglanmadigi elestirisini
getirmektedir. UCB Genel Mudiri kiresellesme strecinin hali hazirdaki bicimini
“dengesiz, adil olmayan ve sirdirilemez” olarak nitelemektedir. Diinya
genelindeki yoksulluk ve esitsizligin ulastigt boyutlarin kiresellesmenin mevcut
halinin ¢ok ciddi ve endise verici gbstergesi oldugunu belirtmektedir”.

Kiiresellesmeye iliskin séz konusu tespitlerin  Orgiit icerisinde bir
birikimin sonucu oldugu séylenmelidir. Gergekten de, Orgiit 2002 yilinda bir
“Kiiresellesmenin Sosyal Boyutlarina Iliskin Diinya Komisyonu” olusturmustur.
Bu bagimsiz Komisyon Raporunu “Adi/ Bir Kiiresellesme: Herkes Iein Olanaklar

3T1LO, Declaration.. ., s.17-22.

3 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; IL.O
“Fair Globalization”,

[http:/ /www.ilo.otg/global/ About_the_ILO/Mainpillars/Fairglobalization/lang—
en/index.htm] (16.03.2009).

¥ 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” basligr altinda yaymlamistir). Ozetle UCK bu Bildirgede kiiresellesmeye
butiiniiyle karst cikmamaktadir. Mevcut kiresellesme siirecine karst c¢tkmakta,
bunun yerine sosyal adalet degerini ve hedefini gerceklestiren adil bir kiiresellesme
modelinin  konulabilecegi savunulmaktadir. Yeni kiresellesme modelinin
merkezinde uygun isin stratejik amaclariin  gerceklestirilmesi bulunmalidir.
Bildirge ekonomik, sosyal ve cevresel bakimdan dengeli, uyumlu, adil ve
strdirilebilir bitinsel politikalarla uygun islerin yayginlasmasina yol agacak
nitelikli  bir biylimenin saglanmasini  savunan yeni bir paradigmaya
dayanmaktadir*!. Bu anlamda, Bildirge sosyal adalet temelinde yapilandirlmis bir
kiiresel ekonomi yaratma yoniinde cagri ve degerlerin bir araya gelmesinden
olusmaktadir2.

Orgiit, “Adil Bir Kiiresellesme Igin Sosyal Adalet UCO Bildirges?” aracihigiyla
hikimet, calisan ve isveren temsilcileri birlikte sosyal butunlik, strdartlebilir
isletmeler, tam ve uretken istthdam, sosyal adalet temelinde sirdirilebilir acik
ekonomi ve toplumlar yaratilmasini amaglayan yeni bir yaklagimin yasama
gecirilmesi i¢in ¢agrt yapmustir®,

Bildirge ile uygun is giindemi UCO’niin kurumsal sisteminin odagina
yetlestirilmistir. Kiresellesmenin meydan okumalari karsisinda uzun siiredir glic
duruma diisen Orgiitiin, Bildirgeyle birlikte yeni bir dinamizm ve enerji kazandig
belirtilmektedir*. Orgiite yeni bir yol gelistirdigi ve uygun isin amaglarina olan
destegi arttirdift icin, Bildirge bir dontim noktasi olarak nitelenmektedir. Genel
Midire gore; Bildirge yalnizca dengeli ekonomik ve sosyal politikalar tretilmesine
dogru ciddi bir degisimin isareti olarak goriilmemelidir. Ayni zamanda, Bildirge ile
UCO’ niin etkili bir araca sahip oldugunu ifade etmektedir®.

Diger yandan, Bildirgeye iliskin gosterilen ilk uluslararasi tepkilerin
olumlu oldugu s6ylenebilir. 24-25 Ekim 2008'de Pekinde toplanan 7. Asya-Avrupa
Zirvesinde alinan kararlara bakildiginda, Adil Bir Kiiresellesme I¢in Sosyal Adalet

40World Commission on the Social Dimension of Globalization, A Fair Globalization:
Creating Opportunities for All, International Labour Office, Geneva, 2004.

4 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).

4 James Patks, “UN. Labor Organization Issues Blueprint for Fair Globalization”,
[http:/ /blog.aflcio.org/2008/06/23 /un-labot-organization-issues-blueptint-for-fair-
globalization/] (16.03.2009).

BILO, “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.

#ILO, 97th.., 5.39-40.
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Bildirgesine yollama yapildigt ve destek verildigi gorilmektedir. Zirveye katillan
devlet temsilcileri Bildirgeyi olumlu bir katk: olarak nitelemektedir#.

Bildirgenin, Avrupa Birliginin (AB) i¢ ve dis glindemi ile yakindan bagl
ve ilgili oldugu degerlendirilmesi yapilmaktadir. Bu cergevede, UCO’ niin uygun is
yaklagimi ile Birligin Lizbon Stratejisinin benzer politikalar ve bilesenler icerdigi
ileri stiriilmektedirt’. AB Bildirgeyi destekledigini ifade etmektedir. Birlik temsilcisi,
Bildirgenin hazirlanmast ve kabul edilmesi siirecinde ortaya ¢tkan uzlasma ruhunu
ve yapict davranglart takditle anmug, ¢l gériigsmelerin mitkemmel bir sonug
dogurdugunu belirtmistir. AB ve Birlige tye tulkelerin Bildirgenin yasama
gecirilmesine ve desteklenmesine yonelik eylemlerin bir pargast olmayi stirdiirecegi
taahhiidii aciklanmustir. Ayrica, uygun is amaclarinin AB icin gecici degil, aksine
tim Avrupa kurumlarinin dzerinde anlastigi yapisal ve birbirini tamamlayan
politikalar oldugu séylenmistir#s.

Uluslararast calisan ve isveren oOrgltleri Bildirgeyi olumlu olarak
degerlendirmekte ve desteklediklerini dile getirmektedir®.

97. UCK’nda hitkiimet, ¢alisan ve isveren temsilcileri Bildirge hakkinda
konusmalar yapmustir. Bunlara gére, Bildirgenin ¢ok énemli oldugu ancak, adil bir
kiiresellesmenin ortaya ¢ikarilmasinda ve uygun is amacina ulasiimasinda sadece bir
asama oldugu belirtilmektedir. Bildirge esas olarak, yeni ekonomik ve sosyal
gerceklerin meydana ¢ikardigt gereksinimlerle basa ¢tkma ugrasisinda tye tlkelere
Orgiitiin  yardim saglama yetenegini giiclendirmeyi amaglamaktadir. Orgiitiin
tarihsel amaclari ile uygun isin stratejik amaclarini bitlinlestirerek yeni sorunlara
karst ¢6zim Uretecegi disinilmektedir®. Bu yoniiyle Bildirge yalnizca giicli bir
politik mesaj olarak ele alinmamalidir. Uyelerin ulusal uygun is giindem planlarini
gelistirebilmeleri icin duyduklar gereksinimleri karsilayabilecek etkinlikte, glicte ve
yetkide bir UCO yaratilmasina doéniik arag olarak goriilmektedir. UCO’niin

46 ASEM, Beijing Declaration on Sustainable Development (24-25 October 2008), ASEM?7,
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).

4 11LC, Provisional Record 17, 97th Session (Eighth (special) sitting Tuesday, 10 June 2008),
Geneva, 2008, s.39.

YITUC, “Crucial ILO Social Justice Declaration Adopted” [http://www.ituc-
csi.org/spip.phprarticle2209] (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.

SILC, Provisional Record 14, 97th Session (Sixth sitting Monday, 9 June 2008), Geneva,
2008, s.33.
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Bildirgenin yiikledigi sorumluluklarin  dstesinden gelmede diizenli biitce
olanaklarinin saglanmasinin belitleyici oldugu da dile getirilmektedir5!.

Diger yandan, Bildirgenin UCO bakimindan yonetisime iliskin bir yapisal
reform yontinde atilmig bir adim olarak degerlendirildigi de aciktir. Kiiresel dlcekte
Orgiitiin eylem yeteneginin gelistirilmesi ve uygun is amacina ulasilmast icin bu
yonetisim reformunun zorunlu oldugu da belirtilmistir. Bildirge c¢alisma
yasamindaki taraflarin UCO igerisinde gerceklestirdikleri uzlasmanin varligint isaret
eden bir gosterge olarak gérilmektedir2.

UCO  kiiresellesme  siirecinde  ilgisini, etkinligini ve etkililiini
kaybetmemeye calismaktadir. Onde gelen bir gelisme kurulusu olma ugrast
vermekte, aynt zamanda bir bilgi saglayan kurulus haline gelebilmek icin kendi
kendini yeniden yapilandirmayr denemektedir. Ote yandan da, uluslararasi calisma
standartlarini olusturan aktOr olarak tarihi gorevini strdirmektedir. Bu ¢abalara
ragmen; UCO’ niin kiiresellesmeye karst gegerli bir yanit olusturmak konusunda
yeterli ve giivenilir bir kurulus olup olmadig1 sorusu yanitsiz kalmaktadir®3.

Sonug

Calisma yasami koklii bir bicimde yeniden bicimlenirken, UCO’ niin
dayandi1 tarihsel degerler gecerligini korumaktadir. Son Bildirge, UCO amaglarinin
evrenselligini tekrar vurgu yapmaktadir. Orgiit degisen kosullar icerisinde ortaya
cikan sorunlara ¢6ziim {iretme cabasint siirdiirmek zorundadir. Ancak, Orgiitten
kiiresellesmenin yarattigi olanaklart da degerlendirmesi istenmektedir.

Uluslararast sosyal politikanin en 6nemli aktorii olan UCO’niin yeniden
yapilanmast yoniindeki arayislar her gecen giin artarken, degisimin yoni gittikce
daha da belirginlesmektedir.

Bu siirecte, UCO’niin hali hazirdaki islevleri ile birlikte yeni islevler
tstlenmeye doniik bir degisim icinde oldugu aciktir. Bu yapilanmanin ulusal sosyal
politikalart etkilemede Orgiitiin uluslararast calisma sozlesmeleri gibi geleneksel
araclarinin yaninda yeni bazi araclara da sahip olmasi ile sonuclanmast giiclii bir
olastliktir.  “Adil Bir Kiiresellesme Igin Sosyal Adalet UCO Bildirges?” nin Orgiitin
yapilanmasint ve uluslararasi sosyal politikayr belirledigi Slgiide, ulusal sosyal
politikalart da etkilemesi beklenmelidir.

SLILC, Record 14..., 5.26-27, 44-45.

52 JLL.C, 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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isverenin Calisanlara is Kosullari Hakkinda Bilgi Verme
Yukumlalugu
Yusuf YIGIT*

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 BEuropean Union and through its instructions.

l. GIRIS

Bilgilendirme ytkiumliligine iliskin hukuki metinlerde, isverenin c¢alisanlara
bilgi verme yikimliliginin kapsami genel olarak calisma kosullari, isyeri ve
isletmelerin yakin ge¢misteki ve gelecekteki gelisimi, ekonomik durumu; isyeri ve
isletmelerde istihdam durumu, yapisi ve Szellikle yakin gelecekte istihdami olumsuz
olarak etkileyecek olan hususlardan olugmaktadir!. Ayni zamanda bu konularda
alinmasi 6ngorilen tedbitler ve nihayet isglicii organizasyonuna iliskin haller, toplu
isten ctkarma ve isletmelerin devri halleri de dahil olmak tzere, sézlesme
iliskilerinde esaslt degisiklikler yapilmasina sebep olacak kararlar hakkinda da

: Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Biga Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Kamu Yonetimi, Hukuk Bilimleri Anabilim Dals, Ogretim Gorevlisi

U SUZEK Sarper, Iy Hukuknnda Iy Yinetmelikler”, Ankara Universitesi Hukuk Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 44, Say1:1, 1995, s.186; ALP Mustafa, “Avrupa Birligi Temel Sosyal Haklar: ve
Tiirk Iy Huknkn”, Dokuz Eyliil Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi, C:6, S:1, 2004, s.8.
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bilgilendirilme ve danisima hakki bu temel metinlerde sézi edilen hususlar
arasinda yer almaktadir?.
Bu baglamda Avrupa Birligi dizeyinde kabul edilen yonergeler?, sosyal

2 ERALTUG Aysegil, “Avrupa Birligi Hukukunda Lsverenin Iscilere Bilg Verme ve Danigma
Yiikiimliiligi”, TISK Akademi, 2007/2, C:2, S. 5.116-117; OZKALP Enver, “Orgiitlerde Isin
Calsganlar lein Anlams ve Iy Dizayn:”, Kamu-Ig, C:7, S:2, 2003, 5.2 vd; Isletme bazinda insan
kaynaklari konusunu 6n plana tastyan egilimler artis gOstermektedir. Benzer
degerlendirmelere gbre insan kaynaklari; sirket stratejileri dogrultusunda isgliciinin
bilgilendirilmesi, egitilmesi, ortak hedeflere yonlendirilmesinden sorumlu olup, sirketler
finansal sermaye ile degil, insan sermayesi ile daha buyiik rekabet giici elde etmektedirler.
Bkz. AR Kamil Necdet, Kiiresellesme Siirecinde Tiirkiye’de Ucretlerin Geligimi,
Kamu-Is Yaynlart, Ankara-2007, 5.200

3 Isletme veya isyerlerinde yeniden yapilanma siirecinde calisanlara bilgi verme ve
danismaya iliskin diizenlemeler Avrupa Toplulugu dizeyinde 1970’lerin baslarindan itibaren
baslamustir. Baz1 tye tlkeler ve isveren gruplarinin direnmelerine ragmen, Topluluk sosyal
hukuku bakimindan smnirli da olsa bir alan olusturulmus ve zamanla bunun kapsami
genisletilmistir. Almanya’nin is konseyi yapisi, is¢i temsilciligi acisindan 6nemli bir yapt
olusturmus ve isyerlerinde sosyal diyalog uygulamalarinin 6nii acilmugtir. Birlik alaninda
daha sonra 6ncelikli olarak caliganlara veya onlarin temsilcilerine bilgi verme ve danismaya
iliskin toplu isci cikarma ve isyeri devitlerine iliskin yonergeler (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.]. L 48/29; amended by Council Directive 92/ 56/ EEC of 24
June 1992 [1992] O.]. 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.]. L 225/16) Parts of Undertakings or
Businesses [1977] O.]. L. 61/26; amended by Council Directive 98/50/EC of [1998] O.]. L
201/ 88; replaced by Conncil Directive 2001/ 23/ EC of 12 March 2001 on the Approximation of the
Laws of the Member States relating to the Safegnarding of Employees’ Rights in the event of Transfers of
Undertakings, Businesses or Parts of Undertakings or Businesses [2001] O.J. L. 82/16). kabul
edilmistir. Bilgilendirme yikimlaligine iliskin bireysel yonergelerin kapsami ilerleyen
yillarda genisletilmistir. Daha sonra, Topluluk 6Slgegindeki isletme ve isletme gruplarinda
calisanlarin bilgilendirilme ve danisilma haklarinin kullanilmasina iligkin diizenleme ilk kez
Avrupaly Lsi Kurnllar:'nin Kurnlmas: Hakkindaki 94/45/EC Sayil: Yinergesi (Conncil Directive
94/45/EC of 22 September 1994 on the Establishment of a European Works Council or a Procedure
in Commmunity-scale Undertakings and Community-scale Groups of Undertakings for the Purposes of
Informing and Consulting Employees [1994] O.]. L 254/64) ile kabul edilmistir. Bu konuda diger
bir duzenleme de Avrupa Sirketi Statiisiini Calisaniarm  Katiimn Y oniinden Tamamlayan
2001/86/EC sayis Yinerge (Council Regulation (EC) No 2157/2001, O.]. L. 294/1; Council
Directive 2001/86/ EC of 8 October 2001 Supplementing the Statute for a Enropean Company with
regard fo the Involvement of Employees, O.]. L 294/ 22)dir. En sonunda da Avrupa Topluluklarmda
Iscilere Bilg Verilmesi ve Damgilmas: Hakkinda Genel Bir Cerceve  Belirlenmesine  liskin
2002/ 14/ EC Sayih Avrupa Parlamentosn ve Konsey Yinergesi (Directive 2002/ 14/ EC of the
80
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taraflarin yapmis oldugu baglayici anlasmalarla da birleserek Avrupa Is Hukuku
olarak adlandirilabilecek bir mevzuatin ortaya c¢ikmasina neden olmustur®.
Bunlardan biri de, is iliskisine uygulanacak kosullar hakkinda calisanlara bilgi
vermeye iliskin 14 Ekim 1991 tarih ve 91/533/EEC sayili, “Is Sozlesmesi veya
Calisma Kosullarina Uygulanacak Kurallar Hakkinda Isverenin i§giyi Bilgilendirme
Yiikiimliiligti Uzerine Yénerge”dir.

Calisanlarin i3 kogsullart hakkinda isverence bilgilendirilmeleri, isyeri
diizeyinde uygulanan bir bilgi verme ve danigma muessesesidir.

Calisanlara bilgi verme ve danigma miiesseselerinin 6nemli bir kismi Ttrk Is
Hukuku mevzuatinda kabul edilmisken, bazilart icin henliz AB Yo&nergeleri
agisindan uyum saglanamamistir. Bu uygulamalari agagidaki gibi siralamak
mumkindur:

o 15 s6zlesmesinin kosullart hakkinda bilgi verme (IK, m. 8).

oI5 saghgt ve giivenligi konusunda bilgi verme, danisma ve calisanlarin
katilimlarint saglama (I, m. 77).

e Kismi/tam siireli agik isler hakkinda bilgilendirilme (IK, m. 13).

e Kisa calisma ve isyerinde faaliyetin durmasinin Turkiye is kurumu
(ISKUR) ve taraf sendikaya bildirilmesi (4447, EK m.1)3.

® Calisma kogullarinda degisikligin bildirilmesi (K, m. 22).

e Toplu isci cikarma durumunda bilgi verme ve danisma/miizakere (IK, m. 29).

o Belirli/belirsiz streli actk isler hakkinda bilgilendirilme.

e Isyerinin veya bir boliminiin devri halinde calisanlara bilgi verme ve
danisma.

Eurgpean Parliament and of the Conncil of 11 March 2002 establishing a General Framework for
Informing and Consulting Employees in the Eurgpean Community [2002] O.]. L. 80/29) ile, Bitlige
Topluluga tye tlkelerde bulunan isletmeler ve isyetlerinde iscilerin bilgilendirilme ve
danisilma haklarinin yasal ¢ercevesi cizilmistit. FORSYTH Anthony, “The Transplantability’
Debate Revisited: Can Eunropean Social Partnership be Exported to Australia?”, Comp. Labour
Law & Pol’y Journal, Vol:27, 5.320.
4+ Dogrudan Ts Hukuku’nu ilgilendiren 14 AB Konsey Yénergesi; Is sagligi ve givenligine
iliskin 28 Konsey Yonergesi; Kadin erkek esitligine iliskin 8 Konsey Yonergesi; Ayrimciliga
iligkin 2 Konsey Yonergesi; Sosyal diyaloga iliskin 4 Konsey Yoénergesi 2 Tizik
bulunmaktadir. Bkz. Tiirkiye Isveren Sendikalart Konfederasyonu (TISK), Sosyal Politika
ve Istihdam Baglikli AB Miiktesebat1 ve Tiirkiye, TISK Yayin No: 268, Ankara-2000,
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,
5.402-403.
5 Daha énce 4857 sayili Is Kanunu’nun 65. maddesinde diizenlenmis bulunan Kzsa Calisma
ve Kisa Calgma Odenegi konusu, 1K’da 15.05.2008 tarih ve 5763 sayilt Kanun ile yapilan
degisiklikler ile 4447 sayth “Issizlik Sigortast Kanunu” kapsamina alinmistir. RG.,
26.05.2008, 26887.
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Bu calismada 91/533/EC sayili Yonerge’nin ¢alisanlarin is sozlesmesi veya
calisma kosularina iliskin esasli unsurlar tzerine bilgilendirilme hakki ve bu
Yonerge’ye uyum maksadiyla kabul edilmis bulunan 4857 sayilt “Is Kanunu”nun 8.
maddesinin 3. fikrasindaki diizenleme ele alinacak ve hiikmun uygulanmasina iliskin
eksiklik ve sorunlara deginilecektir.

1. 91/533/EEC SAYILI, YONERGE” HUKUMI__ER_iNE G_C)RE
CALISANLARIN IS KOSULLARI HAKKINDA BILGILENDIRIL-
MESINE ILISKIN ESASLAR

91/533/EC Yoénetrge”nin® amact, is piyasasinda daha fazla seffaflik yaratmak
ve is iliskisinin kosullart hakkinda, glivensizlik ve belirsizligi ortadan kaldirmaktir.
Zira isverenler calisanlara, is iligkisi veya is s6zlesmesinin’ esaslt unsurlart hakkinda
bilgi iceren bir belgeyi vermek zorundadirlars. Yonerge ile Avrupa Is Hukuku’nda
ilk olarak, sadece belirli halletle sinirli olmayan (6rnegin isletmenin devredilmesi ile
ilgili olarak), genel olarak is iliskisine yonelik ve bireysel haklar yaratan bir
diizenleme getirilmistir®.

91/533/EC sayili Yonerge, esas itibatriyle calisanlarin tarafi oldugu is
iliskisinin genel ve 6zel kogullart hakkinda igverenlerce bilgilendirilmesini saglamak
tzere yurirlige girmistir'®. Ayrica, isverenin is iliskisinin kararlastrilan 6nemli

¢ Komisyon ve Konsey Yonergeyi “Lspat Yinergesi — (Proof of Employment Relationship)” olarak
da isimlendirmektedir. SLADE Elizabeth A., Tolley’s Employment Handbook, Great
Britain-1997, 5.104.

7 Avrupa Birligi miiktesebatinda is¢i ve igveren arasindaki hukuki bagi agiklamak tzere "is
sozlesmesi" ve/veya "is iliskisi" deyimleri kullanilmaktadir. Birlik hukuk kaynaklarinda, s6z
gelimi yonergelerinin bagliklarinda dahi (6rnegin 91/533, 91/383, 99/70 sayili Yonergeler)
birlikte gorilen "is sOzlesmesi" ve "is iliskisi" deyimleri 6zdes olup, is iliskisi deyimi is
sozlesmesi disinda baska akitleri de iceren ve hedef alan bir iliskiyi, dolayistyla isci
kavraminin genisletilmis bi¢cimi oldugunu belirtmemektedir. Bkz.
http:/ /www.tbmm.gov.tt/sirasayi/donem?22/yil01/ss73m.htm, (E.T: 24.09.2000).

8 Ayrica bkz. BROWN William, DEAKIN Simon, NASH David, OXENBRIDGE Sarah,
“The Employment Contract: From Collective Procedures to Individual Rights” British Journal of
Industrial Relations, 38: 4 (December 2000), 5.612; SLADE, s.48; WAUD Christopher,
Employment Law 1992, Londan, s.166; WHINCAP Michael, Modern Employment
Law, Great Britain-1990, 5.27; LEWIS Roy, Labour Law in Britain, Londan, s.332 vd

9 HEPER Altan, Avrupa Is Hukuku ve Tiirkiye, Istanbul-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; Yonerge hikiimlerine gore
verilmesi gerekli yazili belgenin mevcut ¢alisanlar acisindan da gegerli oldugunu belirtmek
gerekir. Isveren bir iscinin talebi iizerine en geg¢ iki ay igerisinde, is iliskisinin veya
s6zlesmenin 6nemli htkiimlerini isciye yazili olarak vermekle yikimludiur. HEPER, s.162;
BLANPAIN Roger, European Labour Law, 2008, s.2306.
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hikiimlerini ¢alisanlara yazili olarak bildirmesi, bir uyusmazlik durumunda
calisanlarin haklarini ispat kolayligi acisindan da oldukea 6nem arz etmektedir!!.

Yoénerge hikiimlerine gore, yalmizca is kosullart bakimindan degil aym
zamanda c¢alisanlarin sézlesmeden kaynaklanan menfaatlerinin korunabilmesi igin,
isverenlerce is s6zlesmesi veya is iliskisinin!? temel unsurlarinda olusan herhangi bir
degisim meydana gelmesi durumunda da (m.5) ¢alisanlara yazili olarak bilgi vermek
gerekmektedi.

Onemle belirtelim ki, calisanlara is soézlesmesi veya is iliskisinin kosullart
hakkinda bilgi verme konusu, is iliskisinin yazili yapilmasi ile ayni anlama
gelmemektedir'3. Yazilt bir is s6zlesmesi, taraflarin karsihkli hak ve yukimltliiklerini
anlatir. Is iliskisinin kosullar1 hakkinda bilgi vermeye iliskin yazili aciklama ise,
taraflarin karsilikli anlasmasinin ardindan, isverence c¢alisanlara is iliskisinin kosullar
hakkinda bilgi verme amacina yoneliktir. Yazili agiklama bu anlamda tzerinde
karsiliklt anlasmaya varilan bir metin degildir'4. Ts kosullari hakkinda bilgi vermeye
iliskin bu agiklama, isverenin ¢alisana tek tarafli olarak sundugu bir belge niteligindedir.
Belge bu haliyle is iliskisinin varhig1 ydniinde bir kanit olabilmektedit .

A. Yonergenin Amaci

Roma Antlasmasinin 117. maddesinde 6ngorilen calisanlarin is kosullarinin
ve yasam standartlarinin iyilestirilmesini tesvik edecek énlemlerin alinmast ve Uye
Devletler arasinda bu 6nlemlere uyumun saglanmast 6nemli bir gerekliliktir!¢. Is
sOzlesmesi ve is iliskilerinin temel unsurlart hakkinda tim isverenlerin uymak
zorunda olduklart bilgileri iceren bir belge gelistirilmesi ve isverenin calisanlari
bilgilendirme yiikiimliiligiinii hangi yolla yapacaginin tespit edilmesi ve ¢alisanlarin
s6zlesmeden kaynaklanan menfaatlerinin korunmast, is sézlesmesi veya is iliskisinin
temel unsurlarinda olusan herhangi bir degisimin calisanlara iletilmesi ihtiyact bu
konuda bir Y6nerge hazirlamanin baglica amaglarint olusturmustur?”.

T HEPER, s.156.

12 Yonergede Sozlesme (Contract) kavrami, hem sézlesmeler (contracts) hem de istthdam

iligkileri  (employment relationship) kavramlarini ifade etmek igin kullamlmaktadir.

BARNARD, s.438.

13 PITT Gwyneth, Employment Law, London-2007, 5.76.

14 PITT, s.76.

15 Bkz. PITT, 5.76; BLANPAIN, 5.236; SLADE, 5.48; PAINTER Richard W./PUTTICK

Keith, Employment Rights, Great Britain-1993, s.44.

16 AB’nin kurucu antlasmast olan Roma Antlasmast (1957) sosyal politika baslikli bir bélim

(117-118 maddeler) ve bu bélim altinda “sosyal hitkiimler” icermesine ragmen, Topluluga

sosyal politika konusunda diizenleme yapma yetkisi vermemis ve bu yetkiyi iiye devletlere

birakmistir. Antlasma’nin 118. maddesi Toplulukta, endistri iligkilerinin sosyal taraflar

arasinda yapilacak sosyal diyaloga dayanmasini 6ngdérmistiir. Bkz. www. yerelsen. org.tr/_

resimler_ /habetler / ZekiParlak.doc. (Erisim tarihi: 14.11.2007).

17 Isverenin Is Akdi veya Is Iliskisinde Uygulanacak Kurallar Hakkinda Calisanlart
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Roma Antlagsmasinin 117. maddesinde ¢alisanlarin is kosullarinin ve yasam
standartlarinin  iyilestirilmesini  tesvik edecek Onlemler alinmasma  iligkin
diizenlemeler, tye Ulkeler arasinda 6nlemler alinmast ihtiyacini hissettirmistir. 9
Aralik 1989 tarihinde Strazburg Avrupa Konseyinde kabul edilen Calgsaniarm Temel
Sosyal Haklarma lliskin Avrupa Sart’mn 9. maddesi, Topluluk diizeyinde, is
sOzlesmesi ve istihdam iligkilerinin temel unsurlart hakkinda tim isverenlerin
uymak zorunda olduklar: bilgileti iceren bir belge gelistirmesini istemistir.

Yoénerge, is piyasasinda, buyik bir seffatlik yaratmak, is iliskisinin kogullari
hakkinda gtivensizlik ve belirsizlik ortamindan kaginmak igin iscinin korunmasint
saglamak amactyla kabul edilmistir’®. Yonergeye gore, her bir calisana is s6zlesmesi
veya is iliskisinin esash unsurlart hakkinda bilgi iceren bir belge verilmesi
gerekecektir’”. Ancak Yonerge, is iliskilerine esneklik kazandirabilmek icin tye
devletlere, belirli sinirlt is iliskilerini bu Y6nerge kapsamt disinda tutma imkant da
tanimistir20,

Ayrica  Yurtdisinda ¢alismak icin  gonderilen iscilere verilecek yazili
belgelerde, is s6zlesmesinin 6nemli hitkimlerinin yaninda yurtdisina génderilmenin
o6nemli kosullarini iceren bilgilerin de verilmesi YoOnerge’nin bir geregi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir?!. Yine ¢alisanlara is kosullart hakkinda verilmesi gerekli
vazili belgede, sikayet proseditleri ve disipline iligkin kurallarin ¢alisanlara
uygulanmasina iliskin uygulamalara da yer verilmesi gerekmektedir??.

Yoénerge, AB tlkeleri arasinda, ispat kapsamina alinan konularin icerigi ile
ilgili uyum saglama amaci igerisinde degildir. Amag¢ yazili bir ispat aract
yukimluliginin getirilmesi ve ispat konusuna giren konularin standardizasyonunu
saglamaktir?3. Boylece Y6nerge’nin amag¢ kisminda belirtilen seffaf ve giivenli bir

Bilgilendirme Sorumluluguna Tliskin 14 Ocak 1991 Tarih ve 91/533/EEC sayili Konsey
Yoénergesi’nin  baslangic  bolumiinde (1-11. paragraf) Yoénerge’nin amaglart  ortaya
konulmustur; BLANPAIN, s.236; SLADE, s5.47.

18 Repott on The Implementation of Directive 91/533/EEC, s.2; Gunlik, haftalik, aylik
veya yilik siireyi esas alan is iliskileri, job sharing (is paylasimi), job-splitting (isin
bélusiilmesi), cagtr izetine ¢alisma, tele calisma gibi kismi galisma temel prensibine dayanan
yeni istihdam tiirlerinin ortaya ¢tkmasi ile isciler agisindan kimin icin, nerede ve hangi sartlar
altinda calistyorum sorusu daha da 6énem kazanmaya baglamistir. Bu tir isyetlerinde isciye
calisma kosullar1 hakkinda yazilt bir belgenin verilmesi, is iliskisini seffaf hale getirecek ve
iscinin korunmast amacina daha fazla uyulmus olacaktur. HEPER, 5.156-157; BOWERS
John, Employment Law, London-1997, s.41.

