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1936 İŞ Y A S A S I N I N ÖNEMİ V E BAŞLICA HÜKÜMLERİ 

I . GİRİŞ 

İşçi ve İşveren arasındaki "uyuşmazlık" ya da " tar t ışma" 
Poz i t i f İş H u k u k u n u n öncül v e r i l e r i d i r . T e k n i k anlamıyla değer ­
l e n d i r i l m e m e k koşuluyla, sözkonusu v e r i l e r , doğal hukukun içinde 
y e r alırlar; h u k u k u n olasılıkla, f aka t güçlükle b e l i r l i b i r biçim 
vereceği sosyal yaşamın " h a m madde l e r i " d i r . T a r i h i n her d e v r e ­
s inde , işçilerin işverene, çalışma koşullarına t e p k i gösterdiği, 
"başkaldırdığı" ; uyuşmazlıkları sona e r d i r m e k için bazı b e l g e l e ­
r i n oluşturulduğu söylenebilir. Bu be l g e l e r in b e l i r l i h u k u k k u r a l ­
larına uygunluğu kanısının ise hiçbir dayanağı y o k t u r . Yararları 
çatışan t a r a f l a r arasındaki uyuşmazlıklar, barışmalar, grev ler ve 
anlaşmalar h u k u k kuralları tarafından düzenlenmek istenmemiş­
t i r . 

D e n e b i l i r k i , Çalışma İlişkileri, kendi doğal akışı içinde, 
dış karışmadan yoksun b i r biçimde o r t a y a çıkmışlardır. Bu iliş¬
k i l e r , h u k u k u ve bunun zorlamalarını (yaptır ımlarını ) tanımamak­
taydı. Karşılıklı o l a r a k hukuk normları ve bunu u y g u l a m a k l a g ö ­
rev l i m a h k e m e l e r de, anılan ilişkilere yabancı kalmaktaydı. 

Söylenenler, " T a r i h Öncesi" dönemi açıklamak için değildir 
kuşkusuz. Ülkeden ülkeye, uzun ya da kısa sürece sah ip o l m a k l a 
b i r l i k t e , yakın z aman l a ra değin varlığını sürdüren b i r dönemdir. 
Ang l o -Sakson geleneğinde, 1971 yılına ge l inceye dek , İş H u k u k u 
( Labour L a w ) mevcut değildir. Endüstriye! İlişkiler ( I n d u s t r i a l 
r e l a t i ons ) vardır sadece. Bu ilişkiler po z i t i f normların konusu 
b i l e olmamıştır. " H u k u k u n çekimser kalması" ( a b s t e n t i o n of the 
L a w ) t e m e l b i r i l k e y e dönüşmüştür. Kı ta Avıupasında, D e v l e t i n 
iş il işkilerine daha e r k e n ve yoğun b i r biçimde karıştığı görülür. 
N e var k i , sözkonusu karışma, değişik aşama ve ayrımlı içer ik­
l e r l e gel işme seyr i izlemiştir ( 1 ) . 

Çalışma ( ya da endüstriyel) ilişkilerin kendi doğal akışına 
bırakılması, k i m i koşulların varlığını zo run lu kılar. İlişkinin y a n ­
larını oluşturan işçi ve İşverenin eşit e k o n o m i k güce sahip o l m a ­
ları , kaçınılmaz b i r koşuldur. Bu koşulun varolmadığı ve hiçbir 
zaman da varolamayacağı o lgusunun kavranması, uzun b i r zaman 
sürecini gerektirmiştir . Batı ülkelerine o ran la , ülkemizde bu sü­
r e c i n çok uzun olduğunu görüyoruz. İşte, 1936 t a r i h l i İş Yasası, 
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bu uzun döneme son verme işlevini y e r ine getirmiştir. Yasanın 
b i r i n c i önemi bu nok tada kend is in i göstermektedir. 

Gerçekten, " b i r e y c i ve l i b e r a l 1 * o l a r ak adlandırılan dönem, 
ülkemizde, 1936 İş Yasasına kadar varlığını sürdürmüştür (2 ) . 
Diğer ülkelerde, sözgelimi F ransa ' da , bu dönemin 1841 yılında 
sona erdiği d i k k a t e alınırsa ( 3 ) , Türkiye'deki gelişmelerin uzun 
süre işçiler a l eyh ine olduğu hemen anlaşılır. Çalışma ilişkilerinin 
genel b i r yasal çerçeveden yoksun olması, iş koşullarının sözleş­
me özgürlüğü i lkes i çerçevesinde b e l i r l e n m e s i , döneme damgası­
nı vuran özelliklerdir. U y g u l a m a ise, uzun çalışma süreleri, ağır 
çalışma koşulları, İşçilerin her tür güvenceden yoksun olmaları, 
işverenlerin key f i kararlarına bağlı olması biçiminde ürünlerini 
vermiştir. M o d e l i n sosyal faturası işçiler için oldukça ağır o l ­
muştur. Bu dönemin hukuksa l çerçevesinin b e l i r l e n m e s i , 1936 
t a r i h l i yasanın önemini de vurgulayacaktır. Yasanın öngördüğü 
k u r a l ve kurumların b e l i r l e n m e s i , yasanın diğer önemli yönünü 
o r t a y a koyacaktır. Bugün geçmişe baktığımızda 1936 İş Yasas ı ­
nın e t k i l e r i n i önemli ölçüde koruduğunu görüyoruz. Şu ha lde , 
Yasa işçi-işveren ( ya da çal ışma) ilişkilerinin geleceğini yönlen­
d i r e n b i r yasa o l a r a k karşımıza çıkmaktadır. Bu açıklamalar, bu 
tebliğin planını da o r t a y a koymuştur. Önce Yasanın önemi, daha 
sonra da hükümleri üzerinde durulacaktır. Hükümleri i n c e l e n i r ­
k en Önce b i reyse l iş ilişkilerine özgü hükümler, i k i n c i o l a r ak 
K o l l e k t i f ( Top lu ) iş ilişkileri ve en son Sosyal Güvenlik k o n u s u n ­
d a k i hükümler ana çizgi ler iyle i r d e l e n e c e k t i r . 

I I . 1936 IŞ Y A S A S I N I N ÖNEMİ 

İş Yasasının Önemini o r t a y a k o y a b i l m e k için, öncelikle bu 
yasadan önceki dönemde iş ilişkilerinin bağlı olduğu h u k u k i ç e r ­
çevenin, dönemin e k o n o m i k ve s iyasal yapısı ışığında değer len­
d i r i l m e s i g e r ek i r . Bu değerlendirme yapılmadan, konunun tüm 
boyutlarıyla kavranması olanaksızdır. 3008 Sayılı Yasa İçerdiği 
hükümlerle endüstriyel ilişkilerde yen i b i r dönemi başlatmış ve 
b u ilişkilerin geleceğini de yönlendirmiştir. Bu yönlendirmenin 
çerçevesini çizmek, aynı zamanda Yasanın önemini o r t a y a k o y m a 
anlamını İfade edec ek t i r . 
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1. 1936 İş Yasasından Önceki Dönemde 
Çalışma İlişkilerinin H u k u k i Çerçevesi 

a . Dönemin E k o n o m i k Yapısı 

Endüstriyel İlişkiler s i s t e m i , " iç inde oluştuğu e k o n o m i k s i ­
yasa l ve t o p l u m s a l koşullan yansıtan b i r a l t s is tem öze l l i ğ i " ( 4 ) 
taşır. Diğer deyişle, e k o n o m i k ve siyasal s i s t em , çalışma i l işki­
l e r i n i ve bu ilişkilerin h u k u k i yapısını yörüngesi altında t u t a r . 
H u k u k i düzenlemenin içeriği de bu e t k i altındadır. 

Bilindiği g i b i , psmanl ı İmparatorluğu endüstrileşme sürecine 
g irememiş, b i r tarım ülkesi o l a r ak kalmıştır. Çalışma yaşamı, 
g e n e l l i k l e tezgâh ve e l işlerine dayanmaktaydı (5 ) . İmparator­
l u k t a n C u m h u r i y e t e geç iş yıllarında ve h a t t a C u m h u r i y e t i n i l k 
on yılında, l i b e r a l e k o n o m i k s i s t em varlığını sürdürmüştür. D e v ­
l e t i n çalışma il işkilerine, şu ya da bu yönde müdahale etmiş o l ­
ması, s i s t e m i n b e l i r g i n özelliklerini o r t a d a n kaldırmaz. " C u m h u ­
r i y e t i n i l k on yılının e k o n o m i k çerçevesini, devletçe ko runan Özel 
girişim e l i y l e sanayileşme 'politikasının benimsendiği" ( 6 ) , Türki­
ye İktisat K o n g r e s i n i n "1923 -1933 döneminde Türk ekonomis ine 
l i b e r a l b i r politikanın egemen olmasına o lanak hazırladığını g ö ­
rüyoruz" ( 7 ) . Bu politikanın h u k u k düzenine yansıma biçimi, 1936 
Yasasının önemini de belirginleştîrecektir. 

b . İş İlişkilerinin H u k u k i Çerçevesi 

L i b e r a l ve b i r e y c i dönemin h u k u k i yapı açısından ayırıcı 
özel l iğ i , iş ilişkilerini düzenlemek ve g i d e r ek işçileri k o r u m a 
amacını taşıyan genel n i t e l i k l i kuralların oluşturulmamış o lması ­
dır. B u özellik, ülkemiz açısından, b i r eyse l iş ilişkileri yönünden 
daha b e l i r g i n d i r . Gerçekten, sözkonusu dönemde işçilerin h a k l a ­
rını tüm boyutlarıyla k o r u y a n , çalışma koşullarını düzenleyen, 
sözleşme özgürlüğünü sınırlayan genel n i t e l i k l i k u r a l l a r o r t a y a 
konamamıştır. Sadece, u y g u l a m a alanları sınırlı, k i m i özel s o ­
runları çözümlemeyi amaçlayan yasa l düzenlemelere rastlanıl­
maktadır. Buna karşılık, aynı dönemde koüektif ( t o p l u ) iş i l i ş ­
k i l e r i alanında genel n i t e l i k l i k u r a l l a r oluşturulmuştur. Ne k i , 
sözkonusu k u r a l l a r , çoğu kez yasaklayıcı b i r düzenleme öngör­
müşlerdir. 

B i r e yse l iş ilişkileri alanında, maden işçilerinin sorunlarıyla 
i l g i l i kuralları içeren i l k h u k u k i be lge 1865 t a r i h l i "Di lâver Paşa 
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N i z a m n a m e s i d i r " . Ereğli Kömür Havzasında çalışan işçilerin gün­
lük çalışma süresini 10 saat o l a r ak b e l i r l e y en bu be lge , işçilere 
t a t i l hakkı tanımamaktaydı. İşçi ücretlerinin g e c i kmeks i z i n ve 
öncelikle ödenmesi N i zamnamede yer alan hükümler arasındaydı. 
İşçi Sağlığı ve İş Güvenliği konusunda hiçbir hükme yer v e r i l m e ­
mişti ( 8 ) . Buna karşılık 1869 t a r i h l i " M a a d i n N i z a m n a m e s i " , îşçi 
sağlığı ve iş güvenliği konusunda düzenlemeler y a p m a k t a , m a d e n ­
l e r d e k i z o run lu çalışma yöntemine son v e r m e k t e y d i ( 9 ) . 

İş ilişkilerine dolaylı o l a r ak ye r veren genel n i t e l i k l i y a s a l a ­
rın başında " M e c e l l e " g e lmek t ed i r . . Mece l l e , " l i b e r a l e k o n o m i k 
düşüncenin e t k i s i y l e , işçi-işveren ilişkilerini her türlü müdahale­
den uzak, b i r eyse l a k i t s i s t emi içinde düzenlemek istemişt ir" 
(10 ) . Gerçekten, h i zme t sözleşmesi, " İcare- i âdemi " (İnsan k i r a ­
sı ) başlığı altında düzenlenmişti. İnsan çalışması, k i r a sözleşmesi 
çerçevesinde değerlendirilmişti. İşçi, " e c i r " , yan i ne f s in i k i r a y a 
veren k imse ( m . 413) o l a r a k tanımlanmıştı. 

L i b e r a l ve b i r e y c i görüşü en i l k e l biçimiyle yansıtan ve ç a ­
lışma ilişkilerine köle-efendi ilişkileri gözüyle bakan Mece l l e , 
"işçi ve işverenlerin t a m b i r özgürlük içinde iş ilişkilerini düzen­
l e y e b i l m e l e r i n i kabu l e tmiş t i " ( 11 ) . 

Meşrutiyet döneminde de çalışma yaşamının k i m i bölümleri­
n i düzenleyen yasa la r çıkarılmıştır. Gene l l i k l e yabancı s e r m a y e ­
n i n e l inde bu lunan işyerlerindeki ağır çalışma koşulları ve ücret ­
l e r i n düşüklüğüne t e p k i o l a r a k , grev h a r e k e t l e r i n i n yoğunlaşması 
üzerine ( 12 ) , T o p l u İş İlişkileri alanında i l k genel yasa o l an 1909 
t a r i h l i " T a t i l i Eşgal K a n u n u " çıkarılmıştır. Bu yasa, hükümetten 
i m t i y a z hakkı a l a r ak k u r u l a n ve k a m u h i z m e t l e r i y l e i l g i l i f a a l i ­
y e t l e r d e bu lunan k u r u m l a r d a sendika kurulmasını yasaklamış ve 
mevcut çalışma koşulları neden iy l e işçi-işveren arasında çıkacak 
uyuşmazlıkların, seçi lecek t e m s i l c i l e r aracıl ığıyla çözümlenmesi 
esasına y e r vermişti (13 ) . , 

C u m h u r i y e t ' i n ilânından önceki Büyük M i l l e t M e c l i s i Hükü­
m e t i döneminde, b e l i r l i b i r bölge ve işkolunda çalışan işçileri 
k o r u m a k üzere 1921 yılında 114 sayılı " Z ongu ldak ve Ereğl i H a v -
va i F a h m i y e s i M a d e n A m e l e s i n i n H u k u k u n a Müteall ik K a n u n " ç ı ­
karılmıştır. Bu yasa , Zongu ldak ve Ereğli kömür bölgesindeki 
kömür üretiminden o r t a y a çıkacak maden kömürü tozlarının s a ­
tılarak, e lde e d i l e c e k g e l i r i n maden işçilerinin yararına h a r c a n ­
masını öngörmekteydi. Aynı yıl çıkarılan 151 sayılı "Ereğl i H a v -
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z a - i F a h m i y e s i Maden A m e l e s i n i n H u k u k u n a Müteallik K a n u n " 
günlük iş süresini 8 saat o l a r ak sınırlamakta; maden ocaklarında 
18 yaşından küçüklerin işe alınmalarını yasaklamaktadır. Maden 
işçilerinin parasız t edav is i g ib i k o r u y u c u bazı hükümler de i çer ­
m e k t e y d i ( 14 ) . 

C u m h u r i y e t i n ilânından sonra, çalışma yaşamı i l e i l g i l i hü-, 
kümleri de içeren 15 Ocak 1924 t a r i h ve 394 sayılı " H a f t a T a ­
t i l i Kanunü", onb in ya da daha çok nüfuslu k e n t l e r d e k i işyer le­
r inde çalışan işçilerin h a f t a d a b i r gün t a t i l yapmalarını öngör­
m e k t e y d i . T a t i l günü 24 s a a t t e n aşağı o l m a m a k üzere C u m a gü­
nü o l a r a k belirlenmişti (15 ) . 

İşçi-işveren ilişkileri i l e i l g i l i dolaylı kuralların ye r aldığı 
genel n i t e l i k l i i k i n c i yasa, 192(5 t a r i h l i Borçlar Yasasıdır. Borç ­
l a r Yasası , 313 -354 . madde l e r i n i h i zme t sözleşmelerine ayırmış­
tır. A n c a k sözleşme özgürlüğü i lkes ine yas lanan bu yasa, h i z m e t 
sözleşmesine ilişkin hükümlerinde l i b e r a l b i r e y c i görüşe bağlı 
kalmıştır ( 16 ) . 

1930 yı l ında ülke ve h a l k sağlığının genel o l a r a k korunması 
amacıyla çıkarılan 1593 sayılı "Umumî Hıfzısıhha K a n u n u " , ç o ­
cuk ve kadın işçilerin çalışmalarına k i m i sınırlar getirmiştir. 12 
yaşından küçük çocukların her türlü işte çalıştırı lmaları y a s a k ­
lanmıştır. Gece ve ye r altında yapılacak çalışmaların günde 8 
saa t i aşmaması; gebe kadınların doğumdan önceki 3 ay İçinde 
çocuğuna ve kend i s in in sağlığına zarar veren işlerde çal ışt ır ı lma­
ması, doğumu i z l eyen 3 ay içinde d in lenmes i g ib i esaslar öngör­
m e k t e y d i ( 17 ) . 

c . Değer lendirme 

1936 öncesinde çalışanlar l eh ine yapılan h u k u k i düzenleme­
l e r i n y e t e r l i olduğu söylenemez. K o l l e k t i f düzeyde, yasaklayıcı 
k u r a l l a r , sendikaların gelişimine set çekmiştir. Bunun sonucu 
o l a r a k , işçilerin Örgütlenerek, sendikaları aracıl ığıyla çıkarlarını 
korumaları, b u dönemde olanaklı olamamıştır. Dev l e t müdahale­
s in in sınırlı kalması, işçi haklarını işverenin t e k yanlı i rades ine 
terketmişt ir . 

