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Bugün Türkiye'de uygulanmakta olan işkolu ve işyeri ayırımı
na dayanan i k i l i toplu iş sözleşmesi sistemlinin, barış yükümlülüğü 
ve b u yükümlülüğün türleri ve kapsamı açısından ele alınması ha
linde hukukî bir dayanağa sahip olduğu iddia edilemez. Aslında 
adı geçen i k i l i sistemin doğrudan doğruya i lg i l i olduğu husus, ba
rış yükümlülüğüdür. 

Gerçekten barış yükümlülüğü içeriği itibariyle ikiye ayrılmak
tadır : 1) Relatif barış yükümlülüğü, 2) Mutlak barış yükümlülüğü, 

Relatif barış yükümlülüğü, toplu sözleşme süresi içinde ve sa
dece toplu sözleşmede düzenlenmiş olan hususlarda, barışı koruma 
yükümlülüğü doğurur, toplu sözleşmede düzenlenmeyen hususlar
da ise, barış yükümlülüğü, yani grev ve lokavt yasağı ihdas etmez. 
Dolayısile yürürlükte bir toplu sözleşme bulunmasına rağmen, bu 
toplu sözleşmede düzenlenmeyen hususılarm diğer bir toplu söz
leşme ile düzenlenmesini istemek ve bu isteği grevle zorlamak ba
rış yükümlülüğünün bu türüne göre, mümkün bulunmaktadır. 

Mutlak barış yükümlülüğü ise, toplu sözleşme süresi içinde 
mutlak bir grev ve lokavt yasağı ihdas etmektedir. Yani sadece top
l u sözleşmede düzenlenen hususlarda değiL toplu sözleşmede dü
zenlenmeyen hususlarda da grev ve loikavt yasağı devam eder. Böy
lece mutlak barış yükümlülüğü, taraflar arasında her türlü f ik i r 
ayrılıklarının, ister bu fikir ayrılıkları toplu sözleşmede yer alan 
hükümlerin yorumlanmasına ilişkin bulunsun, ister toplu sözleşme
de hiç yer almayan, yani boş bırakılan hususlara ait olsun, barışçı 
yollarla çözümlenmesini gerekli kılmaktadır. B u suıetle mutlak barış 
yükümlülüğünü ihtiva eden bir toplu sözleşme, bir tür barış mua-
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hedesine benzemektedir- Nitekim İsviçre'de 1937 yılında makina 
ve metal sanayii iş kolunda yapılan mutlak bir barış antlaşması, o 
tarihten beri yenilenerek günümüze kadar devam etmiştir. 

Sonuç olarak görülüyor k i , relatif barış yükümlülüğünü ihtiva 
eden bir toplu sözleşme yürürlükteyken, aynı İş yeri için aynı ko
nuda olmamak şartile diğer tyj-ir toplu söz$e\ş<menin yapı\lmas-ı ve bu 
toplu sözleşmenin yapüm-aSınm grevle zarlanması mümkün bulun
maktadır. Halbuki yürürlükte bulunan toplu sözleşme ile mutlak 
biri barış yükümlitlüğü tesis edihnir bulunuluyorsa, bu takdirde o 
işyeri için ikinci bir toplu sözleşmenin yapılmasmı talep etmek, 
daha doğrusu bu talebi greu tehditi altında ileri sürmek katiyyen 
mümkün değildir. 

Bu sonucu diğer bir ifade ile şöyle tekrarlayabiliriz: Relatif 
barış yükümlülüğü ayrıt iş yetkide aynı konuda ikinci bir] toplu söz
leşme yapılmasını Önlemekte, jahat aynı işyerinde '•başka bir konu
da ikinci bir toplu sÖzle\şm& yapılmasına mâni olmamaktadır^ Mut
lak barış yükümlülüğü ise, sözleşme süresi içinde aynı iş yeri için 
aynı konuda vey\a başka foonuâa ihincî bir toplu sözleşme yapılma~ 
stnı katiyyen yasaklamaktadır. 

Relatif barış yükümlülüğü, tabiî sınırlarının dışına çıkartlaralî 
mutlak bir barş yükümlülüğüne dönüştürülebilir. Ancak bunun için 
tarafların yazılı bir anlaşması veya b ir kanun maddesi gerekli bu
lunmaktadır. 

Öte yandan raletif barış yükümlülüğü sözleşme ile birlikte do
ğar, ayrıca yazılı olarak ifade edilmesine gerek yoktur. 

Acaba ülkemizde üyrürlüğe konulan yasal düzenleme ile na
sıl bir barış yükümlülüğü kabul edilmiştir? 

Ülkemizde kabul edilen Grev ve Lokavt Yasasındaki sisteme 
göre, yapılacak bir toplu sözleşme ile önce relatif bir barış yü
kümlülüğünün doğacağından hiç şüphe edilmemektedir. Çünkü 
relatif barış yükümlülüğü, toplu sözleşmenin zarurî — unsurunu 
teşkil eder. Bu yükümlülük toplu sözleşme ile birlikte doğar, ayrı
ca belirtilmesine gerek yoktur. Reltif barış yükümlülüğünü ortadan 
kaldıran bir anlaşma muteber olmadığı gibi, böyle bir şartı ihtiva 
eden sözleşmeye de zaten toplu sözleşme denilemez. 
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Durum bölyeyken yasada barış yükümlülüğüne değinen özel 
bi'r madde ile karşılaşmaktayız. Grev ve Lokavt Kanununun 20- nci 
maddesinin 10. ncu bendinde, toplu sözleşme süresi içinde grev ve 
lokavt yasaktır, denilmektedir. 

Acaba yasa koyucu, özel bir madde sevkederken ne düşünmüş
tür? Yasal bir gereksinmeye ihtiyaç olmadan toplu sözleşmenin ya-
pılmasile kendiliğinden doğacak olan relatif bir barış yükümlülü
ğünü fuzulî yere tekrarlamış mıdır? Yoksa yasa koyucu, özel bir 
madde sevketmekle,, ya bir yazılı anlaşma veya bir yasal düzenle
me ile doğabilecek olan mutlak barış yükümlülüğünü mü düşün
müştür? ' 

Bu husus açıklığa kavuşturulduğu takdirde mükerrer toplu söz
leşme sorununun da kendiliğinden çözümleneceği aşikârdır. 

Aslında i k i l i toplu aş sözleşme sistemini uygulamaya getiren 
Yargıtaym konuya bu açıdan hiç yaklaşmadığı, meseleyi barış yü
kümlülüğünün i k i türlülüğü bakımından ise, katiyyen e&e almadığı 
anlaşılmaktadır. Yargıtaym bu kararı tek bir tür bariş yükümlülüğü 
bulunduğu, bunun ise relatif nitelikte olduğu, daha doğru bir ifade 
ile sanki relatif ve mutlak barış yükümlülüğü diye bir ayırım yokmuş 
gibi bir düşünce içinde bulunduğu kanısını uyandırmaktadır. 

ö t e yandan Yargıtaym, barış yükümlülüğünün relatifliği nok
tasından hareket ederken de^ yanılgıya düştüğü görülmekte ve bu 
husus yargıtaya atfedilen birinci tenkide nazaran çok daha belirgin 
bir şekilde ortaya çıkmaktadır. 

Bu i'ki noktayı yargıtaym maruf kararlarına dayanmak suretiy
le kanıtlamak mümkündür. 

1) Yargıtay, Türk Hukukunda, F. Almanya'da olduğu gibi, 
relatif barış yükümlülüğünün hâkim olduğu görüşünden hareket 
etmiştir. 

