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                     İŞ HUKUKU
1-Genel Açıklama
İnsanoğlu yaşamını sürdürebilmesi için, bağımlı ya da bağımsız çalışmak zorundadır. Bağımlı
çalışanlardan işçileri esas alan ve onların işverenle olan münasebetlerini düzenleyen hukuk dalı
‘İşHukuku’dur. Bağımlı çalışan gruba memurlar da giriyorsa da, bunlar başka bir hukuki statüye (İdare
Hukuku) tabidirler.
İş Hukuku, ‘Bireysel’ ve ‘Toplu İş Hukuku’ olarak ikiye ayrılır.
Bunlardan ilki, işverenle işçi arasındaki ilişkileri teker teker ele alıp düzenlerken; diğeri toplu halde ele
alır.
Konum itibariyle güçlü olan işverene karşı ‘işçinin korunması’ İş Hukuku’nun temel amacı ve başlıca
ereğidir..madem ki hukuk,zayıfı koruyan bir sığınaktır,iş hukuku da işçi ile işveren arasındaki sözleşmenin
nitelik ve unsurlarını,çalışma koşullarını,tarafların hak ve yükümlülüklerini,çalışma sürelerini;ücretli,tatil
ve yıllık izinleri,iş akdinin feshi,iş sağlığı ve güvenliği kurulu (İSG) ′nun hizmetlerinden işçinin
yararlanması,sendikalar,grev ve lokavt hakkı,toplu iş sözleşmesi,uyuşmazlıklar vb. konuları içerir.
2-Tanımlar
4857 sayılı İş Kanunu’nun 2.maddesi işçiyi ,iş sözleşmesine dayanarak çalışan gerçek kişi olarak
tanımlamıştır.
‘İş sözleşmesine dayanarak işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişi yahut tüzel kişiliği olmayan kurum ve
kuruluşlara ‘işveren’ denir.
Söz konusu yasanın m. 2/3 hükmü uyarınca ,işveren adına hareket eden ve işin,işyerinin ve işletmenin
yönetiminde görev alan kimseler ‘işveren vekili’ dir.
3-İş Hukuku’nun Kaynakları
Hukuk’ta ‘kaynak’ sözcüğü farklı anlamlarda kullanılır. Hukuk kurallarını meydana getiren güç,onların
ortaya çıkıp yürürlüğe girerken büründükleri biçim ve hukukun tanınıp hakkında bilgilenmeyi sağlayan
her türlü araç gibi.İş Hukuku Kaynaklarından maksat,işçi ile işveren ilişkisini düzenleyen her türlü
hukuksal,sözleşmesel ve yargısal araçlardır.Bunlar sırasıyla;
a)Ulusal Kaynaklar
-Anayasa,
-Yasa,
-Tüzük,
-Yönetmelik,
-Sözleşmeler,
-İçtihatlar,
-Örf ve Adetler.
b)Uluslararası Kaynaklar
Uluslararası kaynak,Türkiye’nin yabancı devlet ya da kuruluşlarla imzalayıp tanıdığı ve Anayasa’nın 90.
Maddesi bağlamında uygulamaya koyduğu İş Hukuku alanındaki anlaşma ve belgelerdir.Sözgelimi
bunların başlıcaları;
-Birleşmiş Milletler Anlaşması,
-İnsan Hakları Evrensel Beyannamesi,
-Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi (AİHS),
-Uluslar arası Çalışma Örgütü (İLO) Belgeleri,
-Dünya Sağlık Teşkilatı (WHO) İş Sağlığı Deklerasyonları,
-AB Sosyal Şartı ve Mevzuatı,
-Stratejiler ve Eylem Planları’dır.
1.İŞVERENİN HAKLARI, YÜKÜMLÜLÜKLERİ VE SORUMLULUKLARI
a)İşverenin Hak ve Yükümlülükleri
İşveren ile işçi arasında yapılan sözleşmenin niteliğinden ileri gelen birtakım özelliklerin (özel hukuk
sözleşmesi olması,bunun sürekliliği,iki tarafa borç yüklemesi,kişilik haklarıyla mamelek haklarının
birleşmesi) varlığı yadsımasızdır ;ancak işveren,iş sözleşmesinde konu edilen işin işçi tarafından
görülmesini isteme ve bu doğrultuda ona talimat verme hakkına sahiptir.Yükümlülükleri ise daha
çoktur.Başlıcaları şunlardır:
-Ücret Ödeme,
-İşçiyi Koruma,
-Eşit İşlem Yapma,
-İşe Uygun İşçi Çalıştırma,
-İşçiye Gerekli Alet, Taşıt, Edevat Sağlama,
-İşçinin Buluşunun Karşılığını Ödeme (BKM.336/2),
-Diğer Yükümlülükler.