19 Uye devletlerin konu ile ilgili mevzuatlari, isverenin is sézlesmesinin veya is iliskisinin
6nemli kosullarini isciye bildirme yukimliligi konusunda oldugu gibi birbirinden 6nemli
farkliliklarla ayrilmaktadir. HEPER, s.157.

20 HEPER, s.157.

2t HEPER, 5.157; BLANPAIN, Labour Law, 5.238.

2 PITT, s.75.

23 HEPER, s.158.
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calisma hayatinin olusturulmast imkant yaratilmis olacaktir. Gergekten de yazilt
belge verme zorunlulugu, bulunduklar: tilkenin ¢alisma kurallarini, 6rf ve adetlerini
bilmeyen yabanct isciler acisindan bir glivence aract olacak ve is sézlesmesinin
onemli hitkiimleri hakkinda bilgi sahibi olma imkanina kavusmus olacaklardir?+.

B. Yoénerge Hiikiimlerine Gore Bilgilendirmenin Sekli

Yoénerge, calisanlarin  bilgilendirilmesinin =~ hangi  yolla  yapilacagini
dizenlemistir. Yonerge’nin 2. maddesinin 2. fikrasinda belirtilen bilgilendirmeye
iliskin hususlar hakkinda, isin baglamasindan en ge¢ 2 ay icinde caliganlarin
bilgilendirilmesi gerektiginden sz edilmistir (m.3/1). Maddenin tzerinde durdugu
temel konudan biri de, bilgilendirmenin bigmine iliskindir. Buna gore, iscinin
bilgilendirilmesi;

a) vyazil bir is sézlesmesi, ve/veya

b) ise yetlestirme mektubu, ve/veya

¢) en az madde 2(2)/a, b, ¢, d, h ve i bentlerinde 6ngoérilen bilgileri iceren
bir veya daha fazla yazili belge, biciminde gerceklestirilmelidir (m.3/1).

Isverenler, calisanlart igin Yénerge’de belirtilen bu  sekillerden bagska
bilgilendirme amacina doniik olmak tzere diger yazili belge c¢esitlerini de
kullanabilirler. Bazi isverenler personel kitap¢igt veya isyeri kurallari kitabi; pek ¢ok
isyetleri de ilan tahtasi gibi cesitli iletisim araclarini kullanabilmekteditler. Bazi
buytk isyerlerinde ise bilten seklinde yaymnlara da rastlanabilmektedir. Bunlarin
daha genis kesim calisanlara ulagtirlmast da miimkiindir. Bazi buytk sirketler ise
calisanlarina, daha yaygin hale geldigi tizere, ortaklarina vermeleri gereken yillik
raporlarin yorumlarint da verebilmektedirler. Bu kitapgiklarda, isletmenin genel
yapist, tarihi hakkinda bilgi verilmesi mimkin oldugu gibi, ¢alisanlarin tatil haklar,
disipline iliskin kurallar ve sikayet basvuru usulleri de ele alinabilmektedir?>.

Calisanlara madde hikminde belirtilen belgelerden birinin dngoriilen stire
icinde verilmesi durumunda, isveren ¢alisana ise basladiktan sonra en ge¢ 2 ay
icinde en az madde 2(2)’de belirtilen bilgileri iceren imzali bir belge vermekle
yukimludir. Yonergenin 3. maddesinin 1. fikrast geregince belirtilen belgeler,
verilmesi gereken bilgilerin yalnizca bir kismini igeriyorsa, éngorilen yazil bildiri
kalan diger bilgileti de icermelidir (m.3/son).

Ayrica calisanlara s6zlesmeden kaynaklanan menfaatlerinin korunabilmesi
icin i sozlesmesi veya is iliskisinin temel unsurlarinda herhangi bir degisimin
meydana gelmesi durumunda da bilgi verilmesi 6ng6rilmistiir (m.5).

Isverenin, is sozlesmesi veya is iliskisine uygulanacak kosullar hakkinda
calisanlart  bilgilendirme yukumluligine iliskin  91/533/EC  sayili Yonergesi,
Avrupa tlkelerinin pek ¢ogunda ulusal hukuka aktarilmis durumdadur.

91/533/EC sayih Yonerge, Belika'da 1 Temmuz 1994 tarihli Kraliyet

2+ HEPER, s.158.
25> Bu konuda daha ayrintili bilgi icin bkz. PITT, s.79.
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Kararnamesi ile; Danimarka’da 1993 tarih ve 392 sayili Kanunda, 1993 tarih ve 1061
(Ayrica bkz. 1994/385 sayih Kanun) sayill Kanun ile yapilan degisiklikle;
Almanya’da 20 Temmuz 1995 tarihinde, Avrupa Hukukuna Adaptasyon
Kanunw’nun 1. maddesi ile; Ywnanistan'da 2 Temmuz 1994 tarih ve 156 sayilt
Kararname ile; Ispamya’da Tscilerin Durumunu Revize Eden 1/1995 tarihli
diizenlemenin 8. maddesi ile 19 Mayis 1994 tarih ve 11/1994 sayili Kanun’da
yapilan degisiklik ile; Fransa'da 31 Agustos 1994 tarih ve 94/761 sayih Kararname
ile; ffaﬁ/a’da 1997 tarih ve 152 sayii Kanun ile; Irlanda’da 1994 tarihli Kanun ile;
Liiksemburg'da 15 Mayis 1989 tarihli Kanunda 15 Mayis 1995 tarihinde yapilan
degisiklikle; Hollanda'da 2 Aralik 1993 tarih 635 sayih Kanun ile; Avusturya’da 9
Temmuz 1993 tarihinde yapilan degisiklik ile?0; Portekiz’'de 14 Ocak 1994 tarih ve
5/94 sayih Kararname ile; Finlandiya’da 1 Ocak 1994de yurirlige giren
degisikliklerle; Lsvec?e 1 Ocak 1994te yiiriirliige giren degisikliklerle; Ingiltere’de 1996
tarihli Isci Haklar Kanunuw’nun I Bolimii ile yurirlige konulmustur?’.

Is piyasasinda seffaflik yaratmak amacinda olan Yénerge, is iliskisi veya
istthdam kogullarina uygulanacak kurallar hakkinda, is iligkisinin baslangicindan
itibaren 2 ay icinde, isverene is¢iyi bilgilendirme ylikimliligi getirmistir.

C. Yonergenin Kapsami

1. Kisiler Bakimindan

91/533/EEC sayili Yonergenin 1. maddesi kapsam konusunu diizenlemistir.
Buna gore bir uye tlkede, yururlukteki kanunlarca tanimlanan ve/veya idare edilen
bir is sézlesmesi veya is iliskisine baglt olarak {icretli ¢alisan herkese bu yénerge
htkiimlerinin uygulanabilecegi kabul edilmistir (m.1).

Bu diizenleme ¢ercevesinde lye devletler bir is s6zlesmesi (labour contract)
veya is iliskisine (employment relationship) tabi olarak calisanlary, is sézlesmesi veya is
iliskisine iliskin is kosullar1?® hakkinda bilgilendirme yikimliligi altina gireceklerdir??.

Calisanlarin, is sézlesmesi veya is iliskisinin gecerli oldugu (gerek kanunlar
ve/veya gerekse uygulamalarla) bir bagka tye tlke veya tlkelerde calismak durumunda
kalmalari halinde, 3. maddede 6ngériilen belgelerin seyahatten 6nce kendilerine
vetilmesi 6ngorilmustiis (m.4/1). Bu belgelerde asgati kosullarda yer almast gereken
hususlar ise Yonergede, “yurtdisinda gececek  caligma  siiresi”,  “Gicret  ddemelerinde

26 Directive is transposed into Austrian ILaw is The Employment Contract Law
Amendment Act —~AVRAG- Kanun 1 Ocak 1994 tarihinde yirirlige girmistir

27 Bkz. Report on The Implementation of Directive 91/533/EEC, 5.3 vd.

28 Taraflar arasindaki karsilikli hak ve yikimlalikler kanunlar tarafindan belirlenebilecegi
gibi, i s6zlesmeleri veya toplu is s6zlesmeleri ile de belitlenebilir. BARNARD, 5.437.

2 s iliskisi veya is sézlesmesinin tanimi tilkelerin milli hukuklarina birakilmustir. Bu nedenle
AB hukukunda genis bir sekilde yorumlanan is¢i kavrami bu Yénerge acisindan gegerli
degildir. Yani Yénerge memur statisiinde ¢alisanlar icin uygulanmayacaktur. HEPER, 5.162;
Ayrica serbest ¢alisanlar da bu tanim kapsaminda yer almamaktadir. BARNARD, 5.436.
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kullanilacak para birimi”, gerekli hallerde yurtdisindafki calssma siiresinde elde edilecek maddi
ve diger avantajlar”, gerekli oldugu hallerde ¢alisanlarm memlekete donme osullar:” seklinde
belirtilmistir. Ayrica, s6zlesme imzalanmas sirasinda isverenin; isin yapilacagt tilkedeki
calisma, fazla calisma stireleri ile hafta tatili ve genel tatillere iliskin kosullar1 iceren
aciklayict belgeyi yazilt olarak isciye vermesi ve verdigini belgelemesi gerekir.

Ancak tcret 6demelerinde kullanilacak para birimi ile gerekli hallerde yurt
disinda gecen calisma siiresi icinde elde edilecek maddi ve diger avantajlar icin
ongorillen bilgilendirmeler, gerektiginde ilgili faaliyet plamt icin gegerli kanun, tiizik,
idari ve hukuki dizenlemeletle veya toplu sozlesmeletle de yapilabilecektir (m.4/2).

Is sézlesmesi veya is iliskisinin gecerli oldugu bir baska iilkede yapilacak isin
siresi 1 (bir) ay veya daha az streli ise, Yonergenin 4. maddesinin son fikrasi
geregince bilgilendirmeye iliskin hitkiimlerin uygulanmayacagt 6ngérialmistiir.

2. Is Bakimindan

Yoénerge tye tlkelere, bir is stzlesmesi veya is iliskisi ile ¢aligmakla birlikte;
toplam stresi bir ayt ve/veya bir calisma haftasinda sekiz saati asmayan® veya
rastgele ve/veya Ozel nitelikler gerektiren islerde calisanlari, Yonerge kapsami
disinda tutulabilecegini diizenleme yetkisi vermistit (m.2/a-b). Ancak rasgele
(gecici) ve/veya Ozel nitelikler gerektiren islerin®, Yonergede belirtilen
bilgilendirme  yukimliliginin kapsami disinda tutulabilmesi icin, boyle
durumlarda uygulamanin mimkin olmadiginin  objektif gerekeelerle de
dogrulanmasi gerekmektedir (m.2-b).

3. Konu Bakimindan

Bilgilendirme ytkimliligiinin hangi konulara iliskin olacagt ise Yonergenin 2.
maddesinde diizenlenmis bulunmaktadir. Isveren Yonerge kapsamina giren calisanlart is
s6zlesmesi veya is iliskisinin temel unsurlar1 hakkinda bilgilendirmekle yiikiimltdir
(m.2/1). Bilgilendirmenin asgari® asagidaki hususlart kapsamast 6ngorilmektedit:

30 Aynit sekilde deniz islerinde caliganlar da kapsam disinda birakdmistir. PITT, s.76.
31 Kismi statiide ¢alisanlar arasinda kadin calisanlarin oraninin erkek caliganlara oranla daha
fazla oldugu durumda Yonerge’nin bu istisna diizenlemesine iliskin olarak kadinlar lehine
dolaylt bir ayrimeiligin taninmast da 6nerilmektedir. BARNARD, s.437.
%2 Yonerge, rasgele (gegici) veya 6zel nitelikler gerektiren islerin ne olduguna iliskin bir
tanimlama  yapmamustir.  Ancak  Alman  Hukuku’'nun  Yénerge  hitkimlerine
uyumlulastirilmast amactyla ¢ikarilan Kanunda gegici is; gecici olarak goriilen, yardimcilarin
yaptigt isler olarak belitflenmis ve bu islerin yilda 400 saati ge¢memesi kosulu getirilmistir.
Buna gore tarlalarda calisan yardimet isciler (61: meyve toplayiciligt), mevsimlik isciler, okul
ve somestre tatillerinde calisan lise ve Universite 6grencileri istisna kapsamina girmektedir.
HEPER, 5.162; BARNARD, 5.437.
3 Madde hikminde yer alan asgari s6zcigi ile Ornek olarak verilen bilgiler
kastedilmektedir. Yani bilgilendirme yikimliliginig hikimde sayilanlarla sinirlt olarak
goérmemek gerekir. Buna gore, sayilan bilgiler disinda da, is sézlesmesinin 6nemli hikiimleri
mevcut olabilir ve bu hitkiimlerin de ispat belgesinde yer almast gerekir. HEPER, s.159;
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a)Taraflarm kimler oldugn®*,

Taraflarin kimler oldugunun yazilt belgede yer almast zorunlulugu kesinlikle
bir formalite olarak gérilmemelidir. Zira pek ¢ok sey taraf teskili acisindan 6zellikle
isverenin belirli olmast agisindan 6nem arzetmektedir. Ornegin dava agma ihtiyact
ortaya ¢iktiginda igverenin kim oldugunun tespit edilmesi gerekebilir. Eger isveren
tarafinin sifatt H.G.Jones seklinde agiklanmigsa, buradan isverenin Mr. Jones (yani
bir gercek kisi) olmasindan soz edilebilecektir. Ancak eger actklama H.G. Jones
Ltd. seklinde yapilmigsa bu durumda da artik karsimizda bir gercek kisi degil tiizel
kisilik s6z konusu olacak ve sorumluk sirketle sinirlanmis olacaktir.

b)lgyers; belirli veya ashi bir isyerinin olmamas: durnmnnda calssanin degisik yerlerde
calistigma dair, isletmenin kayitl oldugn veya isverenin ikametgahimin bulundugu yere iliskin
bilgiler,

¢) Calesanin ise yerlestirildiginde verilen unvanz, isin cinsi veya kategorisi, isin ayrimtilar:
ile belirtilmesi veya tanimi®,

Bu kosul normalde her iki taraf arasinda kararlastirilan isin kapsaminin belirli
olmasi acisindan Onemlidir. Eger isveren esnek bir calisma sekli ortaya koymak
istiyorsa bunu actkca belirtmelidir. Isin degisebilirliginin saglanmast i¢in baz
kosullar altinda bunun saglanmasi arzulanabilir. Is sartnamesi bunu zorunlu
gbrmemesine ragmen, bu uygulamaya basvurmak gerekebilir. Eger is, sartnamede
¢ok smurlt olarak tanimlanmigsa, sézlesmede hitkme baglanmayan bir yikimltlik
s6z konusu olacagindan, is¢i, isverenin bu yondeki Onerisini reddedebilecektit.
Iscinin bu davranisina karst isverenin isciyi isten cikarmast, haksiz ve ayni zamanda
kanuna aykirt olarak kabul edilebilecektir.

d)l5 si3lesmesi veya is iliskisinin baglangie taribi’s,

Isin baslangic tarihinin belli olmasi, isten ¢ikarma tazminatinin miktart ve
yargilamaya iliskin bazt yOntemlerin uygulanmasi gibi durumlarda Onem
arzetmektedir. Baslangic tarihi gosterilirken, bazi haklar yoninden aciklamada
calisanin daha 6nceki isverenler yaninda gegen stireleri de belirlenmeli ve bunlar da
hesaba katilmalidir.

e) Belitli siireli is s6zlesmesi iliskisinde tahmini siire,

f) Calisana verilecek ticretli izin stresi veya bunun belirtilmedigi durumda bu
tir izne karar verme ve tahsisi i¢in uygulanacak yéntem hakkinda bilgi verme,

Ornegin emeklilige iliskin hiikiimler, disiplin kurallart ve disiplin kurallarinin uygulanmasina
iliskin prosedir, isyerinde sikayet bagvurulart icin uyulmasi gerekli kurallar, is kosullarinda
degisiklige iliskin kurallar hakkinda da bilgi verilebilir. WAUD, s.169-170.

3 Yani uyusmazhgin diger tarafi bu sirketin yoneticileri degil sirket tizel kisiliginin kendisi
olacaktir. WAUD, s.166.

3 WAUD, s.167.

36 {se baslangic tarihi, fiili ise baslama tarihi seklinde belirlenmelidir. WAUD, 5.167.
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o) Isveren ve calisanlarca belirlenen ihbar = siirelerinin  uzunlugu is
s6zlesmesi veya istthdam iligkilerinde belirtilmeli veya bunun olmamast durumunda
bilgilendirme agamasinda bu ihbar strelerine karar verme yOntemleri tespit
edilmelidir?7,

h) Calisanin hak kazandigi temel Ucreti, tcretin diger unsutlart ve Ucret
6demelerinin hangi siklikla yapilacag1®,

1) Calisanlarin normal ginlik veya haftalik calisma suresi, gerekli gorilen
hallerde is kosullarinin diizenlendigi toplu sézlesmeler veya toplu sézlesmelerin
isletme disinda cesitli karma organlar veya kuruluglarca bagitlanmast durumunda
yetkili organ veya kuruluslarin isimlerinin belirlenmesi’?.

Belirtelim ki yukaridaki hususlar asgari kosullar olup, tye tlkelerin ulusal
dizenlemelerinde bunlardan daha ileri dizenlemeler getirmesi miimkiin
olabilecektir. Nitekim 91/533/EC sayill Yénerge'nin 7. maddesinde, “Uye
Devletlerin ¢alisanlar igin daba uygun biikiimler iceren kanun, tiiik veya idari diizenlemeler
getirmesini veya ¢alisanlar lebine maddeler iceren toplu soglesmeler bagitlamasina izin vermesini
veya bu tiir solesmeler yapilmasing tesvik etmeleri”ne bu Yonerge’nin engel olmayacag:
dile getirilmigtir.

Yonergenin 2/2. maddesine gore, caliganlara verilecek Ucretli izin stresi,
isveren ve calisanlarca verilecek ihbar siirelerinin uzunlugu, ¢alisanin hak kazandig
temel Ucreti, caliganlarin normal giinlik veya haftalik calisma stresi ile ilgili
diizenlemelere kanun, tlzlk, idari ve hukuki hikiimler veya toplu sézlesmelerde
yer verilmesi miimkiin olabilecektir.

4. Zaman Bakimindan

Isverenin Is Tliskisinde Uygulanacak Kurallar Hakkinda Calisanlart
Bilgilendirme Yukimliligine Tliskin 91/533/EC sayilt Yonerge’nin 3. maddesinde
bilgilendirmenin anlann izerinde durulmustur. Yonerge’nin 3. maddenin 1. fikrasinda
belirtilen belgelerin, verilmesi gereken bilgilerin sadece bir kuwmun: igermesi
durumunda yapilmast gerekenlerin ne oldugu ele alinmigtir. Buna gére verilmesi
gereken bilgiler sadece bunlarin bir kismint igeriyor ise, 3. maddenin 2. fikrasinda
belirtilen bildirinin kalan diger bilgileri icermesi 6ngdrilmistir.

Nihayet belirtelim ki, is s6zlesmesi veya is iligkisinin 2 aylik stire dolmadan
sona ermesi durumunda ise, Yonergenin 2. ve 3. maddelerinde 6ngorilen
bilgilendirmenin en ge¢ bu siirenin sonuna kadar yapilmasi gerektigi belirtilmistir

37 Yazili aciklamada belirtilen feshi ihbar sireleri, kanunda belirtilenlerden daha az
olmamalidir. WAUD, s.169.
3 Eger bir isci isten ¢ikarilirsa belli hesaplamalar yoniinden temel tcreti esas alinmaktadir.
Ayrica fazla ¢alisma tcreti de bu tcret tzerinden hesap edilmektedit. Bu nedenle temel
Ucretin belitli olmast 6nem tagimaktadir. WAUD, s.167-168.
¥ Yoénergenin (f), (), (h) ve (i) bentlerinde belirtilen yalak izin siiresi, feshi ibbar siiresi, dicret ve
¢alisma . siirelerinin kanun, tizik, yonetmelik veya diger idari dizenlemeler veya toplu is
s6zlesmeleri ile de diizenlenebilecegi belirtilmistit. BARNARD, 5.438.
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(m.3/son).

D. Is Sozlesmesi veya Is Iligkisinde Yer Alan Kosullarin
Degismesi Durumunda Bilgilendirme Yiikiimliiligi

Is s6zlesmesi veya is iliskisinde yer alan kosullarin degistirilmesi durumunda
bilgilendirmeye iliskin yikimlilik, Yonerge’nin 5. maddesinde dizenlenmistir.
Yonergenin gerek 2. maddesinde belirtilen ve bilgilendirmenin hangi konulara
iliskin oldugunu agciklayan hususlarda, gerekse 4. maddede diizenlenen ve yurt
disinda calisanlarin  bilgilendirilmesine iliskin hususlarda degisiklise gidildigi
takdirde, s6z konusu degisikligin yuriirliige giris tarihinden en geg¢ bir ay icinde
isverence yazili olarak is¢iye bildirilmesi zorunlulugu getirilmistir (m.5).

Ancak is iliskisine iliskin kosullarin kanun, tiiziik, idati ve hukuki hitkiimler
veya toplu sozlesmelerle diizenlendigi durumlarda, bu hususlarda bir degisiklige
gidildigi  takdirde, Yonergenin 5. maddesinde diizenlenen bilgilendirme
yukimliliginin yerine getirilmesi zorunlulugundan s6z edilemeyecektir.

E. Yonerge Hiikiimlerinin [hlal Edilmesi Durumunda Haklarin
Savunulmasi

91/533/EEC sayili Yonerge’nin 8. maddesi “Haklarm Savunulmast (Defence of
Rights) baghgt altunda, YoOnerge geregince Ongérilen yikimliliklerin yerine
getirilmemesi halinde zarara ugrayanlarin bagvuru haklarint ele almistir. Onemle
belirtelim ki, calisanlara verilecek ispat belgesi, is sozlesmesi veya is iliskisi acisindan
kurucn nitelik arzetmemektedir. Bu belge yalnizca 6nceden kurulmus bir is iliskisi
acisindan agzklayicc mahiyet tasimaktadir. Yani belge verme yukiumliligine aykirt
hareket edilmesi durumunda is sOzlesmesi gecersizlik  yapturimi  ile
karsilasmayacaktir40.

Isverenin iki aylik siire icinde is kosullarini agiklayan yazili bir belgeyi
calisana vermemesi, bu belgenin mevcut slrenin gecmesinden sonra talep
edilmesini engellemez. Zira YOnerge, isinin ispat belgesini talep etme hakkin
herhangi bir siireyle sinirlamis degildir#!.

Calisanlarin is s6zlesmesi veya is iliskisi hakkinda agiklayici kosullart iceren
belgenin verilmemesi veya verilse de eksik unsurlar barindirmasi nedenine dayalt
olarak ortaya ¢ikan zararlarini tazmin ettirme olanaklari bulunmaktadir (m.8).

Uye iilkeler bu Yonerge’den dogan yiikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi
nedeniyle zarara ugrayan tim calisanlarin durumlarini yetkili otoritelere ilettikten
sonra haklarint yasal yollardan savunabilmeleri icin alinmasi gerekli 6nlemleri ulusal
hukuk sistemlerine uyarlamak zorundaditlar (m.8/1).

Uye dlkeler, 8. maddenin 1. fikrasinda 6ngérillen yargt  yoluna

4 HEPER, 5.162.
41 HEPER, 5.163.
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basvurabilmeyi, iscinin isverene yazili bagvuruda bulunmast ve bu bagvuruya
isverenin 15 gnlik siire icinde cevap vermemesi koguluna baglayabilitler (m.8/2).
Ancak, 4. maddede yurtdisinda calisanlar icin 6ngérilen durumlarda, hem
gecici sureli bir is sozlesmesi veya is iliskisiyle calisanlardan ve hem de toplu
sozlesme kapsaminda olmayanlar veya is iliskisi toplu sozlesme kapsaminda
olmayanlardan yazili bagvuruda bulunma zorunlulugu aranmayacaktr (m.8/2).

. TURK iS HUKUKU AGISINDAN ISVERENIN IS
ILISKISINE ~UYGULANACAK KOSULLAR  HAKKINDA
CALISANLARA BiLGi VERME YUKUMLULUGU

A. Is Kogullarinin Tespiti ve Bilgilendirmenin Sekli
Isci ile isveren arasindaki is iliskisi kural olarak herhangi bir sekle bagl
olmaksizin s6zli, yazily, hatta 6rtiilii (zimni) bir bigimde de kurulabilir#2. 4857 sayili
Kanun’un 8. maddesinin 1. fikrasina gore, “Is sozlesmesi, Kanunda aksi belirtilmedikge
Gl bir sekle tibi degildir”. 1s sozlesmesinin taraflar, aralarinda kurulan is iliskisinin
kosullarint serbestce olusturabilir ve Kanun’un 6ngérdiigi emredici diizenlemelere aykirt
olmamak kosuluyla sinirlarini diledikleri gibi belirleyebilirler43. Ancak belirtelim ki,
is s6zlesmesinin taraflar arasinda yazili sekilde yapilmasi*4, bu iliskinin kogullari
hakkinda 6zellikle is¢i tarafinin haberdar olmasint kolaylastiracaktir. Boylece taraflar
arasinda sonradan ¢ikmast muhtemel uyusmazliklarin 6niine gegilmis olacaktir#.
Genel anlamda is kosullari, is iliskisinin tabi oldugu tim kogullart ifade
eder. Isin ifa yeri, ifa zamani, temel tcret, yllik tcretli izin streleri gibi isin ifa
stirecine iliskin hususlar is kosullarini olustururlar. Ote yandan dogrudan isin ifast
ile ilgili olmay1p, is¢inin o isyerinde ¢alismast nedeniyle tabi oldugu giivenlik, saglik,
1stnma, havalandirma sistemi, sigara odast gibi hususlara iliskin kosullar da, genis

# Bkz. MOLLAMAHMUTOGLU Hamdi Is Hukuku, Ankara-2008, s.200 vd; SUZEK
Sarper, Is Hukuku, 2.B., Istanbul-2008, 5.270 vd;
# CELIK Nuri, Is Hukuku Dersleri, Istanbul-2008, s.77; SUMER Haltk Hadi, Ig
Hukuku, 13.B, Konya-2008, 57; USAN M. Fatih, is ve Sosyal Giivenlik Hukuku, is
Hukuku, C:1, Ankara-20006, s.67.
# SEVIMLI Ahmet, “Iy Hukunkunda Yazis Sekil Sart”, Gimento Igveren Dergisi, C:17,
S:2, (Mart-2003), s.11 vd.
454857 sayilt Kanunun 8. maddesinin 2. fikrast geregince stresi bir yil ve daha fazla stiren is
s6zlesmelerinin yazili yapilmast zorunlu gérilmustiir. Bir yildan daha az siiren isler icin ise
yazil is s6zlesmesi yapilmast zorunlulugu yoktur. Belirtelim ki, belirsiz stireli is sozlesmeleri
agisindan da yasada bir sekil 6ngérilmediginden, bu sozlesmeler ne kadar siirerse sirsiin,
yazilt sekilde yapima zorunlulugu bulunmamaktadir. Ancak taraflarin belirsiz streli is
sozlesmeleri ile, siresi bir yildan daha az siiren is sézlesmelerini yazili yapmalarinda bir
engel bulunmamaktadir. Ayrica bkz. SUZEK, Is Hukuku, s.271 vd.
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anlamda is kosullart kapsaminda yer alir4s.

Is kosullarinin hukuki temellerini, Anayasa, kanun hiikiimleri, toplu is
sozlesmesi, is s6zlesmesi, isyeri uygulamalart ve isyeri i¢ yonetmeligi ve isverenin
yonetim hakki belirler4’. Ancak is kosullar1 bu kaynaklarda diizenlenirken bunlarin
ayrintilh olarak belirlenmesi miimkiin olmayabilecegi gibi, kimi durumlarda gesitli
nedenlerle kosullarda degisiklik yapma ihtiyact da ortaya cikabilmektedir#s.

Isci ile isveren arasinda kurulan is iliskisinin kosullar1 hakkinda calisanlarin
bilgilendirilme hakkina iliskin diizenlemeler isyeri dizeyinde sosyal diyalog
uygulamalarinin 6nemli bir géstergesi olarak kabul edilmektedir.

AB dizeyinde, is sézlesmesi iliskisinin temel unsurlart hakkinda tim
isverenlerin uymak zorunda olduklart bilgileri iceren belge gelistirilmesi ihtiyact
Uzerine, isverenin c¢alisanlart bilgilendirme sorumlulugunun hangi yolla
yapilacaginin tespiti ve c¢alisanlarin sozlesmeden kaynaklanan menfaatlerinin
korunabilmesi; is s6zlesmesi veya is iliskisinin temel unsurlarindan olusan herhangi
bir degisimin calisanlara yazili iletilmesi ihtiyacinin karsilanmast icin 91/533/EC
sayill Yonerge kabul edilmistir. {K’nun 8. maddesinin 3. fikrast ile s6z konusu
Yoénerge’ye uyum saglanmaya calisilmistir. YOnerge esas itibariyle, calisanlarin tarafi
oldugu is iliskisinin kosullart hakkinda isverenlerce ve yeterince bilgilendirilmesini
saglamak Uzere yuriurlige girmistir.

Bilgilendirmeye iliskin asgari kosullarin, yazili sézlesme yapilmayan
durumlarda hangi hususlara iliskin oldugu IK’nun 8. maddesinin son fikrasinda
dizenlenmis bulunmaktadir. Buna gore; “Yaguls sizlesme yapilmayan ballerde isveren
isgiye en geg iki ay iginde genel ve ozel is kosullarmi, ginliik ya da baftalik calisma siiresini,
temel dicreti ve varsa dicret eRlerini, dicret Gdeme donemini, siivesi belirli ise soglesmenin siiresini,
Jesih balinde taraflarin nymak orunda olduklar: hiikiimler: gosteren yazuls bir belge vermekle
yiikdimliidiir”. Madde hikmiinde de 6ngéruldigi gibi, belgenin yazili olmast ve
hikiimde 6ngorilen hususlarla ilgili bilgi icermesi gerekmektedir. Buradaki yazili
sekilden kastt, siiphesiz ki, adi yazili sekildir. Isverenin adi, soyadi ve unvanini
icermelidir. Ayrica is¢inin imzasina gerek yoktur#.

Isverenin, 1K’nun 8. maddesinin son fikrasi geregince isciye vermekle
yikiimli oldugu belgede, madde hikmiinde belirtilen hususlara iliskin olarak
eksiksiz ve dogru bilgi vermesi gerekir. Aksi halde yasal belge verme

4 ALPAGUT Giilsevil, “Is Sozlesmesinin Esasli Sartlarmnda Degisiklik ve Yargtay'm Konuya
Lliskin Bir Kararinn Diigiindiirdiikleri”, Gimento Isveren Dergisi, Eyliil-2004, C:18, S:5, 5.53.
4 ALPAGUT, “Tnceleme”, s.53.