Gerçekten Yargıtay 9. ncu Hukuk Dairesi Kurulunun 7.2-1966 
günlü kararında şöyle demektedir 1 : "275 sayılı kanunda işçi k u 
ruluşlarının ayni işyeri için hem i'şkoîu ve hem de işyeri esasına 
göre, toplu iş sözleşmesi yapamayacaklarını gösteren bir hüküm 

1) Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, E, 8425, K. 8230, T. 12.8.1965 
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yer almış değildir. Gerek doktrinde, gerekse uygulamalarda aynı 
işyerleri için hem işkolu ve hem de işyeri seviyesinde toplu iş söz
leşmeleri yapılabileceği kabul edilmiştir. İşkolu seviyesindeki toplu 
sÖzleşmeJerb genel normları tesbit eder. Daha başka bir deyimle, 
b u sözleşmeler normatif bir nitelik taşırlar. İşyeri esasına göre ak-
tedilen toplu sözleşmeler ise, fer'î bir karaktere sahiptirler. Ger
çekten işkolu esasına göre toplu iş sözleşmesi yapıldıktan soma, 
o iş koluna dahil işyerleri için toplu sözleşme yapılmayacağını gös
teren bir hüküm yasaya konulmamıştır. Yasa ile kabul edilen sis
teme göre, hem işkolu, hem de işyeri için toplu sözleşme yapılabi
leceği esası benimsenmiştir. 

Esasen işkolu seviyesinde yapılan toplu iş sözleşmelerine o iş
kolu içindeki işyerlerinin özelliklerini kapsayan hükümlerin konul
ması çoğu kez mümkün olmaz. O halde, işkolu esasına göre, bir 
toplu iş sözleşmesi yapıldıktan sonra diğer şartlar da gerçekleşirse, 
o işkolundaki işyerlerinin özelliği ile i lg i l i bulunmak şartile o iş
yeri için toplu sözleşme yapılabileceği düşüncesine yer vermek ge
rekir. Burada 275 sayılı Yasanın 20. nci maddesinin 10. ncu ben
dindeki yasak hüküm karşısında işyeri esasına göre,- toplu sözleşme 
yapılamayacağı yollu bir düşünceye yer verilmesi söz konusu ola
maz- Çünkü anılan yasak hüküm 19. ncu maddenin 2 nci bendi hü
kümleri saklı kalmak kaydile toplu iş sözleşmesi! süresi içinde greve 
başvurulamayacağma İlişkindir. Az önce açıklandığı üzere işyeri 
esasına göre yapılacak toplu sözleşme o işyerinin özelliği ile i lg i l i 
olacağı için anılan yasak hükmün uygulanması söz konusu olamaz:." 

Böylece Yargıtay'ın, işkohı toplu sözleşmesi île işyeri toplu söz
leşmesinin başka başka konuîatn içerdiğini söylemek mretüe tama
men relatif barış yükümlülüğünü benimsediği anlaşılmaktadır. Çün
kü yukarıda da değinildiği gibi, ancak relatif banş yükümlülüğünün 
geçerli olması halinde, aynı işyeri için başka konularda olmak şartile 
birden fazla toplu sözleşme yapılması mümkün bulunmaktadır. As
lında bu toplu sözleşmelerin mutlaka işkolu ve işyeri gibi ik i ayrı 
düzeyde olması da şart değildir. Konular bşaka olduktan soma, yani 
yürürlükte bulunan topllu sözleşmede düzenlenmemiş olmak şartile 
aynı işyeri için ayrı düzeyde veya aynı düzeyde birden fazla toplu 
sözleşmelerin yapılmasına da bir engel bulunmamaktadır. 
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2) Yargıtay barış yükümlülüğünün relatifliği noktasından ha
reket ederken yanılgıya düşmüştür. 

Gerçekten bir başka uyuşmazlıkta şirket vekilleri, "işyerinde, iş
yeri seviyesinde ve halen mer'î ve muteber toplu iş sözleşmesinin yü
rürlükte olduğu, işkolu seviyesinde yeniden yapılacak bir toplu iş 
sözleşmesinin işverene yeni malî külfetler tahmil etmesi, işçilerin 
greve gidememeleri gibi imkânsızlıklar dolayısile", işkolu seviyesin
deki bir toplu sözleşme çağrısına itiraz etmiş bulunuyorlardı. Bu uyuş
mazlıkta yargıtay kararını şöyle açıklamıştu'2: "275 sayılı yasada 
toplu iş sözleşmesi yapmaya yetkili işçi kuruluşlarının aynı işyeri 
için hem işyeri, hem de işkolu seviyesinde toplu iş sözleşmeleri ya
pamayacağını gösteren bir hüküm sevkedilmemiştir. Öte yandan 
uygulama ve doktrinde hem işyeri1, hem işkolu seviyesinde toplu iş 
sözleşmesi yapılabileceği esasi kabul edilmektedir." 

Burada ilginç bir nokta "malî külfetler" itirazında karşımıza 
çıkmaktadır. Relatif barış yükümlülüğüne göre, toplu iş sözleşmesi 
yürürlükteyken, yapılacak yeni toplu sözleşme ile, "işverene yeni 
malî külfetler tahmil edilecek ise , , ; i bu toplu sözleşme, yürürlükte 
bulunan toplu sözleşmeyi tâdil etmiş sayılacağından, yapılamaz, 
yani grevle zorlanamaz. Gerçekten relatif barış yükümlülüğünün 
kapsamının tayininde başvurulan en sağlam ölçü, "mâlî külfetler" 
kıstasıdır. Buna göre, eğer yapılacak yeni toplu sözleşme yürürlük
te bulunan toplu sözleşmenin malî portesini değiştiriyor İse, yürür
lükte bulunan toplu sözleşmenin hükümlerini değiştirici mahiyette 
olduğu açıklık kazanır ve bu toplu sözleşme, ister işkolu, ister işyeri 
düzeyinde olsun yapılamaz. Daha doğru bir ifade ile böyle bir top
lu sözleşmenin yapdması grevle zorlanamaz. 

Gerçi Yargıtay bir işyeri toplu sözleşmesi1 ile, bir işkolu toplu 
sözleşmesinin içtima edebileceğini kabul ederken, "İşkolu toplu 
sözleşmesi genel hükümleri ihtiva eder, işyeri toplu sözleşmesi ise, 
i'şyerine ait Özellikleri tesbit eder" demek suretile :, bunların konu
larının ayrı ayn olacağını varsaymış gibi görünmüştür. Ancak dava 
konusunda, bu husus üzerinde hiç durmamak suretiyle bunun ak
sini ifade etmiştir. 

2) Yargıtay 9 neu Hukuk Dairesi, E . 74, K. 3, T. 11.1.1966. 
3) Hueek - Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrechts, 7. Aufl., S. 317. 
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Halbuki relatif barış yükümlülüğünün kapsamının tayininde 
önemli olan, toplu sözleşmelerin düzeyleri değildir. Önemi,;! olan 
yapılacak toplu sözleşmenin yürürlükle bulunan toplu sözleşmeyi 
değiştirici mahiyette oilup olmamasıdır. Buna göre bir işkolu toplu 
sözleşmesi yürürlükteyken, bir işyeri düzeyinde toplu sözleşmenin 
yapılması aynı konuda olduğu takdirde (yani önceki toplu sözleş
meyi değiştirici mahiyette ise) hiçbir suretle relatif barış yükümlü
lüğü ile de bağdaşamamaktadır. Şayet bir toplu sözleşme —işyeri 
veya işkolu düzeyinde— yürürlükte bulunan bir topta sözleşmenin 
—bu toplu sözleşme ister işyeri, ister işkolu düzeyinde olsun— bü
tünü ve bilhassa malî portesini değiştirmiyorsa, o takdirde yapıla
bilmektedir. 