b)İşverenin Sorumlulukları
Sorumluluk,bir kişinin üstlendiği işten dolayı hesap verme durumudur.Diğer bir ifadeyle,kişilerin
üzerlerine düşen hukuksal edimleri yerine getirmeleri gerekirken,buna uymayıp ödevlerini kurallara
uygun yapmamaları yada eksik ifa etmeleridir.Şüphesiz sorumluluk,hukuka aykırı davranılmamasını ve
başkasının şahsına yada malına zarar verilmemesini amaçlar ;eğer böyle bir zarar verilmişse,bu zararın
giderilmesini hedefler.
Genelde sorumluluk, kusurlu bir hareketin sonucudur. Ancak,içerisinde yaşadığımız dünyadaki teknolojik
ve ekonomik gelişmelerin sergiledikleri risk bir taraftan ,diğer yandan da sosyal nitelikli devlet
anlayışı,bazı hallerde,kusurlu davranışı yapmayanı da sorumlu tutmuş ve cezalandırmıştır.
Çünkü hakkaniyet ve adalet, kusur koşulu olmasa dahi, oynadıkları rol ve temsil ettikleri sıfat gereği,
bazılarını, doğan zararı tazmin ettirmektedir.
Sorumluluk;
1.Hukuki Mali Sorumluluk
-Kusura Dayanan Maddi Sorumluluk(BKm.46;SSKm.26),
-Kusura Dayanamayan Sorumluluk(BKm.55,100),
-Manevi Sorumluluk(BKm.47,49)
2.Cezai Sorumluluk(TCKm.85,88 vd.)
3.Özürlü ve Eski Hükümlü Çalıştırma Sorumluluğu(İKm.30)
4.İGS Konusunda Sorumluluk(İKm.80 vd.),
5.İdari Sorumluluk (İKm.79,98 vd.) olmak üzere türlere ayrılmaktadır.
1-İşverenin Hukuksal Sorumluluğu ve Açılabilecek Davalar
Hukuksal sorumlulukta başlıca amaç, gerçekleştirilen iş sözleşmesine dayalı olarak, zarara uğrayan
kimsenin yada yakınlarının maddi ve/veya manevi mağduriyetlerinin giderilmesidir. Burada işverenin
mali bakımdan sorumluluğu, onun işle ilgili yasa hükümlerine uymamasından, yükümlülüklerini yeterince
yerine getirmemesinden ya da gerekli önlemleri zamanında almamasından kaynaklanmaktadır. Tüm
kurallar, kusurluluk derecelerine bakılarak mahkemece belirlenir.
Kusura dayalı olarak işverenin sorumlu tutulabilmesinin koşulları tam olmayınca, işveren veya vekili,
hukuksal yönden tazminata hükmedilemez. Bu koşullar;
-Hukuka Aykırı Fiil,
-Fiilin Doğurduğu Zarar,
-Kusur,
-Fiil ile Zarar Arasındaki İlliyet Bağı (sebep-sonuç ilişkisi)'dır.
Bununla birlikte işverenin,sırf işçi çalıştırmış olmaktan ve çalıştırdığı işçinin 'kaçınılmazlık nedeniyle'
meydana getirdiği zarardan ileri gelen 'kusursuz sorumluluğu' da söz konusudur.Nitekim Borçlar
Kanunumuzun 55/1 hükmü aynen şöyledir ;
''Başkalarını istihdam eden kimse,maiyetinde istihdam ettiği kimselerin hizmetlerini ifa ettikleri esnada
yaptıkları zarardan mesuldür.''
Çalıştıranın çalıştırdığı işçinin işlediği fiilden kusursuz olarak sorumlu tutulabilmesi için şu koşulların
birlikte bulunması gerekir.
-Çalıştıran (işveren) ile çalıştırılan arasında iş sözleşmesine dayanan bağımlılık olmalıdır.
-Zarar, çalıştırılanın haksız fiili sonucu doğmalıdır.
-Doğan zarar ile işçinin yaptığı iş arasında illiyet bağı bulunmalıdır.
*Ekleyelim ki işveren çalışanın verdiği zararı kusursuz olmakla birlikte öder. Ödediği meblağı(çalışanın
kusuru oranında) işçiden isteme hakkı vardır(BKm.55/2).
1.a.İşverene Karşı Açılacak Davalar
İş hukuku, işçi sağlığı ve iş güvenliği mevzuatının amacı, çalışanların sağlık ve güvenliklerini korumaktır.Bu
bağlamda işverenin sorumluluğuyla ilgili olarak işçinin ya da akrabalarını açabileceği davalar hukuki
ve/veya cezai sorumluluktan ileri gelmektedir.
İşçi,iş kazası sonucu yaralanabilir ya da ölebilir.Yaralanması halinde işçiye geçici veya sürekli iş
göremezlik ödeneği bağlanır.Ölmesi durumunda ise yakınlarına kanunda belirtilen şartlarda belli bir gelir
sağlanabilir.Kuşkusuz bu arada,tabi olduğu sosyal güvenlik kurumu tarafından işgörene öncelikle yapılan
yardım ve ödenekler,bilahare kusurlu bulunan işverene veya üçüncü kişilere rücu edilebilir.
Mali sorumluluğun esası, zarar gören işçinin bütün zararlarını karşılamaya yöneliktir. Bu bağlamda işçiye
yapılacak tazminat ödemeleri, maddi ve manevi nitelikte olabileceği gibi,ölümü halinde geride kalanlara
yapılacak 'destekten yoksun kalma' mahiyetinde de olabilir.
1.a.a.Maddi Tazminat Davası
Maddi tazminat davası kişilerin yada kuruluşların uğradıkları zararların tazminine yönelik olup,işçinin
çalışma sırasında bedensel bir zarara uğraması veya mesleki hastalık nedeniyle yitirdiği çalışma gücünün
telafisi bağlamında,bunda kusuru olan işverene veya üçüncü kişiye karşı açtığı davadır.İşçi bu davayla
,kaybettiği kısmi veya tam çalışma gücünden ve gelecekte ekonomik bakımdan karşılaşacağı yoksulluktan
doğan zararların ödenmesini talep eder.
Adına 'İş Göremezlik Tazminatı' da denilen ve işçinin kaza ve meslek hastalığı nedeniyle uğramış olduğu
gelir kaybı ve yıpranmanın işverenin ödemesi gereken bir tazminattır. İşveren kusurluluğu oranında
çalışanın maruz kaldığı zararı tazmin eder.Bu davayı yalnız iş kazasına uğrayan işçi açabilir,yakınları
açamaz.
İş göremezlik tazminatının saptanmasında iş kazası geçiren işçinin;
-Aldığı Ücret,
-Yaşı,
-Maluliyet Oranı
önemli rol oynar.Eğer kararın verilme sırasında ,bedensel zararın sonuçları yeterli ölçüde bir kanıya
vararak saptamak kabil değilse,kararın bildirilmesinden itibaren iki yıl içinde yargıcın yeniden inceleme
yetkisini saklı tutma hakkı vardır (BKm.46/2).Sürekli ve tam işgöremezlikte sigortalıya bağlanacak
gelir,yıllık kazancının %70'ine eşittir.Şayet sigortalı,bir başkasının sürekli bakımına muhtaç ise bu yıllık
gelir %50 nispetinde artırılır (SSKm.20).
1.a.b.Manevi Tazminat Davası
İş kazası yada mesleki hastalık veyahut ölüm nedeniyle işgörenin (ölümü halinde yakınlarının) bu
durumdan fevkalade üzüntü duymaları,beden ve ruh bütünlüklerinin zedelenmesini gidermeye yönelik
açılacak dava,Manevi Tazminat Davası'dır.Doğaldır ki bu davanın ikame edilip kazanılabilmesi
bakımından işverende kusurun ya da ortak kusurun(müterafik kusur) bulunması gerekir.Manevi tazminat
davasının bölünmezliği esas olup,ancak kazazedenin açabileceği bir davadır.Kazazede davayı açtıktan
sonra ölmüşse,dava sonucu müteveffanın yakınlarına geçer.
İşgörenin ölümü durumunda ailesine yapılacak adalete uygun manevi tazminatı takdir edecek
olan,bağımsız ve teminat altındaki yargıdır(BKm.47).Her ne kadar BKm.49/2 hükmü, ''Hakim, bu
tazminatın ikası yerine diğer bir tazmin sureti ikame yahut ilave edebilir.'' diyorsa da,emeği ile geçinen
bir ailenin derdine,paranın dışında etkin çare olabilecek bir başka alternatif aracın olabileceği kanısını
şahsen taşımıyorum.
1.a.c.Destekten Yoksun Kalma Tazminatı Davası
Destekten Yoksun Kalma Tazminatı,iş kazası ya da mesleki hastalık sonucunda işçinin ölmesi halinde,bu
işçinin desteğinden yoksun kalan kimselerin talep ettikleri ödemeye ilişkin açtıkları davadır.Nitekim
BKm.45/2 hükmü,ölüm sonucunda 'müteveffanın yardımından mahrum kaldıkları takdirde' onların bu
zararlarının da tazmin edilmesi gerektiğine ilişkin olup,ölen sigortalının sağ kalan eşine,çocuklarına ve
bakmakla yükümlü bulunduğu ebeveynine-gerekli koşulları taşımaları durumunda- kanunen öngörülen
miktarlarda yıllık gelir bağlanır(SSKm 23 ve 24).
1.a.d.Sosyal Güvenlik Kurumunca Açılan Rücu Davası
Sosyal güvenlik kurumu,işçinin iş kazası ya da meslek hastalığı nedeniyle uğradığı maddi kayıpları
öncelikle karşılar.Daha sonra yapmış olduğu masrafları,kusurlu olan işveren,üçüncü şahıs veya işgörene
karşı rücuan tazmin edilmek üzere dava açar(SSKm.10, 26).
Sosyal Sigortalar Kanunu'nun 111.maddesine göre, iş kazası veya meslek hastalığı nedeniyle işçiye
yapılacak iş göremezlik geliri,kendisine yöneltilen 'bağışlanmaz kusur' sebebiyle yarısına kadar
azaltılabilmektedir.Ancak kurum bu uygulamayı,müdürlüklerde oluşturulan üçlü komisyonlar kanalıyla ve
işçinin ekonomik durumunu dikkate alarak yapar.
Ancak kurum iş kazası veya meslek hastalığı sonucu ölen kimsenin hak sahiplerine yapılacak her türlü
yardım ve ödemeler için,iş kazası veya meslek hastalığının meydana gelmesinde kastı ya da kusuru
bulunup aynı olayda ölen sigortalı üçüncü şahsın hak sahiplerine rücu edemez(SSKm.26/3).

