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(Batı* da ve M em 1 eket i m izde Başlıca U y g u l a m a l a r ve Önerileı) 

Prof . D i . Toke r DERELİ 

Bu tebl iğde Önce t o p l u pazarlıkta kullanılan bazı k r i t e r l e r i 
ve tarafların y a r a r l a n a b i l e c e k l e r i f inansa l anal i z ölçütlerini t a r ­
tışacağız. Bunu i z l eyen bölümde ge rek Batı 'da, ge rek m e m l e k e ­
t i m i z d e uygu lanan başlıca t a k t i k ve t e k n i k l e r e değinecek, son 
bölümde ise e t k i n b i r t o p l u görüşme süreci için yararlı gördüğü­
müz bazı öneri ve tavs i ye l e rde bulunacağız. 

î - Başlıca T o p l u Pazarlık K r i t e r l e r i ve M e m l e k e t i m i z 
Bakımından Önemi 

T o p l u pazarlıkta ücret ve ücret e k l e r i n i n görüşülmesinde ve 
sonuçta ücret artışlarının b e l i r l enmes inde e t k i l i o l an bazı f a k ­
törler vardır. B u faktörlere b i r a n l a m d a t o p l u pazarlıkta ücret 
k r i t e r l e r i de d i y e b i l i r i z . Bu k r i t e r l e r , 1. İşverenin ödeme gücü 
(f irmanın kârl ı l ığ ı ) , 2. Geçinme indeks indek i değişmeler (hayat 
pahal ı l ığ ı ) , 3. Satın a l m a gücünün muhafazası, 4.» V e r i m l i l i k a r ­
tışları ve 5. Ücret mukayese l e r i (benzer ücre t l e red i r . 

1 . İşverenin Ödeme Gücü 

Bu faktör t o p l u görüşmelerde g ene l l i k l e işçi sendikaları t a ­
rafından i l e r i sürülür. Sendikaların iddiasına göre işletme, kârının 

- 9 1 -



b i r kısmını İşçilerle paylaşmalıdır. Çünkü bu kâr geniş ölçüde İş­
çilerin katkılarıyla gerçekleşmiştir. M e m l e k e t i m i z d e de işverenin 
kârlılık d u r u m u , sendikaların t o p l u pazarlıkta d i k k a t e aldıkları 
önemli k r i t e r l e r d e n b i r i olmaktadır. İşverenin kârlılık d u r u m u , 
bilanço ve kâr ve zarar hesabı elverişli b i r manzara göster iyor­
sa, tartışmalar bunun ne kadarının ücret artışlarına tahs is e d i l e ­
ceği sorununda t o p l a n m a k t a , işçi sendikası kârdan daha çok b i r 

f>ay i s t e r k e n , işveren h a l i y l e daha az v e rmey i t e k l i f e t m e k t e d i r , 
k i tarafın i s t ek ve t e k l i f l e r i arasında faz la b i r f a r k yoksa , n o r ­

m a l s t r a t e j i çoğu kez farkı o r t a n o k t a d a bölmek olmaktadır. 
İşveren ödeme güçlüğünde bulunduğunu idd ia ederse, sendika m u ­
hasebe kayıtlarını, kâr-zarar hesabı, bilanço, vb. i n c e l e m e t a l e ­
b inde b u l u n a b i l i r . A . B . D . ' n d e işveren ödeme güçlüğü dolayısıyla 
i s t enen ücreti veremeyeceğini beyan ederse, f inansa l kayıtlarını, 
kâr-zarar d u r u m u n u sendikanın ince l emes ine sunmak zorundadır. 
A k s i ha lde , send ikaya karşı b i r "haksız işveren f i i l i " ( u n f a i r 
labor p r a c t i c e ) işlemiş sayılır ve b e l i r l i hukuk i yaptırımlara 
mâruz kalır. M e m l e k e t i m i z d e işveren vek i l i tanımı yasal o l a r ak 
oldukça dar b i r açıdan yapıldığı ve dolayısıyla birçok şef, mü­
dür, vb. işçi tanımına ve t o p l u sözleşme kapsamına girdiği İçin, 
işletmenin f inansa l d u r u m u n u öğrenmek sendika için pek güç o l ­
mamaktadır. Ayr ıca , işveren ve diğer i l g i l i l e r yeni t o p l u sözleş­
me düzenimizin öngördüğü a r a b u l m a aşamasında " r e s m i a r a b u l u ­
cunun istediği her türlü b i l g i y i v e rmeye m e c b u r d u r l a r " (2822 s a ­
yılı Yasa mad . 59/IH) . 

2. H a y a t Pahalılığı (Geç inme İndeksleri) 

En f l asyon dönemlerinde, tüketici Hatlarındaki hızlı artışlar, 
işçilerde reel g e l i r l e r i n i k o r u m a endişesine yo l açar. Batı 'da, 
geçinme düzeyinin en azından muhafaza ed i l eb i lmes i amacıyla 
send ika la r , "eşel m o b i l " d en i l en , ücretlerin tüketici f i a t i n d e k s -
lerindekİ artışlara pa ra l e l o l a r a k o t o m a t i k ayarlanmasını öngören 
yöntemleri ben imser ve bunların t o p l u sözleşmelerle düzenlenme­
sinde ısrar eder l e r , örneğin, A . B . D . ' n d e t o p l u sözleşmelerin k a p ­
samına g i r e n işçilerin yüzde 50 ' s i eşel m o b i l s i s t em inden y a r a r ­
lanmaktadır. Ülkemizde de yakın geçmişte hükümet ve Türk-tş 
arasında imza l anan " t o p l u m s a l anlaşma" gereği işçilerin ree l g e ­
l i r i n i n 1976'dakİ sev iyen in altına düşmemesi öngörülmüş, bu n e ­
denle de "eşel m o b i l " ücret artışı s i s t e m l e r i b i r süre için gün­
c e l l i k kazanmıştı. H a l e n Yüksek H a k e m K u r u l u ve K a m u T o p l u 
Sözleşmeleri K o o r d i n a s y o n K u r u t u ' n u n t o p l u sözleşme ücret a r -
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t ış lanm b e l i r l e m e d e geçinme pahalılığı i n d e k s l e r i n i d i k k a t e a l ­
dıkları b e l i r t i l m e k t e y s e de, sağlanan artışların en f l asyonun b i r 
h a y l i altında kaldığı ve işçilerin ree l ücret g e l i r l e r i n i m u h a f a z a ­
ya y e t e r l i bulunmadığı b i l i n m e k t e d i r . 