Yukarıdaki açıklamalara göre, Yargıtay relatif barış yükümlülü
ğünün kapsamı açısından da yanılgıya düşmüştür. Dolay ısile Yar-
gıtaym bu görüşüne, barış yükümlülüğünün hiçbir türüne göre ka
tılmak mümkün değildir. 

Öte yandan Yargıtay, relatif barış yükümlülüğünün kurallarına, 
şayet yapılacak toplu sözleşmeler aynı düzeyde ise, \bir an itibar 
etmekte ve bu görüşünü çok açık bir şekilde belirtmektedir. Ger
çekten Yargıtay bir kararında şöyle demektedir^ : "İşkolu esası üze
rine kurulmuş bir işçi teşekkülü tarafından yapılmış bir toplu iş 
sözleşmesi yürürlükteyken aynı işkolunda aynı konuda diğer bir 
toplu iş sözleşmesi yapılamıyacağı gibi, işyedi esasına göre kurulmuş 
işçi sendikası tarafından bir veya birden fazla işyerleri için toplu 
iş sözleşmesi yapılmış ise, bu sözleşme yürürlükte olduğu sürece 
aym işyenl oeya işyerleri için aynı konuda diğer bir işçi teşekkülü 
tarafından bir toplu iş sözleşmesi yapılamaz." 

Görülüyor k i Yargıtay, aynı seviyede olduğu takdirde aynı ko
nu şartı üzerinde açıklıkla durmaktadır. Bu ise, barış yükümlülü
ğünün relatif olması halini ifade etmektedir. Öte yandan aynı ko
nu üzerinde olmadığı takdirde aynı işyeri için ikinci bir işkolu veya 
ikinci bir işyeri seviyesinde toplu sözleşmenin yapılabileceğini müm
kün görmektedir. Halbuki yukarıda da temas ettiğimiz gibi aynı 
konuda ikinci bir toplu sözleşmenin yapılabilmesi barış yükümlü
lüğünün relatif olması halinde mümkün bulunmaktadır. 

4). Yargıtay 9. ncu Hukuk Dairesi, E , 4612,. K. .5416, T, 17.6.1965. 
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Sonuç olarak gerçek şu ki , Yargıtay 275 sayılı yasaya göre 
mutlak. değil, kesin surette relatif barış yükümlülüğünü kabul et
miş bulunmaktadır. Ancak relatif barış yükümlülüğünü kabul eder
ken de, bu yükümlülüğün kapsamına hiç itibar etmemiştir-

O halde Yargılayın görüşünü şöyle Özetleyebiliriz. 

1) Yargıtay 275 sayılı yasaya göre, mutlak barış yükümlülüğü 
değil, relatif barış yükümlülüğünü kabul etmiştir. 

2) Yargıtay relatif barış yükümlülüğünün kapsam ve anlamı-
• na, içtima edecek toplu sözleşmeler aynı düzeyde ise, bir an itibar 

eder görünmüştür. 

3) Yargıtay relatif barış yükümlülüğünün kapsamı ve anla
mına içtima edecek toplu sözleşmelerden bir i işkolu, diğer,i işyeri 
olmak üzere ayrı düzeylerde ise hiç itibar etmemiştir. 

Birinci olarak Yargıtaym 275 sayılı yasanın 20. ncî maddesi
nin 10, ncu bendine rağmen, mutlak değil relatif barış yükümlülü
ğünü kabul ettiğini görüyoruz. Aslmda yukarıda da değnıildiği gi
b i ,Yargıtaym meseleyi bar,ış yükümlülüğünün ik i türlülüğü açısın
dan ele almadığı açıkça belli olmaktadır. 

Eğer gerçek Yargıtaym düşündüğü gibi ise, bu takdirde yasa 
koyucunun 275 sayılı yasanın 20. ne; maddesinin 10. bendinde be
lirtmiş olduğu hüküm de lüzumsuz ve yersiz tekrarlanmış bir hü
küm olmakta ve üstelik ait olmadığı bir başlık altında yer almış 
bulunmaktadır. Gerçekten yukarıda da belirtildiği gibi relatif barış 
yükümlülüğünün doğması için bir kanım maddesine ,ihtiyaç yoktur. 
Kanun maddesi, mutlak bir barış yükümlülüğünün doğması için 
yeterli bulunmaktadır. 

ö t e yandan 20- nei madde başlığı altmda tasnif edilen diğer 
hallere göz atılacak olursa, bunların hiçbirinde gıev ve lokavta g i 
dilemeyeceği kesin ve açık bulunmaktadır. Örneğin savaş halinde 
kelimenin tam anlamı ile mutlak bir barış yükümlülüğü hüküm sü
receğinden hiç kimsenin kuşkusu bulunmamaktadır. 20. nci mad
denin birinci bendi gibi diğer 9 bendinin de mutlak bir barış yü
kümlülüğü ihtiva ettiğinden yine şüphe edilmemektedir. Böylece ga
rip bir durum ortaya Çıkmaktadır. 20. nci maddenin ayrı ayrı 9 
bendinde mutlak bir barış yükümlülüğünden söz edilirken 10. ncu 
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bendinde birdenbire karşımıza mutlak değil, fakat relatif bir barış 
yükümlülüğü çıkmaktadır. Böylece maddenin "grev ve lokavt ya
sakları" ibaresini taşıyan başlığı sadece 9 bent için geçerli olup 
10. ncu bent için geçerli olmamaktadır. Bu öncelikle kanun okuma 
tekniğine aykırı düşmektedir ve kabule şayan bulunmamaktadır. 
Zira toplu sözleşme süresi içinde grev ve lokavt yasağmı ihdas 
eden bent, grev ve lokavtın mutlak olafak yasak edildiği madde 
içinde yer almaktadır. Bunun tek bir istisnası ve diğer sapmalar y i 
ne kanunla başka maddeler halinde belirtilmiştir. 

Böylece kanımıza göre, Türk Hukukunda barış yükümlülüğü 
mutfak bir grev ve lokavt yasağı olup, kanuna dayanmakta ve ba
rış yükümlülüğünün ihlâli t ipik bir kanun ihlâlini teşkil etmekte
dir- Bu duruma göre de Türk Hukukunda asldan bir işyeri için tek 
sözleşme prensibidir 5 . 

Yargılayın (2) ve (3) numaralı maddelerde açıklanan görüşüne 
gelince, burada söz konusu olan relatif barış yükümlülüğüdür. M u t 
lak barış yükümlülüğünde barış ile grev ve lokavt arasına kalın 
bir duvar çekilmiştir. Sınır haller mevcut olamamaktadır. Basit bir 
Şekilde grev ve lokavt yapılamamaktadır. Buna mukabil relatif ba
rış yükümlülüğünde, sınır haller mevcut olabilmektedir. Relatif ba
rışın sınırlarını tayinde ise, güçlükler bulunmaktadır. Temel kaide 
şudur : Relatif barış yükümlülüğü toplu sözleşme ile sarahaten ve 
zımnen düzenlenmiş olan hususları ve mevcut toplu sözleşmenin 
bütününe tesir edecek olan yeni talepleri' kapsamaktadır. Bu temel 
ilkeye göre, i leri sürülen tek tek talepler, toplu sözleşmede düzen
lenmiş olmamakla beraber, toplu sözleşmenin bütününe tesir ede
bilecek bir mahiyet taşıyorlarsa, relatif barış yükümlülüğünün kap» 