8 ALPAGUT, “Tnceleme”, s.53.

4 Burada, isverenin imzasiyla yazili bigimde diizenlenen belgenin ilgili isciye verildigini
gosteren ve is¢inin imzasini igeren bir tutanak diizenlenebilir. Belgenin isyerinde kalacak
niishast Gzerine “@sknz aldun” ibaresinin yazilip isci tarafindan imzalanmast mumkindir.
AKYIGIT Ercan, Igtihatli ve A¢iklamali 4857 Sayili Is Kanunu Serhi, 1. Cilt, Ankara-
2008, s.413.
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yukimlaliginin yerine getirildiginden sz edilemeyecektir30.

[K’nun 8. maddesinin son fikrasinda yazili yapilan bir sézlesmenin
iceriginden bahsedilmemekle birlikte, fikrada yer alan yazihi asgari bilgilendirmeye
iliskin unsurlarin, yazilt is s6zlesmelerinde bulunmast gerektigi sonucunu ¢ikarmak
da mumkindir. Zira kanun koyucu, yazili is sozlesmesi yapilan hallerde
bilgilendirmeye iliskin unsurlarin yazili sézlesme igerisinde yer alacagini diisinmiis
ve yazili yapilmayan hallerde iscileri korumak tzere 3. fikra hikmini getirmistir.
Boylece isci hem is kosullart hakkinda bilgilendirilmis olacak hem de ileride sorun
ortaya ctkarsa bir ispat aracina kavusmus olacaktir>1.

Maddede anilan yazili belge ile is kosullart hakkinda bilgi verme
yukimliligld, hem belirli hem de belirsiz streli is sézlesmeleri agisindan gegerli
olacaktir. Ancak belirli stresi bir ay1 asmayan s6zlesmelerde sozil edilen belgenin
verilmesi gerekli degildir (IK, m.8/3).

Buna karsin is sozlesmesi bir yil veya daha uzun siireyi kapsadigi durumda
yazilt yapilmast gerekirken (IK, m.8/2) yazili yapilmadiginda veya belirsiz siireli
oldugu veyahut da bir yildan daha az siire icerdigi icin yazili yapilmasi gerekmeyen
hallerde igverenin belge verme yikimliliginden séz edilecektir>2. Ancak ister
belirli siireli olsun isterse belirsiz streli olsun, sézlesmenin yazili olarak yapilip
taraflarca imzalanmast durumunda arttk maddede s6zi edilen belge verme
yukimliliginden s6z edilmeyecektir. Cinkii Kanunun 8. maddesinin son
tikrasinda, “yazele sozlesme yapilmayan” hallerde yazili belge ile is kosullart hakkinda
bilgi verme yukiimltligiinden s6z edilmigtir>3.

Is iliskisinin bagladig: tarihten itibaren en gec iki ay icinde madde hitkmiinde
belirtilen befgenin isciye verilmesi gerekir. Bu siirenin asidmast madde hikminde
belirtilen diizenlemeye aykirilik olustururs, Ts iliskisi kurulup islemeye devam
ederken hentiz 2 aylik siire dolmadan (6lim disinda)> herhangi bir nedenle son
bulursa, bu durumda belgenin sézlesmenin son buldugu tarihte verilmesi gerekir
(K, m.8/son)>36.

50 AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1.Cilt, 5.413.

51 AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1.Cilt, 5.412.

52 AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1.Cilt, s.413.

53 Isciye calisma kosullarin yazili bir belgeyle verilmesi yerine sézlii olarak anlatilip,
“aligma sartlar: bana anlatild:” biciminde ifade ve is¢inin imzasint iceren bir belgenin varligt
halinde yasanin aradigi belge verme sartinin gerceklestiginden s6z edilemeyecektir.
AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1.Cilt, s.413.

5 AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1.Cilt, s.414.

% Sozlesmenin hentiz 2 aylik stre icindeki bir tarihte, iscinin Slimuyle son bulmast
durumunda, isverenin yazili belge verme yikimliligi yoktur. AKYIGIT, Is Kanunu
Serhi, 1.Cilt, s.414.

5 Bildirim siiresine uyularak yapilan fesihlerde (ve Yargitay’a gore para pesin 6denmeden
yapilan usulsiiz fesihlerde) o6nellerin bittigi tarih, sézlesmenin son buldugu tarihtir. Bu
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Toplu pazarlik sonucu imzalanan toplu is sézlesmeleri de isci ve isveren
taraflar1 arasinda sosyal diyalogun ve ortak girisimlerin gelistirilmesinde ve
uyusmazliklarin azaltilmasinda 6nemli rol oynamaktadir>.

Toplu is sézlesmesi (T 1S), isci sendikast ile isveren sendikasi veya sendika
Uyesi olmayan isveren arasinda yapilan ve toplu dizeyde is iligkilerini diizenleyen
hukuk kaynagidir>®. Toplu is sézlesmeleri, is sézlesmelerinden farkli olarak ¢ok
sayida isciyi ilgilendiren, objektif ve genel nitelikli hukuk kaynagidirlar®®. Is
hukukunda ayni zamanda is kosullar1 bakimindan isciyi bilgilendirmeye déniik bir
isleve de sahip olan toplu is sézlesmeleri belitli stire (en az 1 en fazla 3 yil-2822
sayill Kanun, m.7) ylrtrlikte kalirlar.

B. Bilgilendirmenin Kapsami
1. Kural

a) Genel Kaynaklarla Belirlenen s Kogullar

91/533/EEC sayili Yonerge’nin 2. maddesinin son fikrasinda, 2. maddenin
@), (g), (h), ® bentlerinde belirtilen bilgilerin, gerekli olmast durumunda séz
konusu alanlarda dizenleme getiren kanun, tlzik, idari ve hukuki hitkkiimler veya
toplu sozlesmelerle verilebilecegi belirtilmistir.

Is iliskisinde, iscinin igverene karst kisisel bir bagimliligi s6z konusudur. Zira
isin gérilmesi streci igerisinde isci isverenin emir ve otoritesi altindadir. Bu noktada
iscinin ezilmesini engellemek ve emeginin sémurilmesinin 6niine gegebilmek igin,
isverenin yonetim hakkini sinirlama ve giderek isciyi koruma ihtiyact ortaya

durumda hentiz 2 aylik siire dolmuyorsa, belgenin en ge¢ 6nelin bittigi giin verilmesi yasal
sirede verilme olarak kabul edilir. Fakat fesheden tarafindan 6nel taninmus olsa da, eger
6nelin bitimi 2 aylik siireyi agtyorsa, bu durumda belgenin 6nelin bittigi tarihte degil, 6nel
icinde olsa da en gec 2 ayin doldugu giin verilmesi gerekir. AKYIGIT, Is Kanunu Serhi,
1.Cilt, s.414.

57 KORAY Meryem /CELIK Aziz, Avrupa Birligi ve Tirkiye’de Sosyal Diyalog,
Belediye—1§ Sendikast AB’ye Uyum Serisi, 2007, 5.466.

58 TS hakkinda ayrintili bilgi i¢in bkz; DEMIR Fevzi, Yargitay Kararlar Isiginda Is
Hukuku ve Uygulamasi, Izmir-2003, 5.282 vd; TUG Adnan, Tiitk Hukukunda Toplu
Is S6zlesmesi, Ankara-1996, 5.6 vd.

5 SUMER, s.13.

6091/533/EEC sayili Yonerge’nin s6z konusu dizenlemesi su sekildedi:

f) calisgana verilecek tcretli izin stiresi veya bunun belirtiimedigi durumda bu tir izne
karar verme ve tahsisi i¢cin uygulanacak yéntem hakkinda bilgi verme,

@) [Isveren ve calisanlarca belirlenen ihbar siirelerinin uzunlugu, is sozlesmesi veya
istthdam iliskilerinde belirtiimeli veya bunun olmamast durumunda bilgilendirme
asamasinda bu ihbar siirelerine karar verme yontemleri tespit edilmelidir,

h) Calisanin hak kazandigi temel Ucreti, Gcretin diger unsutlari ve ticret 6demelerinin
hangi siklikla yapilacagy,

i)  Calisanlarin normal glinliik veya haftalik calisma stiresi.
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cikmaktadir. Isginin korunmass, is hukukunun énemli bir ilkesidir. Isginin korunmas:
ilkesinin kapsamina yalnizca maddi ve ekonomik degerler degil, iscinin kisiligi, onuru,
saghgl ve beden bitinligi de girmektedir. Bu bakimdan is¢i, calisma yasaminin ve
isyeri ortaminin yaratacagl her tiirlii mesleki tehlikeye karst da korunmaktadir.

Lseinin ~ korunmasi  ilkesi, sosyal devlet anlayisina uygun olarak 1982
Anayasast’nin 49. maddesinin 2. fikrasinda  “Devlet, calisanlarm  hayat  seviyesini
yiikseltmek, calisma  hayating gelistirmek icin  ¢alisanlar: ve issizleri korumatk, calismay
desteklemek, issizligi onlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak wve calisma barisine
saglamatk igin gerekli tedbirleri alir” denilmek suretiyle acik bir bigimde ifade edilmisgtir.

Is Hukuku alaninda iscilerin korunmast, genellikle emredici hukuk kurallart
ile saglanir. Emredici nitelikteki hukuk kurallar ile sozlesme serbestisi, iscinin
korunmast amactyla énemli Sl¢tide sinirlanmistir®!. Emredici hukuk kurallartinin bir kismi
nisbi emredicidir. Isci yararina olmak kaydiyla bu kurallarin aksi kararlastirilabilir.

Is kosullarindan sayilan galsma siirelers, isciye Gdenecek. asgari jicret, isciye verilecek
yellek dinlenme izni, fesih halinde taninacak ihbar siireleri ve calisaniarm giinliik ve haftalik
caligma siireleri, Ts Kanununda nisbi emredici olarak diizenlenmistir. Isci lehine
olmak kaydiyla, isciye 6denecek asgari tcretin tizerinde ticret kararlastirilabilecek,
isciye taninan feshi ihbar strelerinin tzerine cikiabilecek, kanunda belirtilen izin
stirelerinden daha uzun izin streleri kararlagtirilabilecek ve en ¢ok calisma stiresinin
altina inilebilecektir. Sonug olarak taraflar is kosulu olarak kabul edilen yukaridaki
asgari durumlarin aksini is¢i lehine kararlagtirabileceklerdi.

Bu hiikiimlerle yasa koyucu, calisma sureleri, asgari ticret, yilik izin, thbar
sureleri gibi konularda isveren tarafindan isci aleyhine bir takim dizenlemelerin
Ontine gegmek istemistir. Taraflara bu konulatla ilgili s6zlesme serbestisi taninmis
ancak, belirtilen asgari Ol¢ltlerin disina c¢ikilarak aksi kosullarin isci aleyhine
kararlastirtimast yasaklanmustir. Isci ve isveren arasinda yazili s6zlesme yapilmadigt
durumlarda isveren bu kogullarla ilgili keyfi hareket edemeyecek, is¢iye en geg iki ay
icinde yapacag: bilditimde zsgiye ddeneceke iicret, yillik izin, ibbar siireleri ve giinliik ve
baftalik en gok caligma siireleri konularinda en azindan 1IKda belirtilen asgari/azami
kosullart saglamak zorunda kalacaktir.

b) Caligma Sekline Iligkin Kogullar ile Diger Is Kogullar1
aa) Postalar Halinde Calisma ve Gece Caligmasi

Bazi igyerlerinin, yapilan isin nitelifinden dolayt gece glindiiz devaml
faaliyette bulunmasi s6z konusu olabilir®2. Isin niteligi gerektirmemekle bitlikte,

61 SUMER, s.8.

62 4857 sayih Is Kanunun 69. maddesi gece calismasini diizenlemistir. Séz konusu

maddenin 1. fikrasina gbre, “Calzsma bayatinda ‘gece’ en ge¢ saat 20.00°de baslayarak en erken saat

06.00ya kadar gegen ve herbalde en fazla onbir saat siiren giin dinemidir”. Iscilerin bu dénemde

calistirtlmas1 gece ¢alygmas: olarak kabul edilecek ve gece calismasina iligkin hitkiimler

uygulanacaktir. Gece caligmalart en ¢cok yedi bucuk saat olabilir (IK, m.69/3)Ayrintt icin
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isveren tarafindan boyle bir uygulamaya karar verilmis de olabilir®3.

Ayrica Postalar Halinde Calisma Yonetmeliginin 3. maddesinde, ¢alisma
yapilan isyerlerinde postalara iliskin bazt bilgilerin isyerlerinde ilan edilmesi
Ongorilmistiir. Buna gore, isveren veya isveren vekilleri, isyerindeki posta sayist ile
her postanin ise baglama ve bitirme saatlerini, postalar halinde ¢alistirdiklari iscilerin
ad ve soyadlarini, ara dinlenmelerini, hafta tatillerini ve bunlara iliskin degisiklikleri
diizenleyerek isyerinde iscilerin kolayca goriip okuyabilecekleri sekilde ilan etmekle
de yikimli tutulmustur®4.

bb) Siiresi Belitli Ise S6zlegmenin Siiresi

4857 sayilt Ts Kanunuwnun 9. maddesinin 2. fikrasinda “Iy sozlesmeler belirli
veya belirsiz siireli yapehr” denildikten sonra 11. maddenin 1. fikrasinda bu sézlesme
tirleri tanimlanmigtir. Bu tanima gore belirli stireli is sOzlesmesi, “Belirli siireli islerde
veya belli bir isin tamamlanmas: veya belirli bir olgunun ortaya cikmas: gibi objektif kosullara
bagl olarak isveren ile isgi arasinda yazuily sekilde yapalan is sizlesmesi”dir.

Hikiimden de anlasildigt Gizere, belirli stireli is s6zlesmesi, ancak belitli siireli
islerde veya belirli bir isin tamamlanmast veya belitli bir olgunun ortaya ¢ikmast gibi
objektif kosullara bagli olarak yapilabilecektir. Hitkme goére, taraflar arasinda
yapilan bu s6zlesmenin yazs/z olma zorunlulugu da bulunmaktadir®.

[K’nun 8. maddesinin 2. fikrasina gore, “Siiresi bir yil ve daba fazla olan is
solesmelerinin yazul sekilde yapilmas: gornnindur”. Dolayisiyla belirli siiresi bir yildan az
olan is sOzlesmeleri ile belirsiz stireli is s6zlesmelerinin yazili yapilmast zorunlulugu
bulunmamaktadir.

4857 sayili Is Kanunun 8. maddesinin 2. fikrast geregince, “Siiresi bir yil ve
daba fazla olan is sozlesmelerinin yazily sekilde yapimast zorunludur”. Ayn1 Kanunun 11.
maddesinin 1. fikrasinda ise is s6zlesmesinin sekli konusunda, 8. maddenin 2.

bkz. EKMEKCI Omer, “4857 sayili Is Kanununda Postalar Halinde Calisma ve Gece
Calismastna Tliskin Usul ve Esaslar” Cimento Igveren Dergisi, C:20, S:1, Ocak-2006,5.48-49.

63 SUZEK, Is Hukuku, 5.620.

¢ EKMEKCI, “Postalar Halinde Calssma”, s.48-49; 1475 sayili Kanun déneminde yiiriirliikte
bulunan Tizikte ayrica postalarin baglama ve bitis saatlerinde sonradan degisiklik yapmak
istediginde Bélge Calisma Midirliginden Izin alinmast yikimi bulunmaktaydi. Yeni
Yonetmelikte isabetli olarak Bolge Calisma Miduirligiinden izin alinmasi yikimi
kaldirilmistir, sadece bir takim bilgilerin isyerinde ilan edilmesi ve bildirilmesi
éngorilmiistiir. EKMEKCI, “Postalar Halinde Caligma”, $.49-50.

65 Belirli streli is sozlesmesi hakkinda ayrintili bilgi icin bkz, ALPAGUT Gilsevil, Belirli
Siireli Hizmet Sézlesmesi, TUHIS, Istanbul-1998, 5.5 vd; ALPAGUT Giilsevil, “Be/irli
Siireli Is Sizlesmesinin Siiresinden Once Feshi ve Ifa Imkansizlg”, Legal, Is Hukuku ve Sosyal
Giivenlik Hukuku Dergisi, S:6 (Nisan-Mayis-Haziran 2005), 5.605 vd; EKONOMI
Miinir, “4857 sayils Kanun Hiikiimlerine Gire Belirli Siireli Is Sozlesmelerinin Hukuka Uygnnlugn (1)
—Kavram, Siire, Yenileme”, Legal, Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Detgisi, S:9,
(Ocak-Subat-Mart 2006), 5.297 vd; SUZEK, Is Hukuku, 5.210.
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fikrasi ile actk¢a celisen bir hitkim O6ngbrilmistir®. Celiskiye neden olan 11.
maddenin 1. fikrast hilkmii dikkate alindiginda, tim beliri stireli i s6zlesmelerinin yazilt
yapilmast zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda TiCnun siiresi bir ay1 gegmeyen
belirli stireli is s6zlesmeleri icin yazih belge verme zorunlulugunun uygulanmayacagint
belirten 8. maddesinin son fikrasinin 2. climlesinin bir anlami kalmayacaktir.

Ayni sekilde yazilt sézlesme yapilmayan durumlarda en geg iki aylik siire
icinde isciye is kosullarini gdsteren belge verme zorunlulugu getiren ve iki aylik stire
dolmadan sona eren is sozlesmelerinde ise en ge¢ sona erme tarihinde yazilt
belgenin verilmesini zorunlu tutan diizenlemelerin de anlamsizlasacagini belirtmek
gerekir®, Tim bu anlatimlardan hareketle, sadece belirli siiresi bir yil ve daha fazla
olan is sozlesmelerinin yazilt yapilmast sonucuna varilmasi gerekir®.

IK’nu, kismi siireli is sézlesmesi ile calisan isciler acisindan, tam siireliden
kismi stireliye veya kismi siireliden tam sireliye gecirilme isteklerinin isverence
dikkate alinacagini ve bos yetleri zamaninda duyuracagini 13. maddesinin son
fikrasinda kabul etmis; aynt yonlii diizenlemeyi belirli siireli ¢alisan isciler icin kabul
etmemigtir. Yani belirli stireli is sOzlesmesi ile calisan iscilerin isyerindeki belirsiz
sureli acik islerden haberdar edilmesi hakkindaki dizenleme (99/70/EC sayili
Yonerge, m.12) mevzuatimizda yer almamistir.

cc) Deneme Siiresi

Is Kanununun 9. maddesinin 2. fikrasinda ve 15. maddesinde taraflarca bir
deneme siiresi kararlastirilabilecegi hitkme baglanmustir. Isci ile isveren arasinda
yapilan her is sozlesmesinde deneme stresinin varligindan séz edilemez. Bunun
mutlaka sézlesmede kararlastirlmast gerekir. IK’nun 8. maddesinin son fikrasinda
belirtilen unsurlart iceren bir belge verme zorunlulugu, iscinin deneme siiresi
uygulamasindan da haberdar olmasint saglayabilir0.

Zira deneme stresi kararlastirildiginda taraflar, deneme siresi icinde is
sozlesmesini  bildirim stresine gerek kalmaksizin bildirimsiz ve tazminatsiz
feshedebilecektir”!. Iscinin bu siirecte hazirlikli olmast gerekir. Isveren sézlesmede
deneme siiresini iscinin bilgisi, yetenekleri, caliskanligi ve kisiligi konusunda bilgi
sahibi olmak; isci de is kosullarinin kendisine uygun disip diismeyecegini anlamak
amaciyla isteyebilir.

6 Bkz. GULER Mikdat, “Belirli Siireli Iy Sizlesmesi”, Legal, 1 Hukuku ve Sosyal
Guvenlik Hukuku Dergisi, S:5, (Ocak-Subat-Mart 2005), s.312 vd
67 SUZEK, Is Hukuku, s.260.
68 SUZEK, Is Hukuku, 5.260.
¢ SUZEK, Is Hukuku, 5.210.
70 ALPAGUT, Is S6zlesmesi, s.76 vd; SUZEK, Is Hukuku, 5.220 vd.
71 Taraflar arasinda diizenlenen hizmet akdinde deneme siiresi 2 ay olarak belirlenmistir. Tki
aylik deneme suresi icerisinde hizmet akdi sona erdiginden davacinin tcret disinda bir
alacak talep etmesi mimkin degildir. YOHD, E.2006/15239, K.2006/18198, 20.06.2006,
Caligma ve Toplum Dergisi, 2007/1, S:12, s.311.
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dd) Fesih Halinde Uyulmas1 Gereken Kurallar

Is sozlesmesinin yazili yapilmadigi hallerde, isverence isciye is iliskisinin
kurulmasindan itibaren en geg iki ay icinde verilmesi gerekli yazilt belgede, taraflarin
fesih halinde uyulmast gerekli kurallarin neler olacagi da yer alabilir. Ts
sOzlesmesinin sona ermesi ve fesih konusu, 4857 sayilt Is Kanunu’nda yer alan sona
ermeye iliskin hikimlerle diizenleme altina alinmistir”. Genel olarak, feshe iliskin
kosullarda, iscinin aleyhine olacak sekilde hikiimler kararlastirilmast mimbkiin
degildir™. Tsverence isciye verilecek yazili belgede, feshe iliskin kurallar hakkinda
dogrudan mevzuat hikiimlerine genel ifadeler yoluyla atif yapilmasi miimkiin
olabilecegi gibi, isverenin fesih hakkint kisitlayan hitkimlere yer verilmesi de s6z
konusu olabilir7+.

72 Ayrintilt bilgi igin bkz. MOLLAMAHMUTOGLU, s.451 vd; SUZEK, Is Hukuku, 5.410
vd; SEVIMLI, K. Ahmet, ‘4857 sayils Is Yasast Cercevesinde Is Sizlesmesinin Lsveren Tarafindan
Feshine Genel Bakas ve Tekbicim (Yeknesak) Fesih Usulii Bulunmayssinn Y aratacage Olas: Sorunlar”,
Cimento Isveren Dergisi, C:18, S:6, Kasim-2004, s.4 vd.
73 Ancak feshe yonelik hitkiimlerin uygulanmasinda, gerek is sozlesmesine gerekse toplu is
sézlesmelerine, isci lehine de olsa bazt diizenlemelerin yapilamayacagi yine Is Kanunu
hiikiimlerinden anlastlmaktadir. Ozellikle is giivencesi sistemi igerisinde yer alan hiikiimler
bu niteliktedir. Dolayistyla bu sistem icinde kalan TK’nun 21. maddesinin son fikrasina gore,
“Bu maddenin birinci, ikinci ve iigiincii fikra hiikiinleri siglesmeler ile hichir suretle dedistirilemez; aksi
yonde sizlesme biikiimieri gecersizdir” denilerek, bu hususta sinirlama getirilmistir. Buna gore, is
glivencesi tazminatinin  gecersiz fesihlerde iscinin sekiz aylik dcretinin  tzerinde
kararlastirilmast veya ise iade davasinin agilmasinin ardindan bosta gegen siirenin en ¢ok
dort ayma kadar tcret ve diger haklarin 6denmesi gerektiginden, bunun tizerinde siirenin is
sozlesmesi veya toplu is sozlesmesiyle kararlastirlmast miimkiin degildir. SUZEK, Is
Hukuku, 5.538; MOLLAMAHMUTOGLU, 5.545 vd.
74 Feshe karst koruma, yalnizca kanuni dizenlemelerle degil, aynt zamanda sé6zlesmelerle
ézellikle toplu is sézlesmeleri yoluyla da saglanabilmektedir. SUZEK, Is Hukuku, s.550;
Ayrintih bilgi icin ayrica bkz. ALPAGUT, Is Sézlegmesi, s.1 vd; 5.226 vd; SUZEK Sarper,
“Is Akdini Fesih Hakkmm Smnrlandirimas:”, Kamu-Is, Is Hukuku ve Iktisat Dergisi, C:6,
S:4, 2002, s.1 vd; 1§Verenin fesih hakki, hem hakli fesih hem de siireli fesih yoninden
sinirlandirtlabilir.  TK’na  ait diizenlemeler nisbi emredici nitelikte oldugundan s
sozlesmelerine, isci yararina olarak kanunda yer alan hikimlerden daha farkli hikamler
koymak gegerli sayilmaktadir. Ancak is¢i lehine dizenlemelerin de diriisthik  kural:
cercevesinde degerlendirilmesi gerekir. Nitekim Yargitay bu konuda verdigi bir kararinda:
4857 sayilr Iy Kanununda arttirilabilecegi ongoviilen ibbar onellerinin, sizlesmelerle fahis sekilde
arttirimasinn kamn diizenine aykurik olusturacags kuskusuzdur. Isci lebine olarak ongoriilen bu artsim
da bir simirmin olmase gerekir. Gergekten foplu is silesmesi hiikiimlerinin de, sozlesme adaleti anlayss:
cercevesinde ele almmas: ve mygulanmast bir zorunluluktnr. Belirtmek gerekir ki, 4857 sayis Iy
Kanununun 17. maddesinde ihbar onellerinin arttirilmasma dair bir iist simr olmamass, bu artigin
sinirseg,  olarak  yapilabilecegi - seklinde  yorumlanmamaldir”  demistir. ' YOHD, 21.03.2000,
E.2006/109, K.2006/7052, Cimento Igveren Dergisi, Ocak-2007, S:1, C:21, 5.28-29.
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ee) Diger Is Kogullart

IK’nun 8. maddesinin son fikrast geregince isverence calisanlara verilmesi
gereken yazili belgede, genel ve dgel butin is kosullart hakkinda bilgi verilmesi
gerektigi hitkme baglanmistir. Kanun bu genel ifadeyi kullanmasina ragmen diger
kalemleti de ayrt ayr1 sayma yoluna gitmistit. Bu nedenle yukarida belirtilen tcret,
calisma siiresi, feshe iliskin kosullar, yilik dinlenme hakki, calisma bicimine iliskin
kosullar yaninda isverence isyerinde uygulanan diger biitiin is kosullarinin da Kanun’un
8/3. maddesi geregince verilmesi gerekli belgede yer almasi gerekmektedir.

2. Istisna

Belirtelim ki, yazili sézlesme yapilmayan durumlarda calisanlara bilgi (belge)
verme yitkiimliiligiine iliskin TK’nun 8. maddesinin son fikrast hitkmi, yine aynt fikranin 2.
cimlesi geregince ‘Siiresi bir aye gegmeyen belirli siiveli is soglesmelerinde” uygulanmayacakur.
Yani isverenin en gec iki ay icinde is¢iye yazili olarak yapmasi gereken bildirimde
bulunmast gerekli genel ve 6zel is kosullart hakkinda caliganlara bilgi verme
yukimlilagh stiresi bir ayt geemeyen is s6zlesmelerinde s6z konusu olmayacaktir7.

Nitelikleri bakimindan en ¢ok 30 is giinii siiren islerde de TK’nun 8. maddesi
hikmii uygulanmayacaktir7. Dolayistyla stireksiz islerde de isverenin calisanlart genel ve
6zel is kosullar1 hakkinda bilgilendirme ytikimliligi bulunmamaktadir.

Ancak siireksiz islere iliskin bu durum, Is Kanununun 37. maddesinin 2 ve 3.

75 IK’nun 8. maddesinin son fikrasinin 2. ciimlesinde gecen “siresi bir ayz gecmeyen belirli siirels
is sizlesmelers” ibaresini, TK’nun 10. maddesinde diizenlenen siireksiz islerle karistirmamalk
gerekir. Zira burada “is”in sirekli veya sireksiz olmasi, is sOzlesmesinin belirli siireli veya
belirsiz siireli olmast ile esdeger bir anlama sahip degildir. Isin siireksizligi TK’nun 10.
maddesine gore isin niteligine bakilarak anlastlacak bir husustur. IK’nun 8. maddesinin son
fikrasinda bahsedilen hususun gergekten de siiresi bir aydan daha az belirli sireli is
sézlesmesi seklinde anlastlmast gerekmektedir. Zaten I, niteligine gére isleri sireksiz ve
siirekli olarak ayirirken otuz ig giiniini kistas olarak aldigindan tatil ginlerinin dikkate
alinmayacag madde hitkmiinden agtkea anlasiimaktadir,. MOLLAMAHMUTOGLU, 5.186-
187; Nitekim bu konuda Yargitay’in verdigi bir karara gore de, iscinin ¢alistigt isin niteli§ine
degil de calistg siireye bakarak sitireksiz is oldugunu kabul eden ve bu nedenle de davayi
gorev yoniinden reddeden bir mahkeme karart usul ve yasaya aykirt bulunmustur. YOHD,
13.10.1969, E.308, K.9795, MOLLAMAHMUTOGLU, 5.186.
6 I >nun“... 3 (igyerinin bildirilmesi), 8 (sekil), 12 (belirli ve belirsiz siireli is sizlesmesi ayrimmmm
sinerlary), 13 (Rasmi siireli ve tam siiveli is sozlesmesi), 14 (cadre digerine caligma), 15 (deneme siireli is
$0%lesmesi), 17 (siireli fesih) , 23 (yeni isverenin soruminlugn), 24 (iscinin haklr nedenle fesib hakks), 25
(isverenin hakls nedenle derhal fesib hakkz), 26 (derhal fesih hakkinz knllanma siiresi), 27 (yeni is arama
izni), 28 (calisma belgesi) , 29 (toplu isei qikarma), 30 (63dirld, eski hiikiimlii ve teror magduru calistirma
goruniniugn), 31 (askerlik ve kanundan dogan calisma), 34 (icretin giiniinde odenmemesi) , 53, 54, 55,
56, 57, 58, 59 (yillik dicretli izin hiikiimieri), 75 (is¢i 63k dosyass), 80 (is saghgr ve giivenligi kurulu)
ve geici 6 et (kidem tazminaty fonu Rurulmast ve igili kanun yirirlige girinceye kadar iscilerin
Kademleri igin 1475 sayily IK m. 14 hiikiimlerine gire kadem tazminats haklarmm sakls oldugn) maddeleri
Streksiz, islerde yapilan is sozlesmelerinde nygulanmaz”.
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fikrasinda diizenlenen hususlardan is¢inin haberdar edilmesine engel degildir. Zira
[K’nun 37. maddesi, ayn1 Kanunun 10. maddesi geregince siireksiz islere
uygulanamayacak hikiimler arasinda sayilmamaktadir. Bu islerde dahi isveren,
isyerinde veya bankaya yapugi 6demelerde isciye tcret hesabini gosterir imzalt veya
isyerinin 6zel isaretini tasiyan bir pusula vermek zorunda kalacak ve bu pusulada
O6demenin gini ve iligkin oldugu dénem ile fazla calisma, hafta tatili, bayram ve
genel tatil Gcretleri gibi asil Gcrete yapilan her gesit eklemeler tutarinin ve vergi,
sigorta primi, avans mahsubu, nafaka ve icra gibi her gesit kesintileri g&sterecektir.
Ayrica ticretin 6denme donemine iliskin 1K, m.32 hiikmii ile asgari Ucrete iligkin
m.39 hitkmu sureksiz isleti icin de s6z konusu olabilecektir?.