"Sonuç o l a r a k , l i b e r a l ve b i r e y c i dönem, işçi-işveren i l işki­
l e r i konusundak i bazı doğrudan ve dolaylı n i t e l i k taşıyan yasal 
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düzenlemelere karşın, çalışma koşullarının ve özell ikle de ücret 
ve iş süresi g ib i en önemli i k i s i n i n sözleşme özgürlüğüne, yan i 
İşverenin t e k yanlı isteğine uygun o l a r ak belirlendiği, bu yüzden 
de son derece kötü, asgar i işçi sağlığı, iş güvenliği ve güvencesi 
koşullarından yoksun k a r a b i r çalışma yaşamının sürüp gitt iği b i r 
dönemdir" ( 18 ) . 

B e l i r t i l e n bu koşullara, i z lenen y en i e k o n o m i k politikanın 
g e r e k l e r i de ek l en ince , genel n i t e l i k l i b i r İş Yasasının ç ıkarı l ­
ması z o run lu ha le gelmişti. 1936 İş Yasası, d e v l e t i n çalışma i l iş­
k i l e r i n e hem k o r u y u c u , hem de yasaklayıcı b i r yöntemle, k a p ­
samlı b i r biçimde müdahalesinin b i r ürünüdür. 

2. 1936 İş Yasasının Oluşumunu Hazırlayan E k o n o m i k 
ve S iyasa l E t k e n l e r 

17 Şubat 1923 'de t op l anan "İzmir İktisat K o n g r e s i " n d e , özel 
gir işimcil iğe yönelik o l a r a k alınan k a r a r l a r , kend is ine özgü b i r 
k a p i t a l i z m i içermekteydi. A n c a k , 1929 yılına kada rk i u y g u l a m a , 
güçsüz b i r özel sektörün özendirmeyle kalkınamayacağı o lgusunu 
da o r t a y a koymuştu. Gerçekten, 1 9 3 0 ' l a r a kadar , özel girişimin 
başarılı olduğu ve hızlı b i r gel işme gösterdiği söylenemez. Bu 
nedenle e k o n o m i k a l andak i etkinliğini arttıran dev l e t , o t o r i t e r 
yapısı i l e sanayi yaşamına doğrudan karışma gereğini duymuştur. 
1929 dünya bunalımı yanında, Türkiye'nin kend i iç koşullarının 
zorlamasıyla, devletçi e k o n o m i k politikanın oluşturulması süreci 
hızlandırılmıştır ( 19 ) . 

Böylece, 1930 yılından başlamak üzere t e k p a r t i döneminin 
devletçi anlayışı Türkiye'nin tüm i k t i s a t politikasını kapsamış­
tır (20 ) . Kalkınmanın devlet sermayes ine dayandırılması ve e k o ­
n o m i n i n e t k i n b i r biçimde planlanması z o run lu ha l e gelmiş ve 
i l k beş yıllık kalkınma plânı yürürlüğe konmuştur (21 ) . 

Devletçi l ik i l k e s i n i n anlamı, I I . sanayi plânının önsözünde 
bizzat Atatürk tarafından o r t a y a konmuştu: "Devletç i l iğ in bizce 
manası şudur: F e r t l e r i n hususi teşebbüslerini ve f a a l i y e t l e r i n i 
esas t u t m a k , f a k a t büyük b i r m i l l e t i n bütün ihtiyaçlarını ve b i r ­
çok şeylerin yapılmadığını gözönünde t u t a r a k , m e m l e k e t i n i k t i ­
sadiyatını d e v l e t i n e l ine a l m a k " ( 22 ) . 

Devletçi l ik i l k e s i n i n t e m e l alınarak ülke ekonomi s in in devlet 
d e n e t i m i altına alınması, çalışma ilişkilerinde b i r e y c i h u k u k a n -
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1 ayışının t e r k e d i t m e s i n e y o l açmıştır. D e v l e t i n , aynı zamanda en 
büyük işveren konumuna g i r m e s i , devletçil ik i l kes ine uygun b i r 
çalışma düzeninin kurulmasını kaçınılmaz kılmıştır. 

B u düzenin hukuksa l çerçevesini yönlendirecek t e m e l düşün­
ce l e r , 1936 Yasasının n i t e l i k l e r i n i de b e l i r l e y e c e k l e r d i r . Türkü lü­
sünün kaynaşmış b i r t o p l u m olduğu, t o p l u m s a l güçleri sınıf o l a ­
rak ayırmak y e r i n e , onîafı m i l l i b i r l i k ve bütünlük içinde bir leş­
t i r m e , döneme ve yasa l düzenlemelere damgasını vuracak t e m e l 
b i r düşünceydi ( 23 ) . Türk halkı içinde varo lan sınıflar, çıkarları 
b i r b i r i n d e n ayrı o l a n sınıflar değildir. Çiftçinin, tüccarın, s a n a t ­
kârın ve işçinin b i r b i r i n e ihtiyacı vardır (24 ) . 

Atatürk, Türkiye i k t i s a t K o n g r e s i ' n i n açış konuşmasında bu 
görüşü şöyle d i l e g e t i r i y o r d u : " . . . B i z i m halkımızın m e n f a a t l e r i 
y e k diğerinden ayrıl ır sınıflar ha l inde değil; b i l ' ak i s m e v c u d i y e t ­
l e r i ve muhassa l a - i mesais i y e k diğerine lâzım o l an sınıflardan 
İbarett i r . . . " ( 25 ) . 

Dönemi damga l ayan bu ve benzer i düşünceler, t o p l u m d a s ı ­
nıflaşmanın nedeni o l a b i l e c e k k o l t e k t i f İşçi haklarının ( send ika , 
grev g i b i ) ben imsenmemes ine yo l açacaktı. Buna karşılık, s a n a ­
y i n i n daha güçlü b i r biçimde yerleşmeye başlamasıyla, s a n a y i ­
leşme h a r e k e t i n i n i t i c i gücü o l a n işçi sayısında da a r t m a o l a ­
caktı . Bu d u r u m u d i k k a t e a l a n dev le t , ülkenin girmiş bulunduğu 
i m a r ve sanayileşme h a r e k e t i n i n ko l gücünü oluşturacak işçilerin 
daha esaslı o l a r a k korunması gereğini kabul etmiş, uzun hazırlık 
dönemi ve birkaç tasarıdan sonra 1936 t a r i h l i İş Yasası yürürlü­
ğe konulmuştur. 

3. 1936 İŞ Y A S A S I N I N OLUŞUMU V E ÖNEMİ 

a. 1936 İş Yasasından Önceki Tasarılar 

Henüz C u m h u r i y e t ilân ed i lmeden önce, Büyük M i l l e t M e c ­
l i s i Hükümeti döneminde, iş ilişkilerinin h u k u k i çerçevesinin ç i ­
z i lmes i konusunda i k i farklı görüş o r t a y a atılmıştır. B i r i n c i g ö ­
rüş, her iş k o l u n u n ve bölgenin özellikleri d i k k a t e alınarak ayrı 
ve özel yasaların çıkarılmasını savunmaktaydı. Bu görüşe göre, 
genel b i r iş yasasının çıkarılması ekonomi ve özel teşebbüs aç ı ­
sından sakıncalı olacaktı . 
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İkinci görüş ise , bütün iş hayatını kapsamına a lacak genel 
b i r iş yasasının kabu l ed i lmes ine tara/tardı. Başlangıçta i l k g ö ­
rüş üstün ge ld i ve k i m i işkollarında çalışan işçiler için özel y a ­
salar çıkarıldı. 1921 yılında maden işçileri için çıkarılan yasa lar 
bu görüşün ürünleridir ( 26 ) . 

A n c a k 1924 yılından i t i b a r e n , genel b i r iş yasasının ç ıkar ı l ­
ması yönündeki görüşler egemen o l m a y a başlamıştır. Bunun s o ­
nucu o l a r a k , 1924 yılında T i c a r e t Vekâlet i tarafından 120 m a d ­
deden oluşan " M e s a i K a n u n u Layihası" hazırlanmıştır. Bunun la 
tüm iş ilişkilerini düzenleme amacı güdülüyordu. SÖzkonusu t a s a ­
rının kanunlaşmaması üzerine 1927 yılında 29 madde l i k b i r İş 
K a n u n u Layihası daha hazırlanmış (27 ) , f aka t b i r sonuç alına­
mamıştır. 

t 
1936 İş Yasasının çıkarılmasından önceki yıllarda hazırlanan 

tasarıların üçüncüsü 1929 İş K a n u n u Layihasıdır. Bu tasarı da , 
M e c l i s ' e ulaşamadan henüz Danıştay Gene l K u r u l u ' n d a i n c e l e n ­
m e k t e i k e n İktisat Vekâ le t i 'nce ge r i alınmıştır ( 28 ) . Daha s o n ­
ra , 1932 t a r i h l i İş K a n u n u Tasarısı hazırlanmış, f aka t çeşitli n e ­
den l e r l e yasalaşma olanağını bulamamıştır ( 29 ) . 1934 yılında iç 
ve dış koşulların e t k i s i y l e hükümet yen i b i r tasarının hazırlan­
masına ka ra r vermiştir (30 ) . Sözkonusu tasarı 8 Haz i r an 1936 
günü toplantıya katılan m i l l e t v e k i l l e r i n i n oybirl iğiyle kabu l e d i l ­
miş ve 15 Haz i r an 1936 t a r i h l i Resmi Gaze t e ' de "3008 sayılı İş 
K a n u n u " adı altında yayımlanmıştır. 148 maddeden oluşan bu 
kanun , 146. madden in hükmü gereği b i r yıl sonra yürürlüğe g i ­
r e c e k t i . Böy lece , İlk İş Yasası 15 Haz i r an 1937 t a r i h i n d e n i t i b a ­
ren uygu l anmaya başlamıştır. A n c a k , Yasanın "İş ve İşçİ B u l m a 
Teşki lât l ına ilişkin 62. ve 63. madde l e r i 3 yıl sonra yürürlüğe g i ­
r e c e k t i (İşy, m . 146) . Buna karşılık, "İş D a i r e s i " Teşkilâtına a i t 
hükümler, yasanın yayımından i t i b a r e n yürürlüğe kdhulrhuştur. 

Yasanın birçok maddesi 25.1.1950 t a r i h ve 5518 sayılı b i r 
Yasay la önemli ölçüde değiştirilmiş ve 931 sayılı İş Yasasının 
yürürlüğe girdiği 1967 yılına kadar , çalışma ilişkilerini düzenle­
yen t e m e l b i r yasa o l a r a k uygulanmıştır. 

b . 1936 İş Yasasının Önemi ve E t k i l e r i 
aa . önemi 

Ülkemizde, i l k kez, işçi-işveren ilişkilerine genel ve k a p ­
samlı b i r h u k u k i çerçeve çizmiş olması, 1936 îş Yasasının önemli 
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yönünü oluşturur. K a b u l ed i l en bu yasay la , kapsamı içine g i r en 
tüm a l an l a rda ve Türkiye'nin her ye r inde geçerl i o l m a k üzere 
iş ilişkileri düzenlenmiş; o r t a y a çıkan sorunların çözümünde u y ­
gu lanacak esaslar o r t a y a konmuştur. Yasa , bu yönüyle b i r "İş 
K o d u " görünümündedir. Gerçekten, sendika lar dışında, Çağdaş İş 
H u k u k u n u n b i r eyse l ve k o l l e k t i f tüm ilişkileri, kav ram ve k u r u m ­
ları, yasada i f ades in i bulmuştur, önceki dönemin özellikleri d i k ­
k a t e alındığında, 1936 İş Yasasıyla önemli b i r aşamanın k a y d e ­
dildiği görülür. 

B i r e yse l İş ilişkileri açısından, işçileri k o r u m a düşüncesi y a ­
saya egemen olmuştur. Borçlar Yasasının aks ine , işçi ve işveren 
eşit güçte "kişiler o l a r a k kabu l edilmemiştir. İş ilişkisi çe rçeve ­
s inde , işçinin daha çok korunması gerektiği düşüncesi ön plâna 
çıkmıştır. İşçi yararına ve işçiyi k o r u y u c u birçok hükme yer v e ­
rilmiş olması, anılan t e m e l düşüncenin somut ürünleridir. Böy le ­
ce , 1936 İş Yasası, çalışma ilişkilerine sosyal açıdan yaklaşmış 
olmaktaydı ( 31 ) . Bu ise Çağdaş İş H u k u k u n u n eğil im ve amacına 
u y g u n düşen b i r çözümdü. 

Yasanın k a m u h u k u k u yönü ağır basmaktadır. Dev l e t , iş i l i ş ­
k i l e r i n e müdahaleyi e m r e d i c i hükümler aracıl ığıyla sağlamak i s ­
temiştir ( 3 2 ) . Sözleşme yapma özgürlüğüne g e t i r i l e n sınırlama­
l a r , işin düzenlenmesi, işçi sağlığı ve iş güvenliği, grev ve lokavt 
yasağı, iş uyuşmazlıklarının çözümünde zo run lu t a h k i m ve iş h a ­
yatının d e n e t i m i g i b i k o n u l a r , e m r e d i c i hükümlerle düzenlenmiş 
ve b u n l a r a aykırılık hukukî ve cezai yaptırımlara bağlanmıştır. 

Çalışma sürelerinin sınırlandırılması, faz la çalışmaların b e ­
l i r l i k u r a l l a r a bağlanması, gece çalışmalarının işçiler l eh ine dü­
zen l enmes i , ücretlerin güvenceye bağlanması, asgar i ücret, işçi 
sağlığı ve iş güvenliği, çocuk ve kadın işçileri k o r u y u c u ön lem­
l e r , b i r bütün o l a r a k i l k kez 3008 sayılı İş Yasasıyla Türk İş 
H u k u k u n a girmiştir. B e l i r t i l e n konu la rdak i düzenlemeler zamanın 
koşullarına göre oldukça başarılıdır. Uluslararası İş H u k u k u n u n o 
dönemde b e l i r e n k i m i i l k e l e r i İş Yasası tarafından d i k k a t e a l ın­
mıştır. Böylece, sosyal politikanın i l k t e m e l l e r i atılmış ve b u 
politikanın içeriği b e l i r g i n l i k kazanmıştır. 3008 sayılı yasa, ç a ­
lışma yaşamına ilişkin so run la ra genel esaslar getirmiş, ayr ınt ı ­
ları İse sonradan çıkarılacak Özel yasa, tüzük ve yönetmel iklere 
bırakmıştır ( 33 ) . B i r yasa m e t n i n d e tüm konuların ayrıntılarıyla 
düzenlenmesinin olanaksızlığı düşünülürse, yeğlenen yöntemin y e -
rindeliği ve iş ilişkilerinin doğasına uygunluğu kendiliğinden a n ­
laşılır. 

- 177 -



1936 İş Yasası üe i l k kez Türkiye 'de sosyal sigortaların k u ­
ruluşu öngörülmüş ve h a t t a sosyal güvenlik kavramının dayandığı 
çağdaş i l k e l e r belirlenmiştir. İşçilerin sosyal r i sk l e r e karşı k o ­
runması yönündeki çabalara yen i b i r bakış açısı kazandırılmıştır. 

Bu o l u m l u ve önemli yönlerine karşılık, işçilerin t e m e l b i r 
sosyal hakkı o l an grev hakkını yasaklaması, sendika ve t o p l u 
sözleşme kurumlarını düzenlememesi, yasanın ayırıcı b i r e k s i k l i ­
ğidir. Yasaklayıcı düzenlemelere karşın, k i m i t e m e l kavramların 
anlamlarının o r t a y a konmuş olması, k i m i yen i kurumların (işçi 
temsi lc i l iğ i ) ben imsenmes i yararlı olmuştur. 

Sonuç o l a r a k , k o l l e k t i f İş Hukukuna ilişkin yasaklayıcı hü­
kümler ayrık t u t u l u r s a , 1936 İş Yasasının, "zamanın koşullarına 
göre m o d e r n ve s i s t e m a t i k b i r çalışma yasası" (34 ) olduğu söy­
l e n e b i l i r . 

İşçi-işveren ilişkilerinin h u k u k i çerçevesinin geleceğini e t k i ­
lemiş o l m a , 1936 İş Yasasının diğer önemli b i r yönünü vurgu lar . 
Sözkonusu Yasa , kend is inden sonrak i İş Yasalarını da yönlendir­
miştir. Gerçekten, bu yasayı yürürlükten kaldıran " 9 3 1 Sayılı 
İş K a n u n u 1936 Sayılı Kanunun b i r bakıma devamıdır. T e k n i k n i ­
t e l i k t e o l a n ve s iyasi r e j i m l e ilişkisi o l m a y a n k o n u l a r d a k i önemli 
değişiklikler 30 yıllık b i r uygulamanın deney l e r inden e lde o lunan 
v e r i l e r e dayanmaktadır. Sonra, daha önce çıkarılmış bu lunan bazı 
konu l a r yen i İş Kanununda de r l en ip toplanıp b i r a r a ya g e t i r i l ­
mişt ir" ( 35 ) . 