2.İşverenin Cezai Sorumluluğu
Cezai Sorumluluktan maksat,işçinin çalışma sırasında yaralaması ya da iş kazası sonucu ölmesi
halinde,bundan taksiri (kasıt veya kusur) olanların parasal ve/veya hürriyeti bağlayıcı cezaya
çarptırılmaları ;ilgililerin (işveren,işveren vekili) daha dikkat ve özen göstermelerini sağlamak
suretiyle,mevcut kamu düzeninin korunmasıdır.
İşveren,işyerinde çalıştırdığı içileri koruma ve gözetme yükümlülüğünde olup,onların sağlığını ve iş
güvenliğini sağlamak,bununla ilgili koşulları ve araçları noksansız sunmak yükümü
altındadır(BKm.332,İK.77).Aksi halde özel hukuk yönünden olduğu gibi kamu hukuku açısından da
birtakım idari ve cezai yaptırımlarla karşılaşır.Cezai Sorumluluk,kusurlu bir davranışla mevcut düzeni
bozmadır ve bu kasta veya kusura dayalı bir fiil sonucu meydana gelmektedir.Binaenaleyh,düzeni bozan
kimsenin kefaret ödemesi ve hem kendine hem de başkalarına ibret olması,ceza hukukunun ereğidir.
İş Kazası,SSKm.2/A da sayılan hal ve durumlarda meydana gelen,sigortalıyı hemen veya
sonradan,bedence veya ruhça arızaya uğratan durumlardır.
Sosyal Sigortalar Kanunu'nda Sayılan Hal ve Oluşumlar;
-Sigortalının işyerinde bulunduğu sırada,
-İşveren tarafından yürütülmekte olan iş dolayısıyla,
-İşçinin işveren tarafından görev ile başka bir yere gönderilmesi yüzünden asıl işini yapmaksızın geçen
zamanlarda,
-Emzikli kadın sigortalının çocuğuna süt vermek için ayrılan zamanlarda,
-Sigortalının,işverence sağlanan bir taşıtla işin yapıldığı yere toplu olarak götürülüp getirilmeleri
sırasından ibarettir.
2.a.Meslek Hastalığı
Meslek Hastalığı,sigortalının çalıştırıldığı işin niteliğine göre tekrarlanan bir sebeple veya işin yürütüm
şartları yüzünden uğradığı geçici veya sürekli hastalık,sakatlık ya da ruhsal arıza belirtileridir
(SSKm.11/B).
Kaza sonucunda işçi yaralanır ve bunu iş göremezlik raporuyla tevsik ederse,uğradığı zararı ya doğrudan
doğruya (iş göremezliğin on günden az olması) ilgili merciiye-mahkeme- müracaat ederek,ya da
Cumhuriyet Savcısı'nın açacağı (iş göremezlik raporunun on gün ve üzeri olması) kamu davasıyla yargısal
süreç başlar.Sorumlular kusurları oranında cezaya çarptırılırlar.
Yaralanmalarda (taksirli olan) ''üç aydan bir yıla kadar hapis veya adli para cezası ile
cezalandırılır.''(TCKm.89/1).Bir yıla kadar olan hapis cezasının paraya çevrilmesi mümkündür.
İşçinin ölmesi durumunda verilecek ceza ''iki yıldan altı yıla kadardır'' (TCKm.85).
3.İşverenin Özürlü ve Eski Hükümlü Çalıştırma Sorumluluğu
Toplumda,çeşitli sebeplerle özürlü ya da hükümlü konumunda bulunan kimselerin olduğu yadsınmaz bir
gerçektir.Normal kimselerin günümüz iş bulup çalışabilmelerinin oldukça zor olduğu bir
süreçte,handikabı olanların istihdam edilebilmeleri şansının zayıflığı ortadadır.
Fiziksel ya da düşünsel yönden özrü bulunanlar ile şu veya bu nedenle suç işlemiş ve bunun kefaretini
ödemiş olan kader kurbanlarını kendi kör talihleriyle baş başa bırakmak da ne insanlıkla ne de çağdaş
hukukla bağdaşır.İşte bu yüzden söz konusu durumda olanların çalıştırılmaları suretiyle hem maddi hem
de manevi yönden topluma entegre edilmeleri istenmiş ve belirli sayıda işçi çalıştıranlara,bu vasıftaki
kişileri kanunen belirtilen oranlarda istihdam etme mecburiyeti getirilmiştir.Nitekim iş kanunumuzun
30.maddesi mucibince, ‘işverenler,elli ve daha fazla işçi çalıştırmaları halinde,%3 özürlü ve %2 eski
hükümlüyü meslek,beden ve ruhi durumlarına uygun işlerde çalıştırmakla yükümlü’ kılınmışlardır.Bu
hükme aykırı davranan ‘işveren veya işveren vekiline çalıştırmadığı her özürlü ve eski hükümlü ve
çalıştırmadığı her ay için 750 TL para cezası verilir’(İKm.101).
Ekleyelim ki,bu vasıftaki kişilerin çalıştırılmasının teşviki bağlamında kanun,kontenjan fazlası özürlü işçi
ve eski hükümlü çalıştırılması durumunda,bunların işveren sigorta primlerinin %50’sinin hazine
tarafından karşılanmasını hükme bağlamıştır (İKm 30/6).

4.İşverenin İSG Konusundaki Sorumluluğu
Teknolojik gelişmelere paralel olarak iş kazalarındaki artışın kaynağında gerekli önlemlerin zamanında
alınmayışının ve alınmış önlemlere riayet edilmeyişinin yattığı kolaylıkla görülür.
İşçi sağlığı ve iş güvenliğinin (İSG) amacı, çalışan işçinin öncelikle sağlığının,huzurunun,ve mutluluğunun
teminidir;çünkü bunun temelinde,
-Çalışanları korumak,
-Üretim ve işletme güvenliğini sağlamak yatar.
Kavram olarak İşçi sağlığı; çalışanların çalışma kurallarını iyileştirmek ve kullanılan araç-gereçlerden
doğabilecek tehlikeleri ortadan kaldırmak ya da asgari düzeye indirmek suretiyle huzurlu bir iş çevresinin
yaratılmasıdır.Gerçekten,meslek hastalıklarının çoğu hem çalışma koşullarından hem de işçinin kullandığı
araç ve gereçlerden kaynaklanır.İşçi sağlığı açısından önemli olan,öncelikle onun bedensel ve ruhsal
sağlığının korunmasıdır.
İş güvenliği; işin yapılması sırasında çalışanların karşılaştıkları tehlikelerin ortadan kaldırılması veya
azaltılması konusunda,işverene getirilen yükümlere ilişkin teknik kuralların bütünüdür.Bu bağlamda ‘işçi
sağlığı’ ve ‘iş güvenliği’ deyimleri birbirinden ayrılmayıp adeta bir bütünü oluştururlar.Zaten İSG’nin
temel ereği,mesleki tehlikelerin önlenip,işçilerin sağlık ve yaşamlarının korunmasıdır.
İşveren,işyerinde işçi sağlığı ve iş güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak,araç ve
gereçleri noksansız bulundurmak yükümü altındadır (İKm.77/1).Ayrıca işverenin bununla ilgili olarak;
-İşyerinde çalışanları bilgilendirmek ve eğitim vermek (İKm.77/2),
-İşyeri hekimi çalıştırmak ve sağlık birimi oluşturmak (İKm. 81/1),
-Mühendis veya teknik eleman görevlendirmek (İKm. 81/1.c),
-İş sağlığı ve iş güvenliği kurulu oluşturmak (İKm. 80/1) gibi sorumlulukları da yok değildir;ancak bu
yükümlerden son üçü için gerekli koşul,işlerin endüstriyel nitelikte olması ve devamlı biçimde en az 50
işçi çalıştırılmasıdır.
Belirtelim ki,işverene getirilen bu yükümler kamu hukuku çerçevesinde olup,aksi davranışlar yine kamu
hukuku yaptırımlarını iltizam eder.
İSG ile ilgili ulusal mevzuatımız oldukça geniştir.Bunun yanında Uluslararası Çalışma Örgütü (İLO)’nün
konuya değin yapmış bulunduğu 30 sözleşmeden 7’sini Türkiye kabul etmiş ve imzalamıştır.Dünya Sağlık
Örgütü (WHO) ile AB’nin de konuya ilişkin düzenlemeleri bulunmaktadır.
Ülkemizde İSG’yle yakınca ilgilenen Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (Bakanlık bünyesinde 4 ayrı
birim ve genel müdürlük mevcuttur; İşçi Sağlığı ve iş Güvenliği Gn.Müdürlüğü,İş Teftiş Kurulu
Başkanlığı,İşçi Sağlığı ve İş Güvenliği Merkezi-İSGÜM-,Yakın ve Ortadoğu Çalışma Enstitüsü
Md.’lüğü),Sağlık Bakanlığı ile Sosyal Sigortalar Kurumudur.