A . B . D . ' n d e eşel m o b i l konusunda en yaygın şekilde b e n i m ­
senen formül, tüketici f i a t endeks indek i 0.3 puanlık her artış 
için b i r c e n t 1 l i k b i r değişmeyi öngören düzenlemedir. Şüphesiz, 
bu a y a r l a m a sendikanın t o p l u pazarlıkta t e m e l ücrette e lde e d e ­
bildiği artışların üzerinde, munzam b i r artışdır ve hızla yükselen 
Hatların işçinin ücret g e l i r i nde yaptığı o lumsuz e t k i y i asgar iye 
İndirmeye yöneliktir. T e o r i k o l a r a k , H a t l a r düştüğü t a k d i r d e eşel 
m o b i l gereği ücretlerin de düşürülmesi g e r e k e c e k t i r . A n c a k B a ­
tı ' d a k i u y g u l a m a Hatların bazen sabit ka l sa la r da nad i r en düştü­
ğünü göstermektedir. Send ika lar daha çok uzun dönemli, özell ikle 
üç yıl l ık sözleşmelere eşel m o b i l hükümler koya rak f i a t art ışla­
rına karşı k e n d i l e r i n i k o r u m a y a çalışırlar. Eşel m o b i l k r i t e r i n i n 
m e m l e k e t i m i z d e k i t o p l u sözleşmelerde . de öngörülmesi şüphesiz 
işçilerin devamlı o l a r a k azalan ree l g e l i r i n i en azından k o r u m a k 
bakımından yararlı o l u r . A n c a k içinde bulunduğumuz t o p l u pazar ­
lık koşullarında eşel m o b i l yöntemiyle ree l ücret düzeyini m u h a ­
faza edeb i l mek , he l e he le bunun da ötesinde pazarlık gücü saye ­
s inde ek artışlar sağlayabilmek send ika lar için henüz pek müm­
kün görünmemektedir. 

3. Satmalına Gücünün Muhafazası 

B u başlık altında k a s t e d i l e n kav ram , yuka rda açıklanan işçi 
r ee l ücretinin korunması kavramından biraz farklıdır. Bu k a t e g o ­
r i de söz konusu o l an d u r u m şudur: Sendika endüstriyel üretim 
artt ıkça tüketicilerin geniş b i r ma l h a c m i n i satın a l a b i l m e l e r i 
için ücretlerin de artması gerektiğini savunmaktadır, işverenler 
ise buna karşı çıkmakta ve ücret artışlarının f i a t artışlarına 
yo laçt ığ ım, Ha t artışlarının ise satınaima gücünde sağlanan yük­
selişi b e r t a r a f ettiğini öne sürmektedir, ö t e yandan işçiler e k o ­
n o m i k d a r a l m a dönemlerinde işsizliğin artmasını önlemek için 
çalışma s a a t l e r i azaltıl ınca, kısalan çalışma haftasından Ötürü 
ücret g e l i r i üzerinde meydana ge len o lumsuz e t k i y i g i d e r m e k 
için ücret artışlarının haklı görülmesi gerektiğini i dd i a ede r l e r . 

Bu faktörün ülkemizde b i r sendika t o p l u pazarlık taktiği o l a ­
r a k kullanıldığı pek söylenemez. Bunun için t o p l u pazarlık k a p s a T 
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mındaki işçi sayısının ve daha da önemlisi t o p l a m ücretli ler s a ­
yısının işgücü içinde Batı 'daki g ib i önemli b i r o rana varmış o l ­
ması ve ücret g e l i r l e r i n d e k i artışın t o p l a m tüketimi h i ssed i l i r 
m i k t a r l a r d a arttırabilmesi g e r ek i r . 

4„ Prodüktivite Artışları 

Send ika lar ücretlerle i l g i l i diğer t a l e p l e r i n d e n bağımsız o l a ­
r ak , ayrıca prodüktivite. artışı için de ücret t a l eb inde b u l u n u r ­
l a r . V e r i m l i l i k ya . da prodüktivite b e l l i b i r dönemde çalışılan işçi 
s a a t l e r i başına üretim o l a r ak t a r i f e d i l e b i l i r . İşçi saa t i başına 
b i r dönemden diğer döneme gerçekleştir i len artışa prodüktivite 
artışı d en i r . M a l üreten sektörlerde prodüktivitenin hesaplanması 
daha ko lay o l m a k l a b i r l i k t e , Bat ı 'da h i zmet sektörleri (meselâ 
bankacılık sektörü) için de prodüktivite ölçümüyle i l g i l i formül­
ler gel iştir i lmiştir. A . B . D . ' n d e ve İngi l tere 'de prodüktivitenin 
t o p l u pazarlıkta d i k k a t e alınması daha çok şöyle olmaktadır: 
Send ika la r , işverenin e m e k t e n t a s a r r u f ed i c i m a k i n e l e r ya da d i ­
ğer t e k n o l o j i k y e n i l i k l e r g e t i r m e k s u r e t i y l e işçi saa t i başına üre­
t i m i artt ırma çabalarını e n g e l l e m e m e y i , ya da prodüktiviteyi s ı ­
nırlayan bazı çalışma kurallarından vazgeçmeyi kabu l e t m e k t e , 
buna bağlı o l a r a k prodüktivitede meydana ge l ecek artışlar ya 
b e l l i b i r endüstride ya da ülke çapında a r t a n üretime bağlı o l a ­
rak b e l l i b i r yüzde ücret artışına dönüştürülmektedir. M e m l e k e ­
t i m i z d e prodüktivite artışı ölçümlerinin işletme ve işkolu düze­
y inde y e t e r i n c e yapılamaması, ayrıca sendikaların prodüktivite 
b i l i n c i n e henüz varmamış olmaları, böyle rasyonel b i r k r i t e r i n 
t o p l u pazarlık masasına g e t i r i l m e s i n i önlemektedir. 