5) In dem türkischen T V G lautet kategorisch und uneingeschränkt: 
"Wahrend der Dauer des Kollektivarbeitsvertrages darf nicht 
gestreikt oder ausgeperrt werden. Also nach dem türkischen 
Recht erscheint die Fridenspflicht nicht eine relative, selbst
verständliche Vertragsgrundlage, sondern darüber hinaus als 
eine absolute Fridespflicht kraft gesetzlicher Regelung, deren 
Verletzung eine typische Gesetzesverletzung darstellt., Nurhan 
Akcayh "Die Auswirkung der tariflichen Friedenspflicht auf 
das Einzelarbeitverhältnis nach dem Recht der Türkei und nach 
deutschem, Recht", Doktora tezi, Münih 1964, s. 25. 
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samı içine girerler. Bu temel kaidenin uygulanmasında da özellikle 
şu prensipten hareket edilmektedir : Yapılan bir toplu sözleşmenin 
malî portesi, yeni taleplerin değerlendirilmesinde esas olmaktadır. 
Şayet yeni talepler bu porteyi değiştiriyor ise, relatif barış yüküm
lülüğünün kapsamı içinde kalmaktadır. Halbuki mevcut toplu söz
leşmenin mal i portesini doğrudan doğruya veya dolayısüe değiştir
meyen ve mevcut toplu sözleşme içinde de yer almayan hususlarda 
relatif barış yükümlülüğü bahis konusu olmamaktadır. Aslında re
latif barış yükümlülüğünün sınırını tayinde dikkat edilecek husus, 
tarafların toplu sözleşmeyi yaparken b ir noktayı bilerek açık bı
rakmaları ve bu noktada sarahaten veya znnnen grev ve lokavt 
serbestisini saklı tutmalarıdır- Görülüyor k i realatif barış yükümlü
lüğünde, bir işyeri için birden fazla sözleşmelerin içtima etmesi 
mümkündür. Bu sebepten erlatif barış yükümlülüğünü benimseyen 
F. Almanya'da "sözleşmelerin çatışması" sorunu ortaya çıkmıştır. 
Halbuki mutlak barış yükümlülüğünde bir işyeri için tek sözleşme 
prensibi esas olduğundan, kaide olarak mutlak barış yükümlülüğü
nü benimseyen İsviçre'de uzlaştırma kurulları ve hakem müessesesi 
çok gelişmiştir. Buna mukabil sözleşmelerin çatışması problemi 
hiç aktüel değildir. 

Relatif barış yükümlülüğünün sınırını bir örnekle açıklayalım : 
İşkolu seviyesinde bir toplu sözleşme yapılmış ancak ücretlerin tes-
bi t i işyeri seviyesinde yapılacak toplu sözleşmelere terkedilmiş ve 
böylece münferit işyerleri için ücretleri tesbit eden işyeri seviyesin
de toplu sözleşmeler aktedilmiş ve bu toplu sözleşmeler için muh
telif süreler tesbit edilmiş olsun. Bu durumda ücretlere taallûk eden 
işyeri seviyesindeki toplu sözleşmelerden birinin süresi dolmuş, an
cak işkolu seviyesindeki toplu sözleşme hâlâ yürürlükte bulunuyor
sa, süresi biten işyeri seviyesindeki toplu sözleşmenin taallûk ettiği 
işyri için yapılacak yeni toplu sözleşme, 'artık relutif barış yüküm
lülüğü altında bulunmamaktadır. Çünkü ücretlerle i lg i l i olarak i ler i 
sürülecek yeni talepler, yürürlükte bulunan işkolu seviyesindeki 
toplu sözleşmeyi değiştirmemektedir. Buna mukabil ücret ve maaş
larla i l g i l i işyeri seviyesinde toplu sözleşmeler yürürülkteyken, işko
l u seviyesindeki toplu sözleşme dolmuş olsa, yapılacak yeni iş
kolu toplu sözleşmesi ile ücretlerin artırılması sonucunu doğuran bir 
düzenleme mümkün bulunmamaktadır. Çünkü bu düzenleme, üc
retlerle i lg i l i olarak malî külfetin ağırlaşması sonucunu doğurmak-
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ta, dolayısile henüz yürürlükte bulunan işyeri seviyesindeki toplu 
sözleşmelerin değiştirilmesi mânasını taşımaktadır. 

Halbuki yukarıda verilen örneklerden anlaşılacağı üzere, Yar
gıtay aynı işyeri için aynı düzeylerde olmak üzere, yani şükolu ve 
işyeri toplu sözleşmelerinin yapılabileceğini kabul ederken,, bunların 
birbirlerine olacak yansımaları üzerinde hiç durmamış ve barışın 
relatifliği halindeki kurallara uymamıştır. Hatta bu ihmalkârlığı ay
nı seviyede yapılacak, toplu sözleşmelerde de göstermiştir. Gerçek
ten Yargıtay basit bir şekilde bir işyeri için aynı düzeyde i k i toplu 
sözleşme yapılamıyacağmdan söz etmektedir (taraf işçi sendikasının 
aynı olup olmamsaı burada önemli değildir)- Bunu açıklıkla ifade 
eden Yargıtay yine yanılgıya düşmüştür. Çünkü velatif barış yüküm
lülüğüne göre böyle mutlak bir yasak söz konusu olmamaktadır. 
Eğer aynı düzeyde yapılacak ikinci toplu sözleşme ;île mevcut top
lu sözleşmenin konusuna dahil olmayan bir husus hükme bağlana-
caksa ve bu hususun düzenlenmesi mevcut toplu sözleşmenin tâdil 
edilmesi sonucunu doğurmuyorsa ve bütününe tesir etmiyorsa, ay
nı düzeyde ikinci toplu sözleşmenin yapılması pekâlâ mümkün bu
lunmaktadır. 

Aslmda barış yükümlülüğü bakımından ülkemizde ortaya çıkan 
uyuşmazlığa ait sorunun şöyle ifade edilmesi gerekmektedir : 

1) Bir işyerini kapsayan bir toplu sözleşme yürürlükteyken, 
aynı işyeri için ikinci bir toplu sözleşme yapılabilir mi? 

2) İkinci toplu sözleşmenin yapılması grevle zorlanabilir mi? 

Meselenin özü budur. Yargıtay konuyu sadece birinci soru açı
sından ele almış ve bu açıdan isabetli bir görüş açıklamış bulun
maktadır. Gerçekten bir sözleşmenin tarafları aynı ise.| bu sözleşme 
süresi içinde aynı konuda ikinci bir sözleşme yapılamıyacağı aşi
kârdır. Öte yandan büyük organizasyonun sözleşme yetkisi küçük 
organizasyon tarafından kısıtlanamıyacağı gibi, küçük organizasyo
nun sözleşme yetkisi de büyük organizasyon tarafından bertaraf 
edilemez. Bu durum ise, hukukun genel prensiplerinin tekrarlan
masından başka bir şey değildir. 

İkinci suale gelince, burada barış yükümlülüğünün relatif ve
ya mutlak olduğunu araştırmak gerekir. Önceden yapılan toplu söz-
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leşme, kapsadığı işyerleri için sadece bir relatif barış yükümlülüğü 
lesis etmiş ise. aynı konuda olmamak şartiyle ikinci toplu sözleşme
nin yapılmasını grevle zorlamak mümkündür. Fakat yürürlükte bu
lunan toplu sözleşme, mutlak bir barış yükümlülüğü tesis etmiş ise, 
bu takdirde aynı işyeri için başka konuda dahi olsa, ikinci bir toplu 
sozleşmenm yapılması grevle zorlanamaz. 

EK : Bilindiği gibi F. Almanya'da relatif barış yüldimlülüğü ge
çerli bulunmaktadır- Konuya açıldık kazandıracağı düşüncesiyle, bu 
konuda Hueck - Nipperdey'daıı (Lehrbuch des Arbeitsrechts,, 7. A u f l . 
s. G13 vd.) yaptığımız bir çeviriyi ek olarak veriyoruz. 