Ayt sekilde is sagligt ve giivenligi konusunda ¢alisanlarin bilgilendirilmesi
konusunu iceren 1K, m.77 hitkmii de, IK. m.10’da belirtilen hiikiimler arasinda
sayllmamugtir.

C. Is Kosullarinin Degistirilmesi Durumunda
1. Genel Olarak

Genel anlamda is kosullari, is gorme ediminin ifa edilecegi is iliskisinin tabi
oldugu tiim kosullart ifade eder”. Tsin ifa yeri, ifa zaman, ticret, ¢alisma siireleri,
yillik Geretli izin sireleri gibi isin ifa strecine iliskin hususlar is kosullarini
olustururlar. Diger yandan isin ifas ile ilgili olmay1p, is¢inin o isyerinde caligmasi
nedeniyle tabi oldugu kosullar; givenlik, saglik, 1sitnma, havalandirma sistemi, sigara
odast gibi hususlar da genis anlamda is kosullart kapsaminda yer alir. Is kosullarinin
hukuki temellerini Anayasa, yasa htikiimleri, toplu is szlesmesi, i sézlesmesi, isyeri
uygulamalar, isyeri i¢ yonetmeligi ve isverenin yonetim hakk: olusturur™.

77 1K m.10°da gogu mahiyeti itibariyle siireksiz islere uygulanamayacak hiikiimlerden baska,
[K’da siireksiz islerde tatbik kabiliyeti fazla olmayan hitkiimler de bulunmaktadir. Siireksiz
isler, nitelikleri geregi en ¢ok otuz is giind siiren isler oldugundan bu islerde, 6rnegin m.9 (is
sozlesmesinin tiri ve calisma serbestisi), m.22 (calisma kosullarinda degisiklik ve is
sozlesmesinin feshi), m.33 (isverenin Odeme aczine diigmesi ve Ucret garanti fonu)
hiiktimleri, her nekadar m.10 hitkmiinde uygulanamayacak hikimler arasinda sayilmasa da
tatbik kabiliyeti fazla olmayan hiikiimlerdendir, MOLLAMAHMUTOGLU, 5.187.

8 CELIK, s.248; ALPAGUT, ‘“Esasl Degisiklik”, $.53; GULER Serafettin, “Calisma
Kogullarmda Esash Degisiklit Yapmak”, Cimento Igveren Detgisi, C:21, S:5, (Eyliil-2007),
s.34 vd; SUZEK, Is Hukuku, 5510 vd; MOLLAMAHMUTOGLU, 5457,
GUMUSOGLU Ruza, “Isletme Gerekleri, Usretsiz Izin, Caligma Kogullarmda Degisiklik ve
Sizlesmenin Feshi”, Legal Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, S:12 (Ekim-
Kasim-Aralik-2006), s.1587.

7 ALPAGUT, ‘“Tuceleme”, s.53; SUZEK, Is Hukuku, s.511 vd; ENGIN Murat, Is
Sozlegsmesinin Isletme Gerekleri Tle Feshi, 1.B., Istanbul-2003, 5.98.
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2. Igverenin Is Kosullarinda Esasli Degisiklik Yapmast

Is kosullarinda bazi durumlarda degisiklik yapma ihtiyact ortaya cikabilir. Is
kosullarinda degisiklik, genis anlamda toplu is sozlesmesinin degistirilmesini de
kapsar. Ancak bireysel is hukuku bakimindan 6nem tastyan husus, is sozlesmesi,
personel yonetmeligi veya is s6zlesmesi sartt haline gelmis isyeri uygulamast ile
belirlenen kosullarda degisiklik, bunun yontem ve sonugclari ile ilgilidirs0.

Oncelikle belirtelim ki, karsiliklt riza ile her zaman sona erdirilebilen is
sézlesmelerinin, aynt yolla degistirilmesi de miimkiindiir$!. Nitekim Is Kanununun
22. maddesinde bu husus ac¢ik¢a diizenlenmistir (m.22/son). Taraflar yapacaklari
degisiklik sizlesmesi ile emredici kanun hikiimlerine, toplu is s6zlesmesi hitkiimlerine
aykirt olmamak kaydiyla Is kosullarinda degisiklik yapabilirler. Taraflarin aralarinda
anlasarak is kosullarini her zaman degistirmesi mimkiin olmakla bitlikte, degisikligin
gecmise etkili olarak yirirlige konulamayacagl da ayni fikrada hitkme baglanmustir.

IK’nun 22. maddesinde dizenlenen degisiklik feshi hiikiimlerinin
uygulanabilmesi icin isverence degisikligin fek farafl; olarak yapilmasi ve degisikligin
isci aleyhine ve esas/z olmast gerekir®2.

Isverenin yonetim hakki smurlarint asarak, asli edim yiikiimliliklerine
midahale etmek suretiyle tek tarafli ve isci aleyhine yaptgi esasl degisiklikler 7
kosullarmda esash degisiklik olarak degerlendirilecektir®®. Bunlar genellikle, tcrette
azalma, sosyal statide disme sonucunu doguran degisiklikler esasiz degisiklik olarak
karsimiza ¢ikar8t. Gorildugh gibi, is kosullarinda esasli degisiklikler, dikey bir
alanda gerceklesmekte ve degisiklik Ozellikle is¢inin aleyhine olacak sekilde
yapilmaktadir®5.

Yargitay’in is kosullarinin esaslt degisikligine iliskin zengin bir i¢tihadi
olusmustur. HEsasen 1475 sayili Kanun déneminde olusmus bulunan bu igtihatlar,
kavramsal acidan IK. doneminde de gegerliligini korumaktadir®. Buna gore

80 SUZEK, Is Hukuku, s.511 vd; ALPAGUT, Tnceleme”, $.53.

81 ALP Mustafa, “Iy Sozlesmesinin Degistirilmesi”, I3 ve Sosyal Giivenlik Hukuku Sorunlar

ve Coziim Onerileri, 2007, 56 vd.

82 Calisma kosullarinda is¢inin yararina degisiklik yapilmast halinde kural olarak TK, m.22

hikmii uygulanmaz. Calisma kosullarinda degisikligin isci aleyhine ve esashi olmasi

beklenmekle birlikte, lehe degisiklikler de her zaman isginin yararina olmayabilir. Ornegin

yuksek degerdeki is calisma kosullarint agirlastiriyor veya daha fazla sorumluluk ytklayor ise

bu durum da K m.22 hitkmiine gore esaslt degisiklik olusturabilir ve isci bu iste calismaya

zorlanamaz. SUZEK, Is Hukuku, 5.497.

83 SUZEK, Is Hukuku, s.512; AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1. Cilt 5.867.

8 ALPAGUT, “Tncelense”, s.56.

85 ALPAGUT, “Tnceleme”, $.57.

8 YOHD, 25.10.2005, E.2005/18642, K.2005/34530, Calisma ve Toplum Dergisi,

2006/2, 5.236; YOHD, 08.11.2004, E.2004/7127, K.2004/25671, Legal 1y Hukuku ve

Sosyal Giwvenlik Hukuk Dergisi, 5/2005, s.273; YOHD, 21.12.2005, E.2005/14209,
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Yiksek Mahkemenin is degisikligi ile ilgili kararlart incelendiginde, servis
soforliginden traktor soférliigiine gorevlendirme®’, hamburger ustaligindan
hamalliga verilme®, makam sofdrligiinden kamyon veya is makinesi soforligiine
verilme®?, iscinin yeterli egitiminin bulunmadigl departmana verilmesi®, iscinin tek
tarafll Gcretsiz izne ¢ikarilmast?! is kosullart bakimindan esash degisiklik olarak
kabul edilmistir.

Isyerinin degistirilmesi ile ilgili kararlarda ise, is¢inin Ankara’dan Canakkale’ye
nakli®2, isyerinin tagindil yerin sehir merkezinden uzak olmast ve servis temin
edilmemesi ve, calisu@1 isyerindeki isin bitmesi nedeniyle baska bir isyerinde
calismasi istenen isciye yemek ve servis temin edilmemesi® esaslt degisiklik olarak
nitelenmistir. Bununla bitlikte belirtelim ki, ayni bina icinde baska bir bolimde
gorevlendirme, fiziki mekan, sosyal ¢evre ve Ucret bakimindan is¢inin aleyhine bir
sonu¢ dogurmadiginda is kosullarinda esaslt degisiklik olarak kabul edilemez%4.

Is siiresine iliskin kararlarda ise, is siirelerinin geceye kaydirilmast ve iscinin
hafta sonu calismaya zorunlu tutulmas1?®, gece vardiyasinda ¢alisan iscilerin ti¢ saatlik
istirahat strelerinin bir saate indirilmesi% esaslt degisiklik olarak kabul edilmistir.

Onemle belirtelim ki, is kosullarinda esasli degisiklik ve sézlesmenin
isverence bu gerekce ile feshedilmesi siireli festh olup, belitli sireli is
sézlesmelerinde siireli fesih uygulanmaz®?. Yani IIKCnun 22. maddesinin feshe

K.2006/40453 Calisma ve Toplum Dergisi, 2006/2, 5.192-193; YOHD, 19.09.2005,
E.2005/27703, K.2005/30371, TUHIS, Is Hukuk ve Iktisat Dergisi, Agustos-2006, 5.96.

87 YOHD, 12.09.2000, 7261/11263, GUNAY Cevdet Ilhan, Serhli I Kanunu, Turhan
Yayinevi, Ankara-2001, s.1502.

88 YOHD, 25.05.2000, 3795/7345, GUNAY, s.1506.

8 YOHD, 15.05.2000, 3079/6991, GUNAY, s.1506.

9% Y9HD, 08.05.2001, E.2000/2003, K.2001/7972, ALPAGUT, “Tnceleme”, s.57.

9% Y9HD, 08.11.2004, E.2004/7127, K.2004/25671, Legal I3 Hukuku ve Sosyal
Giivenlik Hukuku Dergisi, 5/2005, 5.273.

92 YOHD, 20.12.1999, 16950/19674, GUNAY, s.1514.

93 YOHD, 02.05.2000, 2384/6490, GUNAY, 5.1507.

9% Y9HD, 08.11.1999, 14476/16882, GUNAY, s.1517.

95 YOHD, 25.06.1996, 2531/14240, GUNAY, 5.1537.

9 YOHD, 07.12.1995, 20913/35276, ALPAGUT, “Tncelee”, 5.57.

97 Bu konuya iliskin olarak 4857 sayilt Is Kanunu’nu hazirlayan Bilim Komisyonu tarafindan
tasartya bir hiikim konulmustu. Hikme gbre, “..belirli siireli is sozlesmelerinde ynkaridaki
hiikiimler wygnlanmaz. Ancak belirli siireli i5 sozlesmesinde isverenin calisma kosullarmda degisiklik
yapma hakk: sakly tutnlmamissa, isei riza gostermedikge, isveren belirlenen sartlar: siire sonuna kadar
mygulamakla yiikimbidir® (Tasari, m.23/2); EYRENCI Oner, TASKENT Savas, ULUCAN
Devrim, Bireysel Is Hukuku, Istanbul-2005, s.170; Is Kanununun 22. maddesinde
ongorilen degisiklik feshine iliskin hitkiimler, yalnizca i glivencesi kapsamina giren isciler icin
degil, kapsama girmeyen isciler igin de uygulanabilecektir. SUZEK, Is Hukuku, s.499;
ALPAGUT, “Tnceleme”, s.58; Krs, EYRENCI/TASKENT/ULUCAN, s5.170; Béylece ilgili
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iliskin diizenlemesi belitli siireli is sézlesmelerinde uygulanamaz. Belirli siireli is
s6zlesmesinde isverenin esaslt degisiklik yapmast is¢inin rizasini gerektirir. Iscinin
buna iliskin bir rizasi yoksa, isverenin eski is kosullarint uygulamamasi femerriid
olusturur ve is¢i Bor¢lar Kanunu’nun (BK) 325. maddesi uyarinca dogacak hukuki
sonuglardan yararlanir?.

3. Degisiklik Hakkinda Bilgi Verilmesi

Yukaridan itibaren itibaren izah ettigimiz esaslar cercevesinde, TK’nun 22.
maddesi anlaminda yapilan ve iscinin aleyhine esasli degisiklik arz eden bir is
kosulunun isci agisindan baglayict nitelik kazanabilmesi icin iscinin bu degisiklik
hakkinda 6nceden bilgilendirilmesi gerekmektedir. S6z konusu hikim ile 91/533/EC
sayill Yonerge’nin 5. maddesindeki hitkme benzer bir diizenleme getirilmistir.

Bu konuda IK’nun 22. maddesinde éngériilen usule gore, is sozlesmesiyle
veya i¢ yonetmelik ya da isyeri uygulamasiyla olusan is kosullarinda esaslt bir
degisiklik yapmak isteyen isveren degisiklik 6nerisini is¢iye yage/z olarak bildirmek
suretiyle yapacaktir. Yazili olarak bildirilmeyen degisiklik Onerisi  isciyi
baglamayacaktir®. Yazili sekilden kasit adi yazuls sekidir. Bu bildirimde isverenin
veya yetkili isveren vekilinin degisiklik Onerisi agik bir bicimde yansitilmali ve
isveren veya yetkili vekilinin imzast ile isciye sunuldugu tarihin yer almast gerekir!00,
Bu sekilde yapilmayan degisiklik 6nerisi isciyi baglamayacaktir. 1K’nun 22.
maddesine gore is kosullarinda yapilan esaslt degisiklik 6nerisinin, isciye degisikligin
gerceklestirilmesinden 6nce bildirilmesi gerekir.

Isci degisiklik 6nerisini altr is giinii icinde yazz/z olarak kabul ederse is iligkisi
isverenin Onerisine uygun yeni is kosullariyla devam edecektir. Buna karsilik isci
degisiklik Onerisini reddeder veya 6 is guni icinde Oneriyi yagesz olarak kabul
etmezse, iscinin suskunlugu, 6neriyi reddettigi anlamina gelecektir!0t.

Yaptigt degisiklik Onerisi reddedilen isveren, ya is kosullarinda degisiklik

iscinin sozlesmesinin tipik veya atipik olmast veya siirekli veya siireksiz nitelikte olmast
durumu  degistirmeyecektir. Hepsinde de [K’nun 22. maddesinin uygulanma olanagi
bulunmaktadir. Hatta is s6zlesmesinin belitli veya belirsiz streli olmast da genel olarak 22.
maddenin uygulanmasina engel degildir. AKYIGIT, i§ Kanunu $erhi, 1. Cilt, s.871;
SUZEK, Is Hukuku, 5.520; Ancak degisiklik 6nerisi reddedilen isverenin bunun gegerli
sebep sayilarak sézlesmeyi bu yiizden feshedebilmesi igin, sézlesmenin belirsiz stireli olmast
sarttir. Zira gecerli sebeple fesih yasal acidan yalnizca belirsiz siireli s6zlesmelerde uygulama
alani bulabilmektedir. AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1. Cilt, 5.871.
9% AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1.Cilt, 5.870.
9 Ogretide bir gorise gore, calisma kosullarinda esaslt degisikligin elektronik yazisma
ortaminda yapilan bir duyuruyla iscilere bildirilmesi durumunda, is¢inin susmasinin kabul
olarak degetlendirilemeyecegi ve is¢inin de bir mail yazarak bunu kabul ettigini actklamus
olmast gerekir. ALP, “Iy Sizlesmesi”, s.78-79.
100 AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1. Cilt, 5.868.
101 AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 1. Cilt, 5.868.
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yapmaktan vazgececek ve sézlesme eski kosullarda devam edecek ya da degisikligin
gecerli bir nedene dayandigini veya fesih icin baska bir gecerli nedenin
bulundugunu yazili olarak agiklamak ve bildirim siiresine uymak suretiyle is
sézlesmesini feshetmek zorunda kalacaktir (IK, m.22)102,

C. Is Kosullar1 Bakimindan Bilgi Verme Yiikiimliiliigiine Aykiriligin
Yaptirimi

1. Is Kogullar1 Hakkinda Bilgi Verme Yiikiimliiligiine Aykirilik

Is Kanununun 8. maddesine gore suresi bir yil ve daha fazla olan is
sézlesmelerinin yazili sekilde yapilmast zorunludur (IK, m.8/2). Siiresi bir yih
asmayan is sOzlesmelerinin yazili sekilde yapilma zorunlulugu yoktur. Aym sekilde
belirsiz siireli is s6zlesmelerinin de yazili yapidmast sartt bulunmamaktadir. Ancak
bu durumda, igverenlere, isciye yazili bir belge verme ytikimliligh getirilmistir!®3,
Maddenin son fikrasina gore, yazili sézlesme yapilmayan durumlarda isveren isciye
en gec iki ay icinde genel ve Ozel is kosullarini, glnlik ya da haftalik calisma
suresini, temel Ucreti ve varsa Ucret eklerini, tcret deme dénemini, sliresi belitli ise
s6zlesmenin suresini, fesih halinde taraflarin uymak zorunda olduklart hitkiimleri
gOsteren yazilt bir belge vermekle ylikiimlidur. Stresi bir ayt gecmeyen belirli sureli
is sozlesmelerinde bu belgenin verilmesi yiikiimliiliigii yoktur. Ote yandan, is
s6zlesmesi iki aylik sure dolmadan sona ermis ise, bu bilgilerin en ge¢ sézlesmenin
sona erme tarihinde isciye yazili olarak verilmesi zorunludur!04,

Kanunun 99. maddesine gbre 8. maddenin son fikrasindaki anilan
yukiimliliklere uymayan isverenlere her is¢i i¢in elli milyon lira para cezasi
verilecegi belirtilmistir. Goruldigi gibi, cezai yaptirim sadece son fikraya aykirilik
halinde 6ngérilmistiir.

Her ne kadar cezai yapurimin 6ngoérildigt 8. maddenin son fikrasinda,
isciye verilecek belgede sézlesmenin sitiresinin de yazilmasi gerektigi yer almakta ise
de, burada belirtilen husus sozlesmenin stresinin bir yilt agmamast nedeniyle yazili
yapilmasinin gerekmedigi hallere iliskindir. Amilan fikranin “yazili s6zlesme

102 Ayrintilt bilgi icin bkz. GULER Serafettin, .36 vd.

103 4857 sayili Kanun gercekten de belirli-belirsiz streli is sézlesmesi ayrimi yapmaksizin
Yazile sozlesme yapiumayan ballerde” ifadesini kullanmistir. Zaten 8. maddenin calisma
kosullarinin icerigini belirten hikminde “wiresi belirliyse sizlesmenin siiresinin belirtilmesi nin
aranmast bu disiinceyi dogrular niteliktedir. Bkz. AKYIGIT Ercan, Igtihatli ve
Agiklamali Is Kanunu Serhi, 2.Cilt, Ankara-2008, 5.2201.

104 Ornegin, isciye calisma kosullarnin yazili bir belgeyle verilmesi yerine sézlii olarak
anlatiip da “aligma kosullar: bana anlatldr”, bigiminde ifade ve is¢inin imzasini igeren bir
belgenin varhg halinde Kanun’un aradigt yazili bildirim kosulu gerceklesmeyecektir.
AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 2.Cilt, 5.2201.
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yapilmayan hallerde” ibatesiyle baslamast da bu durumu belirtmektedir105.

2. Is Kogullarinda Esasli Degisiklige Iliskin Hiikiimlere Aykirilik

Iscinin tabi olacagl bitiin sartlart ifade eden 45 kogullary, is iliskisinden
kaynaklanan tiim hak ve borglart kapsamaktadir!00,

Kimi durumlarda is sézlesmesinin feshi yerine is kosullatinda degisiklik
yapmak suretiyle is sézlesmesinin devami saglanabilir. Buna iliskin hikiim Is
Kanunu’nun 22. maddesinde duzenlenmistir!®7.

Is Kanununun 22. maddesine gore, isveren is sézlesmesiyle veya is
sozlesmesinin eki niteligindeki personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da
isyeri uygulamast ile olusan is kosullarinda esasl degisiklik yapmak istediginde,
durumu is¢iye yage/ olarak bildirmek zorundadir. Bu sekle uygun olarak yapimayan
ve isci tarafindan alt1 is gind icinde yazilt olarak kabul edilmeyen degisiklikler isciyi
baglamayacaktir (1K, m.22/1).

1K, m.22 hiitkmii ile, isverenin is kosullarinda esasli degisiklik yapmak istedigi
takdirde is¢iyi 6nceden bilgilendirmesi amaclanmustir. Isci degisiklik 6nerisini kabul
ederse, is iliskisi yeni kosullarla devam edecek, aksi halde isveren degisikligin gegerli
bir nedene dayandigint veya fesih icin bagka bir gecerli nedenin bulundugunu yazilt olarak
actklamak ve bildirim stiresine uymak suretiyle is sézlesmesini feshedebilecektir08.
Ancak O6nemle belirtelim ki, bdyle bir durumda isci feshin gecersizligini ileri
strebilecek ve is giivencesi hitktimleri geregince dava agabilecektir!®.

V. DEGERLENDIRME VE SONUG

1. Is Kosullarinin Belitlenmesi ve Bu Kosullar Hakkinda Bilgi
Verilmesi Bakimindan

[Knun is kosullart hakkinda calisanlara bilgi verilmesini iceren 8.
maddesinin kabuli ile birlikte Avrupa Birligi Is Hukuku’na uyum alaninda énemli
bir adim atilmis bulunmaktadir. Kanun’un s6z konusu hikmi 91/533/EC sayilt
Yonerge’nin “Kapsam” basliklt maddesi ile uyumluluk gostermektedir. Gergekten
de, Yonerge’nin 1. maddesinin 1. fikrast is s6zlesmesi veya is iliskisine taraf olan

105 CANTKLIOGLU Nursen, CANBOLAT Talat, ‘4857 sayils s Kanununda Para Cezasmna

Baglanan Yiikiimliiliikler ve Bu Para Cezalarmmn Ogellikleri”, Kamu g, Is Hukuku ve Iktisat

Dergisi, C:7, S:3/2004, s.13.

106 ENGIN, s.95.

107 ENGIN, s.95.

108 Belirtelim ki, Calisma kosullarinin degistirilmesi stirecinde madde hitkmiintin getirmis

oldugu giivence sistemi igerisinde iscinin feshi tercih etmesi icin kural olarak bir sebep

bulunmamaktadit ALPAGUT, “Tnceleme”, s.58.

109 Bkz. EYRENCI/TASKENT/ULUCAN, s.169; Ts giivencesinin kapsami disinda kalan

isciler, is sOzlesmesinin isverence feshedilmesi halinde, 4857 sayih Kanun’un 17.

maddesinde belirtilen kosullar altinda, ihbar tazminati, kidem tazminati, koétd niyet

tazminatt ve maddi ve manevi tazminat talep edebileceklerdir. SUZEK, Is Hukuku, s.515.
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tim calisanlart kapsamaktadir. Ancak 2. fikra hikmiinde kapsam konusunda zstisna
hikmi getirilmek suretiyle, siireksiz islerde caliganlara ve rastgele nitelikte ¢alisilan
islerde YoOnergenin uygulanmayabilecegi hitkme baglanmistir. Boylece siireksiz
islerde calisan isciler icin, iscilerin bilgilendirilmesi yukimlaligi IK’nda da
91/533/EC sayili Yonerge’ye paralel olarak istisna tutulmustur. Istisna diizenlemesi
Kanun’un 10. maddesinde hitkme baglanmak suretiyle, stireksiz islere 8. madde
hikmintn uygulanmayacagt ifade edilmistir

91/533/EC sayilt Yonerge’nin 2. maddesi “Bilgilendirme yiikiinliiliigii” bashg
altinda, igverence calisanlara verilecek belgede yer almas: gerekli unsurlar hakkinda
bilgi icermektedir. Yonerge’nin 2. maddesinin 1. fikrasinda, is iliskisinin kosullari
hakkinda ¢alisanlarin bilgilendirilmesinden s6z edilmistir. Ayni maddenin 2.
fikrasina gore de, bilgilendirmede yer alacak unsurlar siralanmistir. Buna gore is
kosullart hakkinda isverence is¢inin bilgilendirilmesini saglamak tizere, 2. maddenin
2. fikra hikminde hikminde belirtilen unsurlara, is iliskisinin baslangicindan
itibaren en geg¢ 2 ay icinde verilmesi gerekli yazili bir belgede yer verilecektir.

IK’nun 8. maddesi uyarinca 1 yildan fazla siiren is sozlesmelerinin yazilt
yapilmasi Ongoriilmis; ancak bir yildan az stren isler veya belirsiz stireli isler icin
yazili is sOzlesmesi zorunlulugu aranmadigindan isverence yazili sozlesme
yapilmayan durumlarda is¢inin bilgilendirilmesini saglamak tizere 8. maddenin 3.
fikra hitkma yirirlige sokulmustur.

Yénerge’nin 2. maddesinin 2. fikrasinda sayilan asgari unsurlara, {K’nun 8.
maddesinin 3. fikrasinda getirilen htkiimle buytk 6lciide paralellik saglanmustir.
Kanun’un s6z konusu hitkmune gére “Yagu sozlesme yapulmayan hallerde isveren isciye
en geg ki ay iginde genel ve iel iy kosullarms. . . gosteren yazule bir belge vermekle yiikiimlidiir”
seklinde bir ifadeye yer vermistir. 91/533/EC sayili Yonerge’nin 2. maddesinin 2.
fikrasinda belirtilen unsurlardan bazilart Kanun’un 8. maddesinin 3. fikrasinda
dogrudan dile getirilmemistir. Bu nedenle bu unsurlart “gene/ ve ozel is kosullar:”
kavrami icerisinde degetlendirmek mumkindir. Gergekten de 91/533/EC sayili
Yonerge’de yer aldigt halde, 8. maddenin 3. fikrast hitkmiinde;

® Taraflarin kimler oldugu (m.2/ 2/ a),

® Yapilan isin cinsi ve ¢alisanin unvan: (m.2/2/c),

o Uretli izin ile ilgili bilgiler (m.2/2/),

® Gerekli goriilen ballerde is kosullarmm diizenlendigi toplu sozlesmeler veya toplu
sozlesmelerin isletme digimda cesitli karma organlar veya kuruluslarca bagitlanmas: durnmunda
yetkili organ veya kuruluglarm isimlerinin belirlenmesine (m.2/ 2/ ii) yer verilmemistir

Ancak tiim bu hususlart iceren bilgilerin TK’nun 8. maddesinin 3. fikrasinda
gecen “genel ve zel is kosullar:” ifadesiyle karsilanmasi miimkiin olabilecektir.

Belirtelim ki Yénerge’nin 2. maddesinin 2. fikrasinin (b) bendinde belirtilen
“Usyeri; belirli veya asli bir isyerinin olmamast durumunda calisanin dedisik yerlerde calstigina
dair, isletmenin kayith oldugu veya isverenin ikametgahmm bulundugn yere iliskin bilgiler”
konusunda da Kanun’da actk bir hikiim bulunmamaktadir.
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Yonerge’de yer alan ésin baglangicr (m.2/ 2/ d), isin tabmini siiresi (m.2/2/¢), ibbar
siireleri (m.2/2/g), iicrete iliskin bilgiler (m.2/2/h) ve calgma siireleri (m.2/2/i) gibi
unsurlar ile TK’nun 8. maddesinin 3. fikrasinda belirtilen belgede yer almast gerekli
unsurlar arasinda uyum bulunmaktadir.

91/533/EC sayilt Yonerge’nin 2. maddesinin son fikrast hukmune gore,
“paragraf 2(f), (), (b) ve (i)'de belirtilen bilgiler, gerekli olmas: durumunda siz konusu
alanlarda diigenleme getiren kanun, tiigiik, idari ve huknki biikiimler veya topln sozlesmelerle
verilebilir”. Séz konusu bent hitkiimleri, Ueretli izin ile ilgili bilgiler (m.2/2/f), ibbar
stireleri (m.2/ 2/ g), iicrete iliskin bilgiler (m.2/2/h) ve calisma siireleri (m.2/2/1) ile ilgilidit.
Bu dizenlemelere dikkat edildiginde, [K’nun isverence is¢i aleyhine
kararlastirlamayacak ancak isci lehine aksinin karatlastirilmasi mimkiin #ispi emredici
hiikiimler oldugu goérilmektedir. Bu hitklimlere iliskin diizenlemelere Kanun koyucu
asgari Olciilerde yer vermis!!® ve bu konulart isverenin inisiyatifine birakmamugtir.
Stiphesiz bu konularin genel diizenleyici hitkiimlerle belitflenmis olmasi, Devletin is
hukuku alanina miidahalesinin bir sonucu olarak da ortaya ¢itkmaktadir. Bunun da
iscinin yararina olduguna kusku yoktur.

2. Bilgi Verme Yikiimliiliiginin Sekli Bakimindan

91/533/EC  sayih  Yonerge’nin  “Bilgilendirmenin -~ Anlamz”  bagliklt 3.
maddesinin 1. fikrasinda ¢alisanlarin bilgilendirilmesinin isin baglamasindan en geg
2 ay sonra gerceklestirilmesi gerektiginden sz etmis ve bu bilgilendirmenin sekli
tzerinde durmustur. S6z konusu hikme gore bilgilendirmenin sekli, yagel bir is
so3lesmesi ve veyay ise yerlestirme mektnbu ve/ veya; en az m.2/2 (a), (b), (c), (d), (b) ve (i)'de
dngdritlen bilgileri iceren bir veya daba fazla yazuile belge biciminde gerceklestirilmelidir.

CGalisana 1. fikrada belirtilen belgelerden birinin 6ngdriilen siire icinde
verilmesi durumunda, isveren ¢alisana ise basladiktan sonra en gec 2 ay icinde en az
madde 2 (2) de belirtilen bilgileti iceren zmzalz bir bildiri vermekle yikimlidir (m.3/2).

Yonerge’nin 3. maddesinin 1. fikrast geregince verilmesi gerekli belgeler,
bilgilerin yalnizca bir kismint igeriyor ise, 2. fikra hitkminde éngorilen imzali yazel
bildiri kalan diger bilgileri de icermek zorundadir (m.3/2).

Yoénerge’nin 3. maddesinin son fikrasina gore, is sézlesmesi veya is iliskisinin
2 aylk sire dolmadan sona ermesi durumunda madde 2 ve 3’te 6ngérilen
bilgilendirmenin en ge¢ bu stirenin sonuna kadar yapilmasi gerekmektedir.