5. Karşılaştırmalı " E m s a l " Ücret ler 

Send ika la r b i r endüstride benzer işler yapan işçiler için y e k ­
nesak ücret h a d l e r i e lde ederek coğrafi ücret farklarını o r t a d a n 
kaldırmayı amaçlarlar. B i r bölge ya da endüstrideki işverenler 
tarafından v e r i l e n ücretler s end ika l a r ca ücret pazarlığında örnek 
o l a r a k gösteri lmektedir. A . B . D . ' n d e Çalışma İstatistikleri Büro-
s u ' n c a yapılan bölge ve endüstri ücret a n k e t l e r i send ika la r t a r a ­
fından ücret farklılıklarını azaltıp yeknesaklık sağlamak amacıyla 
kullanılır. Türkiye 'de ise bölge ve işkolu i t i b a r i y l e f i i l i ücretleri 
ve ücret artışlarını b e l i r t e n sağlıklı i s t a t i s t i k l e r maalese f mevcut 
değildir. Bu bakımdan m e m l e k e t i m i z d e sendikalarımızın çoğun-
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l u k l a yaptıkları, bulundukları bölgede k e n d i l e r i n i n ve diğer s e n d i ­
kaların o dönemde e lde e t t i k l e r i ücret artışlarını emsal göstere­
r e k t a l e p l e r i n i s ap tamak olmaktadır. G e n e l l i k l e değişik işyer le­
r i n d e k i baz ücretlerin seviyesi ve ücret e k l e r i y l e sosyal yardım­
la r d i k k a t e alındığında iş letmelerde farklı ücret g e l i r l e r i n i n söz 
konusu olması doğaldır. A n c a k b i r t o p l u pazarlık taktiği o la rak 
bu husus pek d i k k a t e alınmaz ve çeşitl i işyerlerindeki ücret se ­
v i y e l e r i farklı da olsa g ene l l i k l e emsa l göstermek s u r e t i y l e aynı 
z am la r i s t e n i r . Şüphesiz, işveren emsal gösterilen işyerinde ücret 
g e l i r i n i n y a da düzeyinin esasen düşük olduğunu, bu nedenle k e n ­
d i s i n i n aynı m i k t a r d a zam sağlamak zorunda olmadığını öne sü­
r e c e k t i r . A k s i n e , ücret düzeyinin ya da t o p l a m ücret g e l i r i n i n 
düşük bulunduğu b i r işyerindeki işveren i se , işletmesinin r a k i p l e ­
r i n e nazaran elverişsiz şartlarda çalıştığını, bu nedenle ücretleri 
artt ıramadığını, düşük ücret düzeyine rağmen benzer işletmelerin 
sağladığı artışı veremeyeceğini i d d i a e d e c e k t i r . 

Batı ülkelerinde de söz konusu endüstri ve bölge ücret i s t a ­
t i s t i k l e r i n i n mevcut olmadığı ha l l e rde send ika la r " h a l e n geçerli 
ücre t l e r " k r i t e r i n d e n ha r eke t e t m e k t e d i r . Burada sendika , üye le ­
r ine ödenen ücretleri aynı bölgede benzer m a l l a r üreten b ir i ş ­
l e t m e d e benzer iş gruplarına Ödenen ücret ler le mukayese e t m e k ­
t e d i r . Aynı coğrafi bölgede benzer b i r f i r m a bu lunmuyo rsa , s e n ­
d i k a mukayesey i bölgeye bakmaksızın aynı endüstride benzer b i r 
iş le tmeyle yapacaktır. Böyle b i r f i r m a da mevcut değilse, s e n d i ­
ka bulunduğu bölgede f a k a t başka m a m u l l e r üreten b i r i ş l e tme­
de benzer vasıfdaki işçi lere ödenen ücretleri mukayeseye esas 
olacaktır. Mukayese l e r aynı endüstride f a k a t değişik bölgelerdeki 
f i r m a l a r arasında yapıldığı t a k d i r d e sendikanın i k n a gücü zayıf­
layacaktır. Çünkü ülkenin değişik bölgelerinde m a l i y e t farkları 
söz konusu olacaktır. İşverenler de g e n e l l i k l e b e l l i b i r bölgede 
r a k i p l e r arasındaki m a l i y e t l e r benzer olduğundan bölge çapındaki 
m u k a y e s e l e r i daha doğal karşılamaktadırlar. 