3008 sayılı yasanın önemli hükümleri bugün yürürlükte b u ­
lunan 1475 Sayılı İş Yasasında da aynen i f ades in i bulmuştur. 
"3008 Sayılı İş K a n u n u ' n u n birçok hükmü önce 931 Sayılı İş K a -
n u n u ' n d a ye o radan aktarılmak s u r e t i y l e yen i 1475 Sayılı İş K a ­
nunu 'nda ye r almış; bugün dahi yaşama olanağını bulmuştur. Bu 
neden le , 3008 sayılı yasada ye r a lan k u r u m ve k a v r a m l a r d a n y e ­
n i l e r i n i g e t i r m e k t e n çok, o k o n u l a r d a öngörülen hükümlerin ya 
aynen , ya da k i m i değişikliklerle aktarılması y o lunu yeğ lemiş­
t i r ( 37 ) . Aynı gözlem, büyük ölçüde, Sosyal S i g o r t a l a r Yasası* 
nın t e m e l i l k e l e r i açısından da geçerlidir. 
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I U . BİREYSEL İŞ İLİŞKİLERİNE Ö Z G Ü H Ü K Ü M L E R 

A . Y A S A N I N G E N E L H Ü K Ü M L E R İ 

3008 Sayı!» İş Yasasının " U m u m i Hükümler" başlığını taş ı ­
yan ve 7 maddeden oluşan kısmı, k i m i kavramların tanımı ( m . 
i ) , yasanın u y g u l a m a alanı ( m . 2 ) , sanayi İşlerinin türleri ( m . 
3, 4 ) , ihbar veya tebliğlerin yapılma biçimi ( m . 6 ) ve k i m i s o ­
runları düzenleyecek tüzüklerin çıkarılması ( m . 7 ) g ib i konuları 
düzenlemektedir. B u şema, büyük ölçüde yürürlükteki 1475 Sayılı 
İş Yasasına da yansımıştır. B u nedenle sadece, özellik sunan n o k ­
t a l a r üzerinde durulacaktır. 

' 1 . T e m e l K a v r a m l a r 

-Yasa, k end i u y g u l a m a alanı açısından k i m i t e m e l k a v r a m l a ­
rın tanımını, 1. maddes inde v e r m e k t e d i r . İşçi kavramına ilişkin 
tanım, yasanın u y g u l a n m a alanını- b e l i r l e y e n v e r i l e r i de i çermek­
t e d i r . Buna göre , " B i r iş akd i dolayısıyla, başka b i r şahsın , i şye ­
r inde bedenen veyahut bedenen ve f i k r e n çalışan k imseye " i ş ç i " 
d e n i r . " Bu tanım, İş Yasası hükümlerinin " f i k i r işçi leri"ne u y ­
gulanmayacağım da haber v e r m e k t e d i r . 

Aynı maddede , " işveren" , " işveren v e k i l i " , " a rac ı " ve " i ş y e ­
r i " kavramları da tanımlanmaktadır. İşçi tanımındaki esas lardan 
h a r e k e t l e işveren kavramı şöyle tanımlanmışt ır : " B i r iş akd i 
dolayısıyla kend i işyerinde başka "bir k i m s e y i bedenen, veyahut 
bedenen ve f i k r e n çalıştıran şahsa işveren 'denir " ( m . î/H) . İ ş ­
ve ren v e k i l i tanımı ise , "Müdürler, İdare memurları ve U m u m i ­
y e t i t i b a r i y l e işin sevk ve idares i vaz i fes ini gören k i m s e l e r " b i ­
çiminde yapılmıştır. Yasanın kapsamını düzenleyen 2. madden in 
E fıkrası, çeşitl i bütçelerden kad ro karşılığı aylık veya ücret 
a l a n m e m u r veya h i z m e t l i l e r i n işveren v ek i l i sayılacakları ve bu 
sı fat la iş Yasası hükümlerine bağlı olacaklarım belirtmiştir. 

1. madden in 4. bendinde aracı kavramı ve aracı işverenin 
sorumluluğu belirlenmiştir: " İşçi ler, doğrudan doğruya işveren 
veya v e k i l i tarafından olmayıp da aynı iş veya teferruatında iş 
a l a n üçüncü b i r şahsın aracıl ığı i l e işe girmiş ve bu üçüncü şa­
hıs i l e sözleşme akdetmiş İseler bu aracılar da asıl işverenle 
müştereken ve müteselsilen s o r u m l u d u r l a r . " 
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Yasanın ye r açısından uygu l anma alanı, özellikler ajfzet m e k ­
ti edi r. Bu nedenle işyeri kavramının an lam ve kapsamının b e l i r ­
l enmes i g e r e k i r . Yasa , 1. maddesinde asıl işyerini; "işçinin işini 
görmekte olduğu y e r " biçiminde tanımlamıştır. ' " îş , sab i t ve m u ­
ayyen b i r y e rde yapılıyorsa o işin m a h i y e t i dolayısıyla bu ye re 
bağlı b u l u n a n diğer y e r l e r l e , av lu , i s t i r a h a t , çocuk e m z i r m e , y e ­
mek , u y k u , banyo , muayene ve bakım, bedeni veya mes lek i t e r ­
b i y e y e r l e r i g ib i sa i r müştemilât dahi işyerinden sayı l ır ." Böy l e ­
ce , asıl işyeri yanında, asıl işyerlerine bağlı y e r l e r l e e k l e n t i l e r i n 
b i r t e k işyeri oluşturacağı açıklanmış olmaktadır (38 ) . 1475 S a ­
yılı İş Yasası aynı düzenlemeyi içermektedir. 

2. Yasanın Kapsamı 

3008 Sayılı Yasanın uygu l anma alanının oldukça dar t u t u l ­
muş olması, d i k k a t i çeken önemli b i r noktadır. Gerçekten, " Ç a ­
lıştırılan işçi sayısı" , " işyerinde yürütülen f a a l i y e t l e r " ve " işçi 
n i te l i ğ i " o l m a k üzere kapsam açısından çeşitli sınırlamalar g e t i ­
rilmiştir. 

a . Çalıştırılan İşçi Sayısı ( O b j e k t i f ö l çüt : O n İşçi Çal ışt ırma) 

Yasa , u y g u l a n m a alanına, önce işyerinde çalıştırılan işçi s a ­
yısı açısından b ir kısıtlama getirmiştir İş. Y . m . 2/A ' ya göre , 
" B u kanun , m a h i y e t i i t i b a r i y l e yo lunda işleyebilmesi için günde 
en az on işçi çalıştırmayı g e r e k t i r e n işyerlerine ve b u r a l a r d a 
çalışan işçi lerle bunların işverenlerine uygulanır." Bu hükümle, 
en az on kişinin çalışması ge reken işyerleri ye burada çalışan 
işçiler, İş Yasasının kapsamına alınmış o l m a k t a , bunun dışında 
k a l a n , yan i on işçiden az işçi çalıştı rmayı g e r e k t i ren işyerleri 
ve b u r a l a r d a çalışanlar, tümüyle kapsam dışı bırakılmışlardır. 

Ben imsenen ölçüt d i k k a t çekicidir. Çünkü " o n işçi ölçütü" 
kes in kabu l " e d i l m i y o r , " n o r m a l o l a rak işleyebilmesi için en az 
on işçi çalıştırmayı g e r e k t i r e n İşyerler i " den i l e r ek , işverenlerin 
h i l e l i işlemlerine enge l o l u n m a k istenmiştir. Gerçekten İş Yasası 
hükümlerinden k u r t u l m a k i s t e y e n b i r işveren, çalıştırdığı işçi s a ­
yısını o n ' d a n aşağıya i n d i r e b i l e c e k t i r . Sübjektif değerlendirme ve 
işlemlere ye r bırakmamak için, "işyerinin n i te l iğ i " g ib i o b j e k t i f 
b i r ölçüt esas alınmıştır. Bunun sonucu o l a r a k , yasanın u y g u l a n ­
ma alanına g i r e n işyerleri f i i l e n on işçi çalıştıran İşyerleri o l -
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mayıp, n i t e l i k l e r i gereği on işçiyi çalıştırmayı g e r e k t i r e c e k i ş -
y e r l e r i d i r . Sözgelimi, işyerinde 5 işçi çalıştırılmasına karşın, yü­
rütülen işin niteliği on ya da daha faz la işçi çalıştırmayı g e r e k ­
t i r i y o r s a , o işyeri yasanın kapsamına g i r e c e k t i r . "Ön i şç i " ölçütü 
değerlendiril irken, İŞY. m . 1 anlamında işçi niteliğini taşıyanlar 
esas alınacaktır. Dolayısıyla, İşçi sıfatını taşımayan ve za ten y a ­
sanın kapsamı dışında ka lan "müstahdem" ve " m e m u r l a r " d i k k a ­
t e alınmayacaktır ( 39 ) . 

M e v s i m l i k işin yürütüldüğü b i r işyerinin yasa kapsamına g i ­
r i p girmediğini b e l i r l e y e b i l m e k için " f a a l i y e t dönemi" d i k k a t e 
alınıp, b u dönemde "işin yürüyebilmesi" için çalıştırılması g e r e ­
ken İşçi sayısının hesaplanması g e r ek i r . İşyeri n o r m a l çalışma 
mevs im inde günde en az on işçi çalıştırabilecek kapas i tede ise , 
o y e r yasanın kapsamına g i r e c e k t i r ( 40 ) . 

B e l i r t i l e n " o n işçi ça l ış t ı rma" kuralına b i r i s t i sna g e t i r i l e ­
r ek ( İŞY. m . 2/c) , Bakan la r K u r u l u ' n a kapsamı genişletme y e t ­
k i s i verilmiştir. B u y e t k i y e dayanılarak, i c r a V e k i l l e r i H e y e t i n ­
ce , v e r i l en 29.4.1952 t a r i h l i ka ra r uyarınca, nüfusu 50 b in ve 
daha yukarı o l an şehirlerde İş Yasası hükümleri "günde en az 
d o r t , en çok d o k u z " işçi çalıştırmayı g e r e k t i r e n işyerlerinde de 
teşmil edilmiştir. 

Ülkede, büyük sanayi daha oluşum aşamasındayken, küçük 
sanayi ve esnaf iş letmeler i , e k o n o m i k yaşama egemen b u l u n m a k ­
taydı. B u tür işyerlerinin büyük bolümü, g e t i r i l e n k u r a l gereği , 
fş Yasası kapsamı dışında tutulmaktaydı ( 41 ) . Bu d u r u m ise Y a ­
sanın önemli b i r eksikliği o l a r a k kabu l e d i l m e k t e y d i . 

b . İşçi N i te l i ğ i Açısından Sınırlama 

Yasanın benimsediği "işçi tartımı" da kapsamı d a r a l t m a s o ­
nucunu doğurmaktaydı. Gerçekten, Yasanın 1. maddes i işçiyi, 
" B i r iş akd i dolayısıyla, başka b i r şahsın işyerinde bedenen v e ­
yahu t bedenen ve f i k r e n çal ışan" k imse d i y e tanımlamıştır. Böy ­
l ece f i k i r işçileri yasanın kapsamı dışında tutulmuştur. F i k r i ça ­
lışması bedeni çalışmasına üstün sayılan ve b i r işverene bağımlı 
o l a r a k çalışanlara İş Yasası değil , Borçlar Yasası hükümleri u y ­
gulanacaktır ( 42 ) . 
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c. F a a l i y e t l e r Yönünden Sınırlama 

3008 Sayılı Iş Yasasının 2. maddes in in Ç fıkrasıyla başlayan 
hükümleri, yasanın kapsamı dışında ka l an f a a l i y e t l e r i sayarak , 
kapsamı daraltmış bulunmaktaydı. B u hükme göre, deniz ve hava 
nakliyatı ( taş ıma) i l e tarım işçileri; aynı çatı altında b i r l i k t e 
yaşayan b i r a i l e n i n f e r t l e r i veya hısımları arasında ve aralarına 
dışarıdan başka k imse katılmayarak ev içinde yapılan işlerle ev 
h i z m e t l e r i ; G e n e l , k a t m a ve özel bütçelerle be l ed iye bütçelerin­
den kad ro karşılığı aylık veya ücret a lan m e m u r ve h i z m e t l i l e r , 
İş Yasası hükümleri dışında tutulmuştur. 

Yasanın öngördüğü İstisnalar uyarınca, tarım sanatları i l e 
ç i f t l ik lerde ve o r m a n l a r içindeki b i n a inşaatı, f a b r i k a işleri, t a ­
rım a l e t l e r i ve parçalarının yapıldığı, işçileri zaman zaman diğer 
z i r aa t işlerinde çalıştırılan a t e l y e l e r dışında ka lan sanayi k a r a k ­
t e r i g a l i p m a h i y e t t e k i her nevi a t e l y e l e r yasa hükümlerine bağlı 
kılınmıştır. Aynı biçimde, yükleme ve boşaltma i l e i l g i l i o l a rak 
l i m a n ve i ske l e l e rde mavna ve benzer i vasıtalarla yapılan işler 
i l e havacılığın ye r t e s i s l e r i i l e meydan , depo ve a t e l y e l e r i n e a i t 
işler, yasa kapsamına alınmıştır ( m . 2/Ç, İ , 2 ) . 

B . İŞ SÖZLEŞMESİNE İLİŞKİN H Ü K Ü M L E R 

3008 sayılı İş Yasasının 8 - 3 4 . madde l e r i n i kapsayan b i r i n c i 
faslı "İş a k d i n i " düzenlemektedir. Bu hükümler i z l enerek , iş söz­
leşmesinin " tür l e r i " , "sözleşme özgürlüğünün sınırlandırılması", 
sözleşmenin feshi ve sona e r m e n i n h u k u k i sonuçları üzerinde ana 
çizgi ler iy le durulacaktır. 

1 . Yasada Düzenlenen Sözleşme Türleri 

a. Sürekli ve Süreksiz İşlere İlişkin İş Sözleşmeleri 

1475 Sayılı İş Yasasında da aynen ye r a l an hükme göre 
" m a h i y e t l e r i i t i b a r i y l e ancak o tuz işgünü devam eden işler sü­
reks iz iş ve bundan faz la süren işlere sürekli i ş " d en i r ( m . 8 ) . 
B u tür işler için yapılan sözleşmeler ise , sürekli ve süreksiz iş 
sözleşmeleri o l a r a k adlandırılmaktadır. 

Yasa , işin sürekli ya da süreksiz oluşunu tarafların i r a d e l e ­
r ine değil, işin niteliği g ib i o b j e k t i f b i r ölçüte bağlamıştır. 
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Ayırımın p r a t i k önemi, İş Yasası hükümlerinin uygulanıp u y ­
gulanmaması açısındandır. Gerçekten, 8. madden in 2. fıkrasına 
göre , İş Yasasının 9 , 10, 12 -17 , 22 , 24 -26 ve 29. madde l e r i s a ­
dece sürekli iş sözleşmelerine uygulanacaktır. Süreksiz İş sözleş­
m e l e r i ise Borçlar Yasası hükümlerine bağlı olacaktır ( 43 ) . 

b . Süresi B e l i r l i O l a n ve O l m a y a n İş Sözleşmeleri 

Yasanın 9. maddes inde süresi b e l i r l i , 13. maddes inde süresi 
b e l i r l i o l m a y a n iş sözleşmelerinden, 14, 15 ve 16. madde l e r inde 
de her İki sözleşmeden söz e d i l m e k t e d i r . Bu tür sözleşmelerde 
tarafların b i r süre öngörmüş o lup olmamaları önem taşır. Bu sü­
re zaman b i r i m i o l a r a k saptanacağı g i b i , sözleşmede b e l i r l e n e n 
işin amacından da b e l i r l e n e b i l i r . İş Yasası, sözleşmenin b e l i r l i 
süreli o lup olmamasına, şekil ve sözleşmenin sona e r d i r i l m e s i 
konularında farklı sonuçlar bağlamıştır. 

D e n e m e Süreli İş Sözleşmeleri 

Sürekli işlerde, tarafların sözleşmeye deneme süresi koyup 
k o y m a m a özgürlükleri vardır. A n c a k deneme süresinin öngörül­
mes i ha l i nde , " d eneme süresi"nin üst sınırı e m r e d i c i b i r hükümle 
çizilmiştir. Yasaya göre, "Sürekli iş a k i t l e r i n d e , yaptığı iş i t i b a ­
r i y l e bedenen çalışması f i k r e n çalışmasına ga l i p o l an işçiler için 
tecrübe müddeti en çok b i r aydır " ( m . 12/1). 

Deneme süresi içinde işçi ya da işveren herhang i b i r t a z m i ­
na t ödenmeksizin ve ihbar süresi v e rmeks i z in iş sözleşmesini f e s ­
hedeb i l i r . A n c a k işçinin ' çalıştığı günler için ücret hakkı saklı 
tutulmuştur ( m . 12/111). 

2 . İş Sözleşmesi Y a p m a E h l i y e t i Açısından 
Öngörülen Sınırlamalar 

İş sözleşmesinin kurulması konusunda da Meden i K a n u n ve 
Borçlar K a n u n u hükümleri u y g u l a n m a alanı bu lu r ( 44 ) . A n c a k 
Meden i K a n u n d a k i e h l i y e t e ilişkin genel k u r a l l a r , iş sözleşmesi 
y a p m a yönünden, İş Yasasıyla bazı konu la rda sınırlandırılmıştır. 

İş Yasasının 58. maddes ine göre yaşları ne o lursa o lsun k a ­
dın işçi lerle 18 yaşına kadar o l a n (18 yaş dah i l ) e r k e k işçilerin 
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ağır ve t e h l i k e l i işlerde çalıştırılması yasaktır. Aynı hüküm, ağır 
ve tehİikelİ işlerin ne l e rden i ba r e t olacağını b i r tüzüğe b ı r a k ı ş ­
tır. İş sözleşmesi y a p m a e h l i y e t i n e , sağlık neden l e r i y l e de bazı 
kısıtlamalar getir i lmiştir. O n i k i yaşından on sekiz yaşına kadar 
( on sekiz dah i l ) çocukların İşe alınmaları ha l inde işin niteliğine 
ve koşullarına göre , bünyelerinin dayanıklı olduğunun h e k i m r a ­
p o r u y l a saptanması z o run lu kılınmıştır ( m . 60 ) . Yaşı on sekizden 
faz la o l an b i r işçi de ağır ve t e h l i k e l i işlerde çahştırılacaksa, 
vücutça bu işe elverişli ve dayanıklı olduğu aynı biçimde h e k i m 
rapo ruy l a b e l i r l e n e c e k t i r . Aks i ha lde , yapılan sSsreşme geçersiz 
olacaktır ( m . 59) ( 45 ) . 