IK., 8. maddesinde Yonerge’de belirtilen hitkme paralel olarak, calisanin
bilgilendirilmesinin en gec iki ay iginde yapilmast gerektigini hitkme baglamistir. Tki
aydan kisa stren islerde bilgilendirmenin en gec is iligkisinin sona erdigi tarihe

110 Ucretli izin siirelerinin asgari miktarlar Kanun ile (m.53) belirlenmistir. Thbar siirelerinin
asgari miktarlart da yine 4857 sayili Kanun’un 17. maddesinde belirlenmigtir. Yine is¢iye
6denebilecek asgari iicretin miktarinin da idari kararla belirlenecegine iliskin hitkiim de s
Kanun’nun 39. maddesinde hitkme baglanmustir. Ayrica Is Kanunu calisma siirelerinin ist
sinirint da 63. maddesinde hitkme baglamustir.
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kadar yapilmas: gerektigine iliskin Yonerge hitkmii de, Kanun’un 8. maddesinin 3.
fikrasinin son ciimlesinde yer almaktadir.

Yoénerge’nin, bilgilendirmenin sekli konusundaki, “yazile bir is sozlesmesi
ve/ veya; ise yerlestirme mektubu ve/ veya; en az m.2/2 (a), (b), (c), (d), (b) ve (i)’de ingoriilen
bilgileri ieren bir veya daba fazla yazili belge” hilkmii karsisinda, 4857 sayili Is
Kanununun 8. maddesinin 3. fikrasinda “yazzle bir belge vermekle yiikiimlbiidiir”
ifadesini kullanilmistir. Bu anlamda Yonerge hikminin daha kapsayict oldugu
s6ylenebilir.

Ayrica isverence, isciye en geg iki ay icinde verilmesi gereken ve is kosullarini
iceren belge’nin bu kosullarin bir kismuni igeriyor olmast durumunda, calisana
isverence en gec iki ay icinde verilmesi gerekli imzali yazil: bildiride kalan diger
hususlarin da bildirilmesi gerektigi hitkme baglanmistir. 1K’nun 8. maddesi
hukmiinde, 91/533/EC sayili Yonerge’nin 3. maddesinin 2. fikrasinda belirtilen
hikme benzer bir hikim bulunmamaktadir. Ancak isverence yazili bir is
s6zlesmesinin yapilmadigi durumlarda, is kogullarini gbsteren ve isciye calismaya
baslamasindan itibaren en ge¢ iki ay icinde verilmesi gerekli belgenin is
kosullarindan bir kismint icermesi durumunda, IK’nun 99/b. hitkmi geregince idari
para cezast yaptiriminin giindeme gelebilecegini belirtmemiz gerekir!!!.

Bu noktada belirtmek istedigimiz diger 6nemli bir husus da, isverence IK,
m.8/3 uyarinca ¢alisma kosullar1 hakkinda belge verme yukumliligine iliskin
hikmin yalnizca yazili sézlesme yapilmayan durumlara Ozgiilenmis olmasidir.
Aslinda is sézlesmesinin yazili yapilmast durumunda da, isverence is iliskisinin
kurulmasindan itibaren en geg iki ay icinde is kosullatint iceren bir belge diizenleme
zorunlulugunun olmasi gerektigi kanisindayiz. Zira is sézlesmesinin yazilt yapilmasi
ile, is kogullart hakkinda yazili belge verilmesi ayn1 anlama gelmemektedir. Birinci
durumda taraflar arasinda karsilikli irade beyanlarinin rizaya uygun bir bi¢imde
actklanmast suretiyle kurulan bir hukuki islem s6z konusu iken; ikinci durumda,
yani is kogullart hakkinda yazili belge verilmesi durumunda, kurulmus bir is iliskisi
hakkinda yazili s6zlesmede yer alan veya almayan hususlar hakkinda agciklayici
bilgiler verilmesi s6z konusu olmaktadir. Boylece is iliskisi s6zle kurulsa bile, yazili
belge verme zorunlulugu is iliskisinin kuruldugu yoniinde bir kanit &zelligini
tagtmaktadir2. 91/533/EC sayili Yonetge, isverenin is kosullart hakkinda bilgi
verme yikimliliging ele alirken, is iligkisinin yazilt kurulup kurulmadigint
gbzetmemistir. IK, m.8/3 hitkmiinde ise, is kosullart hakkinda isverence belge
verme zorunlulugu yalnizca yazilt sézlesme yapilmayan durumlara 6zgilenmistir.

Onemle belirtelim ki, is iliskisinin yazili bir sozlesme ile kurulmasi, bu
iliskinin kosullarina iliskin tim hususlari detaylandirmayabilir. Bu durumda da

111 Bkz. AKYIGIT, Is Kanunu Serhi, 2.Cilt, 5.2200.

12 PITT, 5.76; BLANPAIN, Labour Law, 5.236; SLADE, s.48; PAINTER/PUTTICK,
s.44.
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iscinin is iliskisinin kosullar: hakkinda belirsizlige itilmesi sakincast ortaya c¢ikabilir.
Bunun s6z konusu olmamasi icin is sézlesmesi yazili yapilsa dahi, is iligkisinin
kurulmasindan itibaren yine de en gec iki ay icinde isverence isciye, is iliskisinin
genel ve 6zel kogullart hakkinda IK. m.8/3 hitkmiinde sézii edilen bilgileri igeren
bir belge verilmesi zorunlulugunun s6z konusu olmasi gerektigi kanaatindeyiz.

3. Yurtdigsina Caligmaya Goénderilenler Bakimindan

91/533/EC sayili Yonerge agisindan deginmemiz gereken bir durum da, 4.
maddede “Yaurtdiginda Calisanlar” bashigl alunda diizenlenen hikimduir. Bu hitkme
gore, “Calisan is sizlesmesi veya is iliskisinin gecerli oldugu (gerek kanunlar ve/ veya gerekse
uygulamalaria) bir bagska iiye iilke veya jilkelerde calismatk durumunda ise 3. maddede dngoriilen
belgeler seyabatten dnce kendisine verilmeli ve asgari asagidaki bilgileri icermelidir:

a)yuridisinda gececek caligma siiresi;

b)iicret odemelerinde kullantlacak para birimi;

¢) gerekli hallerde yurtdisindaki ¢alisma siiresinde elde edilecee maddi ve diger avantajlarsy,

d)gerekli  oldugu  hallerde, ~calisanin  memleketine  donme  kosullar:” hakkinda
calisanlarin bilgilendirilmesi gerektigi belirtilmistir.

Yonerge’nin 4. maddesinin 2. fikra hiikmiinde, 1. fikranin (b) ve (c)
bentlerinde 6ngérilen bilgilendirmenin, gerektiginde ilgili faaliyet alani icin gecetli
kanun, tizik, idari ve hukuki duzenlemelerle veya toplu sozlesmelerle
yapilabilecegi ifade edilmistir.

Ote yandan, is s6zlesmesi veya is iliskisinin gegerli oldugu bir baska tilkede
yapilacak isin stresi 1 ay veya daha az sireli ise 1. ve 2. fikra hikiimlerinin
uygulanmayacagi da Yonergenin 4. maddesinin son fikrasinda hitkme baglanmistir.

IK., yurtdisinda calisanlar agisindan Yonerge’de belirtilen hitkme benzer bir
diizenlemeye yer vermemistir. Ancak Tiirkiye Is Kurumu, yurtdisinda calistirilacak
iscilerin “bireysel tip 15 sozlesmesi” le calistirlmalarini saglamak tizere bu sézlesmelerin
genel esaslarini belirlemistir.

ISKUR tarafindan hazirlanan “Yurtdist Hizmet S6zlesmesi”’nde “Isverenin
Bilgilendirme Yiikimliiliigii” bagligt altinda su hususlara yer verilmistir: Isveren; isin
yapilacag: ilkedeki is kogullan, tcret, glinliik, haftalik ve fazla ¢alisma siireleri ile
tcretlerini, hafta tatili ve genel tatillere iliskin kosullar ile bu giinlerde ¢alisma
yapilmasi halinde 6denecek tcreti iceren aciklayict belgeyi isciye; is¢i tarafindan
imzalanmis isverenin kagesini ve yetkili kisinin imzasint tasiyan bir niishasint da
Kuruma verir. Bu belgedeki bilgiler, ilgili tilkedeki ¢alisma mevzuatina uygun olarak
hazitlanir. Tsveren tarafindan isciye verilecek belge icerigindeki bilgi ile isin yapilacagt
tlkedeki uygulama arasinda farkliliklar bulunmasi halinde isveren belgede belirtilen
hususlart uygulamakla sorumludur. Isin yapilacag: tilkedeki calisma mevzuatinda
degisiklik s6z konusu oldugunda, degisiklikler isciye yazili olarak bildirilir!!3.

113 TISK, AB Miiktesebati, s.13.
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4. Is Kogullarinin Igverence Degistitilmesi Bakimindan

91/533 sayill  Yonerge’nin - Turk Is Hukuku mevzuati agisindan
degerlendirmeye tabi tutulmasi gereken diger bir hikmi de, ‘U sozlesmesi veya is
ilzskisinde yer alan kosullarn degistirilmesi” baslhikli 5. maddesidir. Hikme gore, “Madde
2(2) ve Madde (4)1 de_yapilan herbangi bir dedisiklik, 503 Ronusu dedisikligin yiiriirlige giris
tarihinden en gec 1 ay sonra isverence yazule olarak calisana bildirilmelidir

Paragraf 1 de ongoriilen yazuli belgenin diizenlenmesi, madde 3’te, madde 4(1)de
dngdritlen belgelerin_yer aldigy kanun, tiigiik, idari ve hukuki hiikiimler veya toplu sozlesmelerde
degisiklik yapilmast durnmunda zorunlu dedildir”.

[K’nun 22. maddesi ile Yénerge’nin 5. maddesinde 6ngoriilen diizenlemeye
uyum saglanmistir. Gergekten de 22. maddede, is kosullarinda degisiklik yapilacagt
zaman ¢alisanlarin 6nceden bilgilendirilmesi 6ngdrillmektedir.

Yonerge'de “Sox konusu degisiklidin yiiriirliige giris taribinden en gec 1 ay sonra
isverence yazils olarak.  caligana  bildirilmelidir”  denilmesine ragmen, 1K’nun 22.
maddesinin 1. fikrasinda “Tgveren, is sizlesmesiyle veya is sizlesmesinin eki niteligindeki
personel yonetmeligi ve benzeri kaynaklar ya da igyeri uygnlamasiyla olusan caligma kosullarmda
esasly bir degisiRligi ancak durumn isciye yazilr olarak bildirmek suretiyle yapabilir. Bu sekle
uygnn olarak yapimayan ve isei tarafindan alts isginii iginde yazel olarak kabul edilmeyen
degisiklikler isgiyi baglamaz” denilmek suretiyle Yonerge’nin 5. maddesinde 6ngérilen
dizenlemeden daha ileri sayilabilecek bir hikiim getirilmis bulunmaktadir.
Gergekten de isveren bu degisikligi yapmadan 6nce buna iliskin istegini, isciye yazili
olarak bildirmek zorundadir. Yazili bicimde bildirilmeyen veya isci tarafindan alt1 is
giinii iginde kabul edilmeyen degisiklikler isciyi baglamayacaktir. Is¢i ancak bu
degisiklik 6nerisini kabul ettigi takdirde, is iliskisi yeni kosullarla devam edecektir.

Yonerge’nin 5. maddesinin 2. fikrasinda getirilen istisna hitkmii geregince,
degisiklik yasa, tizikle veya idari islem ile ya da toplu sézlesme ile yapilmis ise
bilgilendirme yapilmanina gerek gériilmemistir. [IK’nun 22. maddesinde boyle bir
istisna hikmi getirilmeyerek bu anlamda da Yonerge’nin 5/2. maddesinde
ongorilen diizenlemeden daha ileri bir dizenleme getirdigi sGylenebilecektir.

5. Is Kogullar1 Hakkinda Bilgi Verme Yiikiimliiliigiine Aykirilik
Bakimindan

91/533/EC  sayih  Yonerge’nin  “Haklarmn — savunulmas:”  baghkli 8.
maddesinde, Yonerge’de 6ngorilen yikimliliklerin yerine getirilmemesi halinde
zarara ugrayanlarin  kamu otoritelerine ve yargtya basvurabilme hakki
ongoriulmustir (m.8/1). Calisanlarin durumu yetkili otoritelere ilettikten sontra
haklarint yasal yollardan savunabilmeleri icin alinmast gerekli tim 6nlemler, Gye
devletlerce ulusal hukuk sistemlerine uyarlanmak zorundadir.

Yoénerge’nin 8. maddesinin 2. fikrasina gére, yargt yoluna bagvurulabilmesi,
iscinin igverene yazili bagvuruda bulunmasi ve bu bagvuruya isverenin 15 giinliik
stre icinde cevap vermemesi kosuluna baglanabilecektir.
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Yonerge hiikimlerine aykiriligin  sonucunda bagvuru  yapilabilecek
mekanizmalara iliskin benzer bir diizenlemeye 1K’nda yer verilmemistir. Ancak
1982 Anayasas’nin 74. maddesi, 5521 sayili Is Mahkemeleri Kanunu’nun 1114, ve
10. maddesi ile 3071 sayili “Dilekce Hakkinin Kullanilmasina Tliskin Kanun’un 1.
maddesi geregince zarara ugrayanlar idari ve adli makamlara bagvurarak haklarini
arayabileceklerdir.

Yoénergenin 8. maddesinin 2. fikrast, ¢aliganlarin yargt yoluna basvurmadan
once idari makamlara basvuruda bulunmasini ve cevap alinamamasi halinde 15 giin
iginde yargt yoluna bagvurmasini 6ngérmiistiir. Bu diizenlemeye paralel hitkiim
5521 sayili Kanunun 10. maddesinde yer almaktadir. S6z konusu hitkme gére, “Is
Ranununun wygulanmas: ile gorevli olan idari merciler, kendilerine yapilan miiracaatlar: 15 giin
iginde idari yoldan neticelendiremedikleri ve is mabkemelerinin gorevi icinde gordiikleri takdirde
bu hususa dair olan evrak ve belgeleri yetkili is mahkemesine tevdi ederler. Mabkeme, re’sen giin
tayin ederek taraflar: davet ve miiracaat sabibinin davact oldugunu tespitten ve abitnameye
imzasin aldiktan sonra bu kanundaki esas ve usnllere gire davay: girerek. kararimi verir. ldari
merciin bu yoldaki tevdss, mabkemenin goveve miiteallik kararmz takyit etmez”.

Nihayet belirtelim ki, 91/533 sayili Yonerge ile IK’nun yukartya aldigimiz
ilgili diizenlemeleri arasinda bir mevzuat yakinlagmas: bulunmaktadir. Ancak bu
istenilen seviyede degildir. Zira Yonerge’nin kapsam maddesi, is sozlesmesinin
yazili yapilmamast halinde isciye verilmesi gereken belgenin igerigi, yazili is
sozlesmesinde yer almast gereken hususlar ve yurtdisinda caligtirilacak iscilerin
bilgilendirilmeleri hakkinda daha genis diizenlemelere yer vermistir.

Ulkemizin onayladigt uluslararast calisma sézlesmelerinin gereklerini yerine
getirme c¢abalarini stirdiiriitken Avrupa sosyal normlarina da uyum saglamast
onemli bir gerekliliktir.

4857 sayili Is Kanunuwnun genel gerekcesinde “..is mevzuatim Avrupa
normlarina nymmln bale getirilmesi tam iiyelide kadar gegecek olan siire iginde gerceklesecektir”
¢6zimi benimsenmistir!'>. Buna gbre dncelikli olarak Avrupa sosyal hukukunun
temel nitelikteki diizenlemelerini benimseme yontemi esas alinmis, séz konusu
dizenlemelere aykiri  hikimlerin  ise yavas yavag Turk mevzuatindan
ayiklanmasinin isabetli olacagi savunulmugtur!16.

114 Kanun’un 1. maddesine gére, “Is Kanununa gire is¢i sayilan kimselerle (o kanunun degistirilen
ikinci maddesinin C, D ve E fikralarmda istisna edilen islerde calisanlar haric) isveren veya isveren
vekilleri arasinda is sizlesmesinden veya Is Kanununa dayanan her tirlii hak iddialarmdan dogan huknk
uyusmagliklarmm ¢oiilmesi ile gorevli olarak liizum goviilen yerlerde is mabkemeleri kurunlnr”.
15 http:/ /www.tbmm.gov.tr/sirasayi/donem?22/yil01/ss73m.htm, (E.T: 24.09.2000).
116 http:/ /www.tbmm.gov.tt/sirasayi/donem?22/yil01/ss73m.htm, (E.T: 24.09.2000).
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“Aragsallastiriimis Bir Kavram Olarak Sosyal Diglanma”
Hakan TOPATES*

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.

GiRiS: KAVRAMSALLIK

Kavram sézciginin sozlik anlami “bir terimin anlami; bir terimi yerinde
kullanmamizt belitleyen tanimlayict 6zellikler”! olarak verilmistir. Kavram, Mark
Moiseevich Rosenthal ve Pavel Yudin’in Felsefe S6zIigi’'nde “zihnimizde dinyanin
yansimasinin  bir  bi¢imi” olarak tanimmlanmustir. Bu  yansimanin  yardimiyla
fenomenlerin ve streglerin 6ziinii kavramak olanaklt olur. Ayni zamanda kavram
ulagilmis kesin bir sonug degildir. Bu anlamda duragan ve mutlak degildir ancak
ilerlemeci gelisme stirecinde, degisimde gercekligin yeterli bir yansimasidir.? Her
kavram kendi iist dilini yaratan tarihsel ve yapisal baglami icinde anlasilir. Var olan
bir kavramin kavranmast mevcut sosyo-ekonomik yapilart iceren dusiinsel cerceve
kapsaminda gerceklesmektedir. Ornegin, Gramschi’'nin Keynes’in ekonomi
distnceleriyle yiritilmis bir tretim déneminin adini, asil éziind montaj hattt
kitlesel tretim biciminin olusturdugu Fordizm olarak kavramsallastirmasinda
gorildiglh gibi var olan sosyal gerceklik, kullanilan mevcut kavrama tekabiil
etmektedir. Fordizm kavrami tanimladigt tarihsel dénemin sosyo-ckonomik
igerigini tagiyabilen guglii bir kavramdir. Ancak aynt kavramsal gecerlilik sosyal
dislanma kavrami icin yeterince actk degildir. Esas olarak her doénem kendi
ekonomi-politiginin yansimasidir. Wittgenstein’in kullandigr anlamda “Felsefede
surgit tartistlan pek ¢ok sorunun dil oyununa iligkin kurallarin g6z ard:
edilmesinden, dilin  kullanim  baglamindaki islevinin  yeterince  dikkate

* Ars. Gor. Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Calisma Ekonomisi
" Cemal, Yildrm. (2000); Cagdas Felsefe Sozliigii Terimler, Ogretiler, Filozoflar, Bilgi
Yaymevi, Antkara, s. 120.

Calisma ve Toplum, 2009/4 ohy,
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alinmamasindan kaynaklandigt séylenebilir.”’3 Bir kavram sahip oldugu anlam
i¢leminin yani sira ayni zamanda tam tersi durumda yer alan baska bir anlam i¢lemi
ile birlikte aniliyorsa tutarlt ve agiklayict olmak zorundadir. Ornegin, Latince’'deki
“sacer” sOzcigl hem kutsal hem de lanetli anlamina gelir. Eski Yunandaki
“pharmakon” sozcigi de hem zehir hem de panzehir anlamina gelmekteydi.*
Sosyal dislanma ve sosyal dislanmanin telafisi anlaminda kullanilan sosyal icerme
iligkileri bu distnsel kapsamda degerlendirildiginde; kavramlarin  kullanimi
dikotomiler ve aynt zamanda palyatif distnsel, pratik ¢6ziimler igerici olmamalidir.
Ornegin, sosyo-ekonomik sorunlara mevcut sosyal dislanma ve sosyal icerme
tanimlamalarin getirdigi parcacil ¢bziim kapsaminda siyasal katihm oranlarinin
distik oldugu ilkelerde siyasal katiim oranlarinin arttirlmasi bir sosyal igerilme
politikasi olurken, ayni zamanda evsizlere ev saglanmasi ya da uyusturucu
bagimlilarinin topluma kazandirilmast da icerme politikast olabilecektir. Ustelik ilgili
literatiirde sosyal dislanma kavrami cok boyutlu, iligkisel ve devingen olarak
tanimlandigina goére salt istthdam siyaseti izleyerek toplumdan dislanmis olan
bireylerin igerilmesi de olanaksiz olmaktadir ki bdylelikle isgiicii piyasasinda is
bulmak yoksulluktan kurtulmak anlamina gelmeyecektir. Bu baglamda Ruth
Levitas, sosyal dislanma kavramiyla ilgili olarak bu kavramin tcretli olmayan
emegin degerini disiren ve Ucretli emek arasinda da esitsizlikleri 6rten icerigine
vurgu yapmaktadir. Sosyal dislanma ayni zamanda miilkiyet sahibi olan sinifla
toplumun kalan bélumi arasindaki esitsizliklerin de dstintn Ortilmesi i¢in
kullanilan bir kavram durumundadir.>

Tlgili literatiirde kullanildigi bigimiyle sosyal dislanma kavraminin cok
boyutlu ve dinamik stirecler icerisinde isleyen bir kavramdir biciminde agiklanmasi;
bu ¢ogul niteliklere ve stireclere sahip olan bir kavramin hem tarihsel hem de
yapisal olmasini gerektirir. Bu kapsayiciliktaki bir kavram, tarihsel olarak Srnegin
Stimer kent devletlerindeki dislanma iligkilerini agiklayabilecegi gibi ayni zamanda
Roma Imparatorlugu icindeki aslinda timiiyle sinifsal bir savasim olan Patricilerle
Pleblerin sosyolojik, tarihsel iliskilerini de agiklayabilmelidir. Ya da malikanesinde
(manoir) kendisine ait gecimlik tretim yapan, hentiz ekonomik pazar iliskilerinin
nasil islediginin bilincinde olmayan, tstelik okuma ve yazmasi olmayip ancak iyi
kilic kullandigr asikdr bir derebeyi; emri altindaki 6zgitliigii olmayan, 1rsi ve her
cesit sefil yukiimlaliklerin yerine getirildigi “colonus” tiri baglanmayla, 1rsi
olmayan, karsilikli s6zlesme igeren “vassal” baglanmasindaki® calisanlariyla ne tiir
bir icerme- disarida birakma iliskisine yer vermektedir? Ozellikle Ortagag sonlarinin
tarihsel koridorlarinda gezinen bir kisinin tiim gonliyle istedigi basat yasam tercihi,

3 C., Yildirim, a.g.e, s. 55-56.

4 Rene, Gerard. (2003); Kutsal ve Siddet, Kanat Yayinlari, Istanbul, 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.

¢ Marc, Bloch. (1998); Feodal Toplum, Opus Yayinlari, Ankara, s. 263.
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herhangi bir derebeyinin satosundaki kotlrim calisma iliskileri kapsaminda
icerilmemek olmalidir. Zaten su Alman atasézi de bu dusiincemizi dogrulamaz mu:
“Kent yasami Ozgir kilar” O. Spengler da bu noktada uygarligin kentlerde
dogdugunu belirtmekteydi. Kentler feodal ¢aglarin ¢6ziilme doénemlerine yakin
tarihsel zamanlarda 6zglrlige yonelik kagis cografyalart olmustu.” Bu baglamda
sosyal dislanma kavraminin ortacageil tretim kosullarinda aciklayict, tanimlayict,
analitik bir distnsellik getirebilecegi konusu muglaktir. Ticaret kapitalizmi kosullarinda,
pazar isleyisinin kesfedildigi, Amerika kitasindaki degerli madenlerin ve Afrika’daki
insanlarin Avrupa Ozegine aktigl, merkantilist siyasetler uygulanarak ne kadar ¢ok
degerli meta biriktirilirse o oranda diger rakip Ulkelerin gecilebileceginin iktisadi
rasyonalitesinin  disintldigi  hizli  ekonomik, ticari ilerlemeler c¢aginda
Manchester’da bir liman iscisiyle, Hindistan’la is yapan bir Ingiliz kapitalistinin
iliskiler ag1 icerisinde kim toplumsal olarak dislanmis, kimler icerilmigtir?

Evrensel tarihin kronik gelismelerinin actklayicisi, sosyal anahtart olabilecek
bir icerige sahip oldugu belirtilen bir kavramin tam da bu anlaminin gerekliliklerini
yerine getirebilmek i¢in, kuramsal bir yapiya uygun olacak bicimde diger
kavramlarla  iliskisinin ~ saglam, kalici, degismelere uyarlanabilir  olmast
gerekmektedir. Ornegin, Fenikeli tacirlerin geceleri yollarini bulmalarina yardimct
olan kiiciik ay1 takimyildizint “araba” olarak adlandirmalari elbette bu sdzcligiin
bugiinkii anlamini  yansitmuyordu.® Kavramlar zaman igerisinde degisebilir,
gecmiste kullanildiklar: asil anlamlarindan uzaklasabilitler. Ancak sosyal dislanma
kavrami felsefede “egreti Ozellik” denilen duruma denk dismektedir. Sosyal
dislanma tamlamast hem dislanmanin sosyal olmasi gerektigi hem de sosyal olanin
sosyalliginin yant sira bir dislanma bi¢imini de dogurucu oldugunu belirtmektedir.
Dogaldir ki; sosyal s6zctigli kapsamu itibariyle dislanma s6zctigiinden daha genis bir
anlam alanina sahiptir. Burada sosyal diglanma ile ilgili temel bir celiski belirir:
Sosyal dislanma kavraminin kullaniminda kavramin ikinci kismi olan diglanma
s6zcugl kendisine gére daha genis bir anlam alanina sahip olan sosyal sézcigu
tizerinde belitleyici bir duruma gelmistir. Dislanma kavraminin sosyal sézcliginin
belirttigi alani asacak bicimde bitlnsel olana vurgu yaptigi, tam da bu anlami
itibariyle birlikte kullanildigt sézciikleri asil kullanim alanindan uzaklastirarak, belirli
bir donemin, refah devletinin kiiresellesmenin etkisiyle deseninin degismeye
basladigt bunalim yillarinin, sosyo-ekonomik gercekligi olan bir olguyu yasanmis ve
yasanacak olan tim tarihselligi kapsayacak bicimde genislettigi sOylenebilir. Bu
noktada sosyal dislanma kavraminin igeriginin anlasilabilmesi icin anomi ve
yabancilasma kavramlariyla olan iliskisine bakilmast gerekmektedir. Ozellikle refah
devleti déneminin altin ¢aginin sona ermeye basladigt dénemle sosyal diglanma

7 Konuyla ilgili ayrintih bilgi icin bakiniz: Henri, Pirenne. (1982); Ortacag Kentleri:

Kokenleri ve Ticaretin Canlanmasis, Dost Kitapevi Yayimlari, Ekonomi/Tarih

Arastirmalart Dizisi: 2, Ankara.

8 Brich, Segal ve M., Ilin. (1991); fnsan Nasil Insan Oldu?, Say Yayinlart, Istanbul, s. 107.
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kavraminin  tartiglmaya  baglamast  birbirine  paraleldir. Ayni  d6énem
postmodernizmin pargaci, muglak diisiince aritmetiginin de serpilmesine tekabiil
eder. Bu agtklama mevcut ekonomi politik durumu tanimlamak icin neden anomi
ya da yabancilasma kavramlarinin degil de, kiresellesme caginin degisim degeri
iceren kiicitk Glcekli kavramlar olusturma gelenegine uygun olarak sosyal dislanma
kavraminin kullamldiginin da anlagilmasina yardimei olacaktur.

ANOMi

Anomi sézcigii kéken olarak yasasizlik anlamina gelen “anomous” sézciigiinden
tiremistir. Anomi, Amerikan sosyolojisinde siklikla hatta ¢ogu zaman tek tercih
olarak kullanilmaktadir. Barlas Tolan, anomi, yabancilasma ve nesnelesme”
kavramlari arasindaki iliskiyi su bicimde g6sterir: ?

YABANCILASMA-SEYLESME ve ANOMININ BOYUTLARI ARASINDAKI
ILISKILER
Yabancilagsma icin nesnel Kosullar | Yabancilagsmaya 6znel tepkiler
SEYLESME
Etkinlik olanaklari kargisinda yabancilasma | Giigsiizlik
Zihinsel yaratma karsisinda yabancilasma Anlamsizlik Izlenimi
ANOMI
Toplum karsisinda yabancilasma Olgiit yoklugu, toplumsal yalnizlik ve asiri
uyumculuk

Durkheim, sanayi ve ticaretin gelismesinin mekanik toplumdan organik
topluma gecisi ortaya cikarttgini belirtmekteydi. Modern toplumu da hazlara, ad
konmamis hislere duyulan aglik olarak kavrar. Ekonomi, politika ve toplumsal
iliskilerde isbolimii basat belitleyicidir. “Gergekten toplumlar ilerledikge oylumlart
da artmakta, dolayistyla orada isb6lumii de ilerlemektedir.”’ 10 Bireyler arast gtindelik
iliskiler isboliimiine tabi oldugu gibi evlilik dayanismasinin kékeninde de isbélimi
bulunmaktadir.!! Isbélimintn toplumlarda yayginlasmastyla birlikte ii¢c durumda
anomi ortaya ¢tkar:

1 Ekonomi dinyasinda iflaslarin ¢ogalmasi halinde,

2 Ekonomik faaliyetler icerisinde isveren-ticretli iliskileti icetisinde,

3 Bilimlerin asit1 pat¢alanmasi ve uzmanlagmast sonucunda bilgi alaninda.!2

Durkheim’a gbre anomi modern toplumun isbélimiini gerceklestirememesi
baglaminda toplumsal ¢6ziilmeyle baglantili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Anomi

° Barlas, Tolan. (1996); Toplum Bilimlerine Giris, 4. Baski, Murat-Adim Yaynlari,
Ankara, s. 319.

10 Emile, Durkheim. (2006); Toplumsal Isbéliimii, Cem Yayievi, Istanbul, s. 303.

ITE., Durkheim, a.g.e, s. 83.