Bat ı 1 da f a k a t özel l ikle A . B . D . ' n d e I I . Dünya Savaşı'ndan s o n ­
r a gel iştir i len özel b i r ücret b e l i r l e m e yöntemi de , emsa l teşkil 
edecek b i r ser i t o p l u pazarlık y a p m a yöntemidir. Bu yöntemde 
önce endüstride en güçlü ve en büyük f i r m a ulusa l sendika i l e 
b i r " a n a " ( t i p - m a s t e r ) sözleşme yapar . Sendika daha sonra e n ­
düstrideki diğer f i r m a l a r l a benzer sözleşmeler yaparak on la rdan 
da aynı ya da çok az f a r k l a r l a benzer ödünler koparmaya ça l ı ­
şır. A . B . D . ' n d e bu çeşit t o p l u pazarlığa en çok çelik, o t o m o b i l , 
kömür, e l e k t r i k l i eşyalar ve l a s t i k sanay i l e r inde rastlanmaktadır. 
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Ülkemizde de bunun benzer i t o p l u pazarlık girişimlerine r a s t l a n ­
mıştır. Özell ikle b i r endüstride güçlü b i r sendikanın ve birkaç 
büyük firmanın mevcut olduğu d u r u m l a r d a sendika t o p l u pazarl ı­
ğa en güçlü gördüğü şirketle başlamakta, sonra diğer f i r m a l a r a 
aynı ya da benzer t o p l u sözleşme hükümlerini kabu l e t t i r m e y e 
çalışmakta, sonuçta o r t a y a adetâ b i r işkolu t o p l u sözleşmesine 
benzer e t k i l e r yapan , kapsadığı a lan geniş b i r sözleşme çıkmak­
tadır. Örneğin, Petrol- lş Sendikası m e m l e k e t i m i z d e f a a l i y e t t e b u ­
lunan üç büyük yabancı p e t r o l şirketi o l an She l l , M o b i l ve BP 
firmaları karşısında yıllardır bu çeşit b i r t o p l u pazarlık ve ücret 
politikası uygulamıştır. 

Y u k a r d a açıkladığımız t o p l u pazarlıkta ücret k r i t e r l e r i n i n 
m e m l e k e t i m i z bakımından uygulanışını t o p l u c a değerlendirmek 
i s t e rsek , Türk sendikalarının prodüktivite k r i t e r i üzerinde d u r m a ­
dıklarını, daha çok emsal ücretler ve geçinme m a l i y e t i ( e n f l a s ­
yon ) k r i t e r l e r i n i gözÖnünde bulundurduklarını, ayrıca mümkün 
o l an ha l l e rde işverenin ödeme gücünü de (kârlı l ık) d i k k a t e aldık­
larını söyleyebiliriz. 

II - Toplu Pazarlıkta Taraftarın Yararlanabileceği Bazı 
F inansa l Ana l iz K r i t e r l e r i 

Aşağıda gerek t o p l u pazarlığın taraflarının, ge rek a r a b u l u c u ­
l u k ve t a h k i m müesseselerinin yararlanabileceği çeşitli f inansa l 
ana l i z Ölçüleri verilmiştir. Bunların bazılarından m e m l e k e t i m i z d e 
de yararlanıldığı b i l i n m e k t e d i r . A n c a k bu oranların ne ölçüde ve 
daha çok hang i sektörlerde kullanıldığını o r t a y a çıkarmak ayrı 
b i r araştırma konusudur . 

Oran Hesap lama Yöntemi Anlamı  

İşletmenin ca r i borç 
ödeme gücünü gösteren 
b i r ölçü o lup taahhüt ve 
borçlarını yakın g e l e ­
c e k t e ödeyebi lme gücü­
nü i f ade eder. 2 / 1 ' l i k 
b i r o r an tatminkâr sa ­
yılır. 

Car i O r a n T o p l a m Car i A k t i f l e r 
T o p l a m Car i Pasi f ler 
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N a k i t , Geçic i Ya t ı ¬
* • * rn ^ rımlar ve A l a c a k l a r 
Ac ıd Tes t Oranı™—% ^ • n — ™ — 

T o p l a m Carı Pasırler 

M a l i Güç 
Oranı 

T o p l a m Ne t Değer 
T o p l a m Pasi f ler ve Ne t 
Değer ( Y a h u t t o p l a m 
A k t i f l e r ) 

İstihdam (İşçi l ik) 
İstihdam ( İşçi l ik) M a l i y e t i 
M a l i y e t i Oranı T o p l a m M a l i y e t l e r 

ve H a r c a m a l a r 

Kâr Oranı 
N e t İşletme G e l i r i 
N e t Satışlar 

V e r g i Oranı 
G e l i r V e r g i l e r i  
G e l i r V e r g i l e r i n d e n 
önceki Ne t G e l i r 

Kazancın K u l l a - G e l i r V e r g i l e r i n d e n 
nılan T o p l a m önceki N e t G e l i r 
K a p i t a l e Oranı T o p l a m Pas i f l er ve 

N e t Değer (veya t o p ­
l am a k t i f l e r ) 

T o p l a m K a p i ­
t a l Dev r i 

N e t Satışlar ve 
Diğer İşletme G e l i r l e r i 
T o p l a m Pasi f ler ve 
K a p i t a l 

Car i borçlara karşılık 
bunların yakın g e l e c ek ­
t e tas f i yes i için mevcut 
miktarları gösteren b i r 
ölçü. 1/1' I ik b i r o r an 
tatminkâr sayılır. 

Nispİ f inansa l güç ö lçü­
sü ve uzun dönemli borç 
baskısının m e v c u d i y e t i ­
n i n ya da yokluğunun 
i f ades i . Uzun dönemde 
borçları t a s f i y e gücü­
nü gösterir. 

İşletmede ücret m a s r a f -
l a r i n d a k i b i r artışın 
t o p l a m m a l i y e t l e r i ne 
ölçüde etkilediğini gös ­
t e r i r . 