3. (ş Sözleşmesi Y a p m a özgürlüğünün Sınırlandırılması 

İrade özgürlüğü i l k e s i n i n b i r sonucu o l a r a k , b i r e y l e r d i l e d i k ­
l e r i şekil ve içer ikte sözleşme yapma y e t k i s i n e s a h i p t i r l e r . Bu 
genel i l k e , işçi-işveren arasındaki iş sözleşmesi açısından da g e ­
çerlidir. A n c a k , sözleşme yapma özgürlüğü, İş Hukukunda , işçinin 
korunması düşüncesiyle çeşitli yönlerden sınırlandırılmıştır. 3008 
sayılı Yasa , b e l i r t i l e n amaç ve yönde k i m i sınırlamalar i çe rmek­
t e d i r . 

a . Sözleşme Yapına Zorunluluğu 

1936 İş Yasası i k i konuda sözleşme y a p m a zorunluluğunu dü­
zenlemiştir, i l k i , a s k e r l i k görevi neden iy l e işten ayrılan işçilerin 
yen iden işe alınması, i k i n c i s i t o p l u işçi çıkarma d u r u m u d u r . 

aa . A s k e r l i k veya K a n u n i ödev i B i t e n l e r i n 
Y e n i d e n işe Alınmaları 

İş Yasasının» 5518 sayılı Yasay la değişik 24. maddes ine g ö ­
re , muvazzaf a s k e r l i k h i z m e t i dışında manevra veya he rhang i 
b i r kanun i çalışma yükümlülüğü neden i y l e işinden ayrılan işç i ler­
den bu yükümlülüğün sona e rmes inden i t i b a r e n i k i ay içinde mü­
racaa t edenler t e k r a r işe alınırlar. 

B e l i r t m e k g e r ek i r k i , Yasa , işe a l m a konusunda kes in b i r 
yükümlülük öngörmemektedir. İşveren işçiyi, çalıştırmak olanağına 
sah ip olmalıdır; yan i İşyerinde işçinin eski y e r i veya benzer i b i r 

- 184 -



ye r boş bulunmalıdır. Aynı işe b i rden faz la t a l e p varsa, işveren 
esk i işçisini t e r c i h e t m e k zorundadır ( 46 ) . 

bb. Toplu İşçi Çıkarma Halinde 

3008 sayılı Yasada k i m i değişiklikler yapan 25.4.1950 t a r i h 
ve 5518 sayılı yasay la ek l enen b i r hükme göre, " T o p l u işçi ç ıka­
ran işverenler veya bu g ib i işyerlerini aynı şartlarla iş letmeye 
devam eden veya yen iden İşe başlayan işverenler çıkarma t a r i ­
h inden i t i b a r e n altı a y içinde aynı işyerlerine aynı iş için t e k r a r 
işçi a l m a y a . ihtiyaç duydukları t a k d i r d e , k e y f i y e t i münasip vası­
t a l a r l a ilân ederek , evvelce işten çıkardıkları işçilerden çalışmak 
i s t e y e n l e r i aynı şartlarla işe a l m a y a m e c b u r d u r l a r " (5518 sayılı 
Yasa m . 3/I I ) . Bu hükme uymayan işveren veya işveren v e k i l l e r i 
için ağır pa ra cezası öngörülmüştür ( m . 3/I I I ) . 

b. Sözleşmenin Şekline İlişkin Sınırlamalar 

Yasaya göre b e l i r l i süresi b i r yıl veya daha uzun o l an sü­
r e k l i iş sözleşmelerinin yazılı şekilde yapılması zorun ludur ( m . 9 ) . 
Yaz ı l ı sözleşmede; işveren ve işçinin adı, işyerinin adres i , ödene­
cek ücret miktarı ve sözleşmenin süresi i l e i k i tarafın kabu l e t ­
tiği özel koşullar yer alacaktır ( İŞY. m . 9/ I i ) . Bunun g i b i , takım 
sözleşmelerinin de m u t l a k a yazılı şekilde yapılma zorunluğu v a r ­
dır (İŞY. m. 11 ) . Süresi be l i r s i z sürekli iş sözleşmeleri i l e 30 i ş -
gününden faz la ve b i r seneden eks ik o lan işlere a i t sürekli iş 
sözleşmelerinin yazılı yapılması zo run lu değildir ( m . 10) . Bu o l a ­
sılıkta, işçinin isteği üzerine, işveren işçiye genel ve özel iş k o ­
şullarını gösteren ve imzasını taşıyan b i r be lge v e rmek l e yüküm­
lüdür (m

a
 10/1). 

C„ ÜCRETE İLİŞKİN HÜKÜMLER 

1« İşverenin ücret ödeme Borcunun Bağlı Olduğu Kura l l a r 

iş Yasası, ücretin tanımını yapmamıştır. Yasanın içerdiği hü­
kümler, ücretlerin ödenme biçimi, be l ge l enmes i , ücretin güven­
ces ine ilişkin bulunmaktadır. İŞY. m . 19 ' a göre "İşçi ücret i , en 
geç , h a f t a d a b i r tedavülü m e c b u r i para i l e ödenir. A n c a k işçinin 
muvafakatıyla bu müddetin i k i h a f t a veya b i r ay o l a r ak tesbİti 



ca i zd i r . D e v l e t , Vi lâyet ve Be l ed i ye l e r l e bun l a ra bağlı müessese­
l e rde çalışan işçilerin ücretleri ayda b i r v e r i l e b i l i r . " 

5518 sayılı Yasay la ek lenen 2„ madde uyarınca: " B i r i şye­
r inde aynı m a h i y e t t e işlerde ve eşit v e r im l e çalışan kadın ve e r ­
kek işçi lere sadece c ins i y e t ayrılığı sebebiy le farklı ücret v e r i ­
l emez . " Böylece, ücrette eşitlik i lkes i e m r e d i c i b i r k u r a l a dö ­
nüşmüş olmaktadır. 

İş sözleşmesinin sona e rmes i ha l inde , işçi ücretlerinin öden­
mesi de yasada düzenlenmiştir. İşy. m . 20 ' y e göre "İş sözleşme­
s in in fesh inde veya işin hitamında İşçi ücretlerinin derha l t a m 
o l a r a k ödenmesi m e c b u r i d i r . " Bu hüküm e m r e d i c i n i t e l i k taşıdı­
ğından, aks ine sözleşme ya da iç yönetmelikle kararlaştırılamaz 
( 47 ) . 

İş Yasası, ücret ödemelerinin be lgeye bağlanmasını da zo ­
run lu kılmıştır. Gerçekten, İşy. m . 21 uyarınca "İşveren, her t e ­
d iyede işçiye ücret hesabını gösterir b i r pusula ve rmeye veya 
işçinin yanında bu lunan buna a i t d e f t e r e bu h e s a p l a n k a y d e t m e ­
ye m e c b u r d u r . " 

İşy. m . 15/111 ve m . 16/1II uyarınca, işçiyi b i r h a f t a d a n faz la 
süreyle çalışmaktan alıkoyan zorlayıcı (mücbir ) b i r neden in o r ­
t a y a çıkması ha l i nde , işçi ya da işveren iş sözleşmesini f e s h e t ­
me y e t k i s i n e s a h i p t i r . Faka t bu b i r haftalık bek l eme devresinde 
İŞÇİye yarım ücret v e r i l e c e k t i r . 

İşçinin yaptığı işten ötürü hastalanması ha l i nde , işveren i ş ­
çiyi tedav i e t t i r m e k l e yükümlü olduğu g i b i , işçinin yarım ücret i ­
n i de ödemekle yükümlüdür (İşy. m . 25/îîl). Bunun g i b i , kadın 
işçinin gebeliği ha l inde de, d o k t o r muayenes inden sonra m u h t e ­
m e l doğum gününden 3 h a f t a önce ve doğumdan 3 h a f t a sonra 
çalıştırılması yasaktır. Bu süreler İçinde işçinin ücretinin yarıs ı­
nın işverence ödenmesi g e r e k m e k t e d i r (İşy. m., 25/1). 

3. Ücret in Korunması 

Ücret , işçiler için t e k geçim kaynağıdır. Bu nedenle ücretin 
e m r e d i c i hükümlerle güvenceye bağlanması zorunluluğu o r t a y a 
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çıkmıştır. 3008 sayılı yasada da bu konuda k i m i hükümlere r a s t ­
lanmaktadır. 

a . Ücretin Hacz i ve Devri 

İşy. m . 2 3 ' e göre işçi ücretlerinin ayda 60 l i r a y a kadar 
o l a n kısmı haczed i l emez . Aynı şekilde, işçi, ücretinin 60 l i r a y a 
kadar olanını başkasına devir ve t e m l i k edemez. 

b. İşçi Ücretlerinden Za ra r Karşılığı Kes in t i 

İşçinin, işyerinde işverene vereceği z a r a r l a rdan ötürü, onun 
ücretinden k e y f i b i r k e s i n t i yapılması önlenmiştir. İşverenin böy­
le b i r k e s i n t i y apab i lmes i için, herşeyden önce iş sözleşmesinde 
b u konuda b i r hükmün bulunması g e r ek i r . Böyle b i r hüküm b u ­
lunsa b i l e zarar karşılığı yapılacak k e s i n t i , işçinin on günlük üc ­
r e t i n d e n faz la o lamaz; bu k e s i n t i l e r on h a f t a d a , eşit t a k s i t l e r l e 
yapılabilecektir ( m . 22 ) . Bu k e s i n t i l e r bütün çalışma süresi iç in­
d i r . Bundan b i r m i k t a r mahsup ed i l i nce yen iden kes in t i yapılabi­
l i r (m. 22/11). 

c Ücret K e s m e Cezası 

İşverenin d i s i p l i n y e t k i s i çerçevesinde, işçi ücretlerinden, d i ­
s i p l i n cezası o l a r a k b i r k e s i n t i yapab i lmes i de b e l i r l i koşullara 
bağlanmıştır. İş Yasası hükümlerine göre, işveren, ancak iç y ö ­
n e t m e l i k t e gösterilen f i i l l e r için para cezası k e seb i l i r ( 48 ) . B u ­
nun dışında başka hiçbir k e s i n t i yapamaz. K e s i n t i n i n yapılması 
h a l i n d e , d u r u m u derha l işçiye b i l d i r m e zorunluluğu vardır ( m . 
30/1). 

İşçi ücretlerinden yapılacak k e s i n t i n i n miktarı da sınırlandı­
rılmıştır: "İşçi ücretlerinden bu yo lda yapılacak k e s i n t i l e r , b i r 
ayda üç gündelikten ve parça başına yahut yapılan iş miktarına 
göre ücret v e r i l en işlerde ise işçinin üç günlük kazancı tutarın­
dan faz la o l a m a z " ( m . 30/11). K e s i l e n bu p a r a l a r işçilerin y a r a r ­
larına uygun ve Bakanlıkça b e l i r l e n e c e k b i r konuya harcanır. 

4 . Asgar i Ücret 
Asga r i ücret, ülkemizde i l k kez 3008 sayılı yasay la düzen­

lenmiştir. A n c a k asgar i ücrete ilişkin hükümlerin uygulanması, 
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8.1.1951 t a r i h l i "Asgar i Ücretlerin Tesbitîne Müteallik Yönetme­
l i k " çıkarılınca olanaklı ha le gelmiştir. Diğer deyişle, asgar i üc ­
re t uygulaması İş Yasasının yürürlüğe girdiği t a r i h t e değil , 1951 
yılında başlayabilmiştir ( 49 ) . 

1936 İş Yasasının 32. maddes in in i l k biçiminde, "İktisadi ve 
İçtimai" z a r u r e t l e r dolayısıyla" İktisat Vekâlet ince t e k l i f ed i l e cek 
işlerde gerek saat başına veya gündelik, yahut haftalık veya a y ­
lık hesabı i l e ve ge r ek parça başına, yahut yapılan işin miktarı­
na göre Ödenecek işçi ücretlerinin en aşağı had l e r i b i r n i z a m n a ­
me i l e t e sp i t e d i l i r , esası kabu l edilmişti. N e k i , anılan Tüzük 
yürürlüğe konulamadığından yasa hükmü de uygulanamamıştı. 25 
O c a k 1951 t a r i h l i ve 5518 sayılı yasay la 3008 sayılı İş Yasasında 
y en i g e r eks inme l e r e göre değişiklik yapılırken, asgar i ücrete i l i ş ­
k i n maddede de k i m i değişiklikler yapılmıştır. Asgar i ücreti s a p ­
t a m a y e t k i s i " M a h a l l i K o m i s y o n l a r c a verilmiştir. Agsa r i ücre t l e ­
r i n b e l i r l enmes inde d i k k a t e alınacak esaslar - i l e işçi ve işveren 
t e m s i l c i l e r i n i n k o m i s y o n l a r a seçimi biçimi, 1951 t a r i h l i Asga r i 
Ücret Yönetmel iğ inde düzenlenmiştir ( 50 ) . 

Yasa ve Yönetmel ik hükümlerine göre, Çalışma Bakanlığı, 
İktisadi ve Sosyal zorunlulukları d i k k a t e a l a r a k , m a h a l l i k o m i s ­
yon l a r aracıl ığıyla, asgar i ücreti saptayacaktır. Yönetmel ik hük­
mü uyarınca asgar i ücret "aynı m a h i y e t t e k i işlerde, işçilere n o r ­
m a l b i r çalışma günü karşılığı o l a r a k ödenen ve işçinin n o r m a l 
gıda, mesken , g i y i m , sağlık, y akacak ve aydınlatma g ib i z a r u r i 
ihtiyaçlarını karşılayabilecek k i f a y e t t e o l an ücret t i r " (Yön. m . 1 ) . 
Asga r i ücret t e sp i t komisyonları, M a h a l l i Çalışma Teşkilatının 
y e t k i l i m e m u r u n u n başkanlığında işçi ve işveren; T i c a r e t ve Sa ­
nay i Odaları t e m s i l c i l e r i , Be l ed iye Encümeninden ve Sendikadan 
gönderilecek b i r e r üye i l e hükümet t a b i b i n d e n oluşmaktaydı 
(Yön . m . 5 ) . Bu k o m i s y o n u n kararlarına karşı b i r ay içinde Ça­
lışma Bakanlığı nezdinde i t i r a z olanağı da tanınmıştı (İşy. m . 
32/v). 

İş Yasasına göre, Çalışma Bakanlığı, asgar i ücret hükümleri­
n i , İş Yasası kapsamı dışında ka l an (İşy. m . 2) ev sanay i inde ve 
tarım işlerinde çalışanlara da u y g u l a y a b i l m e y e tk i s i n e sah ip t i 
(İşy. m . 32/v). "İş K a n u n u kapsamı dışında k a l a n bu i k i zümreye 
hiç o lmazsa asgar i ücret hükümlerinin uygu layab i lmes in i sağla­
mak , eski Kanunumuzun i l e r i adımlarından b i r i n i teşkil etmiştir. 
A n c a k 16 sene l ik dönemde bu hükümlerden sınırlı ölçüde tarım 
işçileri faydalandırılmış, ev sanayi inde ise hiç uygulanmamıştır" 
(51 ) . 
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D. İŞ SÖZLEŞMESİNİN FESHİNE İLİŞKİN HÜKÜMLER 

3008 sayılı iş Yasası, iş sözleşmesinin işçi ya da işveren t a ­
rafından, f esh in i 13, 15 ve 16. madde l e r inde ayrıntılı o l a r ak dü­
zenlemiş;^ b e l i r t i l e n k u r a l l a r a aykırılığın yaptırımını da ayrıca 
belirtmiştir. Yasanın s i s t em inde , "süresi b e l i r l i o l m a y a n sürekli 
iş sözleşmelerinin f e s h i " ( m . 13) ve "süresi b e l i r l i o lan ve o l ­
m a y a n sürekli iş sözleşmelerinin f e s h i " (İşy. m . 15, 16) o l m a k 
üzere i k i tür f e s ih öngörülmüştür. Bunların dışında, "işçi mü­
m e s s i l l e r i n i n sözleşmelerinin f e s h i " i l e " t o p l u işçi ç ıkarma" özel 
hükümlere bağlanmıştır ( 52 ) . 

1. Süresi Be l i r l i O lmayan Sürekli İş Sözleşmelerinin 
Fesh in in Bağlı Olduğu Esas lar 

"Süreli f e s ih b i l d i r i m i " , " f e s h i i h b a r l a f e s i h " ya da " b i l d i -
r i m i i f e s i h " g ib i d e y i m l e r l e adlandırılan f e s ih t e , kişi Özgürlüğü 
i l k e s i n i n b i r sonucu o l a r a k , t a r a f l a r d a n b i r i n i n (işçi ya da işve­
r e n i n ) t e k yanlı beyanıyla ve hiçbir neden göstermeksizin sözleş­
m e y i sona e r d i r m e s i sözkonusudur. Şu ha lde , İşy. m . 13 'de dü­
zenlenen f e s ih , iş sözleşmesini, b e l i r l i b i r sürenin geçmesiy le s o ­
na e r d i r e n , karşı t a r a f a yönetilmesi g e r ek l i t e k tarafl ı b i r İrade 
beyanıdır ( 53 ) . İş Yasasının 6. maddesine göre bu b i l d i r i m i n y a ­
zıtı ve imza karşılığında yapılması g e r e k m e k t e d i r . 