5.İşverenin İdari Sorumluluğu
İşveren,işçi sağlığı ve iş güvenliği ile ilgili her türlü önlemi almak ve yönetmeliklere uygun davranmak
yükmü altındadır.Bu önlemlerin alınmaması ve işçinin sağlığını bozacak ya da vücut bütünlüğünü
tehlikeye sokacak ‘yakın,acil ve hayati bir tehlike’nin mevcudiyeti halinde işçi, ‘iş sağlığı ve güvenliği
kurulu’na,bu kurullun bulunmadığı işyerlerinde de işveren veya vekiline başvurarak,durumun tesbitini ve
gerekli tedbirlerin alınmasını isteyebilir.
İşyerinin tesis ve tertiplerinde veya çalışma yöntem ve biçimlerinde,makine ve cihazlarında işçilerin
yaşamı için tehlike arzeden bir durum saptanırsa,bu tehlike giderilinceye kadar beş kişilik komisyon
kararıyla (ki oluşan komisyonda denetim yetkisi olan iki müfettiş,bir işveren ve işçi temsilcisi ile Bölge
Müdürü vardır.) tehlikenin niteliğine göre iş kısmen ya da tamamen durdurulur veya işyeri
kapatılır,veyahut çalışanların sağlık durumları (yaş ve cinsiyet yönünden) böyle bir işte çalışmalarına
engel oluşturursa,işçiler çalışmaktan alıkonulur (İKm.79/1).
Belirtelim ki ‘durdurma’ ya da ‘kapatma kararı’na karşı işverenin,6 işgünü içinde yerel iş mahkemesi ya
da yerine bu tür ihtilaflara bakan mahkeme nezdinde itiraz hakkı vardır.İtiraz,daha önceki kararın
uygulanmasını durdurmaz (İKm.79/4).Durdurulan işi izinsiz sürdürürse veya kapatılan işyerini açacak
olursa işveren ya da vekili hakkında idari para cezası (1000. TL) uygulanır (İKm.105/c).İşten alıkonulan
idari kararlar için itiraz söz konusu değildir.
İş arayanların uygun işlere yerleştirilmeleri ve muhtelif işler için uygun işçiler bulunmasına aracılık
görevi,Türkiye İş Kurumu ve bu hususta izin verilen özel istihdam bürolarına verilmiştir
(İKm.90).İşverenin işe aldığı ya da sözleşmesi sona eren işçileri,izleyen ayın 15’ine kadar aylık
bildirimlerle Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’na bildirmemesi halinde (SKm.62) 1000 TL idari para
cezasıyla cezalandırılacağı hüküm altına alınmıştır (İKm.106).
Genç işçiler ile çocukların vemesleki eğitim almamış olanların ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılmaları
yasaklanmıştır (İKm.85/1).Bu yasağa uymayan işverenler ile alt işverenin işe aldığı işverenle işyerini
muvazaalı olarak bildirenler için, idari para cezaları hükme bağlanmıştır. İlk durumda her bir işçi için 1000
TL,muvazaalı bildirim yapan alt işveren ile asıl işverene verilecek ceza,ayrı ayrı 10.000 TL’dır.
Yukarıda sayılan idari para cezalarına koşut olarak, ayrıca işverenlere ya da onların vekillerine, ‘genel
hükümlere’, ‘yıllık ücretli izin’, ‘iş düzeni’ ile ‘iş hayatının denetim ve teftişi’ vb. yasal buyruklara
aykırılıktan ötürü 250-1000 TL arasında değişen idari para cezaları verilmektedir (İKm. 99,102,103,104).
Tekrar belirtelim ki, üstte işveren için sayılan hüküm ve idari para cezaları, işveren vekili bakımından da
geçerlidir.

2.İŞÇİNİN HAK VE YÜKÜMLÜLÜKLERİ
a)İşçinin Hakları
Hizmet sözleşmesi,işçi ile işveren arasında karşılıklı ve serbest iradeyle yapılan,iki tarafa eşit borç
yükleyen bir anlaşma (mukavele,akit)’dır.Bu bağlamda işçi,gerek Anayasanın ve gerekse diğer iş ve sosyal
mevzuatın kendisine tanıdığı haklardan (belirli çalışma süresinin dışında çalışmama,ücret isteme,dini ve
ulusal bayramlarda izin,doğum yardımı,yıllık ücretli tatil,sendika kurma ve üyeliği,üyelikten ayrılma,iş
sözleşmesini fesih vb.) yararlanır; çünkü çalışma hakkı herkese anayasaca tanınan negatif statü
haklarındandır.İnsanın istediği yerde ve istediği işi özgürce yapması doğal olup,içerisinde yaşadığımız
sosyo-ekonomik düzenin genel anlayışına da uygundur.
b)İşçinin Yükümlülükleri
İşçinin, gerek işverenle yaptığı sözleşmeden ve gerekse diğer yasal düzenlemelerden doğan yükümleri
mevcut olup, bunların başlıcaları şunlardır;
-İşgörme,
-Sadakat,
-Çalışma koşullarına uyma ve itaat,

1.İşgörme Yükümü
İşçinin temel yükümü,iş sözleşmesinden kaynaklanan ve koşulları sözleşmede belirtilen hizmeti,işverenin
lehine bizzat ifa etmektir.İşçi bu hizmeti yaparken,üstlendiği işi özenle görmeli ve bunu kendisi yenine
getirmelidir.Nitekim Borçlar Kanunu m.321/1 işçinin ‘Taahhüt ettiği şeyi ihtimam ile ifaya mecbur’
olduğunu hükme bağlamıştır.İş Kanunu m.25’ın (1) bendine göre bu işveren açısından haklı fesih nedeni
sayılmıştır; ‘İşçinin kendi isteği veya savsaması yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi,işyerinin
malı olan veya malı olmayıp da eli altında bulunan makineleri,tesisatı veya başka eşya ve maddeleri otuz
günlük ücretinin tutarıyla ödeyemeyecek derecede hasara ve kayba uğratması.’
Hizmet sözleşmesi, kişiye sıkı surette bağlı hak ve borç doğurduğundan; işçinin ehliyetine, eğitimine,
tecrübesine ve kişisel yeteneklerine bağlı olduğundan, ölüm halinde yüküm, mirasçılarına
geçmez.Sözleşme kendiliğinden sona erer.
2.İşçinin Sadakat Yükümü
Hizmet sözleşmesinin bir sonucu olarak işçi, işverenin çıkarlarını korumak ve ona zarar verici
hareketlerden kaçınmak zorundadır.’İşçinin, işverenin güvenini kötüye kullanmak, hırsızlık
yapmak,işverenin meslek sırlarını ortaya atmak gibi doğruluk ve bağlılığa uymayan davranışlar’ kanun,iş
sözleşmesinin işveren tarafından haklı olarak feshedilebileceğini hükme bağlamıştır (İKm.25/e).
Aynı şekilde sadakat yükümü (borcu),işçinin işyerinde öğrendiği mesleki ve ticari sırları başkalarına
aktarmamayı, işverenin müşterilerini kandırmamayı da kapsar. Yargıtay 9.Hukuk Dairesi’nin ‘Sadakat
borcu’ yla örtüşmeye değer bulmadığı bazı olaylara örnek gösterecek olursak;
*İşçinin raporlu olduğu halde bir başka işyerinde çalışması,
*Bir idarede kumbara açma görevlisinin kumbaraları belirlenen kurallara aykırı şekilde açması ve
çoraplarının içinden bozuk para çıkması,
*Görevi bekçilik olan işçinin işyerinde uyuması,
*İşçinin depodan mağazaya gönderilen mal fazlalığı için borçlarına fişi düzenlememesi ve durumu
merkeze bildirmemesi.

3.İşçinin Çalışma Kurallarına Uyma ve İtaat Yükümü
İşyerindeki başarı ve verim öncelikle çalışanların,o işyerinin amacına en uygun biçimde düzenlenen
koşullara birlikte ve aynen uymalarına bağlıdır.Bu ise,o işyerinin düzenli ve istikrarlı yönetimiyle
ilgilidir.Dolayısıyla işçiler, işyerinin çalışma koşullarına ve işverenin buyruklarına itaat etme
yükümlülüğündedirler.
Genel olarak bu yükümün,işyeri iç yönetmelikleri,hizmet sözleşmeleri ya da toplu iş sözleşmeleri ile
zaman zaman sınırlandırıldıkları da yadsınmaz bir gerçektir.