12B., Tolan, a.g.e, s. 26.
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toplumsal organlar arasindaki iliskilerin diizensizligidir.!> Anomi gostergeleri olarak
ekonomik krizlere, uluslararast bunalimlara, ailelerin dizenli olmayan yapilarina
dikkat ceken Durkheim, anomiyi tipki anatomik bir hastalik gibi toplumlara
musallat olabilen, dahast bu olumsuz toplumsallik halinde bireyleri intihara dek
gotlrebilen verileri blnyesinde tastyan bir olgu olarak degetlendirmekteydi.
Sanatlar, bilimler ve sanayiler iletledik¢e sug ve intihar oranlari da artmaktayds. !
Durkheim, 1888 yilinda “Yiiksek bir intihar orani, ev ici dayanigsmasinda
bir gerileme oldugunu, bencilligin soguk riizgarinin kalpleri sogutup, ruhlar
zayiflatugini  gosterebilir” demekteydi.’> Durkheim Katolik tlkelerdeki intihar
oranlarinin Protestan tlkelerdeki oranlara kiyasla daha az oldugunu séyler. Peki,
neden Katoliklerdeki intihar oranlari Protestanlara gére daha disiiktii? Durkheim
bunun nedenleri olarak Katoliklerin biitinlesmis bir toplum olmasi temelinde giiclii
gelenekler ve ortaklasa paylagilan inanclarin kolektif bir yasama neden oldugunu,
bunlarin da sanayi toplumlarinda karsilagilan intihar egilimlerini stnurlandirdigini
s6yliyordu. Bunun yant sira sanayi gelistikce ve bu gelismeye paralel olarak sosyal
parcalanma arttikca geleneksel inanislarla uyum saglamis olan topluluklar gte
yitireceklerdi. Boylelikle kolektif temsiller, gligleri zayiflamis kolektiviteleri bir arada
tutma yeteneklerini yitirmeye baslayacaklardi. Yahudiler ve Ingiliz Protestanlarinin
durumu bu anlamda biraz daha farkliydi. Ingiliz Protestanlarinda ve Yahudilerde
intihar istatistikleri diger Protestanlara gére daha dusiiktii. Yahudilerde yiksek
egitim oranlari dogal bir bicimde kendiliginden geleneksel kurumlatin, otoritelerin
gii¢ yitirmesine neden olmamaktaydi. Ingiliz Protestanlarinda Ingiliz toplumunun
geleneksel yapisindan dolayt intihar oranlart Katolik tlkelerdeki intihar oranlarina
benzerlik tasimaktaydi. Intihar oranlari ayni zamanda savas zamanlari ve siyasal
kargasalar artti§1 zaman azalma egilimine girmekte, dinsel, siyasal, aileyle ilgili olup
olmamasina gore de oranlar degisebilmekteydi.1¢
Mekanik dayanismanin ¢oziilmesiyle ortaya ¢ikan anomi olgusunu organik
dayanismada isbolimu engelleyecektir. Bireyler isbdliimiiyle topluma baglanir ve
toplumsal dayanismay1 isbélimii saglar. Iste Durkheim’in isbélimiine dayanisma
saglayict bir islev olarak ylkledigi bu toplumsal maya, sosyal dislanma literatirtiinde
toplumsal kesimler ya da bireylerin siniflar Usti dayanismact bir temelde
desteklenmesindeki sosyal politika baglami olarak kullanilmaktadir. Refah
devletinden kiiresellesme doneminin ulus-agan ekonomik pazar isleyisine gecis
stirecinde, sosyal dislanma kavrami ve bunun diyalektik bir bicimde tersini tanilayan
sosyal icerme politika ve programlari toplumsal dirligin sosyo-ckonomik gegici
¢ozlimlerle saglanabilmesi amaciyla degerlendirilmektedir. Ancak Durkheimei

13 E., Durkheim, a.g.e, s. 421.
14 E., Durkheim, a.g.e, s. 77.
15 Alan, Swingewood. (1998); Sosyolojik Diisiincenin Kisa Tarihi, Bilim ve Sanat
Yayinlari, Ankara, s. 148.
16 A., Swingewood, a.g.e, s. 150.
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anlamda mekanik dayamismadan organik dayanismaya gecisteki yasasizlik,
kuralsizlik donemini anlatan anomi hali olarak kullanidmasi gereken kavramsal
tanimlama yerine sosyal dislanma kavrami ikame edilmektedir. Baska bir deyisle
Durkheim’in terminolojisi sosyal dislanma kavraminin anlatu@ toplumdan dislanan
bireyleri ya da sosyal kesimleri yeniden topluma dahil etmek kapsaminda, en
azindan toplumsal dayanisma saglamak amaciyla, kullanilmakta ancak mevcut sorun
anomi olarak degil de sosyal dislanma olarak tanimlanmaktadir. Toplumdan
dislananlar bir anomi halinin anomali bireyleri midir yoksa toplumdan mi
yabancilasmuslardir?

YABANCILASMA

Ahmet Hamdi Tanpinar’in Huzur adli romaninda s6yle bir tiimce gecer: “Ne
garip, beni adeta kendine yabancilasmis saniyorsun! Neredeyse adint sormadigim
icin bana tesekkiir edeceksin!”!” Yabancilasma bir anti-hlimanizma halidir, bir tir
tiketen bilin¢ (ego consumans), 6zgiirlitk halinin olmaysidir. Peki, 6zgtrlik nedir?
Digetlerinin haklarina zarar vermeyecek her seyi yapabilmek midir, yoksa
digerlerinin 6zglrlugini gelistirecek her seyi yapmaya muktedir olmak mi? Ya da
R. Luxemburg’un dedigi gibi bagkalarinin yapmadigini yapmak mudir? Gurvich
6zgirliik ihtiyacinin varolussal belitlenmisliginden séz etmektedir. Ozgiirlesme
belirginlesme tasir, 6nceki dénemden daha farkli bir belitleyicilige sahip olmak
Ozglrlesmek anlamima gelmez. Boylelikle insanlik Ozgiirlesmek, yasamak icin
Ozglrlesmek zorundadir.'® Felsefi anlamda yabancilasma insanltk durumundan
uzaklasmaya denk gelir. Ben’in 4znesini nesneye teslim etmesi, ontolojik bir 6z
olmak halinin edilgin, itaatkar kabuller zincirine déntserek Oznenin icinin
bosaltilmasidir. “Bitiinlesmis bir toplumda yalniz ya da reddedilmis olmak actya yol
acar, parcalanmus ekinimizdeyse actya yol agan 6znenin ¢okmesi, 6znellesmenin
yok olmasidir; ¢linki 6znellik, pazarin ya da topluluklarin ya da ¢esitli itkilerin
etkilerine stizgeg islevi gorir; 6znellik ortadan kalktigindaysa bu islev yerine gelmez,
bu da bireyi depresyona stirtikler.”?® Bilince yabanct akil dist bir nesne haline
dontsmek Ozne yitimidir. Bireyin 6zne olmasi gerektigi gibi, yasanilan/yasattirilan
tarih de Oznelestirici olmalidir. Yabancilasmadan kurtulabilmenin, bireylerin ve
toplumun 6zne olmayt isteme, elde etme gayretlerini hiimanizma perspektifi
iceriginde gerceklestirmeye calismasiyla saglanacagt séylenebilir.

Ekonomik yabancilagmayr toplumsal yabancilasma izler ve toplumsal
yabancilasma da siyasal yabancilasmayi yaratir.?0 Samir Amin’e gbre kapitalizmin

17 Ahmet Hamdi, Tanpmar. (?); Huzur, 1001 Temel Eser, Terctiman Kitapeilik, Istanbul, s. 295.
18 Bakiniz: Kadir, Cangizbay. (1999); Gurvitch: Sosyoloji, Felsefe, Utopya Yayinevi, Ankara.

19 Alain, Touraine. (2002); Egsitlikletimiz ve Farkliliklarimizla Birlikte Yasayabilecek
Miyiz?, Yapt Kredi Yayinlari, Istanbul, s. 94.

20 Ayferi, Goze. (2001); Siyasal Diisiinceler ve Yénetimler, Beta Basim Yayn, Istanbul, s.
289-293.
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ckonomik  determenizmi  pazardan  ayr1  tutulamayan bir = ekonomik
yabancilasmadir.?! Karl Marx insanin kendi olabilmesinin mtmkin halinin ancak
bir trGn uretebilmesi oldugunu sdyler. Marx icin “Gzglrlesme” ve “kendini
gerceklestirme” aynt anlama gelmektedir. Emek ve calismanin karsiigt hem
bedensel hem =zihinsel olan sanatsal bir c¢abadir. Kendisini gerceklestirmek
zorunlulugunda olan insan neslinin ¢alisarak bir seyler tiretebilmesi ve Urettiklerinin
bilincinde olmast gerekmektedir. Oysaki kapitalizm bir sahte bilin¢ tretir ve bu
sahte biling kapitalizmin i¢ celiskilerinin sistemi tasidit noktaya kadar devam
edecektir. Sahte biling kapitalist tiretim bi¢iminin yabancilastirict kosullarini 6rten,
gizleyen bir potansiyel tasir. Marx, Felsefe FElyazmalarinda 6zel milkiyetin
yabancilasmis emegin ve iscinin kendisiyle ve doga ile olan digsal iliskisinin bir
sonucu oldugunu, calisanin Urettigi Griiniin artik kendisine ait olmadiginda emegin
nesnelesmis bir emege donustiigini, yabancilasmanin ortaya ¢iktgini soyler. Bu
baglamda insanin emegini ve emeginin drinind kendi 6z istenci yoninde
kullanabilmesi gerekir. “Emegin triini isciye ait degilse, yabanct bir giic olarak
karsisina dikiliyorsa, bu ancak triin is¢iden baska bir insana ait oldugu icin boyle
olabilir. Tscinin etkinligi kendisi icin bir iskenceyse, baska biri icin bir zevk, hayatin
tad1 olmalidir. Ne Tanrilar ne de doga, ancak insan, insan tizerindeki bir yabanci
glic olabilir.”22

Marx insan gudusini ikiye ayirir: Birincisi degismeyen, sabit guduler, ikincisi
de goreli, degisen giidilerdir ki bunlar mevcut sosyo-ekonomik diizen tarafindan
belirlenmektedir. Yabancilasma probleminin baslangi¢c rotast burada yatmaktadir.
Marx i¢in mevcut dretim iligkileri icerisinde yer alan dinya degistirilmesi gereken
yabanct, disman bir diinyadir. Marx’in anlatti§t “esya insan” tipi insanlik kimligini
yitirmis bir birey profili sunmaktadir. Marx bu baglamda “tretken hayat” kavramini
kullantyor.? Bu kavram kendi icinden hayat doguran hayatt anlatmaktadir ki bu da
dogal olarak yabancilasmamis, emegiyle trettigi urinlerin kolesi durumuna
gelmemis kisilerden olusan bir hayattir.

Marx, Rusya, ingﬂtere veya Amerika Birlesik Devletleri’ndeki is¢i arasinda
herhangi bir fark oldugunu dusiinmez.2* Demek ki kapitalizm, Marx icin
yabancilasmanin tim nesnel donanimini icermekte olan, yabancilasma sayesinde
ayakta kalabilen ama yine i¢ celiskileri sonucunda kendi sonunu hazitlamakta olan
bir dizgedir. Marx, siyasal ve dinsel yabancilagsmalarin temelini ekonomik
yabancilasmada goriir. Devlet, din ve ekonomi-politikteki yabancilasmaya isaret
eden Marx’a gbre yabancilasmanin varhiginin somut gérinimi paradir. Paranin

21 Samir, Amin. (1999); Kapitalizmin Hayaleti: Giiniimiiz Entelektiiel Modalarinin Bir
Elestirisi, Sarmal Yayinevi, Istanbul, s. 36.
22 Karl, Marx. (1975); 1844 Felsefe Elyazmalari, Payel Yayinlari, Istanbul, s. 77.
2 K., Marx, a.g.e.
2 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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eslestirme gliclnln tim degerleri degis tokus edilebilir kildigini séyler. Dort cesit
yabancilagsma tird siniflandirmistir:

1. Insanin kendisinden yabancilasmast,

2. Insanin diger insanlardan yabancilasmast,

3. Insanin dogadan yabancilasmast,

4. Insanin kendi tiirsel varligindan yabancilasmast.

Marx, “Alman Ideolojisi” adlt kitabinda isboliimiini yabancilastirict olarak
anlatir. Isbélimi insanlara dayatilmis olan ve biitiinsel insan1 bélen, pargalayan bir
stirectir. Isbolimil isin ve triinlerin paylastirlmasinda nicelik, nitelik agilarindan
esit olmayan bir dagilimdir. “Isbélimiiniin bize derhal ilk 6rnegini sundugu sey
sudur: Insanlar dogal toplum i¢inde bulunduklari siirece, su halde, 6zel ¢ikar ile
ortak ¢ikar arasinda bolinme oldugu siirece, demek ki faaliyet gontllii olarak degil
de, doganin geregi olarak bélindigi siirece, insan kendi isine hitkmedecegine,
insanin bu gbnilli eylemi insan icin kendisine karst duran ve kendisini kdlelestiren
yabanct bir gli¢ haline dénistr...”?>

Marx  dustincelerinin - temeline  “butiinlesmis  insan’”  koymustur.
Bitinlesmis insan, kendisine, tiiriine, dogaya, isine yabancilasmamis, birden fazla
kisilige boliinmemis insant anlatir. Béylelikle insanlik yabancilasmamis bir duruma
geri ddnmeye zorunlu olan bir insanliktir. Bu noktada sosyal dislanma kavraminin
kuramsal catistnin ve dislanmanin tersine cevrilmesiyle sosyal olarak dislananlarin
topluma dahil edilmesini anlatan sosyal icerme politikalarinin islevinin, bitiinlesmis
bir insan profili yaratip yaratamayacaginin gorilebilmesi icin dislanmanin
etimolojisine bakilmast gerekmektedir.

SOSYAL DISLANMA

Dislanma kavramint ilk kullanan kisi Fransa’da Chirac hiikiimeti zamaninda
Sosyal Islerden Sorumlu Devlet Bakani olan Rene Lenoir'dir. Lenoir, ekonomik
blylimenin sonuglarindan yararlanamayan kisileri diglanmis olarak tanimlamustir.
Buna gore toplumdan dislanmis olanlar salt yoksul kisilerden olusmamaktadir:
zihinsel engelliler, fiziksel engelliler, cok yasht olan kisiler, istismar edilen ¢ocuklar,
madde bagimlilari, intihara egilimi olan kisiler, suglular, tek ebeveynli aileler,
marjinal kisiler, sorunlu aileler, a-sosyaller ve diger sosyal uyumsuz kisiler olmak
tzere yaklastk olarak Fransa niifusunun % 107luk bir bolimi toplumdan
dislanmigtir.20  Fransa’da temel gelire yonelik uygulama (revenu minimum
d’insertion) Rocard hiikiimeti zamaninda 1 Aralik 1988 yilinda yirirliige girmis
1992, 1998, 2003 yillarinda mevcut yasada yeniden diizenlemeler yapilmuigtir.??

25 Katl, Marx ve Frederich, Engels. (1976); Alman Ideolojisi, Sol Yayinlari, Se¢me
Yaptlar, 1. Cilt, Ankara, s. 37.

26 Faruk, Sapancali. (2000); Sosyal Diglanma, Dokuz Eylil Universitesi Tktisadi ve Idari
Bilimler Fakiltesi Yayin No: 09, Izmir, s. 5-6.

27 Sebnem Gékeeoglu, Balet. (2007); Tutunamayanlar ve Hukuk; Dost Kitapevi, Ankara, s. 96.
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Yasanin amact yoksulluk ve sosyal dislanmayla mucadele etmekti. Bu tiir yasal
dizenlemelerde diger tlkelerde sadece yoksullukla miicadele etmek hedeflenirken
Fransa’daki uygulamada hem yoksulluk hem de sosyal dislanmayla micadele
benimsenmisti. 1996 yilt itibariyle Fransa’da tutunma gelirinden yararlananlarin %
30’unun gelir yardimindan 1 yil sonra bagimsiz bicimde yasamlarint siirdirebilme
olanagina sahip olduklart belirtilmektedir.?

Gary Rodgers, sosyal dislanmay1 mallar ve hizmetlerden, emek piyasasindan,
glivenlikten, topraktan, insan haklarindan dislanma olmak tzere bes boyutta ele
alir.?? Burchardth’sa diglanmayr iliskilerdeki katlim yoklugu olarak tanimlayarak;
tiketim, Gretim, birikim, politik stirecler, toplumsal aktiviteler olarak bes boyutlu
bir dislanma siniflandirmasi yapar.®® M. Wolfe da gecinmekten, toplumsal
hizmetlerden, refahtan ve glvenlik agindan, tiketici kiltirinden, politik
secimlerden, poptler Orgiitlerden ve dayanismadan ve ne oldugunu anlamaktan
dislanma olmak tzere altili bir sosyal dislanma siniflandirmast yapmistir.3! H. Silver
sosyal dislanma tzerine literatiiriin spesifik toplumsal kategorilerde calismalar
icerdigini belirtir.’2 Buna gore topraksizlardan kadinlara, uzun dénemli issizlikten
gbcmenlere, aile veya arkadaslarindan toplumsal olarak yalitilmiglardan herhangi bir
tecritbesi ya da diplomasi olmayan genglere kadar ¢ok genis bir alanda sosyal
dislanma kavrami kullanilmaktadir.

Amartya Sen, sosyal dislanma dustincesine ulasmaya yardimet olmasi igin bir
etkiler listesi sunar. Bunlar cari ¢iktinin yitirilmesi, yeteneklerin yitirilmesi ve uzun
doénemli zararlar, 6zglirliigin yitirilmesi, psikolojik zarar ve sefalet, hastalik ve 6lim
orani, isteklendirme kaybt ve gelecek catismasi, toplumsal cinsiyet ve irksal
esitsizlikler, toplumsal degetlerin zayiflamasidir.3® A. Sen, dislanma kavraminin
“yapabilirlikten yoksunluk™ kavraminin yapisal bir parcast olarak ele alinabilecegini
distnir. Sen’e gére yapabilirlik yoksunlugunun sosyal dislanma kavramiyla birlikte
kullanimi, sosyal dislanmanin hem bir parcasi, hem bir nedeni hem de bir baslangic
olarak degerlendirilebilir.3* Ruhi Saith de sosyal dislanmay: refah devleti ve issizlikle

%S. G., Balcy, a.g.e,s. 115.
2 Gary Rodgers, Chatles, Gore ve Jose, Figueiredo. (1995); Social Exclusion: Rhetoric,
Reality, Responses., International Institute for Labour Studies, UN 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.
3 A, Sen, a.g.e, ,s. 5.
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birlikte ele alarak, kavramin endustriyel toplumlarda bir norm olarak
tanimlanmasindan dolay1 gelismekte olan ilkelerdeki uygulamasini tartisir. Saith,
sosyal dislanma kavraminin kendisine almasik kavramlarla Dbirlikte temel
Ozelliklerine deginir. Bunlar: ¢cok boyutluluk, iliskisellik, gorelilik ve devingenliktir.3>
Gelismis Ulkeler bakimindan sosyal dislanma kavrami refah devleti ve formel
istthdamla, gelismekte olan ilkelerdeyse temel yapabilirlikler, risk, strdirilebilir
yasam gibi kavramlarla baglantili olarak gelistirilmistir. Saith’e gbre refah devleti ve
formel istthdam baglaminda sosyal dislanma kavramini gelismekte olan tlkelere
uyarlamak zor oldugundan kavramin bagka bicimlerde tanimlanmas: gerekmektedir.
Ancak bu tanimlama yapiddiginda sosyal dislanma kavraminin - igeriginin
saptanmasinin yine de muglak kalacagi belirtilmelidir.

Levitas sosyal dislanma tzerine “yeniden dagitimer”, “etik siuf alt’” ve
“toplumsal biitiinlesmeci” olmak tizere t¢ farkli tartisma alani oldugunu séyler.3
Yeniden dagitimct tartismaya gore sosyal dislanmanin basat nedeni yoksulluktur;
burada esitsizliklerin radikal bicimde azaltlmasina, giic ve kaynaklarin yeniden
dagitimina vurgu yapilir. Etik sinif alti tartismada sinif altt konumunda tanimlanan
kisiler kulttirel olarak toplumun ana akim béliminin disinda yer alanlar olarak
gorilir. Bu anlamda toplumlarin icindeki mevcut esitsizlikler gérmezden gelinir,
toplumun bitlincil yapisint gérmek yerine yoksullarin davranislarina odaklanilir.
Uglincii tartisma alani olan toplumsal biitiinlesme diisiincesinde yoksullugun
azaltlmasinin  kazanglarin  arttirilmast  suretiyle saglanacagi distniliir. Ucretli
calisanlar arasindaki esitsizlikler belirsiz bulunarak tcretli calismaya katilim
konusunda sosyal dislanma ve igermenin tanimi daraltilir.’” Levitas, sosyal dislanma
kavraminin kullanimi ve uygulamasindaki kusurlara deginerek, kavramin belirli
sosyal politika uygulamalariyla toplumsal olarak igerilenlerle bu olanaklardan
yararlanamayip digarida birakianlart birbirinden ayirdigini, bu anlamda disarida
birakilanlar arasindaki esitsizliklere ve farklhiliklara dikkat etmek gerektigini séyler.

Ronaldo Munck’a gore diglanma kiresellesme tarafindan tretilmektedir. Bu
noktada sosyal dislanmanin kuresellestirilmesi, kiiresellesmenin toplumsal etkilerini
aciklamada yardimct bir kavram olacaktir.’® Munck, sosyal dislanmanin kiresel
esitsizligin, catismanin analizini yapan giiclii bir kavram oldugunu belirtir. Kavram
yoksullugun ekonomik ve bireysel parametrelerini gOsterir. Ayt zamanda
kiresellesmenin  negatif toplumsal etkilerini anlamamizi  saglar.® Munck,
kiiresellesme tarafindan olusturulmus sosyal dislanmanin Ustesinden gelebilmenin

3 R., Saith, a.g.e, s. 10-13.

3% R., Levitas. (2005); The Inclusive Society?: Social Exclusion and the New Labour,
Macmillan, Basingstoke, s. 7.

37 R., Levitas, a.g.e.

% Ronaldo, Munck. (2005); Globalization and Social Exclusion, Kumarian Press,
Bloomfield, s. 21.

» R., Munck, a.g.e, s. 20.
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tek yolu olan tim haklara sahip yurttas arglimanimi tartigmustir.® Ancak tim
toplumsal haklara sahip yurttas argiimani sonucuna ulasabilmek icin sosyal
dislanma kavramindan yola ¢ikmak hatalidir. Yurttashk kavramindan yola ¢ikmak,
Aydinlanma diislincesi sonrast toplumlarin gecirdigi sosyo-ekonomik gelismenin
tarihselci bir agiklamasinin yapilmasini, yurttaghgin insa edilebilecegi bir kamusal
alanin  varhigini  gerektirir. ! Oysaki  kiiresellesmenin  merkezsizlestirme,
kuralsizlastirma ve yeniden yapilanma uygulamalariyla kendisini  gOsteren
yapibozumcu ve yapisOkiimcti nitelikleri kamusal alan digt bir nitelik arz eder.
Bunun yani sira Munck’un sosyal dislanma ile kiresellesme arasinda kurdugu
kavramsal catt epistemolojik olarak yeterince actk degildir. Sosyal dislanma, 1970 ve
1980l yularla birlikte gelisen ve giiniimiize degin erisen bir olgu olarak®
kiresellesme tarafindan Uretilmis olumsuz icerikli bir kavram biciminde
tanimlanirken;  bu  baglamda  sosyal = dislanmanin  kiiresellestirilmesinin,
kiresellesmenin toplumsal etkilerinin  anlagilmasinda yol g6sterici  olacagt
s6ylenmektedir.#> Bu noktada kuresellesmenin toplumsal etkilerinin anlasiimasinda
sosyal dislanma kavraminin kullanilmast yerine anomi, yabancilasma ya da yeni
yoksulluk gibi kavramlarin kullaniminin yeglenmesinin mevcut sosyo-politigin
anlasilmasinda ¢ok daha acimlayict olacagr belirtilmelidir. Yeni yoksulluk gecici
nitelik gbstermeyen ve genis aile ici dayanigmalara baglt olarak asimast glic olan,
kalici, yapisal bir yoksulluktur.# Bilindigi gibi mevcut yeni yoksullugu adlandirmak
icin kullanilan matjinallik kavrami daha ¢ok Latin Amerika’da ekonomik dizgeye
katilamamis olanlari, alt simf kavrami ABD’de dizgenin gereksinmesi olmayan
insanlarin tanimlanmasi icin ve sosyal dislanma kavrami da Avrupa’da daha genis
kapsamli olacak bir bicimde sosyal icermeyle baglantili olarak kullanidmaktadir.
Sosyal icerme kavraminin benimsenmesi aslinda tam da bu benimseme nedeniyle
sosyal dislanmanin mesrulastirilmasi, kurumsallasmasi anlamina gelmektedir.
Kiiresellesme, devlet ve kapital arasindaki korporatif ittifaki sona erdirmistir.

40 R., Munck, a.g.e, s. 38.

# Kamusal alan konusunda bakiniz: Jirgen, Habermas. (2002); Kamusalligin Yapisal

Déniigiimii, Tletisim Yayinlari, Istanbul ve Richard, Sennett. (2002); Kamusal Insanin

Cokiigii, Ayrintt Yayinlari, Istanbul.

4 Kiresellesmenin sadece giniimiize dair bir kavram olmayip her zaman var olduguna dair

analiz icin bakiniz: Immanuel Wallerstein. (2004); Diinya Sistemleri Analizi, Aram

Yayincilik, Istanbul.

43 Sosyal dislanma ile kiiresellesme arasinda kurulan bu iliskiselligin merkez tlkeler ve ¢evre

tlkeler arasindaki esitsiz iliskileri agiklayict olmadigt s6ylenebilir. Cevre tilkelerin mevecut

ekonomi politik stirditkge merkez tlkelerin varsiligina erisemeyecegine dair ayrintilt bir

inceleme igin bakiniz: Samir, Amin. (1991); Esitsiz Gelisme: Cevre Kapitalizminin

Toplumsal Bigimleri Uzerine Bir Deneme, Arba Yaymnlari, Istanbul.

# Ayse Bugra ve Caglar, Keyder. (2003); Yeni Yoksulluk ve Tiirkiye’nin Degisen Refah

Rejimi, BM Kalkinma Programi icin Hazirlanan Proje Raporu, BM Kalkinma Programu.
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Bu anlamda refah devleti ve refah devletinin altin ¢agini yasadigit dénemin sosyal
siyasetleri zayiflamaktadir. “Refah devleti kapsamli bir distince olarak Aydinlanma
felsefesine, esitlik ve ilerleme diisincesine, bunlara baglt olarak ortaya atilan insan
haklar1 (ikinci ve tgincii kusak insan haklar) anlayisina dayanmaktadir.”# Bu
anlamiyla refah devleti, Avrupa sosyal demokrasisinin sinirliliginda, emperyalizm
¢aginin maddi kalitt tizerinde kurulmus hassas bir sosyal sinuflar arast uzlasma ve
devletle siiflar arasindaki denge rejimiyken; ayni zamanda Aydinlanma ¢agiyla
baglayan uzun zamanlt bir distinsel birikimi, sosyalizmle liberalizmin gecici uzlagsinin
maddi yansimasini temsil etmekteydi. Refah devletinin gli¢ yitiminin sorumlusunun
serbest piyasa ekonomisinin devri dénemlik krizleri oldugu ve bu tretim bigiminin
ekonomik dizgeyi krizden kurtarmak amacityla kendisini yeniden iretebilmek icin
refah devleti uzlasisinin budanmasini igeren bir ekonomi politigi toplumlara hibe
ettigine gore; yeniden yapilanmanin sonucunda filizlenen neoliberal siyasetlerin
sosyal politikaya karst olmasinin yant sira Aydinlanma distincesine de karst bir
konuma oturdugu belirtilmelidir. Sosyal dislanma kavramini -ve buna bagh olarak
sosyal icerme kavramini- bu baglamda degerlendirmekte yarar vardir. Sosyal
dislanma kavrami, Levitas’in elestirisine uygun bicimde toplumu sosyal icerme
politikalart  uygulanmast  suretiyle topluma katlanlar ve sosyal politika
uygulamalarinin disinda kalan sanssiz sosyal kesimler olarak diglananlar biciminde
dualistik kompartmanlara ayirmaktadir. Béylece ortak bir kamusal alan ingast yerine
kompartmanlardan olusan bir toplumsal yapt olusumu s6z konusu olmaktadir.
Ornegin, Korkut Boratav’a gére Tirkiye'de 1980 yili sonrasinda béliisiim
politikalarinin  aldigt bicim: “Sinif tabanli ekonomik taleplere, yani sendikal
Orglitlenmeye, Ucret miicadelesine, kdyluntin destekleme taleplerine karst katt ve
odiinstiz bir ¢izgi izlenirken, aynt kitleleri ‘kentli, gecekondulu, yoksul ve tiiketici’
Ozellikleriyle tatmin etmeye ¢alisan bir strateji”dir.46

Ekonominin siyaseti ve toplumu tek yanl olarak belirledigi bu catiskilt
baglam, kendisini neo-liberal ekonomi fikriyattnin diisince koridorlarinin
karmasikligiyla tanimlar. Devlet tekil ve sadece adalet, savunma ve sinirlandirimis
bir yonetim isleviyle tanimlidir. Devletin siurli egemenlik alaninin disinda kalan
toplumsal, ekonomik, siyasal ve kiltiirel alanlariysa sivil toplum belirler. Bu
alanlarda ortaya ¢tkmis olan sorunlardan devlet azadedir ki toplumun kendi kendine
sivil toplum iliskileri icerisinde ¢ozebilecegi sorunlara herhangi bir sosyal politika
enstriimaniyla karigamaz. Bunun nedeni basittir: ekonomik piyasalarin kendisiyle
birlikte her seyi belitleyici olan basatligi, olusabilecek tim sosyo-ekonomik
sorunlarin ayni zamanda ¢Oziiciisidir de. Piyasalar kendi kendisini temizler ve
ekonominin ‘ceteris paribus’u adeta dinsel bir itaatle bireylerin kendilerini adamalari

4 Gencay Saylan. (2003); Degisim, Kiiresellesme ve Devietin Yeni Islevi, Imge
Kitapevi, 2. Baski, Ankara, s. 132.

46 Korkut, Boratav. (1997); Iktisat Tarihi (1981- 1994)’, Tiirkiye Tarihi 5. Cilt: Bugiinki
Turkiye, Istanbul, Cem Yaymevi, s. 165.
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gereken zaman ve mekan tstii mitolojik bir kudret olarak bicimlenir.

Ekonomik stireg, iretim, yonetim, pazarlama pratikleri baglaminda emek
piyasasinin kuralsizlastirlmasi, dretim iliskilerinin  esnekliginin  arttirilmast  ve
merkezsizlestirilmesi, taseron tretim uygulamalari, kiiresel meta zincirleri, sirketin
Onceden kendisinin Urettigi bir Grlint ya da hizmeti disaridan almaya baslamasi ve
firma yapilarinin  siradiizenlerinin  azaltilmast  gibi yeni {ireim ve {iretimin
yonetilmesi tekniklerinin yayginlasmasint géstermektedir. Siure¢ icinde firmalar
tcret siradiizenleri, istihdam modelleri, dagitim kanallar1 baglaminda degisikliklere
gitmektedirler. Emek unsurunda gelir dizeylerinin kisithiligl, is sozlesmesi ve
glivencesi olmadan calisma, istikrarsiz ¢alisma kosullari, sosyal hizmetlere erisimde
glgstizlik ya da sosyal hizmetlerden/sigortalardan timuyle yararlanamamak ve
sendikalarin glictiniin zayiflamasi s6z konusudur.