2. Barış yükümlülüğünün nisbîliği (Relativitaet). 

Nisbl barış yükümlülüğünün kapsamı, yukarıda belirtildiği gibi, 
sınırlıdır. Barış yükümlülüğü aslında mutlak değil, nisbî bir yüküm
lülüktür. Bu yükümlülük herşeyden Önce toplu sözleşme içinde, yü
rürlükte bulunan toplu sözleşmenin hükümlerinin değiştirilmesi ve
ya ortadan kaldırılması hedefini güden her türlü barışı bozucu 
davranışlardan kaçınılmasını gerektirir. Nisbî barış yükümlülüğü 
ile toplu sözleşmenin muhtevası, toplu sözleşme ile getirilen düze
nin korunması gerekir. Aynı şekilde toplu sözleşme ile düzenlenen 
çalışma şartlarının, grev ve lokavt gibi iş kavgalarile, sürenin b i t i 
minden önce, değiştirilmesine teşebbüs edilmesini önler. Bu "Rela
tivität", aslında "genel bir barış yükümlülüğünün", — k i böyle bir 
yükümlülük y o k t u r — sun'î bir şekilde sınırlanması veya kısıtlanma
sı sııretile ortaya çıkmamaktadır- Bil'akis sözleşmeye riayet borcu
nun mantıkî bir sonucu, böyle bir borcun bir yansımasıdır. 

Öte yandan nisbî barış yükümlülüğü toplu sözleşmenin varlı
ğına tevcih edilmemekle beraber, toplu sözleşme ile çelişkili he
deflerin elde edilmesi için başvurulacak grev ve lokavt gibi açık 
iş kavgasını da yasaklar. Bu sebepten doğrudan doğruya toplu söz
leşmenin varlığına değil de, barış yükümlülüğünün ve sözleşmeye 
iyiniyetle riayet borcunun anlam ve amacına aykırı düşecek grev ve 
lokavtlar da,, toplu sözleşmeye yani ,toplu sözleşme içinde yer alan 
barış yükümlülüğüne aykırılık teşkil eder. 

özeüikle toplu sözleşme süresi içinde, bu toplu sözleşme ile 
hüküm altına alınan ücretlerin ve çalışma sürelerinin yükseltilmesi 
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veya azaltılmasına yönelik grev ve lokavtlar açık bir şekilde barış 
yükümlülüğünü ihlâl ederler0. 

a) Çoğunlukla barış yükümlülüğünün ihlâli şöyle bir durum
da ortaya çıkmaktadır. Taraflardan bir i toplu sözleşmenin muhte? 
vasi hakkında objektif bakımdan doğru olmayan bir yorumu be
nimsemekte ve bu görüşünü grev ve lokavt yoluyla gerçekleştir
meğe çalışmaktadır. Böylece toplu sözleşmenin değiştirilmesi için, 
bir taraf.; baskı aracını kullanmakta ve bu baskı da toplu sözleş
meye aykırılık teşkil etmektedir. Ancak b u gibi durumlarda, toplu 
sözleşmenin kusurlu bir şekilde ihlâlinden söz edilememektedir. Ye
ter k i , toplu sözleşmenin bir hükmüne karşı çıkılırken toplu sözleş
me tarafları objektif bir anlayışla hatalı bir hukukî görüşten hare
ket etmiş olsunlar ve hukuken düşülen bu hata da mazur görülebilir 
türden bulunsun. Böyle bir durum, istinat edilen hukukî görüşün, 

6) Öte yandan, toplu sözlşeme ile tesbit edilen ücretlerin asgari 
ücret düzeyini teşkil ettiği gerekçesiyle girişüecek bir grev ve 
lokavtın, barış yükümlülüğüne aykırı olmayacağı iddiası lieri 
sürülemez. Çünkü burada, bizzat toplu sözleşmenin kendisine 
tevcih edilen bir hareket mevcuttur. Gerçekten o ana kadar 
geçerli olan ücretler yerine daha yüksek ücretlerin getirilmesi 
söz konusu olmaktadır. Burada toplu sözleşme ile ferdî iş sözleş
mesi arasındaki münasebeti ilgilendiren işçi yararına şart ilkesi 
ile bir irtibat bulunmamaktadır. 

Bundan başka, toplu sözleşmede tesbit edilen ücretlerin üs
tünde ücret Ödenmesine bir 'toplu sözleşme ile değil de, ferdî 
iş sözleşmesinde temin edilmesini ve ferdî iş sözleşmesi hüküm
leri mucibince ödenmekte olan toplu sözleşme fevkindeki ücret
lerin artırılmasını hedef alan grev ve lokavtlar da barış yüküm
lülüğüne dolayısiyle aykırılık teşkil ederler. Toplu sözleşmenin 
asgarî ücretleri tesbit ettiği gerçeği karşısında, münferit ücret 
artışları taleplerinin ve bu ücret artışını öngören iş sözleşmele
rinin, toplu sözleşmenin ihlâlini 'teşkil etmeyeceği, iddiası, böy
le bir iddia ile ortaya çıkan ve bu iddiasını grevle tazyik eden 
sendikanın, toplu sözleşmeden doğan barış yükümlülüğünü ih
lâl etmesini önleyemez. İşçi daha iyi çalışma şartlarını aramak 
için iş sözleşmesini feshedebilir. Fakat daha müsait çalışma şart
larını elde edebilmek için grev gibi baskı yoluna başvuramaz. 
Başka bir düşünce şekli, toplu sözleşmenin mâna ve amacına 
aykırı düşer ve toplu sözleşmenin işveren bakımından ifade et
tiği bütün mâna ve değerini ortadan kaldırır. 
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geçmiş bir davada doğru olarak hükme bağlanması veya hasım ta
raflarca mükerreren kabul edilmiş olması halinde mümkündür. Bu
nunla beraber, bu tür hukukî yanılgı mütecaviz davranışın dayana
ğını teşkil ediyorsa, söz konusu hukukî yanılgının mazur görünürlü
ğü sert koşullar içinde değerlendirilmelidir. 

Bunun dışında, barış yükümlülüğünün bir de şu halde ihlâl 
edildiğini kabul etmek gerekir : Toplu sözleşmede tesbit edilen ça
lışma şartlarının düzeltilmesi veya temdit edilmesi, toplu sözleşme
nin bitiminden sonraki bir zaman süresi için istenildiği halde, grev 
ve lokavt toplu sözleşmenin süresi içinde başlatılmış, ise, bu tak
dirde, bu grev de, toplu sözleşmenin,, çalışma barışını yürürlükte 
bulunduğu süre içinde teminat altına almak şeklindeki amacına ay
kırı düşer. Öte yandan sözleşmenin tarafını teşkil eden işveren te
şekkülü, üyelerine sendika kararı ile toplu sözleşme fevkinde ücret 
anlaşması yapmamalarını önerirse, bu Önerinin., tarafların sözleş
meyi yürütme yükümlülüklerine aykırılık teşkil ettiğini kabul etmek 
gerekir- îşçi yararına şart ilkesi, § 4 Abs. 3 TVG'de açıkça ifadesini 
bulduktan sonra, bir işveren sendikasının, sendika kararı ile üye
lerinden, onların toplu sÖzJeşme şartlarını azamî şartlar olarak ka-
bulbul etmelerini talep etmesi kabule şayan olamaz. 

b) Bu özel haller dışında, genel olarak bir toplu sözleşmenin 
ne fiilî, ne hukukî geçerliliğine yöneltilmeyen iş kavgalarının da, 
toplu sözleşmeye aykırılık teşkil edeceği çoktan beri kabul edilmek
tedir. Şu şartla :ki, yürütülen iş kavgası gütmüş olduğu hedef açı
sından, toplu sözleşmenin iyiniyet hükümlerine göre yorumlanan 
barış yükümlülüğü ile bağdaşamamış olsun. Sınır haller için, bu 
genel prensibin kapsamını daha etraflı bir şekilde ele almak gere
kir (Vgl. unten c. f f ) . Ancak bu prensip,, keshıleşmiş bir hüküm 
şeklile, kısmen ve doğrudan doğruya şöyle bir sonucun doğmasını 
hazırlamıştır. Bir sendika, özel bir noel parası almak veya işçi elin
de varlık teşkiline ilişkin olmak üzere işverene ek külfetler yükletil-
mesi amacile, toplu sözleşme ücretlerinin henüz yürürlükte bulun
masına rağmen* bu taleplerini grevle zorlayabilmektedir. Böyle bir 
grev, ücretleri tesbit eden toplu sözleşmede doğal ve zorunlu olarak 
mevcut olan barış yükümlülüğünü ihlâl etmektedir. Çünkü işçiye 
Özel bir tediye yapılması, ücretlerin yükseltilmesi sonucunu doğur
maktadır (s. 315). 