Satınalma, i m a l a t ve 
satış f a a l i y e t l e r i n i n 
kârlılık dereces in i gös ­
t e r i r . 

N e t g e l i r i n g e l i r v e r g i ­
l e r i o l a r ak ödenmesi 
ge reken miktarı. 

O r t a k l a r açısından iş let ­
m e n i n kazanç gücünü 
ölçer. Ortağın yat ı r ı ­
mının kârlılığını gösterir. 

Yönetimin genel e t k i n ­
liği hakkında b i l g i ve ­
r i r . 



Kâr Payı 
Ödeme Oranı 

Hisse Sah ip le r ine Ödenen Hisse sah ip l e r ine ödene-
Top l am D i v i d a n t l a r b i l i r net g e l i r i n f i i l e n 
Hisse Sah ip l e r ine Ödenen kâr paylarına 
ödenebi lecek Ne t G e l i r oranını gösterir. 

Prodüktivite 
Top l am Üretim Emeğin b ir dönemden 

diğerine etkinliğindeki 
artışı gösterir. 

Çalışılan işçi Saa t l e r i 

III - T o p l u Pazarlığın İçeriği , S t r a t e j i s i ve T a k t i k l e r i 

T o p l u pazarlıkta tarafların karşılıklı o l a r ak kabul e d i l e b i l i r 
b i r t o p l u sözleşmeye varmalarını sağlayabilecek kes in t a v s i y e l e r ­
de bulunamayız. Bilindiği g i b i , insan lar bazen i r r asyone l d a v r a ­
nışlarda b u l u n u r l a r . T o p l u pazarlığın seyr i ve sonucu, müzakere­
c i l e r i n kişilikleri, t a r a f l a r arasında daha önceki pazarlık dene ­
y i m l e r i , send ika içindeki çeşitli grupların yaratt ığı p o l i t i k baskı­
l a r , işletmenin i k t i s a d i d u r u m u , kârlılık dereces i , vb. birçok f a k ­
töre dayanır. Örneğin t a r a f l a r arasında t o p l u sözleşme i l k kez 
yapılıyorsa, çeşitli şüpheler ya da hasmâne davranışlara r a s t l a n a ­
b i l e c ek , ayrıca müzakerecilerin tecrübesiz olmaları da çeşitli 
so run la r doğurabilecektir. 

Bunun la be raber , başlangıçta yaratılacak o l u m l u b i r a t m o s ­
f e r i n sonrak i aşamaları da o l u m l u yönde etki leyebi leceği u n u t u l ­
mamalıdır. T a r a f l a r i l k toplantıdan önce ya da en azından i l k 
toplantıda t a l e p l e r i n i ve karşı t e k l i f l e r i n i b i r b i r l e r i n e vermişlerse 
ve dayanılacak o b j e k t i f ve r i l e r konusunda anlaşmışlarsa, böyle b i r 
o l u m l u a t m o s f e r i n yaratılmasında i l k adımı atmış- o l u r l a r . Y i n e , 
i l k toplantıda i z lenecek prosedürler, Örneğin toplantılar İçin m e v ­
cut imkânlar, toplantıların zamanlanması, toplantılarda y e t k i l i 
t e m s i l c i l e r i n k i m l e r olacağı, tartışılacak: sorunların sırası, ne g ib i 
t u t a n a k ve kayıtlar tutulacağı, vb. konu la rda anlaşma sağlanırsa, 
sonradan ge l ecek ihtilaflı konuların çözümünün mümkün olduğun­
ca yapıcı b i r a tmos f e rde gerçekleştiri lmesi olanağı doğar. M a a ­
lese f , m e m l e k e t i m i z d e toplantı Öncesi hazırlıkların ve i l k t o p l a n ­
tının bu çeşit düzenli ve rasyonel b i r yaklaşıma dayandırıldığı 
söylenemez. Özell ikle, sendikanın sunduğu i l k t e k l i f tasarısının 
ge rek geçmişte , ge rek bugün işverence abartılmış, " k a b u l e d i l ­
mesi mümkün- görülmeyen hükümlerle d o l u " o la rak algılanması, 
" g e r ç ekç i " görülmeyerek bazen işçi sendikasına iade e d i l m e s i , 
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böyle o l u m l u b i r a t m o s f e r i n doğuşunu daha başlangıçta Önlemek-, 
t e d i r . 

T o p l u sözleşme görüşmelerinin v e r i m l i biçimde s e y r e d e b i l m e ­
si İçin, en az i h t i l a f doğuracak n i t e l i k t e k i m a d d e l e r i n öncelikle 
tartışılmasında ya ra r vardır. G e n e l l i k l e parasa l n i t e l i k t e o lmayan , 
i y i düzenlenmesi ha l inde her i k i tarafın da o l u m l u ve yararlı 
karşılayacağı hükümleri bu ka t e go r i d e z i k r edeb i l i r i z , örneğin, b i r 
" o r t a k d i s i p l i n " k o m i t e s i n i n ve d i s i p l i n cezaları c e t v e l i n i n düzen­
l e n m e s i , işçi-işveren v e r i m l i l i k k o m i t e l e r i , sınav k u r u l u , işçi ç ı ­
k a r m a l a r d a gözet i lecek k r i t e r l e r , işgören n a k i l l e r i ve i s t i h d a m 
güvencesini i l g i l e n d i r e n hükümler, vb. bu gruba g i r e r l e r . Bunların 
bazılarını işveren, yönetim hakkının kısıtlanması o l a r a k gÖrebilir-
se de, uzun vâdede bu çeşit düzenlemelerin o l u m l u e t k i l e r i n i n i ş ­
l e t m e yönetici ler ince de kabu l edildiği anlaşılmıştır. Bunun g ib i 
şikâyetlerin" ve hak uyuşmazlıklarının e t k i n biçimde çözümünü ön­
gören b i r madde , sendika güvenliği ve işyerinde sendika yönetici 
ve t e m s i l c i l e r i n i n sendika hak ve Özgürlüklerini kullanmalarıyla 
i l g i l i düzenlemeler de aynı k a t e g o r i d e z i k r e d i l e b i l i r . 