İş Yasası, Borçlar Yasasının öngördüğü esas lardan ayrılarak 
f e s ih ihbar sürelerini ayrıca düzenlenmiştir. İş Yasasının 13. m a d ­
desinde 5518 sayılı yasay la yapılan değişiklikten Önce, bedenen 
çalışan işçi lerle bedenen ve f i k r e n çalışan işçilere a i t feshi i h ­
bar süreleri farklı biçimde düzenlenmiş; bedenen ve f i k r e n ça l ı ­
şanların feshi ihbar süreleri diğerlerine o ran l a i k i ka t faz la o l a ­
r a k düzenlenmişti. B u d u r u m , öğret ide, haklı o l a r ak eleştiri k o ­
nusu olmuştu ( 54 ) . 5518 sayılı yasay la bu ayrım kaldırılarak tüm 
işçiler için yeknesak süreler öngörülmüştür. 3008 sayılı yasadak i 
ihbar süreleri şöyledir: İşçi altı aydan az çalışmış ise i k i h a f t a 
önce; 6 ay - İ ,5 yıl çalışmış ise i k i h a f t a ; işçi, 1,5-3 yıl çalışmış 
ise altı h a f t a önce; işçi 3 yıldan faz la çalışmış ise sekiz h a f t a 
önce fes ih b i l d i r i m i n d e bulunulması g e r e k i r . Fes ih bu sürelerin 
b i t i m i n d e hüküm doğuracaktır. 

B i l d i r i m süresi içinde sözleşme ilişkisi devam eder. H e m işçi 
h e m de işveren, sözleşmeden doğan yükümlülüklerini y e r i n e g e -
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t i r m e k zorundadır. B i l d i r i m süreleri, işverenin yen i işçi ve işçinin 
de başka b i r iş b u l m a amacına yöneliktir ( 55 ) . Yasanın değişik 
18. maddes ine göre, " i h b a r önelleri esnasında işveren, işçiye y e ­
ni b i r iş bulması için lüzumlu o lan yen i iş a r a m a zamanını, iş 
s a a t l e r i içinde t e m i n e t m e y e mecburdur . Bu yen i iş a r a m a i z n i ­
n i n süresi günde i k i s aa t t en az o lamaz ve işçi tarafından t a l e p 
edildiği t a k d i r d e iş a r a m a i z i n saa t l e r i birleştiri lerek fasılasız 
s u r e t t e kullanılabilir..." 

2. B i l d i r i m Koşuluna U y m a d a n F e s i h ve Fes ih Hakkının 
Kötüye Kullanılması H a l i n d e Yapt ır ım 

a. B i l d i r i m Koşuluna U y m a d a n Fes ih : "İhbar Tazminat ı " 

İş Yasasının 13. maddes in in 4. fıkrası, b i l d i r i m koşuluna u y ­
mamanın yaptırımını düzenlemiştir. Buna göre, ihbar koşuluna 
riayet e t m e y e n t a r a f yasada yazılı önellere a i t ücret tutarında 
b i r tazminatı diğer t a r a f a Ödemek zorundadır. Şu ha lde , ihbar 
tazminatı, b i l d i r i m koşuluna u y m a y a n t a r a f , yan i hem işveren, 
hem de işçi için öngörülmüştür. 

Öngörülen sürelere uya rak fes ih b i l d i r i m i n d e bulunulmadığı 
zaman ihbar tazminatından başka, yasa, tarafların ayrıca t a z m i ­
na t haklarını da saklı tutmuştur (işy. 13/V) . Burada , genel hü­
kümlere göre i s t eneb i l e c ek madd i ve manevi t a z m i n a t sözkonusu-
dur . 

b . F e s i h Hakkının Kötüye Kullanılması: 
"Kötüniyet Tazminat ı " 

Türk H u k u k u n d a "hakkın kötüye kullanılması" genel b i r hü­
kümle Meden i Kanunda ( m . 2/II) düzenlenmiştir. Ne var F k i , İş 
Yasası, iş sözleşmesinin feshi konusunda ayrı b i r hüküm öngör­
müştür. Gerçekten, anılan hükme göre, "işçinin sendikaya üye 
olması, t e m s i l c i l i k ödevinin icaplarını yapması, şikayet m e r c i l e ­
r ine başvurması g ib i sebepler le işinden çıkartılması h a l l e r i n d e 
ve genel o l a r a k f es ih hakkının kötüye kullanıldığı diğer d u r u m ­
la rda ayrıca i k i n c i fıkrada yazılı önellere a i t ücretlerin üç m i s l i 
tutarı t a z m i n a t o l a r ak ödenir" (İşy. 13/V) . 

U y g u l a m a d a "kötüniyet tazminatı " o l a r a k adlandırılan bu 
t a z m i n a t , sadece işveren için öngörülmüştür. İşçinin böyle b i r 
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t i r m e k zorundadır. B i l d i r i m süreleri, işverenin yen i işçi ve işçinin 
de başka b i r iş b u l m a amacına yöneliktir ( 55 ) . Yasanın değişik 
18. maddes ine göre, " i h b a r önelleri esnasında işveren, işçiye y e ­
ni b i r iş bulması için lüzumlu o lan yen i iş a r a m a zamanını, iş 
s a a t l e r i içinde t e m i n e t m e y e mecburdur . Bu yen i iş a r a m a i z n i ­
n i n süresi günde i k i s aa t t en az o lamaz ve işçi tarafından t a l e p 
edildiği t a k d i r d e iş a r a m a i z i n saa t l e r i birleştiri lerek fasılasız 
s u r e t t e kullanılabilir..." 

2. B i l d i r i m Koşuluna U y m a d a n F e s i h ve Fes ih Hakkının 
Kötüye Kullanılması H a l i n d e Yapt ır ım 

a. B i l d i r i m Koşuluna U y m a d a n Fes ih : "İhbar Tazminat ı " 

İş Yasasının 13. maddes in in 4. fıkrası, b i l d i r i m koşuluna u y ­
mamanın yaptırımını düzenlemiştir. Buna göre, ihbar koşuluna 
riayet e t m e y e n t a r a f yasada yazılı önellere a i t ücret tutarında 
b i r tazminatı diğer t a r a f a Ödemek zorundadır. Şu ha lde , ihbar 
tazminatı, b i l d i r i m koşuluna u y m a y a n t a r a f , yan i hem işveren, 
hem de işçi için öngörülmüştür. 

Öngörülen sürelere uya rak fes ih b i l d i r i m i n d e bulunulmadığı 
zaman ihbar tazminatından başka, yasa, tarafların ayrıca t a z m i ­
na t haklarını da saklı tutmuştur (ışy. 13/V) . Burada , genel hü­
kümlere göre i s t eneb i l e c ek madd i ve manevi t a z m i n a t sözkonusu-
dur . 

b . F e s i h Hakkının Kötüye Kullanılması: 
"Kötüniyet Tazminat ı " 

Türk H u k u k u n d a "hakkın kötüye kullanılması" genel b i r hü­
kümle Meden i Kanunda ( m . 2/II) düzenlenmiştir. Ne var F k i , İş 
Yasası, iş sözleşmesinin feshi konusunda ayrı b i r hüküm öngör­
müştür. Gerçekten, anılan hükme göre, "işçinin sendikaya üye 
olması, t e m s i l c i l i k ödevinin icaplarını yapması, şikayet m e r c i l e ­
r ine başvurması g ib i sebepler le işinden çıkartılması h a l l e r i n d e 
ve genel o l a r a k f es ih hakkının kötüye kullanıldığı diğer d u r u m ­
la rda ayrıca i k i n c i fıkrada yazılı önellere a i t ücretlerin üç m i s l i 
tutarı t a z m i n a t o l a r ak ödenir" (Işy. 13/V) . 

U y g u l a m a d a "kötüniyet tazminatı " o l a r a k adlandırılan bu 
t a z m i n a t , sadece işveren için öngörülmüştür. İşçinin böyle b i r 
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t a z m i n a t ödemesi söz konusu değildir. Fes ih hakkının kötüye k u l ­
lanıldığı h a l l e r i sınırlı b i r biçimde sap tama olanağı bulunmadı­
ğından, yasa b u n l a r d a n birkaçını örnek o l a r ak vermiştir. T a z m i ­
na t miktarı ise ihbar önellerine ilişkin ücretin üç katı* tutarıdır. 

Öğreti ve uygu l amada , " M u h i k sebeple f e s i h " , "olağanüstü 
f e s i h " , " b i l d i r i m s i z f e s i h " ya da "süresiz f e s i h " o l a r ak adlandı­
rılan f e s ih , süresi b e l i r l i o lsun olmasın tüm sürekli iş sözleşme­
l e r i n d e n sözkonusudur. Bu fes ih b i l d i r i m i n d e haklı b i r neden in 
varlığı aranmaktadır. Haklı neden kavramı İş Yasasında t anım-
1 anmamıştır. Haklı neden le r , işveren ve işçi açısından İşy.'nin 
15 ve 16. madde l e r inde örnek niteliğinde sayılmıştır ( 56 ) . 

a . Eşçs Tarafından Haklı Neden l e F e s i h 

İş Yasasının 15. maddes inde, işçinin dayanabileceği nedenler 
üç g r u p t a toplanmıştır: "Sağlık N e d e n l e r i " , "Ahlâk ve l y i n i y e t 
Kurallarına U y m a y a n H a l l e r ve B e n z e r l e r i " ve "Zorlayıc ı N e d e n ­
l e r . " 

a a . Sağlık N e d e n l e r i 

İş sözleşmesinin konusu o lan işin yapılması, sözleşmenin k u ­
rulması sırasında t a h m i n ed i lmeyen b i r nedenle işçinin sağlık v e ­
y a yaşamı için t e h l i k e l i o lursa ya da işçinin sürekli o l a rak y a ­
kından ve doğrudan doğruya buluşup görüştüğü İşveren, işveren 
v e k i l i yahut başka b i r işçi, bulaşıcı veya t i k s i n t i v e r i c i b i r has ­
tal ığa t u t u l u r s a işçi y ine sözleşmeyi f e s h e t m e k y e t k i s i n e s a h i p t i r . 

bb. Ahlâk ve ly iniyet Kurallarına Aykır ı Davranışlar 
ve Benz e r l e r i 

İş sözleşmesinin yapıldığı sırada işverenin işçiyi yanıltması, 
İşçi veya a i l e s i n i n namus ve şerefine dokunacak sözler s a r f e t m e -
s i ; işçinin işverenin yanında oturması ha l inde , işverenin yaşayış 
tarzının genel ahlâk açısından düzgün olmaması; işverenin işçiye 
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veya a i l e b i r e y l e r i n d e n b i r i n e karşı tecavüz ve t e h d i t t e b u l u n m a ­
sı yahut yasaya karşı davranışa teşvik ve t a h r i k e tmes i veyahut 
b u n l a r a karşı hapis g e r e k t i r e n b i r suç işlemesi; ücretin yasa ve ­
y a iş sözleşmesi gereğince hesaplanmaması veya ödenmemesi, 
eks i k işverme veya çalışma koşullarının t e k yanlı o l a r ak esaslı 
derecede değiştirme g ib i ha l l e rd e , işçi sözleşmeyi f e shedeb i l i r . 

c c . Zorlayıcı (Mücbir ) Nedenler 

İşçinin çalıştığı işyerinde işin b i r h a f t a d a n faz la b i r süre i l e 
durmasını g e r e k t i r e c e k zorlayıcı n eden l e r i n o r t a y a çıkması h a ­
l i nde de iş sözleşmesi işçi tarafından f e shed i l eb i l i r . B i r haftalık 
b e k l e m e süresinde işveren, işçiye hergün için yarım ücret öde ­
m e k zorundadır (İşy. 15/111). 

b . İşveren Tarafından Haklı Nedenle F e s i h 

işveren için iş sözleşmesini haklı nedenle f es ih olanağı İşy. 
m . 16 'da düzenlenmiştir. Buna göre işveren, işçinin "sağl ığına", 
"Ahlâk ve İyinİyet Kurallarına U y m a y a n H a l l e r ve B e n z e r l e r i " , 
"Zor lay ıc ı N e d e n l e r e " dayanarak sözleşmeyi f e shedeb i l i r . 

aa . Sağlık N e d e n l e r i 

İşçinin kend i kasdından veya d e r l i t o p l u o l m a y a n yaşayışın­
dan yahut içkiye düşkünlüğünden doğacak b i r hastalığa veya s a ­
katlığa uğraması ha l i nde , bu neden le rden ötürü, işçi ardı ardına 
i k i gün veya b i r ayda t o p l a m üç işgünü işe devam etmezse işve­
ren akd i d e rha l f e shedeb i l i r . 

İşçinin kusuru olmaksızın hastalanması ha l i nde , işveren y ine 
sözleşmeyi f e shedeb i l i r . Yasakoyucu hastalık süresini b e l i r l e m e ­
miştir. Bu konuda b i r tüzüğün çıkarılmasını emretmiştir . A n c a k , 
bu tüzük çıkarılmamıştır. Bulaşıcı veya t i k s i n t i v e r i c i b i r h a s t a ­
lık d u r u m u n d a da işveren sözleşmeyi derha l f e shedeb i l i r . 

b b . Ahlâk ve İyinİyet Kurallarına U y m a y a n 
H a l l e r ve Benze r l e r i 

İşçinin işvereni yanıltması, şeref ve namusuna dokunacak 
sözler sa r f e tmes i ya da davranışlarda bulunması; yaşayış b iç imi-
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n i n uygun olmaması; işverene, işveren vek i l i ne ya da diğer i şç i ­
l e rd en b i r i n e sataşması, tecavüz ve t e h d i t t e bulunması, yahut i ş ­
y e r i n e sarhoş ge lmes i veyahut işyerine alkollü içki g e t i r m e s i 
ha l i nde iş sözleşmesi de rha l f e s h e d i l e b i l e c e k t i r . 

İşçinin işverenin güvenini kötüye kullanması, mes l ek i sırlarını 
açıklaması, hırsızlık yapması g ib i doğruluk ve bağlılığa u y m a y a n 
davranışlarda bulunması, işveren yönünden sözleşmeyi f e she tmek 
için haklı b i r neden oluşturur (İşy. m . 16/11, d ) . 

İşçinin işe devamsızlığı da b e l i r l i koşulların varlığı h a l i n d e , 
sözleşmenin işverence fesh ine yo l açabilecektir. Yasaya göre, i ş ­
çinin işverenden i z in almaksızın veya haklı b i r nedene d a y a n m a k ­
sızın ardı ardına i k i gün veya b i r ay içinde i k i kez herhang i b i r 
t a t i l gününü i z l eyen işgünü yahu t b i r ayda t o p l a m üç işgünü iş i ­
ne devam e t m e m e s i , iş sözleşmesinin işverence feshi için haklı 
b i r nedend i r (İşy. 17/11, e ) . İşçinin, iş sözleşmesi veya iç yöne t ­
m e l i k koşulları gereğince y a p m a k l a yükümlü bulunduğu görevleri 
kend i s ine hatırlatı ldığı ha lde yapmaması da b i r f es ih neden i o l a ­
r a k k a b u l edilmiştir. 

İş güvenliğini t e h l i k e y e düşürmek ve işverene zarar v e r m e k 
de feshe y o l açan nedenler arasında sayılmıştır ( 57 ) . 

c c Zorlayıcı (Mücbir) Nedenler 

İşçiyi b i r h a f t a d a n faz la süre i l e işyerinde çalışmakta a l ıko­
yan b i r zorlayıcı neden in o r t a y a çıkması ha l i nde , işveren b i r 
haftalık süre geçtikten sonra , zorlayıcı neden in o r t a d a n k a l k m a ­
sına kadar iş sözleşmesini de rha l f e shedeb i l i r . 

Değer l end i rme : 1936 İş Yasası, Borçlar Yasası i l k e l e r i n d e n 
ayrılarak iş sözleşmesinin f e sh in i özel o l a r ak düzenlemiştir. Bu 
düzenlemenin, o dönemdeki gel işmeler doğrultusunda olduğu söy­
l e n e b i l i r . K l a s i k hukuk k u r a l ve kavramları çerçevesinde f es ih 
hakkına bazı sınırlamalar getir i lmiştir. İhbar süreleri, kötühiyet 
tazminatı , ihbar tazminatı, bu a m a c a yöneliktir. Ne v a r k i , bu 
sınırlamaların iş güvencesini sağlamada y e t e r l i kaldığı söy lene­
mez. Bugün yürürlükte o l an 1475 sayılı İş Yasasının da aynen 
benimsediği s i s t e m , iş güvencesi açısından günümüzde de yoğun 
eleşt ir i lere neden olmaktadır. 
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E . İŞ SÖZLEŞMESİNİN SONA ERMESİNİN 
HUKUKİ SONUÇLARI : 

K I D E M TAZMİNATI 

1. Gene l O l a r a k 

Günümüzde de yoğun tartışmaları üzerinde t o p l a y a n kıdem 
tazminatı k u r u m u , i l k kez, 1936 İş Yasası i l e çalışma hayatımıza 
girmiştir. Sonradan çıkarılan çok sayıdaki yasay la önemli değ i ­
şikliklere uğrayan kıdem tazminatı, o t a r i h t e n b e r i uygu lanarak 
günümüze kadar gelmiştir. 3008 sayılı İş Yasasının öngördüğü 
esaslar, 1967 t a r i h ve 931 sayılı yasaya kadar uygu l anma alanı 
bulmuşlardır. 

Kıdem tazminatının h u k u k i niteliği bu dönemde de tartışma 
konusu olmuştur. Bunu b i r " t a z m i n a t " niteliğinde kabu l eden g ö ­
rüşler yanında, " i k r a m i y e " niteliğinde ya da "işyeri ve işe bağ l ı ­
lığın b i r s o n u c u " g ib i görenler de olmuştur (58 ) . 