F. 6 
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Bununla beraber çok zaman iş kavgasının hedefi ile yürürlük
teki toplu sözleşme arasında bulunan bu illiyet, açık bir şekilde 
reddedilmektedir, örneğin, ücretleri tesbit eden bir toplu sözleşme
nin süresi içinde, iş gruplarının başka bir bölünme ile yeniden dü
zenlenmesini amaçlayan bir iş kavgasında, çalışma saatlerinin yeni
den düzenlenmesi, dolaylı olarak dahi, ücretle i lg i l i düzenlemeye 
yansımayacağı için, bu iş kavgası, ücretlerle i l g i l i toplu sözleşme 
üe, bu toplu sözleşmenin süresi devammca kurulmuş olan barış yü
kümlülüğünün kapsamı içine girmemektedir-

Öte yandan toplu sözleşmede saklı olan barış yükümlülüğü 
grev yapan işçilerin çalışma şartlarının —kısmen veya tamamen— 
grevin konusunu teşkil etmediği iş kavgalarım kapsamı içine alma
maktadır. Özellikle taraflardan birinin öncelikle yabancı amaçlar
la (sempati grevi gibi) yapmış olduğu grev de relatif barış yüküm
lülüğünün kapsamına girmemektedir. 

c) Öte yandan i k i birbirine zıt olaylar doğması, yani,, grevin 
amacının yürürlükte bulunan toplu sözleşme ile bağdaşıp bağdaş
madığının şüpheli olduğu hallerde de, açık bir çözüm bulunmakta
dır. Uygulamada böyle bir şüphe, sadece toplu sözleşme tarafların
ca şimdriye kadar hükme bağlanmayan sorunların ilk defa toplu 
sözleşme ile düzenlenmesi gerektiği halinde değil, aynı zamanda 
ve Özellikle büyük bir toplu sözleşme kompleksinin (burada birden 
fazla toplu sözleşmeler olabilir* veya birbir ini tamamlayan toplu 
sözleşmeler olabilir, veya bir tek toplu sözleşmenin çeşitli ihbar 
önelleri bulunan müteaddit bölümleri söz konusu olabilir) sadece 
bir kısmının, muteber bir feshi ihbardan sonra bu kısmm yeniden 
düzenlenmesi gerektiği hallerde de ortaya çıkmaktadır. Böylece bir 
konunun yeniden düzenlenmesi ile doğan problem, bir toplu sözleş
me - kompleksinin müteaddit sözleşmelere veya f arkh yürürlük sü
releri bulunan sözleşme birimlerine bölünmesinin hukuken nasıl bir 
anlam taşıyacağı sorununun, barış yükümlülüğünün sınırlarının ta
yin edilmesinde, Ön plâna geçmesile ıkısmen çözümlenebilmek tedir. 
Böylece ortaya çıkan bu sorun şu hususu haklı kılmaktadır; bu gibi 
hallerde dahi, hanş yükümlütüğunün kapsmmnı, bundan sonra yü
rürlüğe girecek olan toplu sözleşmenin maddî muhtevasına göre 
tam anlamı ile tesbit etmek, tıpkı grev i le güdülen amacın değer
lendirilmesinde olduğu kadar önemli bulunmaktadır. Ortaya çıkan 
sorun bu kuraldan inhiraf edilmemesini gerektirmektedir. 
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d) Bir koalisyonun, grev başladığında henüz hükme bağlan
mamış olan sorunların normlara bağlanmasını talep etmesi halinde 
pıima facie bir barış yükümlülüğünden söz edilememektedir. Çün
kü bu maddelerin sadece toplu sözleşme süresi içinde düzenlenme
si istenemez. Sonradan yapılacak her türlü düzenlemelerin ise,, her 
an yapılabilecek bir toplu sözleşme ile mümkün olacağı hususunun, 
eğer grev ve lokavt serbestisi muhafaza edilmek isteniyorsa, açık 
bir şekilde veya zımnen, mahfuz tutulması gerekmektedir. Bunun
la beraber, son zamanlarda bazı yazarlar barış yükümlülüğünün kap
samının münhasıran toplu sözleşmenin muhtevasından çıkarılması 
gerektiğini^ şüphe ile karşılamaktadırlar. Çünkü bu şekilde toplu 
sözleşme sisteminin Alman Hukuk düzenindeki görevi ve yeri ko
layca küçültülmektedir. Halbuki barış yükümlülüğünün kamu hu
kuku niteliği, b u yükümlülüğe özel hukuk çerçevesi içinde sahip ol
duğundan daha büyük bir kuvvet ve daha geniş bir kapsam ver
mektedir- Buna şu gözlemi de ilâve etmek gerekir. Barışın ger
çekleştirilmesi ve güven altına alınması yükümlülüğü, özel bir ağır
lığı bulunan kendine mahsus bir hukuk değerine sahiptir. B u se
beplerden dolayı, bir toplu sözleşmenin, iş hukuku ile i lg i l i belli bir 
kompleksine ait olmak üzere bir veya müteaddit münferit hüküm
leri ihtiva etmesi halinde dahi, henüz düzenlenmemiş hususlarda 
da bir barış yükümlülüğünün mevcudiyetini kabul etmek gerekir. 
Ancak bu "genişletilmiş barış yükümlülüğü" taraflarca tesbit edi
len açık bir hükümle ortadan kaldırılabilir. 

Öte yandan toplu sözleşmenin özel hukuk niteliğine sahip ol
duğu yolundaki hâkim görüşten hareket edildiğinde dahi, tesbit edi
len nakdî yekûnun (malî külfetin), toplu sözleşmenin amacı olarak 
"kendine özgü bir anlam" taşıdığını kabul etmek ve b u yüzden adı 
geçen hususu toplu sözleşmede mündemiç barış yükümUilüğünün 
kapsamı içine sokmak gerekir. Bu şekilde anlaşılan barış yükümlü
lüğü, ekonomik bakımdan yürürlükte bulunan bir toplu sözleşme
nin muhtevası ile münasebeti olduğu kabul edilen tüm taleplerin 
grev yoluyla istenmesini önler. Böyle bir ilişki, toplu sözleşmenin 
"'düzenli bir ekonominin ön şartmı teşkil eden belli bir hesap dü
zeni sağlama şeklindeki fonksiyonel. anlamı dikkate alındığında" 
işverenin parasal yükümlülüklerinin tümünde mevcuttu. Bu anlam
da, "parasal bütün çalışma şartları arasında dahili bir münasebet 
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bulunduğu temel kaidesi" geçerli olmaktadır. Bunun yanında toplu 
sözleşme taraflarının, toplu sözleşmeler yapmak suretile mümkün 
olduğu kadar geniş kapsamlı bir barışı güven altına almak isteği, 
ayrıca tarafların sosyal bağımlılıklarına da uygun düşmektedir. Bu 
sebepten, toplu sözleşmenin barş yükümlülüğü, eğer açık bir şekil
de aksi kararlaştırılmamış ise, kural lolarak en geniş bir şekilde.* en 
geniş bir kapsamla arzu edilmektedir. Özellikle bir ücret - toplu söz
leşmede iktisadî barışın mutlak bir şekilde, sözleşmenin amacı ola
rak görülmesi bir kural olmalıdır. Aksi takdirde taraflar grev ve 
lokavt serbestisini açık bir şekilde saklı tutabilirlerdi. 