ö t e yandan , sendikaların ücret artışına ve parasal konu l a ra 
ilişkin t a l e p l e r i g ene l l i k l e çözümü en güç so run la r o l a rak o r t a y a 
çıkarlar ve çoğu kez t o p l u iş uyuşmazlığına konu o l u r l a r . Dolay ı ­
sıyla, çözümü güç parasa l konuların t o p l u görüşmelerde son aşa­
m a l a r a bırakılması doğru o l u r . B i r i n c i g r u p t a k i , yani çözüm h a ­
l i nde her i k i tarafın da kazançlı çıktığı yönetsel konu l a rdak i t o p ­
l u pazarlığa t e o r i d e "birleştir ici - i n t e g r a t i v e - pazarlık" d e n m e s i ­
ne karşılık, i k i n c i k a t e g o r i "bölücü, dağıtıcı - d i s t r i b u t i v e " paza r ­
lık o l a r a k adlandırılmaktadır; çünkü burada b i r tarafın kazancı 
g e n e l l i k l e diğer tarafın kaybı olmaktadır. Ayr ıca, "örgüt- iç i 
( i n t r a o r g a n i z a t i o n a l ) pazarlık" ve "davranış ve tutumların b iç im­
l enmes i ( a t t i t u d i n a l s t r u c t u r i n g ) " den i l en t o p l u pazarlık k a t e g o ­
r i l e r i n d e n de b a h s e d i l m e k t e d i r . "Örgüt- İç i pazarlık" d e y i m i y l e 
g e r ek işçi sendikasının, ge rek işletmenin ve/ya işveren sendikası­
nın kend i İçlerindeki çeşitli çıkar grupları arasındaki pazarlıklar 
k a s t e d i l m e k t e d i r k i , t o p l u pazarlıkta b i r anlaşmaya va rab i lmek 
için bu örgüt içi * pazarlıkların da öncelikle çözümlenmesi g e r e k ­
m e k t e d i r . "Davranış ve tutumların biçimlendiri lmesi" ise, t o p l u 
pazarlığın duygusa l ve sosyo -ps iko fo j ik boyutlarını içerir ve so ­
nuca ulaşmada diğer üç k a t e g o r i d e k i pazarlıklar kadar e t k i l i 
o l u r . 
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I V - E t k i n B i r T o p l u Pazarlık İçin Öneriler 

M e m l e k e t i m i z d e işçi sendikaları, işverenler ve işveren s e n d i ­
kaları artık y i r m i yıla yaklaşan b i r t o p l u pazarlık tecrübesi elde 
etmişlerdir. Geçir i len deney im l e r e bakarak , başarılı b i r t o p l u p a ­
zarlık için g e r ek l i gördüğümüz bazı tavsiye ve önerilerde b u l u n a ­
b i l i r i z . 

1. E t k i n ve başarılı b i r t o p l u pazarlık İçin, herşeyden önce 
send ika ve işveren t e m s i l c i l e r i n i n açık ve b e l i r g i n haber leşme' 
kanallarını gel iştirmeleri ve aralarındaki iletişimi görüşmeler b o ­
yunca devam e t t i r m e l e r i g e r ek i r . Karşı tarafın görüşlerini d i k ­
k a t l e i z l emek ve soru lan sua l l e re basi t ve anlaşılır cevaplar v e r ­
mek böyle b i r e t k i n haberleşmenin unsurlarından b i r i d i r . T o p l u 
pazarlığın artık yerleşmiş olduğu Batı ülkelerinde masayı y u m ­
r u k l a m a k , b i r b i r i n e haka re t e t m e k ve aşırı duygusal davranışlara 
g i r m e k artık t a r i h e karışmış bulunmaktadır. B i r yerde m e m n u n i ­
y e t l e b e l i r t m e m i z g e r ek i r k i , bazı i s t i sna i d u r u m l a r dışında m e m ­
l e k e t i m i z d e de 1980 öncesi dönemlerde t a r a f l a r t o p l u pazarlıkta 
bu anlayış ortamına ulaşmışlardı. 1984 'den bu yana yen i yasa lar 
çerçevesinde t o p l u pazarlık f a a l i y e t i t e k r a r başlamışsa da b e l i r l i 
neden le rden ötürü karşılıklı anlayış ve s i s teme o lan. inanç sarsıl­
mıştır. Bunu b i r geçiş dönemi o l a r ak görmemiz ve t o p l u pazarlığı 
köstekleyen faktörlerin zamanla o r t a d a n k a l k a r a k o l u m l u ortamın 
yen iden kurulacağına inanmamız g e r e k m e k t e d i r . 

2. E t k i n b i r t o p l u pazarlık için önemli koşullardan b i r i , t a ­
rafların aşırı t a l e p l e r d e n ve b e l i r l i n o k t a l a r d a sabitleşerek inatçı 
b i r t u t u m a g i r m e k t e n kaçınmalarıdır. Hiçbir t a l ep ve t e k l i f e 
hiçbir zaman n iha i gözle b a k m a m a k ge rek i r , tâ k i t a r a f l a r a r a ­
sında herhang i b i r manevra imkânı kalmamış o lsun. T o p l u görüş­
m e l e r i n çıkmaza g i r i p grev yolunu açan en önemli faktörlerden 
b i r i t a r a f l a r arasındaki haberleşmenin kopmasıdır. 