SENDİKALAR VE SORUMLULUKLARI
1-Tanım ve Sendikaların Oluşumu
Anayasamızın 51.maddesi, çalışanların ve işverenlerin, üyelerinin sosyo-ekonomik ‘hak ve menfaatlerini’
korumak ve geliştirmek için sendikalar ve üst kuruluşlar oluşturabileceklerine dairdir.Bu hak ‘pozitif statü
hakları’ grubuna dahil olup,kişilere insan olma şeref ve haysiyetine uygun yaşayabilmeleri için verilen ve
devletin yükümlülüğüyle gerçekleşen haklardandır.
Sendika, ilk kez 1863’de Almanya’da ortaya çıkmış, bilahare diğer Avrupa ülkelerine
yayılmıştır.Türkiye’de ise 1947’de çıkarılan 5018 sayılı ‘İşçi ve İşveren 


Sendikaları ve Sendika Birlikleri

Hakkında Kanun’ la bir hak olarak tanınmıştır.
Sendika; işçilerin veya işverenlerin çalışma ilişkilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini
korumak ve geliştirmek için meydana getirdikleri tüzel kişiliğe sahip kuruluşlardır. Konfederasyon ise
;değişik iş kollarında en az beş sendikanın bir araya gelmesi suretiyle meydana getirilen üst kuruluştur
(SKm.2/s.fıkra).
Sendikalar Kanunu m.5’de belirtilen niteliklere haiz olan ve TCK m.53’de sayılan suçları işlememiş
bulunan kişilerin bir araya gelerek, kanunlara ve kamu düzenine aykırı olmamak kaydıyla, hazırladıkları
tüzüğün ve eklerinin sendika merkezindeki ilin valiliğine makbuz karşılığında teslim edilmesiyle
sendikalar kurulmuş olur ve tüzel kişilik kazanırlar (SKm.6).
Sendika ve konfederasyonların tüzüklerinde bulunması zorunlu hususlar kanunla belirtilmiştir (SKm.7).
Bizde meslek ya da işyeri esasına göre işçi sendikası kurulması yasaklanmıştır. İşkolu esasına göre
sendika kurulabilir. Bununla birlikte bir işkolunda, birden fazla sendika kurulabilir. Tüzüklerinde hüküm
bulunması koşuluyla ve genel kurul kararıyla şube açabilirler (SKm.3).
İşyerinin girdiği işkolunun tespiti Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca yapılır. Bakanlığın tespitine
karşı ilgililer, tespit kararının Resmi Gazete’de yayımından itibaren 15 gün içinde iş mahkemesinde dava
açabilirler. Mahkeme iki ay içinde kararını verir.Mahkeme kararının temyiz edilmesi halinde de
Yargıtay’ın aynı süre içinde (2 ay) ihtilafı çözmesi gerekir (SKm.4).
*Sendikalar tüzel kişi olmaları sebebiyle organları vasıtasıyla temsil olunurlar.

2-Sendikaların Unsurları
Üstte yapılan tanımdan da anlaşılacağı üzere sendika, ortak çıkarları korumak ve geliştirmek için bir
araya gelen işçi ya da işveren topluluğudur. Bu topluluğu oluşturan temel faktör, ortak çıkarlardır.
Çalışanlar veya işverenler, serbest iradelerine dayanarak şahsiyetlerinin dışında fakat kendi yararlarının
himayesi bağlamında bağımsız, hukuksal ve demokratik kurallarla örtüşen bambaşka bir kişilik
yaratmaktadırlar. Bu kişilik, özel hukuk tüzel kişisinden başkası değildir.
Kısaca sendikanın unsurları;
-Ortak amaç,
-Özgürce kurulabilme,
-Bağımsızlık,
-Özel hukuk tüzel kişiline sahip olma,
-Demokratik ilkelere uygunluk olarak özetlemek mümkündür.

3.Sendikaların Faaliyetleri
Sendikaların faaliyetleri, diğer bir söylemle görevleri oldukça geniş bir alana yayılmıştır.Bunlar;
-Çalışma hayatına ilişkin olanlar,
-Sosyal alana ilişkin faaliyetler,
-İşyeri temsilciliğine ilişkin faaliyetler olmak üzere üç başlık altında toplayabiliriz.

a)Çalışma Hayatına ilişkin Faaliyetler
Çalışma hayatıyla ilgili olarak görevleri, Sendikalar Kanunu’nun 32.maddesinde 4 bend halinde
sayılmıştır. Bunlar;
*Toplu iş sözleşmesi akdetmek,
*Toplu iş uyuşmazlıklarında ilgili makama, arabulucuya, hakem kurullarına,iş mahkemelerine ve diğer
organlarına başvurmak,
*Çalışma hayatından, mevzuattan, toplu iş sözleşmesinden, örf ve adetlerden doğan hususlarda işçileri
temsilen veya yazılı başvuruları üzerine, hizmet akdinden doğan hakları ve sigorta haklarından üyelerini
ve mirasçılarını temsilen davaya ve bu münasebetle açtığı davadan ötürü husumete ehil olmak,
*Greve karar vermek ve idare etmek.






b)Sosyal Alana İlişkin Faaliyetler (SKm33/1-8)
*Hukuksal ilişkilerde sosyal sigortalar, emeklilik ve benzeri hakların kullanılmasına ilişkin olarak
üyelerine ve mirasçılarına adli yardımda bulunmak,
*Yasa ve uluslar arası sözleşmeler gereğince toplanan kurullara temsilci göndermek,
*İşçilerin mesleki bilgilerini geliştirecek kurs ve konferanslar tertiplemek,onların boş zamanlarını iyi ve
nezih şekilde geçirmeleri için (sağlık,spor) imkanlar sağlamak,
*Evlenme, doğum, hastalık, ihtiyarlık, ölüm, işsizlik gibi hallerde yardım amacıyla sandıkların
kurulmasına yardımcı olmak ve bu sandıklara belirli miktarlarda kredi vermek,
*Üyeleri için kooperatifler kurulmasına yardım etmek ve kurulan kooperatiflere nakit mevcudunun belli
bir miktarını (%10) aşmamak kaydıyla kredi vermek,
*Üyelerinin mesleki eğitim,bilgi ve tecrübelerini yükseltmek için çalışmak,teknik ve mesleki eğitim
tesisleri kurmak.
*Nakit mevcudunun %40’ından fazla olmamak kaydıyla sınaî ve iktisadi teşebbüslere yatırımlar yapmak,
*Nakit mevcudunun dörtte birini aşmamak üzere ve yönetim kurulu kararıyla, eğitim, sağlık,
rehabilitasyon veya spor tesisleri kurmak için ilgili bakanlıklara ayni ve nakdi yardımda bulunmak; yurt
içinde veya yurtdışında yangın, su baskını, deprem gibi afet durumunda doğrudan ya da yetkili makamlar
aracılığıyla afet bölgesinde konut,sağlık veya rehabilitasyon tesisleri yapmak veya bu amaçla kamu
kurum ve kuruluşlarına ayni ve nakdi yardımda bulunmak.
Belirtelim ki sendikalar yukarıda sayılan faaliyetlerini sergilerken, üyeleri arasında eşitliğe uymak
zorundadır (SKm.33/sf.).

c)İşyeri Temsilciliğine İlişkin Faaliyetler
Toplu iş sözleşmesi yapma yetkisi kesinleşen sendika, işçi ve işveren arasındaki çalışma ahengini ve
bakışını idame ettirmek,işçilerin hak ve çıkarlarını korumak,yasa ve sözleşme koşullarının uygulanmasına
yardımcı olmak üzere,sayıları kanunda belirtilen miktarlarda,işyerinde çalışan üyeleri arasından işyeri
sendika temsilcisi tayin ederek,15 gün içinde bunların kimliklerini işverene bildirir.Bu temsilcilerden biri
‘baş temsilci’ olarak görevlendirilebilir.