Bununla beraber, banş yükümlülüğünün kaideten relatif ol 
duğu ve bu sebepten yürürlükte bulunan toplu sözleşmede düzen
lenmeyen hususları kapsamadığa kuralına da bağlı kalmak gere
kir . Bunun dışında bir anlam,, sadece tarafların münferit bazı hal
lerde banş yükümlülüğü ile özel bir şekilde bağlı kalmak istedik
leri yolundaki iradelerini toplu sözleşmeye dayanmak suretile po
zitif bir şekilde isbat edebilmeleri halinde söz konusu olabilir- A n 
cak şu hususa da dikkat etmek gerekir. Tümle olan ilişki dikkate 
alındığında, tarafların bell i bir noktada sükût etmiş olmaları, bazan 
o hususun menfî bir düzenleme ile hükme bağlandığı sonucunu do
ğurabilir. Şöyle k i , toplu sözleşmenin yürürlükte bulunduğu süre
ce, o hususun hükme bağlanması istenmemiştir. Böylece barış yü
kümlülüğü öncelikle, toplu sözleşme ile hükme bağlanmıyan diğer 
hususları da kapsamı içine alabilir. Şöyle k i , bu hususlar,, toplu 
sözleşmede düzenlenen meselelerle öyle sıkı bir münasebet içinde 
bulunmaktadırlar k i , bu hususların düzenlenmesi dolaylı olarak yü
rürlükte bulunan toplu sözleşmeyi de etkisi altına almaktadır. Bu şe
kilde (Müller und Gift ) kapsamı genişletilmiş bir barış yükümlü
lüğü, adeta mutlak barış yükümlülüğünün sınırlarına kavuşturul
muş bulunmaktadır (s. 317, dipnot 35). Bu görüşe gÖre.ı örneğin izin 
meselesi toplu sözleşmede düzenlenmiş ise, artık ek iz in paralariyîe 
veya eğitim izni ile i lg i l i yeniden talepler i leri sürülemez. Çünkü 
hâkim olan görüşe göre, izin meselesinin düzenlenmesi! e işverenin 
malî külfetleri de toplu sözleşme süresince belli düzeye bağlanmış
tır. Yeni toplu sözleşme ise, bu malî külfetleri artıracaktır. Yine 
toplu sözleşmenin sona ermesinden önce, işverenin bir sendika fo
nuna daha fazla para yatırması grev tehdidi altında istenirse, bu 
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grev de toplu sözleşmenin banş yükümlülüğünü ihlâl etmiş olur. 
Çünkü bu grevle işverenin malî külfeti artırılmaktadır. 

(Vgl- RAG 17, 191). Öte yandan bir konu.toplu sözleşmede dü
zenlenmiş midir, yoksa düzenlenmemiş açık mı bırakılmıştır; bunu 
sadece toplu sözleşmenin yazılı metni değil, duruma göre, toplu 
sözleşmedeki sükût da tayin edebilir. Örneğin, toplu sözleşmede 
bayram günleri tesbit edilmişken, bu tesbit edilen günler dışında, 
sendikanın ayrıca bir bayram günü tesbit ederek, üyelerini çalış
tırmaması, barış yükümlülüğünü ihlâl eder. 

e) Barış yükümlülüğünün muhteva itibarile sınırlarının teshi
l i , yukarıda değinildiği şekilde, büyük bir toplu sözleşme komplek
sinden sadece bir hükmün feshedilmesi ve sürenin bitiminden son
ra, artık geçerli bir bağlılığı olmayan kısım için yeni bir hükmün-
getirilmesi amacile, greve başvurulması halinde, yeni bir ufuk ka
zanmaktadır. 

Böyle b ir durum şu hallerde söz konusu olabilir. Bir toplu söz
leşme içinde farklı sürelere bağlanan çeşitli hususlar düzenlenmiş
tir . Örneğin maaş ve ücretler için 12 aylık bir sözleşme süresi,, iş 
gruplarının düzenlerrmesüıe ilişkin hükümler için de 18 aylık yü
rürlük süresi tesbit edilmiştir. Böyle bir sıralamada, anlaşmaların 
feshi bir güçlük doğurmamaktadır. Çünkü ödemelerle i lg i l i anlaş
ma en Önce feshedilebilmektedir. Dolayısile toplu sözleşmenin fes
hedilmeyen kısmına bağlı barış yükümlülüğü, ücret ve maaşların 
yükseltilmesini amaçlayan bir grevi yasaklamamaktadır. Çünkü böy
le bir ücret ve maaş artırma talebi, toplu sözleşmenm feshedilme
yen ve yürürlükte bulunan kısmına etkil i olmamaktadır. Ancak üc
retlerle i lg i l i olarak, bir veya daha fazla sayıda anlaşmalar yapıl
ması halinde ters b i r durum ortaya çıkabilir. Şöyle k i , toplu sözleş
mede yürürlük süresi daha uzun tutulan, iş gruplandırılmasma iliş
kin kısmın fesih anı, bu arada yenilenen,, ücretlerle i lgi l i olan ve 
yürürlük süresi kısa tutulan anlaşma ünitesi henüz yürürlükteyken 
gelmiş olacaktır. Halbuki , bu iş gruplaştırılmasının işçi yararına de
ğiştirilmesi, zorunlu olarak, yürürlükte bulunan ücretlere ilişkin an
laşmanın malî külfetini artıracaktır- Çünkü bu anlaşma söz konusu 
iş gruplarına göre., ayarlanmıştır. Bu suretle şu sorun ortaya çık
maktadır : Halen yürürlükte bulunan malî hükümlere ilişkin anlaş
madan doğan barış yükümlülüğü, ücret tesbitinin dayandığı kaide-
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lerin değiştirilmesini, yani böyle bir talebin grevle zorlanmasını ne 
derece önleyebilir. 

Aslında toplu sözleşmenin ihtiva ettiği farklı süreli anlaşma bö
lümleri için bell i bir grev ve lokavt hakkının saklı tutulduğu kabul 
edilemez. Bu açıdan bir uyuşmazlık, kaide olarak, ancak şöyle bir 
halde ortaya çıkabilir. İhbar sürelerinin aynı zamana rastlamaması 
ve farklı bulunması sonradan toplu sözleşmede yapılan kısmî yeni
lemeler veya tamamlamalar dolayısile söz konusu olabilir. Bu tak
dirde grev ve lokavtın saklı tutulması keyfiyeti kabule şayan ola
maz. Herhalûkârda, kendi aleyhine tecelli edecek belli bir grev ve 
lokavt hakkının saklı tutulduğu toplu sözleşme tarafının (örneğin 
işverenin), o andaki ekonomik durumu içinde, diğer tarafın, çeşit
l i feshi ihbar önellerinin kararlaştırılması suretile, yürürlükte kalan 
toplu sözleşme bölümlerile olan bağlılığından tamamen veya 'kıs
men kurtulmasını kabul ettiğini hiç bir şekilde düşünmek mümkün 
değildif. Halen yürürlükte bulunan kısım için asgarî bir yürürlük 
süresinin tesbit edilmesi halinde dahi, aksi varittir. Yürürlük süresi 
biten kısvm vesilesile yürürlükteki hükümler değiştirilemez. Bundan 
başka sözleşme ile grev ve lokavt hakkının saklı tutulması hali , 
sonuçta ancak yürürlüğü devam eden toplu sözleşme hükümlerinde 
mündemiç barış yükümlülüğünün, zorunlu hudutları (relatif hu
dutları) dışına genişletilemiyeceği, şeklinde açıklayıcı bir anlam ta
şıyabilir. Gerçekte bu asgarî kapsamın kısıtlanması, tarafların söz
leşme ile girdikleri bağhhklarile bağdaşmaz ve bu sebepten —toplu 
sözleşme normlarının aynı zamanda feshedilmem esi halinde— müm
kün değildir. Nihayet b u hallerde dahi, grev ve lokavt taleplerinin 
yürürlükte bulunan toplu sözleşme hükümlerinin pozitif ve negatif 
muhtevası içinde^ yani hâlâ yürürlükte kalan toplu sözleşme hü
kümleri dikkate alınmak suretile değerlendirilmesi gerekir. 