2. Kıdem Tazminatına H a k Kazanma Koşulları ve 
Tazminatın Miktarı 

a . H a k K a z a n m a Koşulları 

Esk i İş Yasasının İlk şeklinde, kıdem tazminatına ilişkin 13. 
madde hükmü şöyleydi: " B i l u m u m işçiler hakkındaki f es ih l e rde , 
beş seneden faz la o l a n her b i r t a m iş senesi için ayrıca on beş 
günlük ücret tutarında t a zm ina t dahi v e r i l i r . " Bu hüküm kıdem 
tazminatına hak kazanmayı; "beş yıldan faz la çalışılmış o lması" 
ve "iş sözleşmesinin feshedilmiş o lması" koşullarına bağlamak­
taydı. İkinci k u r a l tartışmalara neden olmuştu. B i r görüşe göre, 
kıdem tazminatı alacağının o r t a y a çıkabilmesi için sözleşmenin 
m u t l a k a işveren tarafından feshedilmiş olması g e r ek i r . Yarg ı tay , 
hükmü daha geniş y o r u m l a y a r a k ; İşçinin kıdem tazminatına hak 
kazanab i lmes i için sözleşmenin feshedilmiş olması gerekt iğ i , söz­
leşmeyi f esheden in işçi veya işveren oluşunun önemli olmadığı, 
kıdem tazminatının, " h e r ne s u r e t l e o lursa o lsun bütün f e s i h l e r ­
de işçiye v e r i lmes i gerektiğine karar vermiş ( 59 ) , bu görüş 
3.11.1948 t a r i h l i ve 11/7 sayılı İçtihadı Birleştirme kararında da 
t e y i d edilmiştir ( 60 ) . 

Böylece, iş sözleşmesinin, zorlayıcı nedenler dışında, her 
türlü f esh inde kıdem tazminatı hakkı o r t a y a çıkabilmekteydi ( 61 ) . 
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A n c a k , 8 .6.1949 t a r i h i n d e yürürlüğe g i r en 5417 sayılı İhtiyarlık 
Sigortası Yasası, "İhtiyarlık aylığından f ayda lanab i l e c ek d u r u m d a 
i k e n işinden ayrılan veya çıkarılan sigortalılar hakkında İş K a n u -
n u ' n u n 13. maddes in in mütenasip t a z m i n a t a müteallik hükmü u y ­
g u l a n m a z " hükmünü ( m . 40 ) g e t i r e r e k kıdem tazminatı hakkını 
ihtiyarlık aylığından y a r a r l a n a b i l e c e k işçiler açısından o r t a d a n 
kaldırmaktaydı. N e var k i , 2 .3.1951 t a r i h i n d e kabu l ed i l en 5752 
sayılı yasa anılan hükmü yürürlükten kaldırmıştır. Bunun sonucu 
o l a r a k , İhtiyarlık Sigortasından y a r a r l a n m a kıdem tazminatı i s ­
t enmes ine enge l oluşturmuyordu (62 ) . 

Esk i İş Yasasının 13. maddesinde 1950 ve 1952 yıllarında 
yapılan değişiklikle, 931 sayılı İş Yasası 'nın yürürlüğe girdiği 
1967 yı lma kadar uygu lanan kıdem tazminatı hükmü şu biçimi 
almıştı : 

"İş a k d i n i n işveren tarafından bu madde veya 16. madden in 
I ve IH numaralı fıkralarına göre ve İşçi tarafından ise 15. m a d ­
d e n i n I ve I I numaralı fıkralarına dayanılarak veya a s k e r l i k h i z ­
m e t i dolayısıyla f eshed i lmes i ha l inde üç yıldan faz la çalışmış o l ­
m a k s u r e t i y l e işe başladığından i t i b a r e n her b i r t a m iş yılı için 
işçiye on beş günlük ücreti tutarında b i r t a z m i n a t v e r i l i r . Mün­
hasıran ihtiyarlık sigortasından aylık veya t o p t a n ödeme a l m a k 
gayes iy l e iş a k d i n i fesheden işçi, bu fıkrada yazılı bu lunan t a z ­
m i n a t a hak kazanır. Ancak ; s i g o r t adan aylık veya t o p t a n ödeme 
a l m a k için akd i f esheden işçiye ve r i l e cek tazminatın hesabında, 
işçinin yalnız 1 N i san 1950 t a r i h i n d e n evvelki h i z m e t süreleri 
nazara alınır. İşçinin bu fıkra hükmünden f ayda l anab i lmes i için 
5417 sayılı kanuna göre aylık veya t o p t a n ödeme yapılması için 
s i g o r t a i da res ine müracaat etmiş olduğunu bu i da r eden alacağı 
b i r be lge i l e t evs ik e tmes i şarttır. 

İşçilerin kıdemleri iş a k d i n i n devam etmiş veya fasılalarla 
yen iden akdedilmiş olmasına bakılmaksızın aynı işverenin b i r v e ­
y a müteaddit işyerlerinde çalıştıkları süreler nazara alınarak h e ­
saplanır. 

İşyerinin dev ir veya i n t i k a l i yahut diğer b i r su r e t l e b i r işve­
renden başka b i r işverene geçmesi ha l inde işçinin kıdemi i şye­
r i n d e k i h i z m e t l e r i toplamı üzerinden hesaplanır. Kıdem Tazminatı 
ise bu i n t i k a l devres indek i işverene a i t t i r . İşyeri i n t i k a l i l e b e ­
raber devam ett iğ i t a k d i r d e (hilâfına hüküm olmadıkça) kıdem 
tazminatı y en i işverene a i t o l u r . Aynı kıdem süresi için b i r d e ­
f a d a n f a z l a t a z m i n a t ödenmez." 
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Madden in aldığı bu son biçim çerçevesinde, kıdem tazminatı 
hakkı b e l i r l i f es ih h a l l e r i y l e sınırlandırılmış olmaktadır. Buna 
göre, iş sözleşmesinin İşveren tarafından "süreli f es ih b i l d i r i m i y -

layıcı neden lere dayanılarak (Tşy. 16/111) "süresiz f e s i h " ya da 
"haklı nedenle f e s h e d i l m e s i " ha l inde , işçi kıdem tazminatına hak 
kazanacaktır. 

İşçi tarafından sözleşmenin İşy. m . 15/1 ve I I hükümlerine 
dayanılarak feshed i lmes i ha l inde kıdem tazminatı y i n e söz k o n u ­
su olacaktır. Bunun g ib i a ske r l i k h i z m e t i ya da münhasıran i h t i ­
yarlık sigortasından aylık veya t o p t a n ödeme a l m a k gayes iy le 
işçinin işten ayrılması du rumunda da kıdem tazminatı ödenecek­
t i r ( 63 ) . Esk i İş Yasası hükümleriyle yürürlükteki 1475 sayılı 
yasanın kıdem tazminatına hak kazanma h a l l e r i arasında büyük 
ölçüde benze r l i k ve h a t t a özdeşlik olduğu söylenebilir. 

Kıdem tazminatını düzenleyen 13. madden in i l k biçiminde, 
işçinin kıdem tazminatına hak kazanab i lmes i için beş yıllık k ı ­
deme sahip olması g e r e k m e k t e y d i . 5518 sayılı yasay la yapılan 
değişiklikle kıdem süresi 3 yıla indirilmiştir. 

b. Kıdem Tazminatının Miktarı ve Hesap l ama Yöntemi 

Yukarıda b e l i r t i l e n koşulları y e r i n e g e t i r e n işçiye, işveren 
tarafından, her t a m iş yılı için on beş günlük ücreti tutarında 
kıdem tazminatı ödenecektir. 

Tazminatın hesabında d i k k a t e alınacak ödemeler konusu, 
3008 sayılı Yasa döneminde tartışmalara neden olmuştur. Bu k o ­
nudak i duraksama la r 15.5.1957 t a r i h ve 13/10 sayılı b i r İçtihadı 
Birleştirme Kararı i l e sona erdirilmiştir. K a r a r a göre , kıdem 
tazminatının hesabına esas o l a cak ücret, sadece t e m e l (ç ıplak) 
ücret olmayıp, "işçinin gıda, mesken, sağlık, yakacak ve aydın­
l a t m a g ib i z a r u r i ihtiyaçlarını karşılayacak k i f a y e t t e o l m a k üze­
re iş karşılığında para ve aynı o l a rak yapılan ve aynı o lmayan 
her türlü ödemelerin ve bu arada hususi s u r e t t e i y i o l an b i r 
h i z m e t i n karşılığı o l a r ak ödenen p r i m l e r i n veya bu m a h i y e t t e k i 
yıl l ık i k r a m i y e l e r i n . . . kıdem tazminatının hesabına esas o l an üc­
re t m e f h u m u n a dah i l bulunduğu" sonucuna varılmıştı ( 64 ) . K a ­
r a r d a b e l i r l e n e n esaslar, 1475 sayılı Yasanın 14. maddesinde, 
kısmen de o lsa , i f ades in i bulmuştur. K a r a r d a k i çözümün daha 

n e d e n l e r i " (İşy. 16/1) i l e zor 
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i s a b e t l i olduğu kuşkusuzdur. Yürürlükteki hükmün yetersizliğini 
ise , u y g u l a m a d a k i duraksama la r kanıtlamaktadır. 

F . İŞİN DÜZENLENMESİ V E İŞÇİLERİN K O R U N M A S I N A 
İLİŞKİN HÜKÜMLER 

1936 İş Yasasının 35. madde i l e başlayan i k i n c i faslı "işin 
t a n z i m i " konusunu düzenlemektedir. Bunu i z l eyen ve 53. madde 
i l e başlayan üçüncü faslı ise "işçilerin sağlığını k o r u m a ve iş 
e m n i y e t i " başlığını taşıyordu. İşin düzenlenmesi bölümünde " ç a ­
lışma süreleri" , " f a z l a çal ışma", " a r a d i n l e n m e s i " ve ; " g e c e ça ­
l ışmalar ı " b e l i r l i bazı esaslara bağlanmıştır. Yasanın sırasını i z ­
l e y e r e k , önce bu esasların kısa açıklanması yapılacak; daha s o n ­
ra " işçi sağlığı ve iş güvenliği" konusu üzerinde durulacaktır. 

1. İşin Düzenlenmesi Konusundak i Hükümler 

1936 t a r i h l i yasaya değin, çalışma sürelerinin sınırlandırıl­
ması konusunda - 1 5 1 sayılı yasa ayrık t u t u l u r s a - hiçbir p o z i t i f 
düzenleme mevcu t değildi. İş H u k u k u n u n önemli kurumlarından 
b i r i o l an çalışma süreleri, ülkemizde i l k kez 3008 sayılı Yasay la 
p o z i t i f b i r düzenlemeye kavuşmuş olmaktaydı. 

Yasanın 35. maddes ine göre, "Gene l bakımdan iş müddetinin 
h a f t a d a 48 saat olması esastır. Bu müddet, Cumar t e s i günleri 
saat 13 'de kapanması m e c b u r i o lan işyerlerinde günde en çok 
dokuz saa t i ve Cumar t e s i günleri saat 13 'den sonra dahi işlemesi 
ca i z işyerlerinde ise günde en çok sekiz saa t i geçmemek şart ıy-
l e , haftanın çalışma günlerine t a k s i m o l u n u r . " Yasanın b e n i m s e ­
diği bu esas, Türkiye 'nin de katıldığı k i m i uluslararası sözleşme­
l e r l e uyum göstermekteydi ( 65 ) . N e var k i , yasa hükmü 1945 
y ı lma kadar çok sınırlı b i r biçimde uygulanabilmişti. İşverenler, 
8 s a a t l i k çalışma süresinin uygulanması sonucu, işyerlerinde v e ­
r i m i n düştüğünü i l e r i sürmüşler; 1940 t a r i h l i " M i l l i K o r u m a K a ­
n u n u " çalışma sürelerini günde 11 saat o l a rak u y g u l a y a b i l m e 
olanağını tanımıştı, ö t e yandan , çalışma sürelerinin düzenlenmesi 
konusunda yasanın öngördüğü ( m . 35) tüzük ancak 1943 yılında 
çıkarılabilmiştir ( 66 ) . 
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Çalışma ( iş ) süresi kavramı, işçinin çalıştığı işte f i i l e n g e ­
çirdiği zaman b i r i m i n i i f ade eder (Tüz. m . l / l ) . Bunun la b i r l i k t e 
İş Yasasının 40 . maddes inde, işçilerin f i i l e n çalışmadıkları k i m i 
süreler de çalışma süresinden sayılmış ve bu sürelere İlişkin üc ­
r e t i n ödeneceği hükme bağlanmıştır ( 67 ) . 

ö t e yandan , sağlık kuralları açısından günde ancak 8 saat 
veya daha az çalışılması ge reken işlerin b i r tüzükle belirleneceği 
İşy. m, 3 6 ' d a öngörülmüştü* Sözü ed i l en tüzük 6.11.1940 t a r i h ve 
2/14637 sayılı k a r a r n a m e y l e ''Günde ancak 8 saat veya daha az 
çalışılması i c a p eden işler hakkında N i z a m n a m e " adı altında yü­
rürlüğe konulmuştur ( 68 ) . 

b. F a z l a Çalışma 

İş Yasası, faz la çalışma türlerini 37, 38 ve 39. madde l e r inde 
düzenlemişti.I 37. madde , n o r m a l faz la çalışmanın bağlı olacağı 
esasları b e l i r l e d i k t e n sonra ayrıntıların b i r tüzükle düzenlenece­
ğini vurgulamıştı. Sözkonusu Tüzük 27.10.1939 t a r i h i n d e " F a z l a 
Saat le rde Çalışma N i zamnames i " adıyla yürürlüğe konulmuştur. 
Yasa ve Tüzük hükümlerine göre , faz la çalışma için herşeyden 
önce faz la çalışma yapacak işçilerin onayının alınması z o r u n l u ­
dur . Ayr ıca , i l g i l i resmi m a k a m d a n da i z i n alınması g e r ek i r . 
N o r m a l faz la çalışma, süre açısından da sınırlandırılmıştır. G e r ­
çekten, İşy. 37. maddes ine göre, " f a z l a çalışma s a a t l e r i günde 
en çok üç s a a t " o l a b i l e c e k t i r . Ayr ıca, " Fa z l a çalışma s a a t l e r i y l e 
çalışılacak günlerin yekûnu b i r yılda en çok doksan iş gününe 
v a r a b i l i r . " Ayr ıca , sağlık açısından günde en çok 8 saat ya da 
daha az çalışma yapılacak işlerde, işçilere faz la çalışma yap t ı -
n l a m a z (İşy. 37/ I I , 5 ) . 

Faz la çalışma ücreti ise şöyle belirlenmiştir: " H e r b i r faz la 
saat çalışma için v e r i l e c ek ücret, n o r m a l çalışma ücretinin saat 
başına düşen miktarının yüzde y i r m i beşten, yüzde e l l i y e kadar 
yükseltilmesi s u r e t i y l e Ödenir" (İşy. 37/H). 

c . G e c e Çalışmaları 

İş Yasasının 43. maddes ine göre, "İş hayatında ' g ece ' t a b i ­
r i , en geç saat 20 ' d e başlayarak en e r k e n sabah saat 6 ' y a k a ­
dar geçen ve he rha lde en faz la on b i r saat süren gün dev r es id i r . " 

- 198 -



Aynı hüküm uyarınca, işçilerin gece çalışmaları sekiz s a a t t e n 
faz la süremez. 

işçiler posta ha l inde çalışıyorlarsa, gece postalarının gündüz 
postaları i l e 15 günde b i r değiştirme zorunluluğu vardır (İşy. 
43/ IV ) . 

d . A r a D i n l e n m e s i 

Esk i İş Yasası, günlük çalışma süresi içinde d in lenmes i ve 
y e m e k , içmek g ib i g e r e k s i n i m l e r i n i karşılamak için işverence i ş ­
ç i lere a r a d in l enmes i v e r i lmes in i öngörmüştü. 

42. maddede a ra d in l enme süreleri şöyle belirlenmiştir: 4 
saat ye daha az süreli işlerde işin niteliğine göre yarım saat 
kadar ; 4 - 8 saat (har iç ) işlerde yarım saat; 8 saat ve daha faz la 
süreli işlerde b i r saat a ra d in lenmes i v e r i l i r . Süreler en az o lup , 
işveren tarafından artırılabilir (İşy. 42/ I -b ) . 

D i n l e n m e sürelerinin, "Çalışma süresinin o r t a l a m a b i r z a ­
manında" v e r i lmes i g e r ek i r (İşy. 42/1). A r a d in l enmes i k u r a l 
o l a r a k , b i r işyerinin aynı kısmındaki bütün işçilerine önceden b e ­
l irt i lmiş o l an aynı s aa t t e uygulanır. Ancak , iç yönetmelikte b e ­
l irt i lmiş o l m a k koşuluyla, işin ge r ek l e r ine göre nöbetleşe d i n l e n ­
me yapılması olanaklıdır (İşy. 42/IH) . A r a d i n l e n m e l e r i çalışma 
( iş ) süresinden sayılmaz (İşy. 42/ IV ) . 

e. T a t i l l e r 

İş H u k u k u çerçevesinde işçilerin y a r a r l a n a b i l e c e k l e r i t a t i l ­
l e r , gene l o l a r a k " h a f t a t a t i l i " , " U l u s a l B a y r a m ve Gene l T a ­
t i l l e r " i l e "Y ı l l ık Ücretl i l z i n " d i r . 