3.Sendikaların Sorumlulukları
Sendikalar,2821 sayılı kanunun öngördüğü yükümlere uygun hareket etmek mecburiyetinde
olup,aksi durumda yetkili sorumluklarına yine yasaca belirlenen idari para cezası ve/veya hapis
cezaları verilir.Bunlar nelerdir?Kısaca görelim;
1.Sendikalar, SKm.49’da sayılan üye kayıt fişlerini, karar defteri, aidat, yevmiye, envanter
defteri ile defteri kebir,gelir makbuzları ve bunların zimmet kayıt defterleri ile giden evrakı ve
bunların saklanmasına mahsus dosyaları tutmak yükümü altındadırlar.Aynı şekilde tutma
yükümü altındaki bu defterleri,her olağan genel kurulu izleyen 15 gün içinde notere tasdik
ettirmek yükümlülüğündedirler.Bu yüküme aykırı hareket eden sendikanın sorumlularına
500.00 TL idari para cezası verilir (SKm.59/4).
2.Gelirlerini bu kanunda ve tüzüklerinde gösterilen faaliyetler dışında kullanamazlar ve
bağışlayamazlar (m.44/1).Aksi halde sorumlu yetkililerine 250.00 TL idari para cezası verilir.
3.Sendikaların ticaretle uğraşmaları yasaktır. Bu yasağa uymayan sorumlu sendika yöneticileri
500.00 TL idari para cezasıyla cezalandırılırlar.
4.Sendikalar her hesap ve bütçe devresine ait bilanço ve hesaplarıyla yönetim ve denetim
hesaplarını ait oldukları dönemi izleyen 3 ay içinde Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’na
göndermek yükümü altındadırlar. Buna riayet etmeyen sendikaların sorumlu görevlilerine
250.00TL idari para cezası verilir.
5.Bu kanuna göre yapılan seçimlerin sağlıklı cereyanı bakımından, hakimin ve sandık kurulunun
aldığı önlemlere uymayan sorumlu sendika yöneticilerine, fiil suç oluşturmadığı taktirde
500.00TL idari para cezası verilir (m.59/8).
6.Amaç dışında faaliyette bulunma yasağına (SKm.37/7) aykırı hareket eden sendikaların
görevli başkan ve yönetim kurulu üyelerine 6 aydan bir yıla kadar hapis cezası hükmolunur.
7. ‘İşçiler ve işçi sendikaları mevcut işveren kuruluşlarına; işverenler ve işveren sendikaları da
işçi sendikalarına üye olamazlar. Doğrudan ya da dolaylı bir şekilde biri diğerinin kurulmasına,
idare ve faaliyetine müdahalede bulunamazlar’.Bu yasağa uymayan sendika başkan be
üyelerine 6 aya kadar hapis cezası hükmolunur (SKm.59/5).
8.SKm.40/2 (sendika ve konfederasyonların yardım ve bağış kabul etmeleri yasağı) hükmüne
aykırı davranan sendikaların yetkili sorumlularına 6 aydan bir yıla kadar hapis cezası
hükmolunur ve yardım ve bağış,TCK’nuna göre müsadere olunur (SKm.59/7).
9.Sendikaların, Bakanlar Kurulu Kararı olmaksızın dış kaynaklardan yardım ve bağış kabul
etmeleri yasaktır. Aksi davranan sendikaların sorumlu yetkilileri hakkında bir yıldan iki yıla kadar hapis ve 1000.TL kadar idari para cezası hükmolunur;ancak adli para cezasının
miktarı,mali yardım veya bağışın bir mislinden az olamaz.
10.SKm.40/4-5 (sendikaların işçilerden, işverenlerden, işveren kuruluşlarından,esnaf ve küçük
sanat kuruluşlarından,derneklerden,vakıflardan,kamu kurumu niteliğindeki meslek
kuruluşlarından yardım ve bağış alma yasağı) hükmüne aykırı hareket eden sendikaların yetkili
temsilcilerine 3 aydan bir yıla kadar hapis cezası verilir.
11.SKm.14’e göre yapılacak seçimlerle ilgili olarak oylamalara ve bu oylamaların sayım ve
dökümüne hile karıştıranlar,fiilleri daha ağır cezayı gerektiren bir suç oluşturmadığı takdirde bir
yıldan 3 yıla kadar hapis cezasıyla cezalandırılır (m.59/8-2).









3.TOPLU İŞ SÖZLEŞMESİ VE İSG
1-Tanımı ve İçeriği
a)Tanımı
Toplu iş sözleşmesi,grev ve lokavt hakkı,Anayasamızın ‘Pozitif Statü Hakları’ zümresinden olan
3.bölümündeki ‘Sosyal ve Ekonomik Haklar’ adı altında m.53’de ‘işçiler ve işverenler,karşılıklı olarak
ekonomik ve sosyal durumlarını ve çalışma şartlarını düzenlemek amacıyla Toplu İş Sözleşmesi yapma
hakkına sahiptirler.’ İfade edilmiştir (Am.53/1).
2822 Sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanunu madde 2’de aynen şöyle tanımlanmıştır;
"Toplu iş sözleşmesi, hizmet akdinin yapılması, muhtevası ve sona ermesi ile ilgili hususları düzenlemek
üzere işçi sendikası ile işveren sendikası veya sendika üyesi olmayan işveren arasında yapılan
sözleşmedir."
Toplu iş sözleşmesinin temel amacı,işçiyle işveren arasında iş akdinin yapılması,içeriği ve sona ermesine
ilişkin esasları düzenlemektedir.
İsviçre Borçlar Kanunu’ndan anlaşılacağı üzere, toplu iş sözleşmesi hakkı işçi ve işverenlere tanınmış bir
ekonomik ve sosyal haktır.Bu sözleşmeye hükümetlerin katılması,toplu iş sözleşmesi özerkliği ve hakkına
bir müdahale sayılmamalıdır.Özellikle olağanüstü durumlarda,toplum yararına bu hakka bazı sınırlamalar
getirilebilir.
Bu sözleşmenin hukuksal niteliği hakkında bazıları ‘sözleşme’ görüşünü ileri sürerken,bazı hukukçular da
bunun sözleşme değir düzenleyici işlem,maddi anlamda ‘yasa hükmünde kural oluşturmanın özgün bir
türü’ olarak değerlendirmektedirler.Yargıtay ise ‘toplu iş sözleşmesinin normatif hükümleri maddi
anlamda yasa hükümleri niteliğinde olup yasa hükümleri gibi yorumlanır.
(Yarg.HGK,T.21.2.1975,E.1975/1040,K.1975/227) demek suretiyle karma görüşe yaklaşmıştır.

b)Toplu İş Sözleşmesinin İçeriği
İçerik açısından baktığımızda toplu iş sözleşmeleri, hizmet akdinde yer alabilecek her türlü unsuru (akit
yapma, muhteva ve sona erme) içerir. Genelde toplu iş sözleşmesiyle ilgili normatif ve borç doğuran
hükümleri kapsar.Tarafların hak ve borçlarını,sözleşmenin uygulanmasını ve denetimini,uyuşmazlıkların
çözümü için başvurulacak yolları düzenleyen hükümleri de ihtiva edebilir (TİSGLKm.2/s.fıkra).
‘Bir toplu iş sözleşmesi aynı işkolunda bir veya birden çok işyerini kapsayabilir’(TİSGLKm.3).
‘Toplu iş sözleşmeleri,bir yıldan az ve 3 yıldan uzun süreli olamaz’(TİSGLKm.7/1).Bu süre kesin
olup,imzadan sonra kısaltılıp uzatılamaz;süresinden önce sona erdirilemez.
Sürenin bitmesinden önceki 120 gün içinde yeni sözleşme için yetki işlemlerine başlanabilir; ancak yeni
sözleşme önceki sözleşme sona ermedikçe yürürlüğe giremez (TİSGLKm.7/3).
Bir işkolunda uygulanmakta olan toplu iş sözleşmesini Bakanlar Kurulu ,o iş kolundaki işçi veya işveren
sendikaları veyahut ilgili işverenlerden birinin veya Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanı’nın talebi
üzerine,Yüksek Hakem Kurulu’nun görüşünü aldıktan sonra,tamamen veya kısmen,o işkolunun toplu iş
sözleşmesi bulunmayan diğer işyerlerine ya da bir kısmına teşmil edebilir.Teşmil edilen toplu iş
sözleşmesinin sona ermesiyle teşmil kararı da ortadan kalkmış olur (TİSGLKm.2/3);ancak tarafların hak
ve borçlarını düzenleyen hükümleri ile özel hakeme başvurma hakkındaki hükümler teşmil edilemez.

2-Toplu İş Uyuşmazlıklarının Barışçıl Yollarla Çözümü
Tarafların toplu iş sözleşmesi konusunda mutabakata varmaları halinde, tarafların imzaladıkları
‘sözleşme metni,Bakanlar Kurulu’nun takdirine sunulur’(AYm.53/3).
Tarafların anlaşamamaları halinde ise, anlaşmazlık noktaları da imzalanıp bir tutanakla Bakanlar
Kurulu’nun takdirine sunulur.
Uyuşmazlık halinde ise, ihtilafın barışçıl yollarla çözümü cihetine gidilir. Bundan amaç, uyuşmazlıkların
meydana getireceği ekonomik tahribata meydan vermemek veya en aza indirebilmektir.
2822 sayılı TİSGLK’unu ‘arabulucu’, ‘zorunlu hakem’ ve ‘özel hakem’ biçiminde bazı kişi ve kurallara yer
vermiştir.