Bu dpğrutulda yapılacak bir incelemede çoğunlukla şu sonuca 
varılacaktır : Toplu sözleşmenin feshedilen hükürnlerile, feshedil
meyen hükümleri arasında dolaylı bir şekilde dahi olsa, mevcut 
olan dahili bağlılık, feshedilen hükümlerin yeniden düzenlenmesi 
amacile ileri sürülecek bir grev veya lokavt isteğinin özellikle pek 
çok önemli konularda, toplu sözleşmenin yürürlükte kalan hüküm
lerinde mündemiç barış yükümlülüğü ile bağdaşamayacağmı gös
terecektir- Böylece örneğin, işçilerin % 40 n m daha yüksek ücret 
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dilimlerine tekabül eden gruplara çıkartılması şeklinde iş gruplaş-
tırılması ile i lg i l i hükümler ve bu hükümlerin feshedilmesi sebebile 
yeniden düzenlenmesi amacile yapılacak bir grev, bu düzenlemenin 
neticede ücret artışlarını gerektirmesi halbuki ücret tablolarım 
ihtiva eden toplu sözleşme hükümlerinin halen yürürlükte bulun
ması ve dolayısile tarafların bunlarla bağlılıklarının devam etmesi 
sebebile toplu sözleşmeye aykırı bir amaç gütmüş olacaktır. 

Ücretlerin artırılması sonucunu doğuran yeniden gruplaştırma 
isteği, işçilerin % 40'mı değil de, çok ufak bir oranını kapsamı 
içine alıyorsa ve dolayısile, getireceği yeni külfetlerin (eskiye na
zaran Önemli sayılmayacak bir seviyede kalması) yürürlük süresi 
devam eden ücretle i lg i l i hükümlere etkisi sadece nisbî bir şekilde 
olsa ve önemli sayılmasa, yine geçerli olacak mıdır, sualini şüphe 
ile karşılamak gerekir, Çünkü bir sendikanın bu derece önemsiz 
kalan bir ücret d i l i m i değişüdiği yüzünden greve başvuracağını 
düşünmek pek mümkün değildir. 

Burada geçerli bir feshe rağmen, feshedilen hükümlerin yeni
den ve daha değişik bir şekilde düzenlenmesini, grev veya lokavt 
tehdidi altında talep etmenin, toplu sözleşmenin yürürlükte kalan 
kısmının barış yükümlülüğünü ihlâl edip etmemesi tarafların top
l u sözleşmenin kısmen feshedilebiîirliğine verdikleri değere, bağlı
dır. Yani fesih ile söz konusu toplu sözleşme normlarının yürür
lüğe son verip bunları (grev veya lokavt olmadan) yeniden serbest 
iradelerile düzenlemeye teşebbüs etmenin taraflar için taşıdığı öne
me bağlıdır. 

Aynı mahiyette problemler^ bir sözleşme tarafının diğer taraf
la farklı yürürlük sürelerini (feshi ihbar Önelleri) ihtiva eden bir 
toplu "sözleşme yapmayıp, farklı yürürlük sürelerine sahip birden 
fazla toplu sözleşme yapması halinde de soz konusu olabilir, ö r 
neğin bir Manteltarif 7 ve bir Lolmtarif 8 . Bu haller için de yukarıda 
verilen açıklamalar geçerli bulunmaktadır. Böylece Lohntarifin sü
resi sona erdiği halde, Malteltarif hâlâ yürürlükteyse^ ücretlerin 
düzenlenmesi amacile başvurulacak bir grev barış yükümlülüğünü 
ihlâl etmez. Hatta Manteltarif ücretlerle i lg i l i olarak bir barış yü
kümlülüğü ihdas etmiş olsa b i le . . . Bunun aksi de varit olabilir. Üc-

7) Çerçeve toplu sözleşmesi. 
8) Ücret toplu sözleşmesi. 
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ret ve maaşlarla i lg i l i bir toplu sözleşme yürürlükteyken, yürürlük
ten kalkan Manteltarifteki ücret sarflarının yeniden düzenlenmesi 
isteğinde grev serbestisi olamaz. 

f) Sonuç olarak şunlar tesbit edilmektedir : Toplu sözleşmenin 
barış yükümlülüğü, özel bir anlaşma ile kısıtlanabilir veya mutlak, 
genişletilmiş b i t yükümlülük değildir. Bil'akis kural olarak relatiftir 
ve toplu sözleşmede pozitif ve negatif içerik itibarile düzenlenen 
hususlara inhisar eder- Bu yükümlülük —toplu sözleşme hükümleri 
feshedilmeden— taraflarca bertaraf edilemez ve kısıtlanamaz. A n 
cak kapsamının genişletilmesi mümkündür. Taraflarm b u yönde bir 
iradesi mevcut mudur sorunu, yorum hakkındaki genel hükümlere 
bağlıdır. Bunu yaparken toplu sözleşme süresinde geniş kapsamlı 
bir barışm temin edilmesi hususunda tarafların sahip oldukları özel 
menfaat ve işverenin tüm maddi (parasal) yükümlülükleri arasında
ki dahili irtibat dikkate alınmalıdır. 

Bir toplu sözleşmenin farklı yürürlük süreleri olan (ihbar önel
leri) kısımları veya farklı yürürlük sürelerine sahip bübirini tamam
layıcı toplu sözleşmenin henüz feshedilmeyen kısımların kapsamı 
altında bulunduğu relatif barş yükümlülüğü kısıtlanamaz. 

g) Barış yükümlülüğü savunma mücadelesi9 söz konusu olduğu 
zaman yoktur. 

lı) Yiııe, taraflardan bir i , toplu sözleşmenin objektif ve isa
betli yorumlanması sebebile, toplu sözleşmeyi bu yorumlamaya ay
kırı bir şekilde uygulamaya kalkar ve bu maksatla o tarafa karşı 
grev ve lokavta başvurursa, yine bir barış yükümlülüğünden söz 
edilemez. (Tabiî doğru yorum daha önce mahkeme veya hakem 
tarafından teyit edilmiş olmalıdır. Yoksa o tehlikeyi göze alarak 
greve gitmiş olur). 

i) Toplu sözleşme ile düzenlenmenin söz konusu olmadığı hu
suslarda barış yükümlülüğü de söz konusu olmamaktadır (Siyasi ve 
sempati grevlerinde olduğu gibi). 

k) İşverenin işletmeyi, iktisadî ve teknik bir sebepten kapat
ması veya işçilerin başka yerlerde daha i y i ücret bulmak maksadile 
sendikanın müvafakatile işi bırakmaları halinde de, barış, yüküm
lülüğünün ihlâli söz konusu olmamaktadır. 

9) Abwehrskampf. 