Ülkemizde " h a f t a t a t i l i " , "İş Yasasından önce çıkarılan 397 
sayılı ve 2.1.1924 t a r i h l i h a f t a t a t i l i hakkında kanun i l e u y g u ­
l a n m a y a başlamıştır. I M a r t 1952 'den i t i b a r e n yürürlüğe g i r e n , 
9 .8 .1951 t a r i h l i ve 5837 sayılı " İşçi lere H a f t a T a t i l i ve Gene l 
T a t i l Günlerinde Ücret ödenmesi Hakkında K a n u n " , t a t i l günle­
r inde çalışmayan işçi lere hiçbir iş karşılığı olmaksızın yarım gün­
d e l i k ücret Ödeneceğini e m r e t m e k t e y d i . İşçinin bundan y a r a r l a ­
n a b i l m e s i için İş Yasasının uygulandığı b i r işyerinde ve günlük iş 
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sürelerine göre haftanın altı gününde düzenli o l a r ak çalışmış p î -
ması g e r ek i r (69)-

U lusa l Bay ram ve Genel T a t i l l e r , İş Yasasında değil , 
27.5.1935 t a r i h ve 2739 sayılı yasay la düzenlenmişti. İş Yasası ­
nın 46. maddesi anılan yasaya y o l l a m a yaparak , U lusa l B a y r a m 
gününde işçi lere Ödenecek ücret esaslarını belirlemişti. U lusa l 
B a y r a m C u m h u r i y e t ' i n ilân edildiği 29 E k i m günüdür. Diğer g e ­
ne l t a t i l l e r d e özel işyerlerinin kapalı tutulması zorunluluğu y o k ­
t u r . 

İş Yasasının 46. maddesine göre, " U l u s a l Bay ram ve Gene l 
T a t i l l e r K a n u n u " uyarınca, bütün işyerleri için kapanma z o r u n l u ­
luğu bu lunan 29 E k i m gününde: "a-gündelikle çalışan işçilerin 
t a m o l a r a k b i r gündelikleri, b -saat hesabıyla veya parça başına 
veyahut yaptığı iş miktarına göre ücret a l a r a k çalışan işçilerin, 
29 llkteşrin ( E k i m ) gününden Önceki iş haftasında kazanmış o l ­
dukları ücretler tutarının altı işgününe t a k s i m i s u r e t i y l e e lde 
ed i l e c ek vasat i m i k t a r n i sbe t inde b a y r a m günü ücretleri , hiçbir 
iş karşılığı olmaksızın, t a t i l d e n önce ödenir." Yaptıkları işin n i ­
teliği gereği 29 E k i m günü çalışmak zorunda ka l an işçilerin o 
güne a i t ücretleri i k i m i s l i o l a r ak ödenir (İşy. m . 46/H). 

Y ı l l ık ücretli i z i n hakkı, 3008 sayılı yasada düzenlenmemiş­
t i . Bu hak , ülkemizde i l k o l a rak , 13.6.1952 t a r i h ve 5953 sayılı 
yasay l a basın mesleğinde çalışanlara tanınmıştır ( 70 ) . 

2. İşçi Sağlığı ve İş Güvenliği Konusundaki Hükümler 

a. Gene l O la rak İşverenin İşçi Sağlığı ve İş Güvenliği 
Konusundaki Yükümlülükleri 

1936 İş Yasasının 54. maddes iy le başlayan üçüncü faslı, i ş ­
v e r e n l e r i n işyerlerinde ne g ib i önlemler a l m a k zorunda oldukları­
nı düzenlemekteydi. Aynı yasanın 112. maddes i ise cezai ve i d a ­
r i yaptırımları içermektedir. 

Gene l k u r a l , 54. maddede i f ades in i bulmaktaydı. 

Buna göre: " H e r İşveren, işyerinde işçilerin sağlığını k o r u m a 
ve iş e m n i y e t i n i t e m i n e t m e k için g e r e k l i o l an t e d b i r l e r i a l m a k ­
la ve bu husus tak i şartları ve tertibatı noksansız b u l u n d u r m a k l a * 
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mükel l e f t in " Bu hükme aykırılık ha l i nde , e k s i k l i k l e r t a m a m l a ­
nıncaya kadar işyeri kapa t ılır ve 100 l i r a y a kadar h a f i f para 
cezasına hükmedilir (İşy. 112) . 

İşyerlerinde " U m u m i Hıfzısıhha K a n u n u ' n u n " 179. m a d d e s i ­
n i n öngördüğü sağlık ve diğer önlemlerin alınması için İşy. m . 
55 , b i r Tüzük çıkarılmasını e m r e t m e k t e y d i . Bu Tüzük ^işçilerin 
sağlığım k o r u m a ve İş E m n i y e t i N i z a m n a m e s i " adı altında 
17.2.1941 t a r i h i n d e yürürlüğe konulmuştur. Yasa ve Tüzük, esas 
o l a r a k işyerinin, sağlık kurallarıyla t e k n i k e m n i y e t önlemlerine 
uygun olmasını ve bu su r e t l e İş kazası ve mes lek hastalıklarıyla 
diğer hastalıkların önlenmesi amacını taşımaktaydı (71 ) . 

İşyeri k u r u l u r k e n . i l g i l i m a k a m l a r a güvenlik ve sağlık önlem­
l e r i plânının b i l d i r i l m e s i (İşy. 56. Tüz. 77 ) , işletme i zn in in al ın­
ması, işçi sağlığı düşünülerek kabu l ed i l en önlemlerdi. Yasanın 
54. maddes ine göre, her ne sıfatla o lursa o l sun, herhang i b i r 
k i m s e n i n işyerine i s p i r t o l u içki g e t i r m e s i , yahut sarhoş o l a rak 
g e l m e s i , bu g i b i içkileri işyerinde kullanması veya başkalarına 
ve rmes i ve satması yasaktı. 

Ayr ıca, işçiler için sağlık muayenes i zorunluluğu öngörül­
müştür. 62 . madde uyarınca; işyerine alınan işçilerin sağlık m u a ­
yenes ine t a b i tutulması ve bazı işlerde çalışan işçilerin b e l i r l i 
z aman la rda genel b i r sağlık kontrolünden geçirilmesi g e r e k m e k ­
t e d i r . Bu konudak i ayrıntıların Tüzükle düzenleneceği bildirilmiş, 
f a k a t böyle b i r Tüzük çıkarılmadığından, İş Yasası hükümleri f a z ­
l a u y g u l a m a olanağı bulamamıştı ( 72 ) . 

Ö t e yandan , ağır ve t e h l i k e l i işlerde çalışacak işçilerin bün­
yece bu işlere elverişli ve dayanıklı oldukları hakkında b i r d o k ­
t o r (işyeri d o k t o r u , hükümet veya be l ed iye d o k t o r u ) tarafından 
rapor veri lmedikçe, bunların bu işlerde i s t i h d a m e d i l m e l e r i y a ­
saklanmıştır (İşy. 59) . Bu tür b i r işe alınan işçi, en az altı ayda 
b i r , işyeri d o k t o r u n a (bu lunmazsa hükümet veya be led iye d o k t o ­
runa ) muayene e t t i r i l e r e k sağlık durumları k o n t r o l e d i l i r (Ağ ı r 
ve T e h l i k e l i İşler Tüzüğü, 2/1). 

b. Kadın ve Çocuk İşçilerle İlgili Özel 
Koruyucu Düzenlemeler 
aa . Çocuk ve Genç İşçilerin Korunması 

İş Yasasının 48 ve onu i z l eyen m a d d e l e r i y l e (özell ikle değ i ­
şik 5 1 . m a d d e ) , U m u m i Hıfzısıhha Kanunu'nün 17. maddes ine 
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göre, çocuklar, yaşlan d i k k a t e alınarak üç gruba ayrılmıştır. Bu 
çocukların işe alınmadan önce muayene e t t i r i l m e s i ve bünyece 
işe dayanıklı o lup olmadıklarının saptanması g e r ek i r (İşy. 60/1). 

Çocukların iş güvenliği konusunda, y e t e r s i z o l m a k l a b i r l i k t e , 
zamanın koşullarına göre, U m u m i Hıfzısıhha K a n u n u i l e oldukça 
i l e r i sayılabilecek i l k adımlar atılmıştır ( 73 ) . Bu Kanunun 173. 
maddes ine göre " O n i k i yaşından aşağı bütün çocukların f a b r i k a 
ve i m a l a t h a n e gİbİ her türlü sanat müesseseleriyle maden iş le t ­
me l e r i nde ame l e ve çırak o l a r ak istihdamı m e m n u d u r . " Bu hük­
mün kapsamına g i r en çocuklar, İş Yasası dışındadırlar, çünkü bu 
yaştaki çocukların işçi veya çırak o l a rak çalıştırılması y a sak ­
tır ( 74 ) . 

16 yaşından küçük genç işçilerin, hang i işte o lursa o l sun, 
günde 8 s a a t t e n faz la çalıştırılmaları yasaklanmıştır. Bun landan 
i l k oku la g i d en l e r i n iş sürelerini, oku l saa t l e r ine engel o l m a y a ­
cak biçimde düzenlenmesi esastır. Ders s a a t l e r i ise 8 s a a t l i k İş 
süresinden sayılmıştır (İşy. 48; U m . Hıf. K. 173/2). ö t e yandan , 
b e l i r t i l e n yaştaki çocukların herhang i b i r işte gece çal ışt ır ı lma­
ları da yasaklanmıştır (İşy. 50/1; U m . Hıfz. 174) . Bu gruba g i r e n 
çocuklar, ağır ve t e h l i k e l i işlerde çalıştırılamazlar (Ağ ı r ve T e h ­
l i k e l i İşler Tüzüğü l/son ) . 

16-18 yaşındaki gençlerin yer altında yapılan işlerde ( m . 49 ) 
ve sanayide ise gece çalıştırı lmaları yasaklanmıştır ( m . 50/1, i l i ) . 
Diğer yandan , İşy. 58 'de gençlerin çalıştırı lamayacakları ağır ve 
t e h l i k e l i işlerin hang i l e r i olduğunun çıkarılacak Tüzükle b e l i r t i l ­
mesi Öngörülmüş; m . 51 ' d e ise, işyerlerinde çocuk işçi ç i ze l ge ­
l e r i n i n düzenlenmesi ve bunların gerektiğinde dene t im m a k a m l a ­
rına gösterilmesi zorunluluğunu içermekteydi. 

"Çocuklar i l e gençlerin iş güvenliği konusunda getirmiş o l ­
duğu bu hükümlerle, 3008 sayılı İş K a n u n u ' n u n , i l e r i görüşlü b i r 
yasa olduğu ve zamanın i l e r i s i nde b i r düzenleme yaptığı söylene­
b i l i r " ( 75 ) . Ancak , yasanın kapsamının dar tutulmuş olması, k o ­
ruyucu hükümlerden y a r a r l a n a n çocukların sayısını azaltmıştır. 
Yapılan b i r araştırma (76 ) , söz konusu yasadan sadece 35.000 
çocuğun yararlandığını ve ülkedeki 7 -16 yaşlarında bu lunan 
3.714.909 çocuk ve genc in hemen hemen hiçbir yasa tarafından 
korunmadığını o r t a y a koymuştur. 
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bb. Kadarı İşçilerin Korunması 

Ülkemizde, kadın işçilerin sanayi kes im inde işçi o l a r a k ç a ­
lışması, 1 9 3 0 ' l u yıl larda, diğer sanayi ülkeleriyle karşılaştırıldı­
ğında, yen i b i r o l guydu . 1943 yılı i s t a t i s t i k l e r i n e göre sanayi 
k e s im inde çalışan kadın işçilerin sayısı 56.937 i d i . Bunların ç o ­
ğunluğu dört beş i l d e yoğunlaşmıştı. Kadın işçilerin çoğunluğu 
özell ikle T e k s t i l , Gıda, Tütün g ib i işlerde çalışmaktaydı ( 77 ) . 
1936 İş Yasası , çalışma süreleri açısından kadın işçi lerle e r k e k 
işçiler arasında he rhang i b i r ayırım y a p m a m a k l a b i r l i k t e , kadın­
l a r l eh ine k o r u y u c u bazı hükümler içermekteydi. 

O n sekiz yaşına (18 d a h i l ) ge l inceye kadar kadın işçiler ç o ­
c u k işçilerin bağlı oldukları hükümlere t a b i d i r l e r (İşy. m . 51 ) ; 
ayrıca, aynı gruba g i r en l e r , kadın işçiler hakkındaki özel hüküm­
l e r d e n de yararlanırlar. 

Kadın işçilerin sanayi işlerinde gece çalıştırı lmaları y a s a k ­
tır (İşy. 50/1). Bunun g ib i kadın işçilerin, çocuk işçilerde olduğu 
g i b i , yeralt ı ve sualtı işlerinde çalıştırı lmaları önlenmiştir (İşy. 
4 9 ) . Ağ ı r ve t e h l i k e l i işlerden hang i l e r inde kadın işçilerin ça l ış ­
t ır ı lmayacakları b i r Tüzüğe bırakılmıştır ( m . 6 1 ) . 

Gebe kadınlar, doğumun olası t a r i h i n d e n önceki üç ay iç in­
de ge r ek kend i s in in ve gerekse çocuğunun sağlığına zarar veren 
ağır ve t e h l i k e l i işlerde çalıştırılamazlar ( U m . Hıfz. K. 177/1). 

İşy. m . 25 uyarınca, "kadın işçilerden gebe olanların, d o k t o r 
muayenes i ne t i c e s inde , doğumun vuku bulması m u h t e m e l görülen 
üç h a f t a evvel ve doğumdan sonra üç h a f t a müddetle çalışmaları 
yasaktır. G e r e k doğumdan önce ve gerek sonrak i m e c b u r i i z in 
müddetleri sıhhi lüzum ha l i nde altışar h a f t a d a n c eman on i k i 
h a f t a y a kadar uzatılabilir. Bu i z i n l e r i n devamınca, işveren, işçi 
kadına yarımşar ücret öder . " 

Bunun g i b i , işveren, hang i nedenle o lursa o l sun, gebe veya 
lohusâ o l an kadın işçinin iş sözleşmesini f e she tmek i s t e r se , az 
önce b e l i r t i l e n z o run lu i z i n günlerinin geçmesini b ek l emek z o r u n ­
dadır (İşy. m . 26 ) . Bu i z i n süreleri içinde fesh i ihbar veya feshe 
ilişkin i r ade beyanları hükümsüzdür. Bu süreler, i z in sürelerinin 
bitt iği andan i t i b a r e n iş lemeye başlar (78 ) . 

Bu açıklamalar, kadın işçilere ilişkin özel k o r u y u c u hüküm­
l e r i n başarılı olduğunu o r t a y a koymaktadır. Uluslararası sözleş-
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m e l e r i n bu konudak i hükümlerinin Türk İş Mevzuatına yansıdığı 
söylenebilir ( 79 ) . 

I V . ÇALIŞMA TEŞKİLATI V E ÇALIŞMA YAŞAMININ 
DENETİMİ KONUSUNDAKİ DÜZENLEMELER 

1. ÇALIŞMA TEŞKİLATI 

Yasaların uygulanması, onların etkinliğini koşullandırır. Sos­
y a l gel işmelerle uyum gösteren ve işçiler l eh ine o l an hükümlerin 
ben imsenmes i , kuşkusuz o l u m l u b i r başlangıçtır. Ne k i , bunların 
değerini, p r a t i k t e k i uygu l ama biçimleri o r t a y a çıkaracaktır. Bu 
neden led i r k i , İş Mevzuatının uygulanmasının d e n e t i m i için, tüm 
ülkeler b i r i d a r i teşkilat oluşturmuşlardır. İş Müfettişl iği k u r u ­
m u n u n önemi, Ve rsay Andlaşmasında da vurgulanmıştı. 

a. İş Yasasından önceki Teşkilat 

İş Yasasının yürürlüğünden önce, İktisat Vekâlet ine bağlı 
"İş ve İşçiler Bürosu" m e v c u t t u . Bunun görevi, ülkenin sanayileş­
mes i hakkındaki esası uygu l amak ve aynı zamanda İş K a n u n u 
tasarısını hazırlamaktı. 936 İş Yasasının 145. maddesi bu büroyu 
lağvederek y e r i n e "İş D a i r e s i " adıyla yen i b i r teşkilat oluştur­
muştur ( 80 ) . 

b. İş Yasasının öngördüğü Teşkilat: İş Da i res i 

3008 sayılı İş Yasasının 9. faslı, "İş D a i r e s i " teşkilatının 
bağlı olacağı esasları belirlemişti. N e var k i , bu teşkilatın g eç i ­
cil iği anılan faslın başlığından anlaşılmaktaydı. N i t e k i m , bu t e ş ­
k i l a t da, daha sonraları (1945 yı l ında) y e r i n i , 8 yıllık b i r f a a l i ­
y e t t e n sonra , Çalışma Bakanlığı'ha bırakacaktı. 

İş Yasasının 9 1 . maddes in in 2. fıkrası "Gene l Teşki lat ı "n 
İktisat Vekâlet ine bağlı olduğunu b i l d i r m e k t e y s e de, bu teşki la­
tın neden i b a r e t olduğu ve statüsü hakkında b i r açıklamaya yer 
v e r m e m e k t e y d i . Teşkilâtın asıl statüsü 1 4 1 . maddey l e başlayan 
geçici 9. fasılda düzenlenmiştir. 