SONUC

Sosyal dislanma bir metafordur; kavrami olusturan parcalar kavramin
kendisinden daha buytik bir anlam ortaya c¢ikartmaktadir. Richard Sennett, “Baba
patrondur”, “Katolik kilisesi anadir” gibi Onermelerle kendisini g&steren
metaforlarin icerdigi diisincenin yapisal olarak baskiciligini distinmenin yanlss,
ancak metaforlarin baski kurmak amacinda islevsel oldugunu sdyler: “Bu amacla
yararlanildiginda metaforun yapist bazt seylerin yapilmasina olanak verir; 6rnegin,
bir otorite kisisinin giictiniin buyitilmesine ya da uyumsuz deneyimlerin bir araya
getirilmesine. Ancak yalnizca belli metafor titleri bu bicimde kullanilabilir. Bir
sanayici ‘bent kiigiik kiziniz olarak distiniin.’ diyecek olsa herhalde onu bir klinige
kapatirdik; bu metafor inandiict  degildir.”#7  Sosyal dislanma metaforuna
bakildiginda semantik olarak sosyal icermenin de sosyal dislanmaya bagh olarak var
olacag: anlasilabilir. Bu durum tpki bir alegoridir. Eski Yunancada “baska” ve
“diyorum” s6zciiklerinin  birlesmesinden olusan bir soézcik olan  alegori,
sOzciiklerin ya da gorintilerin altinda bir anlam, bir ahlak kurali gizleme sanatidir.
Aristotales’e gére alegori “stirekli mecaz” anlamina gelirken, Dante i¢in s6zciiklerin
tilleri altinda gizlenen gercek ya da Ogretidir.#® Alegori sanatinda yazili olanin
icinde aranip bulunmast gereken gizli bir anlam yer almaktadir. Alegori bu anlamda
postmodern diisincedeki metinlerarasilik, soylemsellik gibi kavramlarla anlatilan
yazilmis olanlarin icinden okuyucunun bagka anlamlar ¢ikartmasina yonelik olarak
kurgulanan ¢ok sozlilik kakofonisini andirir. Sosyal dislanma alegorisi de alt sinif
s6yleminde oldugu gibi kiiresel bir totalitarizmi gizlemekte midir sorusu burada
degerli bir anlam kazanmaktadir. D. S Byrne “dislanma sémuriiniin en 6nemli
cagdas bicimidir ve gercekten de bu konuda yeni olan bir sey bulunmamaktadit”#
diyor. Bu dogrultuda kiiresel serbest pazar ekonomisi isleyisinin aksamamasi

47 Richard, Sennett. (1981); Ororite, Ayrmti Yayinlari, Inceleme Dizisi: 31, Istanbul, s. 85-86.
8 Cumhuriyet Ansiklopedisi 1. Cilt, Arkin Kitapevi, Istanbul, 5.186.
¥ D. S, Byrne. (1999); Social Exclusion, Open University Press, Buckingham, s. 57.
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amaciyla; ortaya ¢ikan ekonomik, toplumsal sorunlara timel ¢dziimler yaratmak
yerine, gegici, ikameci ¢6zlimler bulmanin kavramsal adinin sosyal dislanma olarak
ortaya c¢iktiginin belirtilmesi gerekir. Tam da bu noktada sosyal dislanma kavrami
yerine kiresellesmenin anomik karakterinden dolay: birey ve toplum katmanlarinda
olusturdugu yabancilasma siireclerinin  somut sonuglarini  “yeni  yoksulluk”
kavramiyla ~ adlandirmak  rasyonel bir secim  olacaktir. Ilgili literatiir
degerlendirildiginde; postmodern zamanlarda minimal icerikli kavramlarin
kullanilmasinin  yeglendigi, anomi, yabancilasma gibi modernite dénemine ait
kavramlarin kullanilmamasina dair belirgin bir 6zen gosterildigi gorilecektir.
Ornegin, Durkheim’in sosyal dayanisma iceren diisiinceleri mevcut kavramlart
desteklemek tzere kullanilmaktadir. Esas olarak tarthin ve egemenlik iligkilerinin
Ozl “esitsiz  Ozglirlesme” temelinde gelismistir. Hsit bir 6zglrlesmeyse, J.
Habermas’in “yasam alani”, K. Marx’in “Uretken yasam”, H. Arendhtin “vita
activa” kavramlariyla anlattiklart nesnelesmemis, ontolojisini yitirmemis bireylerle
olanaklidir. Sosyal dislanmanin telafi edilmesi amactyla uygulanacak gegcici sosyal
icerme politikalariyla bireylerin “vita activa” ile 6zdeslesmeleri ne dl¢tide oranldir?

Richard Sennett’e goére esnek calisma bigimleri otoritesiz iktidatlar
dogurur.®® Mevcut ekonomik sistematigin eglenceli bir suretinin toplumsal
kabuliiniin saglanmasi, militarist bir tahakkiime goére daha kolay ve kalict bir
hegemonik iligkiler ag1 tesis eder. Bu anlamda Theodor Adorno “kitle kiltiirti”
terimi yerine “kiltir endustrisi” terimini kullanmugtir.> Kiltir endistrisinde
kiiltiirel 6geler metalara dénustirilerek kar glidisti ekonomik piyasanin isleyisine
uygun yapida kiltiirel bir bigim alir. Adorno’ya gére kiltlir endistrisinin vasat ve
uygitsinci ideolojisi, Uretim giiclerinin kitlelerin olgunlagsmasina ne oranda olur
verdiklerine gore toplumlarin kiltirlerinde rol oynar. “Bigimsellesmis akil
acisindan, bir hareket ancak saglhk ya da dinlenme gibi c¢alisgma glclni
tazeleyebilecek bir baska amaca hizmet ettigi strece akla uygundur. Baska bir
deyisle ugrasin kendisi sadece bir alettir, ¢ciinkii anlamint ancak baska amacglarla olan
baglantisindan alir.”>2 Aragsallagtirilmis bir akil ancak aragsallastirilmis kavramlarla
isler. Jean Jack Rousseau “Insanlar Arasindaki Esitsizligin Kaynagr” adli kitabinda
s6yle diyordu: “Insanlarin sahip olduklart bilgiler icinde en fazla yararlt ve en az
ilerlemis olani, insan hakkindaki bilgi gibi gériintiyor. Delphes tapinagindaki yazitin
(“kendini tan1”), tek basina ahlakc¢ilarin bitiin iri kitaplarindan ¢ok daha 6nemli ve
glic bir temel kural icerdigini sdylemeye cesaret ediyorum.”>3

50 Richard, Sennett. (1998); Karakter Asinmasi: Yeni Kapitalizmde Isin Kigilik
Uzerindeki Etkileri, Ayrintt Yayinlari, Istanbul, s. 115.

51 Bakiniz: Theodor, Adorno. (2003); ‘Kiiltiir Endiistrisini Yeniden Diigiiniirken’,
Cogito, Say1: 36, Yaz.

52 Max, Horkheimar. (1998); Akil Tutulmasi, Metis Yayinlari, Istanbul, s. 79.

55 Jean Jack Rousseau. (1982); Insanlar Arasindaki Egitsizligin Kaynagi, Say Kitap
Pazarlama, Istanbul, s. 88.
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Chronically ill employees in the context of organizational
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Dr. Helen Kopnina*
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Abstract:

In this article, the differences in implementation of policies in
relation to chronically ill employees ate 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 fi
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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
132
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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
petception that chronic condition or handicap hampers or impedes them to find
or to maintaining paid work (Bruins Slot, 2006:2).
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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). Otrganizational 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 nterpretations of some kinds of cultural
manifestations and content themes and trepresents 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
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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 otrganizational 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 (2000) 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 (2000) 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 (retitement, 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 togethet’, 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 ‘slands’
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 Hogeschoo! (HH.S).

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.].

I 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 atre 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 employet]... 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 Hezjn.

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 ot 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
satistied 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 eatly 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 eldetly 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 regulatly,
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 appeats 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

PEENNTY

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. 20006, 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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M. Onat OZTURK"

Ilgili Kanun / Madde
4857S.i§K/17

T.C
YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI

Esas No. 2007 /41150
Karar No. 2009/6661
Tarihi: 12.03.2009

e IHBAR TAZMINATI

e IS SOZLESMESININ EMEKLILIK ASKERLIK EVLILIK
NEDENIYLE SONA ERMESINDE iSCi VE ISVERENISN
IHBAR TAZMINATI iISTEYEMEYECEGI

e ISE IADE DAVASI ONCESI IHBAR ONELI VERILMIS
OLMASININ iSE IADE SONRASI FESIHTE VERILMESI
GEREKEN IHBAR ONELINI ORTADAN
KALDIRMAYACAGI

e IHBAR TAZMINATININ BOLUNEMEYECEGI

OZETI: ihbar tazminat, belirsiz siireli ig s6zlesmesini hakli bir
nedeni olmaksizin ve usuliine uygun bildirim 6neli tanimadan fesheden
tarafin, kars1 tarafa 6demesi gereken bir tazminattir. Buna gére, dncelikle ig
sozlesmesinin Kanunun 24 ve 25. madde yazili olan nedenlere
dayanmaksizin feshedilmis olmasi ve Kanunun 17. maddesinde belirtilen
sekilde usuliine uygun olarak ihbar 6neli taninmamis olmasi halinde ihbar
tazminatt s6z konusu olacaktir. Yine hakli fesih nedenine ragmen ig¢i ya da
isverenin 26. maddede 6ngoriilen hak disiiriicii siire iginde fesih yoluna
gitmemeleri halinde sonraki fesihlerde karsi tarafa ihbar tazminati 6deme
yukimlalugi dogacaktir.

Ihbar tazminati is sézlesmesini fesheden tarafin kars1 tarafa 6demesi
gereken bir tazminat oldugu igin, is s6zlesmesini fesheden tarafin feshi

* Yrd. Do¢. Dr. Kocaeli Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
Calisma Ekonomisi
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hakli bir nedene dayansa dahi, ihbar tazminatina hak kazanmasi1 miimkiin
olmaz. Yine, igcinin 1475 sayili yasanin 14. maddesi hiikiimleri uyarinca
emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik gibi nedenlerle is so6zlesmesini
feshetmesi durumunda ihbar tazminati talep hakki bulunmamaktadir.
Anilan fesihlerde igveren de ihbar tazminat1 talep edemez.

Iscinin agmig oldugu ige iade davasi sonunda, daha énce ihbar éneli
taninmis olan feshin gecersizliginin tespit edilmesi, kararin kesinlegmesi ve
is¢inin ige baglamak i¢in bagvurmasi halinde, ig¢iye taninmis olan 6nceki
ihbar 6nelinin bir degeri olmaz, is¢inin ige baglatilmamasi halinde ise
baglatmama tarihi fesih tarihi oldugundan, belirtilen fesih tarihine gére
ihbar tazminatinin 6denmesi gerekir. Gegersiz sayilan fesihte kullandirilan
ihbar o6nelinin igse baglatmama suretiyle gerceklesen feshe bir etkisi
diisiiniilemez. Ancak, gegersiz sayilan fesih sebebiyle igciye ihbar 6nellerine
ait iicretin pegin olarak 6denmis olmasi halinde yapilan bu 6deme, 4857
sayitl Is Kanununun 21. maddesi hiikmiine uygun olarak ige baglatmama
tazminat1 ve bosta gecen siireye ait licret alacaklarindan mahsup edilir.
Boyle bir indirim yapilmamigsa, gegersiz sayilan fesihte 6denen ihbar
tazminati, en son ise baglatmama sebebiyle gerceklesen feshe gore hak
kazanilan ihbar tazminatindan faizsiz olarak mahsup edilmelidir

ihbar tazminatinin boéliinemeyecegi gerek yasa gerek koklesmis
ictihatlarin getirmis oldugu bir ilke olup ihbar tazminat1 talebinin kabulii
gerekirken yazili sekilde reddi hatali olup bozmay1 gerektirmigtir

DAVA: Davaci, ihbar tazminatinin 6detilmesine karar verilmesini istemistit.

Yerel mahkeme, istegi reddetmistir.

Hikiim stresi icinde davact avukatt tarafindan temyiz edilmis olmakla, dava
dosyast icin Tetkik Hakimi S.Ozmen tarafindan diizenlenen rapor dinlendikten
sonra dosya incelendi, geregi konusulup distinildi:

Ihbar tazminati konusunda taraflar arasinda uyusmazlik séz konudur.

Is sozlesmesi, taraflara siirekli olarak bor¢ yiikleyen bir 6zel hukuk
s6zlesmesi olsa da, taraflardan herhangi birinin is s6zlesmesini bozmak icin karst
tarafa yOnelttigi irade aciklamasina iligkiyi sona erdirmesi mimkindr.

Fesih hakki, is s6zlesmesini derhal veya belirli bir siirenin ge¢mesiyle ortadan
kaldirabilme yetkisi veren bozucu yenilik doguran ve karsi tarafa yoneltilmesi
gereken bir haktir.

Maddede dizenlenen bildirimli fesih belitsiz streli is s6zlesmeleri icin s6z
konusudur. Baska bir anlatimla belitli streli is s6zlesmelerinde fesheden tarafin
karst tarafa bildirimde bulunarak 6nel tanimast gerekmez.

Iscinin, belirli siireli is sézlesmesiyle tam siireli kismi siireli olarak ya da cagri
Uzetine hatta takim sozlesmesiyle calismasi arasinda, bildirim Oneli taninmasi
gerekliligi yontinden bir fark bulunmamaktadir. Ancak deneme streli is
s6zlesmesinde karst tarafa bildirim 6neli taninmasina gerek yoktur.
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Fesih bildirimi, bir yenilik doguran hak niteligini tasidigindan ve kars1 tarafin
hukuki alanini etkilediginden agik ve belirgin bicimde yapilmalidir. Yine ayni
nedenle kural olarak sarta bagl fesih bildirimi gegerli degildir.

Fesih bildiriminde "fesih" sézcugliinin bulunmasi gerekmez. Fesih iradesini
ortaya koyan ifadelerle eylemli olarak ise devam etmeme hali birlesirse bunun fesih
anlamina geldigi kabul edilmelidir. Bazen fesih isverenin olumsuz bir eylemi
seklinde de ortaya cikabilir. Iscinin ise alinmamasi, otomatik gecis kartina el
konulmast buna 6rnek olarak verilebilir. Dairemizce, isverenin tek tarafli olarak
Ucretsiz izin uygulamasina gitmesi halinde, bunu kabul etmeyen isci yontinden
uygulama, isverenin feshi olarak degetrlendirilmektedir.

Mevsimlik ya da vizeli yoniinden ise, aski siiresinin bitiminde veya mevsim
baslangicinda iscinin ise ca@irlmamasi, Dairemizce isverenin feshi olarak
degetlendirilmektedir (Yargitay 9.HD. 18.4.2006 gtin 2006/4823 E, 2006/10605 K).

Fesih bildiriminin yazih olarak yapilmasi, 4857 sayili Is Kanununun 109.
maddesinin bir sonucudur. Ancak yazilt sekil sarti, gecerlilik kosulu olmayip ispat
sartidir.

Fesih bildirimi karst tarafa ulastg anda sonuglarini dogurur. Ulasma,
muhatabin hakimiyet alanina girdigi andir.

Fesih bildirimi karst tarafa ulagsmasi ile sonuglarint dogurur ve bundan tek
tarafli olarak déniilemez. Dairemizce, daha 6nce verilen kararlarda, derhal yapilan
fesihlerde hentiz ihbar tazminati 6denmemigken ve yine ihbar 6neli icinde is¢inin
emeklilik  bagvurusu  hali, iscinin  emeklilik  suretiyle  feshi  olarak
degerlendirilmekteydi. Bu halde isci ihbar tazminatina hak kazanamaz ise de, kamu
kurumlari bakimindan kidem tazminati hesabinda daha 6nce bor¢lanmis oldugu
askerlik stresinin dikkate alinmasi gerekmekteydi. Kamu kurumu isyerleri
bakimindan askerlik bor¢lanmasinin kidem tazminatina yansitilmasi noktasinda isci
lehine olarak degerlendirilebilecek bu husus, is¢inin ihbar tazminatina hak
kazanamamast yoniyle de iscinin aleyhinedir. Dairemizin, derhal feshin ardindan
onel icinde iscinin emeklilik icin dilek¢e vermesi halinde feshin isci tarafindan
gerceklestirildigi gorisi, ise iadeyle ilgili is givencesi hukiimleri de dikkate
alindiginda 4857 sayih Is Kanunun sistematigine uygun dissmemektedir. Gergekten
actklanan ¢6ztim tarzinda isveren feshi yerine iscinin emeklilik sebebiyle feshine
deger verildiginden, is¢i is glivencesinden de mahrum kalmaktadir. Bu nedenle,
isverenin derhal feshinin ardindan, iscinin ihbar tazminatt 6denmedigi bir anda
yasllik ayligr icin tahsiste bulunmasinin isveren feshini ortadan kaldirmayacagi
distinilmektedir.  Dairemizce, konunun bitin  yonleriyle -ve yeniden
degerlendirilmesi sonucu, isverence yapilan feshin ardindan ve hentz ihbar
tazminatt 6denmedigi bir sirada iscinin emeKklilik icin bagvurusunun iscinin
emeklilik sebebiyle feshi anlamina gelmeyecegi sonucuna vardmistir. Dairemizin
2008 yilinda vermis oldugu kararlar bu dogrultudadir (Yargitay 9.HD.26.6.2008 giin
2007/ 24004 E, 2008/ 17671 K.).
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Bildirim siirelerine iliskin 4857 sayih Is Kanununun 17. maddesindeki
kurallar nispi emredici niteliktedir. Taraflarca bildirim stireleri ortadan kaldirlamaz ya
da azaltilamaz. Ancak, siirelerin s6zlesme ile arttirilabilecegi Kanunda diizenlenmistir.

Bildirim 6nellerinin arttirilabilecegi yasada belirtilmis olmakla birlikte bir st
sinir 6ngorilmemistir. Dairemiz tarafindan, dst st hakimin belitlemesi gerektigi
kabul edilmektedir (Yargitay 9.HD. 21.3.2006 gtin 2006/109 E. 200 6/ 7052 K).
Ust sinirin en ¢ok ihbar ve kotii niyet tazminatlarinin toplami kadar olabilecegi
belirtilmelidir (Yargitay 9.HD. 14.7.2008 gun 2007/ 24490 E, 2008/ 20203 K).

Ihbar tazminati, belirsiz siireli is sézlesmesini hakli bir nedeni olmaksizin ve
usuline uygun bildirim Oneli tanimadan fesheden tarafin, karst tarafa 6demesi
gereken bir tazminattr. Buna gore, oncelikle i sézlesmesinin Kanunun 24 ve 25.
madde yazili olan nedenlere dayanmaksizin feshedilmis olmast ve Kanunun 17.
maddesinde belirtilen sekilde usuliine uygun olarak ihbar 6neli taninmamis olmast
halinde ihbar tazminati s6z konusu olacaktir. Yine hakli fesih nedenine ragmen isci
ya da isverenin 26. maddede Ongorillen hak dustiriicti stre iginde fesih yoluna
gitmemeleri halinde sonraki fesihlerde karsi tarafa ihbar tazminati 6deme
yukiimluligd dogacaktir.

Thbar tazminati is s6zlesmesini fesheden tarafin karst tarafa 6demesi gereken
bir tazminat oldugu icin, is s6zlesmesini fesheden tarafin feshi hakli bir nedene
dayansa dahi, ihbar tazminatina hak kazanmasi mimkin olmaz. Yine, iscinin 1475
sayilt yasanin 14. maddesi hitkiimleri uyarinca emeklilik, muvazzaf askerlik, evlilik
gibi nedenletle is s6zlesmesini feshetmesi durumunda ihbar tazminat: talep hakki
bulunmamaktadir. Anilan fesihlerde isveren de ihbar tazminati talep edemez.

Iscinin agmis oldugu ise iade davast sonunda, daha énce ihbar éneli tantnmig
olan feshin gecersizliginin tespit edilmesi, kararin kesinlesmesi ve iscinin ise
baslamak icin bagvurmasi halinde, is¢iye taninmis olan 6nceki ihbar 6nelinin bir
degeri olmaz, iscinin ise baslatlmamast halinde ise baglatmama tarihi fesih tarihi
oldugundan, belirtilen fesih tarihine gbre ihbar tazminatinin 6denmesi gerekir.
Gegersiz saytlan fesihte kullandirilan ihbar 6nelinin ise baslatmama suretiyle
gerceklesen feshe bir etkisi dustiniilemez. Ancak, gegersiz sayilan fesih sebebiyle
isciye ihbar Onellerine ait licretin pesin olarak 6denmis olmast halinde yapilan bu
6deme, 4857 sayili Is Kanununun 21. maddesi hitkmiine uygun olarak ise
baslatmama tazminati ve bosta gecen siireye ait licret alacaklarindan mahsup edilir.
Boyle bir indirim yapilmamussa, gecersiz sayilan fesihte 6denen ihbar tazminati, en
son ise baslatmama sebebiyle gerceklesen feshe gbre hak kazanilan ihbar
tazminatindan faizsiz olarak mahsup edilmelidir.

Ihbar tazminatinin miktars " bildirim siiresine ait ticret " olarak Kanunda
belirlenmistir. Buna gére ihbar tazminati, yasadan dogan gotiirii tazminat olarak
nitelendirilebilir. Bu niteligi itibartyla B.K. 125. maddesine gbre 10 yillik
zamanagimi suresine tabidir.

Ihbar tazminatinin hesabinda Kanunun 32. maddesinde yazili olan iicrete ek
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olarak isciye saglanmis para veya para ile Ol¢llebilir menfaatler de dikkate alinir.
Ucret disinda kalan parasal haklarin bir yilda yapilan édemeler toplaminin 365' e
béliinmesi suretiyle bir giinliik ticrete eklenmesi gereken tutar belitlenir.

Somut olayda is sézlesmesinin isveren tarafindan feshi aciktir. Bildirimli
fesihteki ihbar siiresi tam olarak kullandirilmamistir. Iscinin de tahsis talebinin
kabul edilmedigi aciktir, ihbar tazminatinin bdélinemeyecegi gerek yasa gerek
koklesmis ictihatlarin getirmis oldugu bir ilke olup ihbar tazminati talebinin kabuld
gerekirken yazili sekilde reddi hatali olup bozmay: gerektirmistir.

SONUC: Temyiz olunan kararin yukarida yazili sebepten BOZULMASINA,
pesin alinan temyiz harcinin istek halinde ilgiliye iadesine, 12.03.2009 gininde
oybirligiyle karar verildi.

Kararin incelenmesi:

Inceledigimiz bu kararda Yargitay 9 Hukuk Dairesi, fesih bildirimine ve
ihbar tazminatina iliskin bir kismi stire gelen, bir kismi ise yakin zamanda kabul
edilmis gesitli goriislerini siralamaktadur.

Kararda pek ¢ok 6nemli konuya yer verilmis olmakla birlikte asagida
bunlardan ikisine deginilecektir. Incelememize esas olacak ilk kisim; “ise iade davast
sonunda, daha 6nce ihbar 6neli taninmis olan feshin gegersizliginin tespit edilmesi,
kararin kesinlesmesi ve is¢inin ise baglamak icin bagvurmasi halinde, isciye taninmisg
olan 6nceki ihbar 6nelinin bir degeri olmadiginin” belirtilmesidir. Buna gére isciyi
ise baglatmayan isveren davaya konu fesih bildiriminde is¢iye bildirim siiresi vermis
olsa bile, bildirim strelerine ait tcret tutarini ayrica 6demek zorunda kalacaktir.
Kararin bu kismina dikkat cekmemizin sebebi, Is Kanunu’nun 21inci maddesinin
4uncu fikrasinda yer alan ve ‘ise baslatilmayan isciye, bildirim siirelerine ait Geret
tutarinin, daha 6nce bildirim stresi verilmemisse 6denecegi’ sekilde anlasilabilecek
hikimdur. Hikme gore, “ise baslatilmayan isciye bildirim siiresi verilmemis veya
bildirim stresine ait tcret pesin 6denmemisse, bu stirelere ait ticret tutart ayrica
6denir.” (IK. Md. 21/4-son)

Asagida deginecegimiz ikinci kisim ise Yargitay'in, “gecersiz sayilan fesih
sebebiyle isciye ihbar Onellerine ait Gicretin pesin olarak ddenmis olmasi halinde
yapilan bu édemenin, 4857 sayili I3 Kanununun 21. maddesi hilkmiine uygun
olarak ise baglatmama tazminati ve bosta gecen silireye ait ucret alacaklarindan
mahsup edilecegine” iliskin kararidir. Bu ifade, “gecersiz sayilan fesih sirasinda
yapilan pesin Odemenin, ise baglatilmayan isciye Odenecek is glivencesi
tazminatindan mahsup edilecegi” anlamint ¢tkarmaya uygundur. Oysa 1K. Md.
21’de boyle bir diizenleme yoktur.

Gecersiz Sayilan Fesihte Bildirim Siiresi Verilmis Ise Ise
Baslatilmavan Iscive Avyrica Bildirim Siiresine Ait Ucret Tutarmmin
Odenip Odenmevecegi:
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1. Belirsiz streli is sozlesmelerinde, is iliskisi siireye bagl olarak
kurulmamistir (IK. Md. 11). Bu, esas olarak sézlesmenin ne zaman sona ereceginin
bilinmemesi anlamina gelir. Bu cesit bir sézlesmede sonu bilinmeyen strece
s6zlesmeyle baglt kalinmasinin kisi 6zgiirligiyle celisecegi dustiniilerek taraflara,
karst tarafin kabuliine bagl olmaksizin tek tarafli irade beyantyla (fesih bildirimiyle)
s6zlesmeyi sona erdirme olanagl taninmistir. Genel olarak taraflar, iyiniyetle ve
diiriistliik kuralindan uzaklasmaksizin1, bu olanagi diledikleri zaman ve sebep
gostermeksizin2  kullanabilirler.  Fakat sOzlesmenin bdylece aniden sona
erdirilmesinin sebep olabilecegi zararlarin 6nlenmesi i¢in feshedenin diger tarafa
sire vermesi (bildirim siiresi) 6ngorillmiistiir (Stireli Fesih 1K, Md. 17). Béylece
sozlesme aniden degil, bildirim siiresinin bitiminde sona erer. Bu siire icinde
taraflarin karsilikli hak ve borclart devam eder. Sézlesmeyi feshedecek tarafin
kanunla diizenlenen bu siire kadar dahi sézlesmenin devamina zorlanamayacagi
6zel durumlarin (hakli nedenler, TK. Md.24-25) varligi halinde ise bu siirenin
verilmesi gerekmez.3

2. Iscinin sézlesmeyi feshederken isverene bildirim siiresi vermesinin sebebi
veya diger bir sOyleyisle Kanun’un bdyle bir yikimlilik getirmesinin sebebi,
isverenin bu siirede yeni is¢i bulmasini saglamaktr.4 Isveren de isciye bildirim
stresi ve bu siire icinde is arama izni verir ki boylece isci igsiz kalmadan yeni bir is
arar ya da kendini igsiz kalacagi déneme hazrlar.5 Is s6zlesmesinin bildirim siiresi
verilerek sona erdirilmesinin gerektigi hallerde Kanun’daki kurguya gore (IK. Md.
17) s6zlesmeyi is¢i feshederken iki olasilik, isveren feshederken ti¢ olasilik s6z
konusudur. Tsci, ya bildirim siiresi verir ve bu siire boyunca is yerinde calistr, siire
sonunda sézlesme sona erer, ya da siire vermez, isyerini derhal terk eder ve
isverenin talebi halinde Thbar Tazminati 6demek zorunda kalir. Isveren ise ya isciye
bildirim siiresi verir, ya bu siireyi tanimaz6 ve isci talep ederse Ihbar Tazminat17
O6demek zorunda kalir, ya da bildirim siiresine ait Gcreti isciye “pesin vermek”

LIK. Md. 17°de isverenin kotiniyetle yapacagt fesihler icin 6zel tazminat diizenlenmistir.

2 Tg giivencesiyle gelen sinirlandirmaya asagida deginilecektir.

3 Ornegin cinsel tacize ugrayan isciden bildirim siiresince buna katlanmast beklenemez. Bu
sebeple isci sozlesmeyi bildirim siiresine uymadan, hakli nedene derhal feshedebilir. (IK.
Md. 24- igveren icin Md. 25)

4 Cunki eger bu yukumlilik getirilmeseydi, is sézlesmesini diledigi zaman ve sebep
gostermeksizin feshedebilecek isinin isyerine ciddi zararlar vermesi mimkiindiir. Ornegin
bant tzerinde calisan bir veya bir kac is¢inin isi aniden birakmasi, bandin ilerleyisinin
dolayistyla tim isin durmasina sebep olabilir.

> Boylece gelir olarak cogu zaman sadece ticrete bagimli isci ve ailesine hazirlik igin bir firsat
taninmis olmaktadir.

¢ Sureyi eksik kullandirmak, bir kisim sire vermek, bir kismi igin tcret édemek gibi
durumlarda da bildirim stiresi verilmemis sayilmaktadir.

7 Kanundaki ifadeyle; “bildirim stresine iliskin ticret tutarinda tazminat”.
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suretiyle sézlesmeyi derhal8 sona erdirir. Pesin 6deme, ihbar tazminati degildir.
Burada 6denen tazminat degil ticrettir. Bu olanak isciye taninmamustir. Bu sebeple
isveren, bildirim siiresi boyunca isciye ihtiyact varsa, sozlesmeyi fesheden isciden
gelen pesin 6deme yapma teklifini kabul etmeyebilir. Buna ragmen isci ¢alismayip
isi birakirsa, ihbar tazminati yaninda igveren tarafindan ispat edilmesi halinde, isi
erken terk etmesi nedeniyle olusacak zarardan isverene karst sorumlu olacaktir.