-Arabuluculuk
Menfaat uyuşmazlıklarında, her türlü uyuşmazlığın çözümünde ortaya çıkan ve başvurulması zorunlu bir
müessesedir.
Uyuşmazlık halinde, durum görevli makama (toplu iş sözleşmesi için işyerinin bağlı bulunduğu işletme
merkezindeki Bölge Çalışma Müdürlüğü, birden fazla bölge çalışma müdürlüğünün yetki alanına giren
işyerlerini kapsayacak toplu iş sözleşmesi için ise Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı) altı gün içinde
(m.21/1) bildirilir (TİSGLKm.18).
İlgili makam hemen arabuluculuk işlemlerini başlatır (m.22/1) ve tarafları 6 işgünü içinde arabulucu
tayini için toplantıya çağırır. Eğer taraflardan biri toplantıya katılmaz ya da bu konuda anlaşma
sağlanamazsa, görevli makam en az birinin huzurunda resmi listeden ad çekmek suretiyle,arabulucu
tespit edilir (m.22/2).
Arabulucunun görevi 15 gün sürer. Bu süre ancak 6 gün uzatılabilir.
Arabulucu, tarafların anlaşmaya varması için çaba gösterir ve ilgililere önerilerde bulunur (m.23/2).
Anlaşma sağlanırsa,5 nüsha halinde düzenlenen toplu iş sözleşmesinin birer nüshası taraflara, üç nüshası
da çağrı yapmış olan ilgili makama,6 işgünü içinde tevdi edilir. Çalışma Müdürlükleri kendileri tevdi
olunan sözleşmelerden ikisini ÇSGB’lığına gönderir. Bakanlık bir nüshasını TUİK’e yollar (m.20).
Arabulucunun nezdinde sözleşme gerçekleştirilemezse, arabulucu önerilerini de içeren bir tutanakla ilgili
makama-3 gün içinde- tevdi eder; makam,6 işgünü içinde bunu taraflara tebliğ eder (m.23/4).
Bölge Müdürlüğü tevdi olunan tutanak ve eklerini 3 gün içinde ilgili bakanlığa gönderir ve bir nüshasını
kendi dosyasında saklar.
Uyuşmazlığın ilgili makam tarafından akit taraflara tebliğinden itibaren 6 gün geçmedikçe grev kararı
alınamaz (m.27/1).
Grev kararı işçi sendikasınca alınmaz veya grev yasaklarında Yüksek Hakem Kurulunca başvurulmazsa
‘yetki belgesi’nin hükmü kalmaz.
*Yetki belgesi,ilgili sendikaya ÇSGB’unca verilen belgedir (m.16).
Sendikanın aldığı grev kararının işverene tebliğinden itibaren 6 işgünü içinde işveren lokavt kararı alabilir
(m.27/3).
Alınan grev ve lokavt kararları 6 işgünü içinde karşı tarafa tebliğ edilmek üzere notere ve birer örneği de
ilgili makama tevdi edilir. Grev ve lokavt kararı işyerinde ya da işyerlerinde kararı alan tarafça derhal ilan
edilir (m.28).

-Yüksek Hakem Kurulu
Y.H.K.,Yargıtay iş davalarına bakan daire başkanının başkanlığında,Bakanlar Kurulunca seçilen bir
üye,YÖK tarafından (iş hukuku veya ekonomi) öğr. Üyesi,Çalışma ve S.G.B.’lığı Çalışma Genel Müdürü,İşçi
konfederasyonlarınca seçilen iki üye,işverenlerce temsil edilecek (biri kamu işverenlerinden) iki üye
olmak üzere toplam 7 kişiden oluşur.Aynı sayıda yedek üye vardır.
Kurul başvuru dilekçesini aldığı tarihten itibaren 6 işgünü içinde üyelerinin tamamının katılımıyla
toplanır. Özrüne binaen katılamayan üye olursa (çünkü üyelerden 2sinin gelmemesi toplantıya engel
teşkil etmez (TİSGLKm.54/1).
Kurul uyuşmazlığı evrak üzerinden inceler. Aydınlanması gereken konu varsa ilgilileri çağırarak sözlü yada
yazılı bilgi alır.
YHK’na, toplantıya katılanların çoğunluğu karar verir. Lehte ve aleyhte oylar eşitse, başkanın bulunduğu
taraf çoğunluğu sağlar (m.54/3).
Yazışma işlerini yapmak üzere başkasının teklifi üzerine seçilen genel sekreter yapar.
Kurulun istemi üzerine Başbakanlıkça yeteri kadar raportör uzman atanır (m.57/2).

-Özel Hakeme ve Resmi Arabulucuya Başvurma
Taraflar uyuşmazlığın her safhasında özel hakeme başvurabilirler. Taraflar özel hakem olarak Y.H.K.’da
seçebilirler (m.58).Menfaat uyuşmazlıklarında taraflar özel hakeme başvurma konusunda yazılı olarak
anlaşmışlarsa, bundan sonra arabuluculuk, grev ve lokavt, kanuni hakemlik hükümleri uygulanmaz
(m.58/1).
İSG konularında Toplu İş Sözleşmesinden yararlanılabilir; Çünkü toplu iş sözleşmelerine konacak her
hüküm-işçi ve işveren lehine-sözleşmesel olarak geçerlilik kazanır.
İŞ AKDİNİN SONA ERMESİ

1.İş Sözleşmesinin Genel Nedenlerle Sona Ermesi
a)Fesih Dışında Sona Erme
Fesih dışında iş sözleşmesi muhtelif şekillerde sona erebilir. Tarafların anlaşması, taraflardan birinin
ölümü, sözleşme süresinin bitimi.

a.a.Tarafların Anlaşarak Sözleşmeyi Sona Erdirmesi: İş sözleşmesi belirli ya da belirsiz olsun hiç
önem taşımaksızın taraflar anlaşarak sözleşmeyi sonlandırabilirler.

a.b.Taraflardan Birinin Ölümü: Hizmet sözleşmesi kişiye bağlı bir akit olduğu için, ’çalışanın
ölümüyle hitam bulur.’(BKm.347).Buna karşılık, işverenin ölümüyle çoğunlukla sona ermez. Bununla
beraber iş sözleşmesi, işverenin şahsı göz önünde tutularak yapılmışsa, işverenin ölümü hizmet akdini
sona erdirir (BKm.347//II).

a.c.Sözleşme Süresinin Sona Ermesi: Belirli bir süre için yapılmış olan iş sözleşmeleri, aksi
kararlaştırılmadıkça söz konusu sürenin bitimiyle sona erer (BKm.338,İKm.11//II).

b)Fesih Yoluyla Sona Erme
Sözleşmenin fesih yoluyla sona ermesi, yanlardan birisinin tek yanlı irade izharında bulunması
nedeniyle sona erdirmedir.İş sözleşmesi burada taraflardan birinin tek yanlı bir irade açıklamasıyla
hitam bulmaktadır.
Doğal olarak, fesih bildirimi açık ve belirli olmak zorundadır (İKm.19/I).Bildirimin muhataba(karşı
taraf) ulaşmamasından itibaren hukuksal sonuçlar doğmaya başlar. Bunun için bildirimin mutlaka
yazılı olması gerekir (İKm.109).Eğer ilgili bildirimi imzadan kaçınırsa, bu durumda durum bir
tutanakla tespit edilir.
Fesih yoluyla sona erme, ‘iş güvencesinin uygulanmadığı’ ve ‘iş güvencesinin uygulandığı’ durumlara
göre değişiklik arzeder.
*İş güvencesinin uygulanmadığı durumlarda fesih koşulları;
-İş sözleşmesinin belirsiz süreli olması,
-İş sözleşmesinin sürekli olması,
-Taraflardan birinin feshi ihbarda bulunması.(Usulsüz feshi ihbar eden işçi,kıdem tazminatı isteyemez
(1475İKm.14/I).
*İş güvencesinin uygulandığı durumlarda fesih koşulları;
-Feshin iş güvencesi kapsamında olması (İKm.18-21),
-İş sözleşmesinin belirsiz süreli olması (m.18/I),
-İşverenin feshi bir geçerli nedene dayandırması (m.18),
-Feshin ihbar edilmiş olması (Bu süre iş güvencesinin olmadığı durumlar için geçerli olan (m.17/II ) 2
haftayla-8 haftadır.