3. B i r başka tavs iye , "başlangıçta ya t e k l i f l e r i m i kabu l eder ­
s in , ya da pazarlık masasını t e r k e d e r s i n " şeklindeki bîr davranışa 
g i r m e m e k , aksine görüşmeler boyunca esnek b ir t u t u m u devam 
e t t i r m e k t i r . Genera l E l e c t r i c firmasında endüstriyel ilişkiler mü­
dürlüğü yapmış o lan L e m u e l B o u l w a r e çalışma ilişkileri l i teratü­
ründe daha sonraları B o u l w a r i z m o l a r a k b i l i n e n b i r endüstriyel 
ilişkiler politikasının Öncülüğünü yapmıştır. Bu politikayı i z l eyen 
Genera l E l e c t r i c firmasını ge rek A . B . D . U lusa l Çalışma İlişkileri 
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K u r u l u ( N L R B ) , ge rek mahkeme l e r , yasadaki " i y i n i y e t l e pazarlı­
ğa o t u r m a " kuralını i h l a l ett iğ i gerekçesiyle çeşitli de fa lar suç­
l u bulmuşlardır. 

B o u l w a r i z m ' i n dayandığı t e m e l görüşler şunlardır : T o p l u p a ­
zarlık sonucunda ne elde e d e b i l e c e k l e r i n i t a r a f l a r çoğu kez daha 
başlangıçtan İtibaren b i l i r l e r , ama .yine de b i r çeşit gösteri o l a ­
r a k , üyelerini t a t m i n için uzun görüşmeler yapar , bazı m e n f a a t ­
l e r i n çok zor kabu l edildiği i z l e n i m i n i y a r a t m a k i s t e r l e r . B o u l w a -
r i z m ' e göre,-bu özell ikle sendika için geçerlidir. Sonuç daha baş­
langıçta aşağı yukarı b e l l i olduğuna göre uzun görüşmelere, blöf 
ve t e h d i t l e r e ne gerek vardır? Bu nedenle , Bou lware " i l k t e k l i f i m 
son t e k l i f i m d i r ve bundan beni i kna edecek kuvve t l i d e l i l l e r gös-
t e rmezsen as la dönmem; i s t e r kabu l e t , i s t e r masayı t e r k e t ve 
greve g i t " görüşünü savunur. Bu s t r a t e j i Genera l E l e c t r i c ' d e b i r 
süre bazı neden l e r l e başarılı olmuşsa da, B o u l w a r i z m ' i n her za ­
m a n e t k i l i olamadığı anlaşılmıştır. Gerçekte , t o p l u pazarlıkta her 
i k i t a r a f için de ödün verme ve m u t l a k a anlaşma zorunluluğu 
yoksa da, görüşmeler k e s i l m e m e l i ve t a r a f l a r n iha i b i r çözüme 
v a r m a k için tüm olanakları c i dd i o l a r ak ve i y i n i y e t l e d e n e m e l i ­
d i r l e r ; za t en t o p l u pazarlığın ana amacı da başlangıçta farklı 
o l a n t a l ep ve t e k l i f l e r d e n doğan t e m e l anlaşmazlık alanlarını d a ­
r a l t a r a k b i r anlaşmaya varmaktır. 

4. G e r e k t o p l u görüşmeler, ge rek a r a b u l u c u l u k sırasında i z ­
l enen amaç uyuşmazlık konusu o lan sorun larda anlaşma sağlan­
masıdır. A n c a k i l k e , tüm pazarlık konularında anlaşma sağlanma­
sıdır. Diğer b i r deyişle t o p l u sözleşmeye va rmak amacıyla ç ö ­
zümlenmiş sayılan madde l e rde değişiklik yapılabilir; yan i tüm k o ­
nu l a rda anlaşma o lup tarafların onayı alınmadıkça t o p l u sözleş­
meye ulaşılmış sayılmaz. G e n e l l i k l e t a l ep l e r işçi sendikasından 
ge l i rse de , işveren ya da işveren sendikası gereken ha l l e rde s e n ­
d i k a t a l e p l e r i n e karşı kend i t e k l i f l e r i n i öne sürmelidir. He r i k i 
tarafın t e k l i f ve karşı t e k l i f l e r i n i n y e t e r i n c e değerlendir i lebi lme­
si için mümkün olduğunca uzun b i r zaman sağlanmalıdır. M e m l e ­
k e t i m i z d e 2822 sayılı y en i T o p l u İş Sözleşmesi, Grev ve Lokav t 
Yasası "çağr ıy ı y apan t a r a f t o p l u görüşmede i l e r i süreceği t e k ­
l i f l e r i n bütününü e k l e m e k zorundadır" hükmünü şevketmek s u r e ­
t i y l e "parçalı t e k l i f v e r m e " yöntemini açıkça yasaklamıştır (Mad . 
17/4). 

. Böylece "parçalı t e k l i f " yönteminin doğurabileceği çeşitli 
sakıncaları, örneğin her parça üzerinde çıkan uyuşmazlıkta ayrı 
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ayrı " a r a b u l u c u l u k " sürecine başvurma zorunluluğunun doğması 
g ib i b i r şekil güçlüğü giderilmiştir. A n c a k , t a r a f l a r karşılıklı a n ­
laşmak s u r e t i y l e i l k t e k l i f ve karşı t e k l i f tasarılarında t o p l u g ö ­
rüşmeler süresince şüphesiz bazı değişiklikler y a p a b i l i r l e r . N i t e ­
k i m , Çalışma Bakanlığı 'nca hazırlanan yen i değişiklik tasarısı, 
be lk i ge rek olmadığı ha lde uygu lamadak i tereddütleri g i d e rmek 
amacıyla 17. madden in 3. fıkrasına, " a n c a k tarafların t o p l u g ö ­
rüşmede i l e r i sürecekleri diğer t e k l i f l e r , i l k t e k l i f t e i l e r i sürü­
l e n l e r i n üzerinde yükümlülük g e t i r m e m e k ve uyuşmazlık maddesi 
o l m a m a k kaydıyja değişiklik yapmak hakları saklıdır" İbaresini 
eklemiştir. 