3. Kanunda gésterilen 6zel kosullarin varligt halinde (IK. Md. 18) isciler is
giivencesi kapsamindadir. Bu isciler tipki digerleri gibi is s6zlesmesini diledikleri
zaman ve sebep gostermeksizin tek tarafli sona erdirebilirler. Hakli nedenleri yoksa
isverene siire tanimak (bildirim siiresi vermek-IK. Md. 17) zorundadirlar. Isveren
ise, is glivencesi kapsamindaki is¢i s6z konusu oldugunda, sézlesmeyi diledigi
zaman ve sebep gostermeksizin sona erdiremez. Hakli nedeni (IK. Md. 25) yahut
gecerli sebebi (IK. Md. 18) olmalidir. Isverenin fesih nedeni “hakli neden” ise
s6zlesmeyi derhal sona erdirebilir ancak “gecerli sebep” ise is¢iye bildirim stresi
vermelidir. Buna goére “gecerli sebep” Oyle bir nedendir ki isverenin is giivencesi
kapsamindaki iscinin is sézlesmesini buna dayanarak tek tarafli sona erdirmesi
makul bulunmustur fakat bu gecerli sebep, is sézlesmesinin derhal sona
erdirilmesini gerektirecek kadar 6nemli ve acil saylmamustir. Bu durumda isveren
sozlesmeyi sona erdirilebilir ama isciye bildirim siiresi vermelidir. Oyleyse is
giivencesi kapsamindaki is¢inin is sOzlesmesinin isveren tarafindan sona
erdirilmesini gerektiren ve kanunda actkca gosterilmemis nedenin “hakli neden” mi
yoksa “gecerli sebep” mi sayldmast gerektiginin tespiti sirasinda, Kanun’un
sistematiginden yaralanarak, “isverenden isciye bildirim siiresince katlanmast
beklenebilir mi?” sorusundan yararlanilabilir. Katlanabilecek durumda ise fesih
nedeni ancak gecerli sebep olacaktir ve is sozlesmesi isveren tarafindan derhal sona
erdirilemez. Boylece, gecerli sebep oldugu disiintilen durumun varligi halinde
isverenin yapmast gereken, isciye bildirim siiresi vererek sozlesmeyi feshetmekten
ibarettit.

4. 1Is sozlesmesi isveren tarafindan feshedildiginde, is giivencesi
kapsamindaki is¢i, fesih bilditiminde sebep gOsterilmedigi veya gosterilen sebebin
gecerli bir sebep (veya hakli bir neden-IK. Md. 25/son) olmadig1 iddiast ile fesih
bildiriminin tebligi tarthinden itibaren bir ay i¢inde i mahkemesinde dava agabilir
(IK. Md. 20). Bu davada, feshe iliskin usul denetlenir, fesih bildiriminde sebep gosterilip
gosterilmedigi ve feshin gerekcesi olan nedenin igverene, is giivencesi kapsamindaki
iscinin s6zlesmesini tek tarafli sona erdirmek hakki verip vermedigi incelenir.

Mahkemece fesih nedeninin hakli neden oldugunun ve K. Md. 26°daki
surelere uyuldugunun tespiti halinde, fesih tim sonuclariyla gecerlidir. Sézlesme
fesih aninda derhal sona ermistir. Bu fesihte isverenin bildirim siiresi vermesi

8 Yargitay’a gore kural olarak derhal sona erer, ancak doktrinde sézlesmenin bildirim siiresi
sonunda sona ermis sayilmast gerektigi ya da hi¢ degilse is¢inin haklarinin kisitlanmast igin
yapilmigsa bildirim siiresinin dikkate alinmast gerektigi ileri stirilmektedir.
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gerekmediginden, isci artik ihbar tazminati da talep edemez. Zira ihbar tazminati,
usuliince kullandirilmayan bildirim siiresinin yaptirimidir.

Fesih nedeninin hakli neden degil ancak gegerli sebep oldugu sonucuna
varilirsa bu, igverenin sézlesmeyi sona erdirebilecegi ancak bunu derhal degil siire
vererek yapmasi gerektigi anlamina gelir. Isveren fesih sirasinda pesin 6deme
yapmis ise sozlesme 6deme aninda, bildirim siiresi vermisse sézlesme bu siirenin
sonunda, vermemigse talep halinde ihbar tazminatt 6demek yikiimiyle birlikte yine
bildirim stiresinin sonunda sona ermis sayilir. Boylece gecetli sebeple yapilan fesih
bildirimi tiim sonuglarini dogurmus olacaktir.

5. Isci ise iade karari kesinlestiginde on isgiinii icinde ise baslamak icin
isverene bagvuruda bulunmak zorundadir. Aksi halde isverence yapilmis olan fesih
gecerli bir fesih sayilir9 ve isveren sadece bunun hukuki sonuglart ile sorumlu olur
(IK. Md. 21/5). Isciye ise baslamak icin isverene bagvuruda bulunma olanagt veren
Mahkeme karart aslinda, isverenin davaya konu fesih bildirimi ile sézlesmeyi sona
erdiremedigini tespit etmistir. Kanun’da aranan kosullar yokken yapilan fesih
bildirimi s6zlesmeyi sona erdiremez.

6. Isverenin is s6zlesmesini sona erdiremeyecegi sirada is¢iye verdigi bildirim
siresinin bir anlami olmamak gerekir. Bildirim streleri, 6zel olarak sézlesmenin
“aniden sona ermesinin” doguracag: sakincalart 6nlemek icin 6ngdrilmiis olmakla
birlikte, daha genelde “s6zlesmenin sona ermesine iliskin sakincalart gidermek i¢in”
dizenlenmistir. Bildirim stiresi vermek sozlesmeyi sona erdiren taraf igin bir hak
degil yikimliliktir. Sézlesmenin sona ermedigi belirlendigine gére isverenin isciye
bildirim siiresi verme ylikiimliligiini yerine getirdiginden bahsedilemez.

Bildirim stiresi sonunda sézlesmenin sona ermesi gerekir. Sona ermemigse
bu stire bildirim siiresi degil, normal ¢aligma siiresidir.

7. Tespit niteligindeki ise iade karari, usule iliskin kurallara uyulmamast, hakl
nedenin olmamast ya da gecerli sebebin gosterilmemis olmast veya gegerli sebep
olmamasi gibi sebepletle sézlesmenin sona erdirilemedigini belirtmekle, fesih
bildirimini ve sonuglarint ortadan kaldirmaktadir. Ancak bu asamada Kanun isciye,
isverene basvurma yukimluligd, isverene de is¢inin bagvurusundan sonra tazminat
O6demek suretiyle isciyi ise baslatmama hakk: tanimaktadir. Yontem bakimindan
elestirilebilir taraflart olmakla bitlikte, bu dizenlemenin amaci, dava boyunca siiren
¢ekismenin ardindan kargilikli glivenin kaybedilmesi ihtimali nedeniyle taraflara
s6zlesmeyi devam ettirmeme olanag tanimaktir.

° Buna gore igveren mahkeme karartyla gecersiz sayilan feshi hakli nedenle yaptigi
iddiasinda ise fesih hakli nedenle, gecerli sebeple yaptigi iddiasinda ise gegerli sebeple
yapilmus sayilacaktir. Yoksa, feshin “gecerli bir fesih sayilmast” haklt nedenle yapilmis feshin
de “gegetli sebeple yapilmis fesih” sayilmasi anlamina gelmemektedir. Aslinda boyle
anlasilmast daha anlamli ve ihbar ve kidem tazminatlarinin 6denmesi bakimindan isci lehine
olurdu. Zira ortada hakli neden yokken sirf isci stresinde basvurmad: diye isverenin
s6zlesmeyi hakli nedenle feshettigi sonucuna ulasilamazdi.
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Bu duruma igveren sebep olduguna gore isci isverene bagvurmadiginda ihbar
tazminatt 6demek zorunda kalmamalidir. Zaten Kanun Koyucu bu durumu iscinin
feshi olarak degerlendirmemis, isverence yapilmis olan feshi gecerli saymustir (IK.
Md. 21/5).

Tk feshin gecersiz sayilmastyla sézlesme devam ettiginden, is sozlesmesi,
isveren isciyl ise baslatmadiginda isveren tarafindan sona erdirilmis olur. Bu
durumda isci fiilen ise baslatlmadigindan, artik isverenin bildirim siitesi vermesi
miimkiin degildir. Tsverenin bildirim siiresi vermesi fiillen miimkiin olmadigindan,
usuliince bildirim siiresi vermediginde 6demesi gereken ihbar tazminatindan da
sorumlu tutulamaz. Isveren, Kanun’un kendisine tanidigi ise baslatmama hakkini
kullanmaktadir. Ancak burada, IK. Md. 21/4-son hitkmi geregi bildirim siiresine
ait tcret tutarint ayrica 6demek zorunda kalacaktir. Odenen miktar ihbar
tazminattyla aynt olmakla birlikte, tazminat degil tcrettir. Gegersiz sayilan fesih
sirasinda pesin 6deme yapilmigsa bu miktar, ise iade etmeme anina gore
hesaplanacak miktardan mahsup edilmelidir.

8. Kanun Koyucunun, bir taraftan ise iade davast neticesinde isveren
tarafindan yapilan feshi gecersiz saymasi, diger taraftan 21/4-son hikmiinde
gecersiz saydigt bu fesih sirasinda kullandirilan  bildirim = siiresine  gegerlilik
taninacagl anlamina gelebilecek ifadeye10 yer vermesi, celiskiden ibarettir. Yargitay
“gecersiz saydan fesihte kullandirlan ihbar Onelinin ise baslatmama suretiyle
gerceklesen feshe etkisi olmayacagini” belirterek, bu geliskiyi, is hukukunun genel
ilkelerini ve is glvencesi kurumunun bitinint dikkate alarak gidermis
gorinmektedir. Fakat Kanun’un bu hikminin actk ve kesin bir dille kaleme
alindigl, bu sebeple gecersiz sayilan fesihte bildirim siiresinin verilmis olmast
halinde artik ayrica bildirim siirelerine ait Ucret tutarinin 6denmesi gerekmedigini
iddia edebilecek goriise karst, hiikiimden bu ifadenin ¢tkarilmasi uygun olacaktir.

Gecersiz Sayilan Fesihte Yapilan Pesin Odemenin is Giivencesi
Tazminatindan Mahsup Edilip Edilmeyecegi

9. Tse iade kararinda Mahkeme, en az dort aylik ve en ¢ok sekiz aylik ticret
tutarindaki tazminatt (is glivencesi tazminatin) belirler. Ayni kararda, kararin
kesinlesmesine kadar calistirilmadigt stire icin is¢iye en ¢ok dort aya kadar dogmus
bulunan tcret ve diger haklarinin 6denecegi de belirtilir.

Dért aya kadar ticret ve diger haklar, iscinin ise baslamak icin isverene
bagvurdugu anda muaccel olur. Isverenin isciyi ise baslatip baglatmamast durumu
degistirmez. Ciinkd iscinin bu alacag, calismast karsiligt hak edecegi ticret ve diger
haklarindan, kusuru olmaksizin, isverenin gegersiz feshi nedeniyle ¢alistirilmayarak
mahrum birakilmasinin yaptirimidir.

10 “Ise baslatilmayan isciye bildirim siiresi verilmemis veya bildirim siiresine ait iicret pesin
6denmemisse, bu siirelere ait Gcret tutart ayrica 6denir.” (IK. Md. 21/4-son)
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Is giivencesi tazminati ise iscinin isverene basvurdugu anda degil, isveren
isciyi ise baslatmadiginda muaccel olur. Buna gére muaccel olma ani, isverenin
isciyi ise baslatmayacagini bildirdigi veya IK. Md. 21/1’de gosterilen bir aylik
sirenin doldugu andir. Bu tazminat, ise iade kararina ragmen isciyi ise
baslatmamanin yaptirimi oldugu igin, eger isveren isciyi ise baslatirsa is glivencesi
tazminati 6demesi gerekmez. Bu sebeple, is glivencesi tazminati sadece kesinlesmis
Mahkeme karart sonrast ise baslamak icin isverene basvuran isci ise baslatiimazsa
6denen bir tazminattir.

10. Isci ise baslatilmazsa, isverenin ayrica bildirim siirelerine ait iicreti de
odemesi gerekir (IK. Md. 21/4-son). Isci ise baslatilirsa, sozlesme sona
ermediginden, isverenin isciye bildirim strelerine ait ticreti 6deme yukimliligi
olmaz. Buna gbre is glivencesi tazminatiyla, buradaki bildirim siirelerine ait Ucret
arasinda, 6denme zamant bakimindan paralellik vardir. Eger isciye is glivencesi
tazminati 6deniyor ise bildirim siirelerine ait ticret de 6denecek, is glivencesi tazminatt
Oddenmiyor ise bildirim siirelerine ait tcret de ddenmeyecek demektir. Bu sebeple
Kanun’un kurgusunda, is glivencesi tazminatindan, gegersiz fesih sirasinda 6denen
bildirim stirelerine ait tcretin mahsup edilebilecegi olasiliga yer verilmemistir.

Is Kanunw’nun 2linci maddesinde sadece, gecersiz sayilan fesih sirasinda
pesin olarak 6denen bildirim siiresine ait Gicretin, is¢inin ise baslatiimast halinde, 4
aya kadar ticret ve diger haklardan mahsup edilecegi belirtilmistir. Bunun sebebi isci
ise baglatildiginda s6zlesmenin sona ermemis olmast ve dolayistyla isverenin yaptigt
pesin 6demenin iscide sebepsiz zenginlesme yaratmasidir.

Isveren isciyi ise baglatmazsa, bildirim siirelerine ait ticreti, ise baslatmama
anindaki kidemine gore hesaplayarak 6demek zorundadir. Gegersiz fesih sirasinda
pesin 6deme yapmissa, bu kistm mahsup edilecektir.

11. Is giivencesi tazminatiyla, bildirim siirelerine ait ticretin Gdenmesi
konusundaki paralellik bu glne kadarki Yargitay kararlarina da yansmmustir. Bu
sebeple inceledigimiz kararin yanlis kaleme alindigi kanaatindeyiz. Aksi durumda,
“gecersiz sayllan fesih sebebiyle isciye ihbar Onellerine ait {icretin pesin olarak
6denmis olmast halinde, yapilan bu 6deme, 4857 sayili Is Kanununun 21. maddesi
hikmine uygun olarak ise baslatmama tazminatt ve bosta gecen siireye ait lcret
alacaklarindan mahsup edilir” ifadesine katilmak mimkiin degildir.

SONUGC:

Yukarida agiklamaya calistigimiz sebeplerle, inceledigimiz kararda yer alan;

1. Gegersiz sayilan fesihte bildirim stiresi verilmis olsa bile bunun degeri
olmadigt ve ise baslatilmayan isciye, aksini diisiindiiren TK. Md. 21/4-son hitkmiine
ragmen, ayrica bildirim stresine ait Uctret tutarinin 6denmesi gerektigi yontndeki
goriisiin isabetli oldugu kanisindayz.

2. Gegersiz sayllan fesihte yapilan pesin  Odemenin, i gilivencesi
tazminatindan mahsup edilmesi gerektigi seklinde anlagilabilecek ifadeye ise
katilmak mimkiin degildir.
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Cev.: Alpay HEKIMLER"

Karar Tarihi : 23.06.2009
Karar Sayist: 2 AZR 606/08

Iggilerin, personel gériigmelerine katilmama haklar1 bulunmaktadir

Ozii:

Isverenin sahip oldugu yonetim hakki, is sozlesmesinde yapilacak olan
degisiklere iliskin personel gorismelerine iscilerin  katilmasi ydniinde bir
yukiimlilik getirmesini, kapsamamaktadir.

Olay:

Davact isci, davalt isverenin yaninda yaglilarin bakimindan sorumlu olarak
istihdam edilmistir. Davali, ekonomik agidan sikintili bir dénem icersine girmis
oldugu gerekeesiyle davacinin 13. ayligini (12 ay’dan fazla olarak ikramiye olarak
Odenen tcret) kismak istemistit. Bu amag¢ dogrultusunda davali ilkin, alinacak
tedbirden etkilenecek olan tiim ¢alisanlarin katildigr bir toplanti gerceklestirilmistir.
Ancak bu gérlisgmeden bir sonug altnamayicina bu kez davaly, ilgili ¢aliganlar ile
birebir gériismek amaciya, ayr1 ayr1 personel birosuna davet etmistir.

Davaci, goriismeye katilmis olmasina karsin, gbriisme esnasinda 13.aylik
konusu ile ilgili olarak, sadece diger calisanlarinda katilmast halinde miizakerede
bulunacagint beyan etmistir. Bu talep, davali tarafinda reddedilmis ve kendisine
gbre personel goriigsmesinin is gérme borcunun bir parcast olmast nedeniyle de
davaciya yazili ihtarda bulunmustur. Bu gelismeler iizerine, davacida is gérme
borucunu yerine getirmemistir.

Davaci, agmis oldugu davas: ile davali tarafindan verilen ihtarin personel
dosyasindan cikarilmasini talep etmektedir. Davaci, davalinin sahip oldugu yénetim
hakkinin sadece isin diizenlenmesi konusunu kapsadigini, is sézlesmesinin
iceriginin  belirlenmesi hususunun isverenin yoénetim hakkinin  kapsamina
girmedigini, burada daha ¢ok serbest irade ilkesinin gegerli oldugunu iddia etmistir.

* Do¢. Dr Namik Kemal Universitesi

Calisma ve Toplum, 2009/4 43l



Alman Federal Mahkeme Kararlari

Davanin agildigt Is Mahkemesi davanin reddine, temyiz edilen Eyalet Is
Mahkemesi davanin kabuliine, davalinin Federal Is Mahkemesine yaptigi temyiz
basvurusunun reddine karar verilmistir.

Gerekge:

Davacinin, davalidan personel dosyasindaki ihtar yazisinin cikartilmasing
talep etme hakki bulunmaktadir. Davacinin, davall ile belirlenmis olan icret
tutarinin azaltilmasina yoénelik olarak bireysel diizeyde bir personel goriilmesine
katilma gibi bir yiikiimliiligi bulunmamaktadir.

Stiphesiz olarak isverenlerin sahip olduklart yénetim haklart kapsaminda
calisanlara talimatlar verebilmekteditler. Ancak bu talimat verme hakk: sinirsiz bir
hak degildir. GewO’nun 106.maddesi hikmui uyarinca isverenler, is sozlesmesi,
isletme soézlesmesi, toplu sézlesme veya kanun yoluyla tayin edilmemis olmasi
kosuluyla calisma kosullarinin;

. 1gerigi

e Isin ifa edilecegi yer

e Zaman ve bolisumi

konularinda diizenlemede bulunma hakkina sahiptirler. Bunun disinda
isverenin yonetim hakki ayni zamanda isyerinde diizenin saglanilmast ve iscilerin
davranglarini diizenlemeyi de kapsamaktadir.

Dava konusu olayda, davalinin bir personel goriismesine katilmast yoniinde
zotlanilmast s6z konusudur ki, burada davacinin Ucretinin acikca dusirilmek
istendigi ortadadir. Bu yonde bir talebin hicbir suretle GewO 106.maddesinde ifade
bulmus olan hikimler ile bagdastirlmasi mimkiin degildir. Yine dava konusu
olayda, isin diizenlenilmesi veya iscinin isyerindeki davranisindan dolayt ortaya
ctkan uyusmazlik da s6z konusu degildir. Burada acikea, is s6zlesmesinin icetiginin
degistirilmesi istenmistir. Bu yo6nde bir talep ise isverenin yonetim hakkinin
kapsami alanina girmemektedir.

432



Alman Federal Mahkeme Kararlari

Federal is Mahkemesi

Karar Tarihi : 01.07.2009
Karar Sayist: 4 AZR 250/08

Bir toplu sézlesme yiiriirliikkteyken, toplu sodzlesmede belirlenen
kosullardan daha kotii kosullarin  belitlenerek c¢alisgma  sartlarinin
degistirilmesine yonelik anlagmalar hukuken gegersizdir.

Ozii:

Isveren ve is¢i bir toplu sozlesmeye taraflarsa, bu durumda toplu
s6zlesmenin yurirlikte oldugu siirece toplu sézlesmede belirlenmis olan calisma
kosullarindan daha kéti sartlar iceren bir anlasma bagitlayamazlar. Bu yénde bir
anlasma ayni zamanda, sonradan toplu sozlesmenin feshedilmesi veya toplu
s6zlesmeye taraf olan isverenin, isveren kurulusundan ayrilmast haline de gegerlilik
kazanmamaktadir.

Olay:

Davaci, davali insaat firmasinda uzman isci olarak calismistir. Davact ve
davali 6nceden bir toplu sozlesmeye taraftlar. 2005 yilinin yaz aylarinda davaly,
calisanlarina, isletmenin ekonomik acgidan zor bir durumda oldugu hakkinda bilgi
vermistit. Bu goOriismenin sonucunda, davact ile davali arasinda 12.07.2005
tarihinde toplu sbzlesmede beliflenmis olan Ucretin digirilmesi ve 13.ayligin
(ikramiye) iptal edilmesi yoniinde bir anlagsma imzalanmustir.

1.1.2006 tarihinde isveren, tyesi oldugu isveren kurulusundan ayriarak,
herhangi bir toplu s6zlesmeye taraf olmayan bir isveren kurulusuna tye olmustur.
31.03.2007 tarihinde ise sendika bagitlanidmis olan tcret toplu sozlesmesini
feshetmistir. Davact, agmus oldugu davasi ile Nisan 2007 tarihinden itibaren kendisi
icin toplu sézlesmeyle belitlenmis olan tcretin 6denmesini talep etmistir. Davals,
12.07.2005 tarihinde bagitlanilmis olan anlagsmanin  hikimlerinin  en geg,
31.03.2007 tarihinde yiirirliigii sona eren toplu sézlesmeden sonra, Toplu
Sozlesme Kanunun 4.maddesinin 5.fikras1 hitkmii geregince, yeni bir sézlesme
niteligini kazandigini iddia etmistir.

Davacinin agmis oldugu dava, yarginin tim asamalarinda kabul edilmistir.

Gerekge:

Davacinin, davalidan toplu s6zlesme hitktimleri uyarinca tcretinin 6denmesi
yontindeki talebi yerindedir.
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2005 yilinda bagitlanilmis olan toplu sézlesme, Toplu Sézlesme Kanunun
4.maddesinin 5.fikrast htikmu uyarinca artgt bir etkisi bulunmaktadir. Taraflarin
aralarinda 2005 yilinda toplu sézlesmede belitlenmis olan kosullardan, daha kétd
sartlar iceren bir anlagma imzalamis olmalar1 bu yonde bir engel
olusturmamaktadir. Taraflarin bagitladiklart bu anlagma, Toplu Sézlesme Kanunun
4.maddesinin 1.fikrast hikmi uyarinca gecersizdir. Cinkdi bu anlasmanin
hiukiimleri davacinin aleyhine dlzenlemeler icerdigi gibi toplu sdzlesme
normlarinin da ihlal edilmesi s6z konusudur. Bunun ile birlikte toplu sézlesmenin
31.03.2007 tarihinde feshedilmesinin bir sonucu olarak, Toplu S6zlesme Kanunun
4.maddesinin 5.fikrast hitkmi uyarinca, ardindan yiirtrliige giren bir anlasma olarak
kabul edilmesi de mimkin degildir. Federal Is Mahkemesinin 20.5.2009 tarihinde
vermis oldugu karar uyarinca, (Dosya No: 4 AZR 230/08) toplu sézlesme suresinin
bitiminden o6nce c¢alisma kosullarinin isciler aleyhine bireysel sézlesmeler ile
yeniden diizenlenmesi olanak dahilindedir. Ancak bu yoénde bir dizenlemeye
gidilebilinmesi i¢in anlasmanin, toplu sézlesmenin yurtrlik stiresinin bitimine yakin
bir zamanda imzalanmasi gerektigi gibi, bu yonde bir degisikligin mevcut duruma
dayandirilmast gerekmektedir. Ancak dava konusu olayda bu ydnde sartlar
olusmamustir.
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Federal is Mahkemesi

Karar Tarihi : 23.06.2009
Karar Sayist: 2 AZR 283/08

Bir Basin Fotograf¢isinin, kamuoyu 6niinde uygun olmayan bigimde
hareket edilmis olmas1 nedeniyle is sozlesmesinin feshedilebilinmesi igin,
6nceden ihtarda bulunulmasi gerekmektedir.

Ozii:

Basin Fotografeilari, isverenlerinin miisterileri ve bilgi saglayan kisiler ile
aralarindaki iliskileri bozmayacak ve de etkilemeyecek bicimde kamuoyunda hareket
etmeleri gerekmektedir. Bu nedenle 6rnedin, polis memurunun talep etmesine
ragmen bir basin fotografcist basin kartint géstermezse, ylkimliliklerini ihlal
etmis olur. Ancak bu yénde bir davranis, sadece eylemin tekrar edilmesi ve kisinin
onceden ihtar edilmis olmast hallerinde, is s6zlesmesinin feshi haklt kilmaktadir.

Olay:

Davaci, davalt Haber Ajansinda 1965 yilindan beri basin fotografcist olarak
istthdam edilmektedir. 2001 ve 2004 yillarinda davali, davactya ihtarda
bulunmustur. Ancak yapilan her iki ihtarin, yargilamalar sonucunda, davalinin agik
ve net bir bicimde davrams kurallarini ortaya koyamadiginda otirt, hukuken
gecersiz olduguna karar verilmistir.

Kasim 2005 tarihinde davaci, bir demir yolu kazast ile ilgili resmiler ¢cekmek
istemistir. Bu esnada yapilan polis kontrolleri sirasinda kendisinin basin fotografcist
oldugunu beyan etmis ancak, basin kartin1 géstermemistir. Polisin yapmis oldugu
ihtarlara ragmen alani terk etmemesi Gizerine polis tarafindan kaza alanina girmesi
yasaklanmistir. Bu esnada cekilen fotograflar ise, davali tarafindan yayimlanmugtir.
Polis meydana gelen olay ile ilgili olarak davaliya bilgi vermistir. Polisin, davaliya
gondermis oldugu e-mail su sozler ile son bulmustur: “kaza mahallini terk etmesi
ile bitlikte olay bizim a¢imizdan ¢6zlimlenmistir”.

Davali, bu gelismeler {izerine davact ile aralarinda olan is iliskisini, derhal
feshetmistir. Davaci, agmis oldugu davasiyla, davalinin is sézlesmesini feshetmeden
once kendisini ihtar etmesi gerektigini iddia etmistir. Davali ise, calisanlarin
kamuoyu 6ntinde diizgiin bir bicimde hareket etmek zorunda olduklarini ve bu
konuya buyik 6nem verdigini beyan etmistir. Bunun ile birlikte daha 6nceden
kendisine farkli ihtarlarda bulunuldugunu ve kendisinin bu yénde davranslart artik
kabul etmeyecegini bilmesi de gerektigini ifade etmisti.

Agilan dava, gectigi tiim yargi asamalarinda kabul edilmistir.
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Gerekge:

Almnan fesih karar1 gecersizdir. Davacinin, yukiimltliklerini ihlal ettigi
ortadadir. Ancak, davali, fesih kararint vermeden 6nce davactya ihtarda bulunmasi
gerekirdi.

Haber Ajansinda gorev yapan bir basin fotografcist olarak davacinin
kamuoyu O6niindeki hareketlerine dikkat etmesi gerekmektedir. Davranslari
nedeniyle, davalinin misterileri ve bilgi veren kisiler arasindaki iliskiyi olumsuz
yonde etkileyemez. Ancak davacinin, kaza yerinde bulundugu hareketler nedeniyle
bu yikimliliginig ihlal etmistir. Kendisi 6zellikle basin kartini ibraz etmesi
gerekirdi.

Buna ragmen bu tarz ihlaller is sézlesmesini feshini sadece 6nceden bir
ihtarda bulunulmast ve yazili ihtarda kendisinden tam olarak beklenen
davranislarinin neler oldugunun belirtilmesi durumunda, mimkiin olmaktadir.

Dava konusu olayda bu yénde bir ihtarda bulunulmamustir.
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Baden-Wiirttemberg Eyalet is Mahkemesi

Karar Tarihi : 19.06.2009
Karar Sayist: / Sa 84/08

Baden-Wiirttemberg Eyaletinde Anaokulu o6gretmenlerinin tiirban
takmalari yasaktir.

Ozii:

Baden-Wiirttemberg Eyaleti Anaokulu Isletme Kanunu (KiTaG) hikiimleri
uyarinca Anaokulu Ogretmenleri, Gzelikle yerel idare kurumlarinin tarafsizliging
tehlikeye diisiirecek bicimde, dini goriislerini agiga vurmalarini yasaklamaktadir. Bu
yasak kapsamina, dini amach tirban takilmasi da girmektedir. Dini mensubiyetin bu
sekilde a¢1ga vurulmast 6ztinde dini serbestce yasama 6zgiirligi ile bagdastirilmast
mimkin olmadigindan 6tird, ailelerin yetistirme haklarinin tizerinde degildir.

Olay:

Tirk asit Alman vatandast davaci, 2003 yilindan beri davall ilin bir
Anaokulunda egimci olarak ¢alismaktadir. Davaci, Miisliiman dinine mensup olup,
isi esnasinda kendi inanist geregi Islami usulde tiirban takmaktadir.

Davali, KiTaG’nin 7.maddesinin 6.fikras1 hitkmii geregince is esnasinda dini
goriislerinin agiga vurulmast yasak oldugundan 6tiirti, Anaokulunda is gérme borcu
esnasinda tirbanini cikarmasini talep etmistir. Davact, davalinin talebini yerine
getirmemesi Uzerine, davali kendisine yazili ihtarda bulunmustur. Davact, acmis
oldugu davasi ile personel dosyasindan yazili ihtarin c¢ikartilip, iptalini talep
etmektedir. Davaciniin agmis oldugu dava, Is Mahkemesi tarafindan kabul
edilmedigi gibi, Eyalet Is Mahkemesi tarafindan da reddedilmistir.

Gerekge:

KiTaG’in 7.maddesinin 6.fikrast acik bir bicimde, is esnasinda Islami bir
tirbanin takilmasini yasaklamis olmasina ragmen, bu tutumun davact tarafindan
strdiirmesi nedeniyle yapilan ihtar, hukuken gecerlidir. Bu kanun maddesine gére
kamuya ait Anaokullarinda ¢alisanlar da; dinya goriisti, dini veya benzer nitelikte
gorislerini acikea ortaya koyan ve boylelikle aile ve cocuklara karst olan tarafsizlig
tehlikeye distirecek sembolleri tastyamazlar.

Dava konusu olayda davaci isi esnasinda Islami bir tiirban takmis
oldugundan o6tirt KiTaG’nin 7.maddesinin 6.fikrasinda 6ngoriilen  tarafsizlik
ilkesini ihlal etmistit.

KiTaG’nin 7.maddesinin 6.fikrasi ayni zamanda Anayasa hitkiimleri ile de
uyumludur. Tirbanin yasaklanmasi, din 6zgirliige miidahale anlaminda algilansa
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da, mensup oldugu dinin disa vurumculugunun yasaklanmasi, 6ziinde dinin
yasaklanmasi anlamina gelmemektedir. Bu nedenle davacinin din 6zglrligu;
ailelerin, cocuklarinin  dini ve dinya gOrisi  bakiminda tarafsiz  olarak
yetistirilmelerine iligkin temel haklart ile cakistgindan dolays, ikinci dereceye
dusmektedit.
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