c)Haklı Nedenlerle İş Sözleşmesinin Feshi
Taraflardan biri, haklı nedenleri bulunması halinde, sözleşmeyi bozduğunu bildirip sözleşmeyi derhal
sona erdirebilir.Burada iş akdinin belirli ya da belirsiz süreli olmasının bir önemi yoktur.İş akdinin
feshi için ‘haklı neden’in varlığı yeterlidir ve bunun diğer tarafa bildirimi zorunludur.Bu karşı tarafa
yöneltilmesi gereken tek yanlı bir irade izharıdır.
Haklı nedeni ileri süren tarafın bunu açıklama zorunluluğu olmayıp, muhatabın sorması halinde
bildirmesi gerekir; ancak fesih bildiriminde bulunan yan,fesih bildiriminden önce mevcut ya da daha
sonra ortaya çıkacak bir nedene dayanamaz.
Yasal Süre nedir? Haklı nedeni öğrenmesinden (ahlak ve iyi niyet ilkesine uymayan haller) 6 işgünü
ve her halde eylemin gerçekleşmesinden itibaren bir yıldır (İKm.26/I).



c.a.İşçinin Haklı Nedenle Derhal Fesih Hakkı (m.24)
-İşçi yönünden haklı fesih nedenleri(m24)
*İşin yapılmasının işçinin sağlığı veya yaşayışı için tehlike oluşturması,
*İşverenin veya başka bir işçinin bulaşıcı veya işle bağdaşmayan bir hastalığa tutulması.

-İşveren yönünden haklı fesih nedenleri
*İşçinin kendi kusuruyla hastalanması veya sakatlığa uğraması yüzünden devamsızlıkta bulunması
(m.25/I.a) ;art arda üç gün –bir ayda beş gün.
*İşçinin tedavi edilemeyecek bir hastalığa tutulması (m.25/I.b),
*İşçinin kendi kusuru olmaksızın hastalanması, kazaya uğraması,gebelik ve doğum durumları
(m.17/II,74/I).

-İşçi yönünden haklı neden oluşturan ahlak ve iyi niyet kurallarına aykırı davranışlar
*İşverenin işçiyi yanıltması (m.24/II.a),
*İşverenin işçinin veya ailesi üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak söz, davranışlarda
bulunması veya işçiye cinsel tacizde bulunması,
*İşverenin sataşma, gözdağı verme, yasaya aykırı davranışa özendirme, hapis gerektiren suç
işleme,asılsız isnat ve itham eylemlerinde bulunması,
*İşçinin diğer bir işçi ya da 3.kişiler tarafından cinsel tacize uğraması (m.24/II.d),
*İşverenin işçinin ücretini ödememesi (m.24/II.e),
*İşverenin işçiye az iş vermesi veya çalışma koşullarını uygulamaması (m.24/II.f).

c.b.İşverenin Haklı Nedenle Derhal Fesih Hakkı (m.25)
-Sağlık nedenleri (m.25/I)
*İşçinin kendi kastından ya da toplu olmayan yaşayışından yahut içkiye düşkünlüğünden doğacak bir
hastalığa ya da sakatlığa uğraması durumunda (ardı ardına 3 gün ya da 1 ayda beş işgününden fazla
sürmesi)(m.25/I.a),
*İşçinin sağlığının tedavi edilemeyecek nitelikte olduğu ve işyerinde çalışmasında sakınca
bulunduğunun ‘sağlık Kurulunca’ saptanması durumu (m.25/I.a),
*İşçinin işvereni yanıltması (Sözleşmenin esaslı noktalarından biri için gerekli nitelikler veya
koşullar kendisinde olmamasına karşın bunların varlığını ileri sürerek işvereni yanıltması).

-Ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri (m.25/II)
*İşçinin işvereni yanıltması,
*İşçinin, işveren veya onun aile üyelerinden birinin şeref ve namusuna dokunacak sözler söylemesi
veyahut asılsız ihbar ve isnatlarda bulunması (m.25/II.c),
*İşçinin, işverenin başka bir işçisine cinsel tacizde bulunması (m.25/II.c),
*İşçinin, işverene ya da aile üyelerinden birine veya başka bir işçisine sataşması veyahut işe sarhoş
gelmek, içki yasağına uymamak (m.84),
*İşçinin, bağlılık borcuna aykırı davranması(işverenin güvenini kötüye kullanmak, hırsızlık
yapmak,7 günden fazla hapisle cezalandırılan ve cezası ertelenmeyen bir suç işlemesi (m.25/II.f),
*İşçinin devamsızlıkta bulunması (izinsiz ya da haklı neden olmaksızın ardı ardına 2 işgünü veya bir
ay içinde 2 kez herhangi bir tatil gününden sonraki işgünü veya bir ay içinde 2 kez herhangi bir tatil
gününden sonraki işgünü yahut 1 ayda 3 işgünü işine gelmemesi (m.25/II.g),
*İşçinin (yapmakla ödevli bulunduğu) görevini yapmaması (m.25/II.h),
*İşçinin, işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi veya işverene zarar vermesi

-Zorlayıcı sebepler (m.25/III)
İşçiyi bir haftadan fazla süre ile çalışmaktan alıkoyan bir zorlayıcı sebebin ortaya çıkması (m.25) yla
işçi iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebilir (m.24/III).Aynı fesih hakkı işveren açısından da
geçerlidir(m.25/III).

c.c.Derhal Fesih Hakkını Kullanma Süresi (m.26)
m.24 ve m.25’de anılan ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan hallerde öğrenmeden itibaren 6 işgünü
ve her halde olayın gerçekleşmesinden itibaren bir yıl geçtikten sonra fesih hakkı kullanılmaz.




c.d.Haklı nedenle Feshin Hükümleri
*İş sözleşmesinin ortadan kalkması; Önceye etkili olmaz; olaydan sonraki durumlara etkili olur.
*Yukarıdaki nedenlerden ahlak ve iyi niyet kurallarına aykırı nedenlerle fesih yetkisini kullananın
uğradığı maddi ve manevi zararları karşı taraftan isteyebilir (m.26/ II).Sağlık nedeniyle feshetmesi
halinde, tazminat söz konusu olmaz.

*Kıdem Tazminatı’nı ödememesi için işveren, fesih hakkını 1475 SK’nun 14/ I-b.1 hükmüne
istinaden kullanmış (ahlak ve iyi niyet kurallarına aykırı davranış) olmalıdır. Diğer hallerde işveren,
Kıdem tazminatını (işçinin işine ve işyerine bağlılığının karşılığı-Yargıtay-,işçinin yıpranmasının
karşılığı-doktrin-) öder.

*Usulsüz fesih hakkının kullanılması; Karşı tarafın ileri sürdüğü neden kanıtlanamıyor ya da süre
geçtikten sonra bu hak kullanılmışsa usulsüzlük oluşturur ve karşı yanın uğradığı fesih yapan
tarafından ödenir.

A.İşverenin Cezalandırılması
-Kurma izni ve işletme belgesi verilmemesi,
-İşin durdurulması,
-İşyerinin kapatılması,
-İşçilerin çalışmaktan alıkonulması

B.Çalışanların Cezalandırılması
İş güvenliği kurallarına ve koruyucu önlemlere uymayanlar işveren tarafından cezalandırılır;
ancak bu kuralların işyeri yönetmeliklerine ya da toplu iş sözleşmelerinde suç olarak
tanımlanması ve karşıt olarak cezaların yazılması gerekir. Son halde T.İş. Sözleşmesinde
belirtilen kurul tarafından işçiler cezalandırılır. Cezalar;
-İhtar(uyarı),
-Tembih(kınama),
-Ücret Kesintisi,
-Kıdem İndirme,
-Geçici Göreve Son Verme,
-Sürekli Göreve Son Verme.
*Bir işçinin, diğer bir içinin iş kazasının olmasında dahli varsa, bundan ötürü hukuki ve cezai
sorumluluğu vardır.
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