5. T o p l u görüşmeler devam ederken tarafların bazen a r a l a ­
rındaki toplantılara a ra ver ip ayrı ayrı toplanmaları ve t o p l u p a ­
zarlık s t r a t e j i l e r i n i y en iden gözden geçirip ge rek l i değişiklikleri 
yapmaları yararlı o lu r . Böylece kayded i l en gelişmeleri değer len­
d i r m e k ve halâ mevcu t o lan anlaşmazlık noktalarını gözden g e ­
çirmek olanağı doğar. V e r i l e n bu çeşit a r a l a r d a katı görüşlerin 
yumuşatılması, yeni ver i ve b i l g i l e r i n toplanması ve p r o b l e m l i 
konu la rda değişik yaklaşımların geliştiril ip ben imsenmes i g ib i ç e ­
şitli y a r a r l a r sağlanır. 

6. Güç konuların b i r pazarlık toplantısında çözümlenmesi 
sağlanamazsa, t a r a f l a r yı lmamalı ve görüşmelere devam e t m e l i ­
d i r l e r . Sorun y a r a t a n konu la rda anlaşma çoğu kez b i r b i r i n i i z l e ­
yen birçok toplantılar sonucunda elde e d i l i r . 1980 Öncesi dönem­
de ülkemizdeki t o p l u pazarlıklara t a r a f o l an sendika ve işveren 
sözcülerinin uzayan görüşmelere rağmen görevlerini sabırla sür­
dürdükleri ve her ne pahasına o lursa o lsun sonuca va rmak için 
devamlı çaba harcadıkları yabancı gözlemcilerin de d i k k a t i n i ç e ­
k i yo r ve t a k d i r l e karşılanıyordu. B e l i r l i neden le rden ötürü 1983 
sonrası dönemde bu sabır ve çaba ortamı henüz doğamamıştır. 
A n c a k yen i endüstriyel ilişkiler s i s t e m i m i z i a k s a t m a k t a o l an e n ­
ge l l e r o r t a d a n kalktıkça ve özellikle işverenlerin b i r k e s i m i n i n 
t o p l u pazarlık karşısındaki o lumsuz tutumları anlayışlı ve yapıcı 
ilişkiler k u r m a doğrultusunda değiştikçe t a r a f l a r arasındaki k a r ­
şılıklı anlayış ve sabır ortamının yen iden hâkim olacağını t a h m i n 
edeb i l i r i z . 

7. Bu amaçların gerçekleşmesi için ise, h e r b i r t a r a f t o p l u 
görüşmeler sonucunda i s t e d i k l e r i n i n tümünü ya da büyük kısmını 
değil , olsa olsa b e l k i yarısını . e lde edebileceğini b i l m e l i ve buna 
hazır olmalıdır. Gerçekçi bekleyişler, görüşmelerin kes i l i p grev 
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ve l okav t t e h d i t l e r i n i n doğmasına kıyasla kuşkusuz daha faz la 
t e r c i h e şayandır. T o p l u görüşme t e k n i k l e r i n d e n gereğince y a r a r ­
lanıldığı t a k d i r d e t a r a f l a r çoğu ha l l e rde i s t i h d a m koşullarını b e ­
l i r l i b i r süre için h e r b i r i için kabu l e d i l e b i l i r b i r d i l l e yazılı b i r 
be lge h a l i n e g e t i r m e d e güçlük çekmeyeceklerdir . 

8. T o p l u görüşme t e k n i k l e r i konusunda yuka rdan ber i sırala­
nan tüm öneri ve t a v s i y e l e r i n başarısı için t o p l u pazarlığın çeş i t ­
l i aşamalarını i l g i l e n d i r e n yasal düzenlemelerin, örneğin y e t k i , 
çağrı , uyuşmazlıkların çözümü, vb. prosedürlerin özgür t o p l u p a ­
zarlığı kolaylaştıracak b i r çerçeveye oturtulmuş olması ge rek i r . 
Y e n i yasamızda özgür t o p l u pazarlığın ve grev hakkının kullanıl­
masını güçleştirici yönde bazı ayrıntılı kuralların mevcud i y e t ine 
rağmen, kanun k o y u c u süreçleri süratlendirecek ve tarafların b ir 
an önce sonuca varmalarını sağlayacak hükümler de getirmiştir. 
Örneğin, yen i t o p l u sözleşme için mevcut t o p l u sözleşmenin sü­
r e s i n i n b i t i m i n d e n 120 gün önce y e t k i işlemlerine ve h a t t a çağrı 
ve t o p l u görüşmelere başlanabilmesi, ayrıca t o p l u görüşmelerin, 
en çok 60 günlük süre i l e sınırlandırılmış olması bu konuda v e r i ­
l e b i l e c e k örneklerdendir. Tarafların bu hükümlerden azami i s t i ­
f ade i l e anlaşmaya ulaşmak İçin her çeşit çabayı harcamaları 
g e r e k i r . B u konuda endüstriyel ilişkiler s i s t e m i n i n üçüncü b i r t a ­
rafı o l a r a k düzenleyici b i r ro le sahip dev l e t i n ve özell ikle Çal ış­
ma Bakanlığt'nın da t o p l u pazarlığın başarısında Önemli b i r ro le 
sah ip bulunduğu unutulmamalıdır. 
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