Yasanın 141 . maddes ine göre; "İş K a n u n u hükümlerinin t a t ­
bikatını t e m i n ve t a k i p e t m e k l e mükellef o l m a k üzere, bu k a n u -
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n u n neşri t a r i h i n d e n i t i b a r e n , İktisat V e k a l e t i n e bağlı b i r "İş 
D a i r n r i * ' H r u l u r . Bunun A n k a r a ' d a "Gene l M e r k e z i " ve m e m l e ­
k e t i t-' i i j f c u m görülen y e r l e r i n d e kolları vardır." Aynı madden in 2. 
bendmde hükümetin, İş Kanununun 2. yürürlük yılı içinde b ir t e ş ­
k i l a t kanunu tasarısı hazırlayıp, Büyük M i l l e t Mec l i s ine sevkİ 
öngörülmekteydi. Ne var k i , a radan sekiz yıll ık b i r süre geçtiği 
ha ld e böyle b i r kanun yürürlüğe konulmamıştır. Bunun y e r ine , 
Çalışma V e k a l e t i ' n i n kuruluş ve görevleri hakkında b i r kanun , 
1945 'de yürürlüğe girmiştir. Faka t bu kanun da altı ay sonra 
yürürlükten kaldırılmış ve 1946 'da Çalışma Bakanlığı'nın kuruluş 
ve görevleri hakkında yen i b i r kanun yayımlanmış ve bu kanun 
kes in o l a r a k Çalışma Bakanlığı'nın teşkilatını düzenlemiştir ( 81 ) . 
B u t a r i h e kadar "İş D a i r e s i " n i n görevleri devam etmiştir. 

İş Yasasının 144. maddes i "İş Da i r e s i " n i n y e t k i l e r i hakkında 
bazı hükümler içeriyordu. Buna göre, Merkez veya V i l a y e t l e r d e k i 
" İş D a i r e s i " y e t k i l i l e r i n i n t a l e b i üzerine, " i l g i l i makamların d a ­
ve t ine g e lmek , i s t e n i l e n malûmatı v e rmek , b eyanname l e r in i d o l ­
d u r m a k ve iş hayatını t a k i p , murakabe ve teft işiçin s e l a h i y e t t a r 
memurların yapacakları soruşturma ve i n c e l eme l e rd e ve bun lar 
tarafından bütün işyerlerinin ve müştemilatının her zaman m u a ­
yene 1 e d i l m e s i hususlarında k e n d i l e r i n e karşı güçlük göstermemek, 
sorgularını doğru ve eksiksiz cevaplandırmak g i b i , bu kanunun 
m u h t e l i f hükümleri m u c i b i n c e işverenler veya işçi lere yahut a l a ­
kadar görülen diğer k imse l e r e t a h m i l edilmiş bu lunan her türlü 
mükellef iyetlerin y e r i n e g e t i r i l m e s i bu " D a i r e n i n " f a a l i y e t e baş­
laması t a r i h i n d e n İtibaren m e c b u r i d i r . " Bu yükümlülüklere u y m a ­
yan l a r hakkında cezai yaptırımların uygulanacağı aynı maddede 
bel irt i lmişti . 

2 . İş Te f t iş i 

3008 sayılı Yasanın altıncı faslı "İş Hayatının Murakabe ve 
T e f t i ş i " başlığını taşımaktaydı. İş teftişinin anlamı 9 1 . maddede 
şöyle belirlenmişti : " U l u s a l çalışma bütünlüğünün düzen altında 
yürümesini sağlamak üzere, İş hayatının kanun hükümlerine ve 
m e m l e k e t m e n f a a t l e r i n e uygunluğunu Dev le t t a k i p , murakabe ve 
te f t iş eder. Bu vaz i f en in yapılması için, Iş K a n u n u tatbikatını 
t e m i n ve t a k i b e s e l a h i y e t t a r o l m a k ve İktisat V e k a l e t i n e bağlı 
b u l u n m a k üzere k u r u l a c a k "Gene l Teşki lat" ın içinde, i h t i y a c a 
yet işecek sayı ve vasıflarda te f t iş Ve murakabe memurları b u l u ­
n u r . " 
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Görülüyor k i , iş yaşamının d e n e t i m i görevi dev le te bırakıl­
mıştır. Yasanın öngördüğü teşkilat dışında, 96. madde uyarınca 
diğer bakanlıklar, i l ve be l ed iye l e r de d e n e t i m açısından y e t k i l i 
kılınmışlardır. 92, madde uyarınca iş müfettişleri ya da d e n e ­
t i m l e görevli diğer m e m u r l a r İşyerlerine g i r i p g e r ek l i d e n e t i m l e ­
r i yapma y e t k i s i n e s a h i p t i r l e r . M e m u r l a r ; işçi veya işvereni ( y a ­
hu t v e k i l i n i ) davet ed ip i f ade ve b i l g i v e r m e l e r i n i i s t e y e b i l i r l e r ; 
g e r e k l i gördükleri be lge ve kanıtları ib raz e t m e l e r i n i t a l e p e d e ­
b i l i r l e r ( m . 92/11). 

İşçilerin sağlığını ve iş güvenliğini t a h d i t eden b i r hususa 
rastlanırsa veya işveren tarafından, noksan o l an veya t e h l i k e 
arzeden d u r u m g ide r i lmezse , c ihaz veya m a k i n a mühürlenerek 
yahu t • tes isat kapatılarak f a a l i y e t t e bulunmasına engel o l unur . 
Eğer bu t e h l i k e İşçi Sağlığı ve İş Güvenliği Tüzüğü'nün b i r i n c i 
derecede saydığı h a l l e r d e n b i r i n e g i r i y o r sa , işyeri geçici o l a r ak 
kapatılabilir (İşy. 56) . Diğer yandan , d ene t im sırasında İş Y a s a ­
sının suç saydığı he rhang i b i r o lay saptanırsa, bunu derha l ön le ­
mek y e t k i s i de m e v c u t t u r ( m . 92 ) . Müfettişler, gerektiğinde z a ­
bıtanın yardımını da t a l e p e d e b i l i r l e r . 

1937 yılında İş Da i r e s in e bağlı iş müfettişi sayısı 68 i d i . 
Sanay i in başlangıç dönemi ve işçi sayısının 300.000 olduğu d i k ­
k a t e alınırsa bu sayının y e t e r l i olduğu söylenebilir. Ne var k i , 
müfettişlerin yarıdan çoğunluğu i d a r i görevlerle yükümlü t u t u l ­
muştu. Buna mes l ek i eğit im yetersizliği de ek l en ince , iş müfe t ­
tişlerinin sağlıklı b i r d e n e t i m yapması olanaklı olamamıştır ( 82 ) . 

3. İş ve İşçi Bu lma 

1936 İş Yasası, işçilerin iş bulmalarına aracılık görevini D e v ­
l e t e vermiş; işçilere iş ve işlere işçi bu lmak için kazanç amacıy­
la çalışılması veya özel büro açılmasını yasaklamıştı (İşy, m . 
65/1). 

Dördüncü faslını ( m . 6 3 - 7 0 ) iş ve işçi bu lmaya ayıran İş 
Yasasının 63. maddesine göre; " işçilerin elverişli oldukları işlere 
yerleşmelerine ve m u h t e l i f işler için elverişli işçiler bulunmasına 
tavassut hususlarının t a n z i m i b i r âmme h i z m e t i o l a rak Dev le t 
tarafından yapı l ır . " İş ve İşçi B u l m a Teşkilatının görevleri şöyle 
belirlenmişti : 
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Her türlü e k o n o m i k iş letmeler le, serbest sanat ve h i zmet 
niteliğindeki işler İçin b i l g i t o p l a m a k ; işgücü arz ve t a l e b i n i n 
düzene bağlanması yönünde ge r ek l i çalışmaları yapmak ; işçi üc­
r e t l e r i n i n iniş çıkışlarını i z l e y ip geçim koşullarındaki yükseklikle 
karşılaştırarak sosyal sıkıntıların önüne geçmek için tüm y u r t t a 
veya b i r bölgede yahut be led iye çevresinde alınması ge reken ön­
l e m l e r i s ap tamak ve bunların uygulanmasına yardım e tmek ; m e s ­
leğe yöneltmek, işçilerin mes l ek i eğitimlerinin yükselmesi ve u s ­
t a ( k a l i f i y e ) İşçi yetiştir i lmesi için g e r ek l i o lan önlemler üze­
r inde çalışmak ve n ihaye t iş sözleşmesinin yapılmasında ücret 
karşılığı olmaksızın aracılık e t m e k t i r (İşy. m . 64 ) . 

V . T O P L U İŞ İLİŞKİLERİNE ÖZGÜ HÜKÜMLER 

1. Send ika ve T o p l u Sözleşme Haklarının Düzenlenmeyişi 

Bilindiği g i b i , t o p l u iş hukukunun t e m e l k u r u m ya da k a v ­
ramları, send ika , t o p l u sözleşme, barışçı çözüm yolları ve t o p l u 
mücadele araçları o l an grev ve lokavttır. 3008 sayılı Yasa , b u n ­
l a r d a n sadece grev i ve lokavtı "yasaklayıc ı " biçimde düzenlenmiş; 
uyuşmazlıkların çözüm yollarını ise daha ayrıntılı o l a r ak e le a l ­
mıştı. 

Yasa, s end ika l a r l a i l g i l i hiçbir hüküm içermemektedir . 82 . 
maddedek i "işçi teşekkülleri" d e y i m i ise, B K ' n u n 316. m a d d e s i ­
ne yapılan y o l l a m a neden i y l e ve sadece bu açıdan b i r an l am i f a ­
de eder. Yasanın oluşumuna damgasını vuran , devletçi e k o n o m i 
politikası, t o p l u m u n kaynaşmış ve ayrıcalıksız b i r bütün olduğu 
düşüncesi, işçi-işveren ilişkilerinde dev l e t i t e k düzenleyici o t o r i ­
t e kabu l ederek , sendika hak ve özgürlüğünü kabu l etmemiştir* 
Böylece sendikaları yasak layan özel yasalar varlıklarını korumuş­
lardır ( 83 ) . Oysa, 1932 İş Yasası Tasarısı sendika hakkını düzen­
l e m e k t e y d i ( 84 ) . 

1936 İş Yasası, send ika la r g ib i k o l l e k t i f iş hukukunun önem­
l i kurumlarından bîri o lan t o p l u iş sözleşmelerine de yabancıydı. 
B u neden le , 3008 sayılı Yasa dönemİndej b i r t o p l u iş sözleşmesi 
düzeninden sözedilemez. Bu dönemde, işçilerin çalışma koşulları 
mevzuatın e m r e d i c i kurallarına aykırı o l m a m a k koşuluyla, işve­
rence b e l i r l e n i y o r d u . İş Yasasının 29. maddes i , her işyeri için 
b i r iç yönetmel ik yapılmasını öngörmüştü. Ne var k i , bu yöne t ­
meliğin oluşumunda işçilerin ya da t e m s i l c i l e r i n b i r rolü b u l u n -
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mamaktaydı. Anılan hükme göre, işveren, t e k yanlı o l a rak , iç 
yönetmeliği hazırlamakta, Bölge Çalışma Müdürlüğü'nün onayı 
i l e b i r l i k t e işyerinde uygulamaktaydı ( 85 ) . Böylece, işçilerin i ş ­
y e r l e r i n d e k i çalışma koşulları, i r a d e l e r i .dışında, k e n d i l e r i n e , i ş ­
verence t e k yanlı o l a r ak empoze e d i l m e k t e y d i . 

B e l i r t m e k g e r ek i r k i , Top lu İş Sözleşmeleri, Türk H u k u k u n a , 
1926 yılında k a b u l ed i l en Borçlar K a n u n u i l e " U m u m i Mukavele" 
adı altında girmiştir. Ne var k i , bu hakkı t a m a m l a y a n , ona i ş ­
l e r l i k kazandıran sendikaların uzun süre yasaklanmış olması, t o p ­
lu iş sözleşmelerinin yapılmasını engellemiştir. Buna 3008 sayılı 
İş Yasasının öngördüğü grev yasağı da ek l en ince , Borçlar K a n u n u 
hükümlerinin uygulanması olanaklı olamamıştır. " U m u m i M u k a ­
v e l e " adı altında t o p l u iş sözleşmelerini düzenleyen Borçlar K a ­
nununun 316 -317 . madde l e r i " kend i s inden yararlanılamayan v a r ­
lığından pek haberdar o lunmayan Medeni Kanunun b i r kısım hü­
kümlerinin kade r i n i paylaşmıştır" ( 86 ) . 5018 sayılı Sendika lar 
Yasasının yürürlüğe g i r m e s i y l e , az da olsa, t o p l u iş sözleşmesi 
uygulamasına tanık olunmuştur. 

2. İşçi T e m s i l c i l e r i 

a . Tems i l c i l e r i n Seçimi 

1936 İş Yasasının 78. maddesine göre k u r a l o l a r a k , yasanın 
kapsamına g i r e n tüm işyerlerinde işçi t e m s i l c i l e r i n i n seçimi zo ­
run ludur . Aynı madde, t e m e l k u r a l a k i m i i s t i sna l a r g e t i r e r e k ; 
süreksiz işlerde (İşy. m . 8 ) . yılın herhang i b i r devres inde üç a y ­
dan az süre i l e ve günde 20'den- az işçi çalıştıran m e v s i m l i k i ş ­
l e rde t e m s i l c i seçiminin zo run lu olmadığını belirtmiştir (87 ) . 

3008 sayılı İş Yasası ve "İş İhtilaflarını Uzlaştırma ve T a h ­
k i m N i zamnames i hükümlerine göre; 50 İşçiye kadar 2; 50-199 
işçi çalıştıran işyerlerinde 3; 200-999 işçi çalıştıran işyerlerinde 
4 ve 1000 'den yukarı sayıda işçisi bu lunan işyerlerinde 5 t e m s i l ­
c i işçi seçil ir. 

T e m s i l c i l e r i n seçim yöntemi Tüzükte ayrıntılı o l a r ak düzen­
lenmiştir. Bu yöntemin d e m o k r a t i k i l k e l e r e uygun olduğu söyle­
n e b i l i r . Gerçekten, t e m s i l c i l e r , işyerinde çalışan işçiler taraf ın­
dan ve y ine işyerinde çalışan işçiler arasından g iz l i oy , açık sa ­
yım esasına göre seçil irler. Seçilen t e m s i l c i l e r kend i aralarında 
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t o p l a n a r a k g i z l i o y l a b i r kişiyi baştemsilci o l a r ak b e l i r l e r l e r ( 88 ) . 
T e m s i l c i l e r i n görevleri i k i yıl süreyle devam eder. 

b. Tems i l c i l e r i n Görevleri 

İşçi t e m s i l c i l e r i , mevzuatın kend i l e r i n e verdiği görevler d ı ­
şında, işyerlerindeki arkadaşları i l e işveren arasında İşyerine a i t 
sosyal il işkilerde işçilerin i s t e m l e r i n i işverene i l e t m e k ve ç ıka­
c a k o l a n uyuşmazlıklarda uzlaştırma görevini y apa r l a r (89).lş 
Yasasının 78 . maddes ine göre, t e m s i l c i işçiler, işverenle arkadaş­
ları arasında çıkacak her türlü iş uyuşmazlıklarını çözümlemek 
üzere işveren veya v ek i l i i l e görüşüp uzlaşma ortamı y a r a t m a y a 
çaba gösterirler. İşçiler, haklarını i l g i l e n d i r e n ve işverene karşı 
o l a n i s t e m l e r i n i t e m s i l c i l e r e i l e t i r l e r ; işverenin o l u m l u ya da 
o lumsuz yanıtı y i n e t e m s i l c i l e r aracıl ığıyla işçilere d u y u r u l u r . 
T e m s i l c i l e r i n asıl görevleri, aşağıda inceleneceği g i b i , " t e k baş­
l ı " ve " t o p l u l u k l a " iş uyuşmazlıklarında önem taşır. 

ö t e yandan , asgari ücretlerin saptanması konusunda oluştu­
r u l a c a k k o m i s y o n l a r a katılacak işçi t e m s i l c i l e r i , k i m i d u r u m l a r ­
da , en çok işçi çalıştıran işyerlerinin baş t e m s i l c i s i d i r . (Asg . 
Ücret Yön. m . 6 ) . Bunun, g i b i , Iş M a h k e m e l e r i n d e görev a lacak 
işçi üyelerinin seçimi işçi t e m s i l c i l e r i tarafından yapılır. (İş 
M a h . K a n u n u m. 2 ) . Ayrıca, Çalışma V e k a l e t i nezdinde oluştu­
r u l a n Çalışma M e c l i s i , İşçi Sigortaları K u r u l u i l e Iş ve İşçi B u l ­
m a K u r u m u Danışma K u r u l u ' n a katılacak o lan işçi üyeler işçi 
t e m s i l c i l e r i arasından seçil ir ler. 

Sonuç o l a r a k , 3008 sayılı yasa ve bu yasaya dayanarak ç ı ­
karılan tüzük, t e m s i l c i l e r i n seçimi ve görevleri konusunda, o l ­
dukça başarılı ve i l e r i b i r düzenleme içermektedir ler. İşyerlerin­
de "demokrat ik leşme" sürecine katkı açısından o l u m l u b i r adım 
o l a r a k değerlendiri lmelidir. 

c Tems i l c i l e r i n Güvencesi 

Üstlendikleri görev gereği , işçi t e m s i l c i l e r i n i n işlevini y i t i r ­
m e l e r i ya da işverenlerin k e y f i davranışlarına maruz k a l m a o l a ­
sılıkları, diğer işçilere o ran la daha fazladır. Bu neden le , işçi 
t e m s i l c i l e r i n i n diğer işçilerden daha faz la güvenceye g e r e k s i n i m ­
l e r i vardır. 
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936 İş Yasası i l k m e t n i n d e t e m s i l c i l e r için b i r güvence g e ­
tirmemişti . Bu güvence İş Yasasına 1950 t a r i h l i 5518 sayılı Yasa 
İle yapılan değişiklikle girmiştir. Gerçekten Yasanın 78. maddesi 
şu esası i çermekted i r : " . . . T e m s i l c i işçinin iş a k d i n i n feshi h a ­
l inde işçinin şikayeti üzerine i l g i l i Bölge Çalışma Müdürlüğü'nce 
İş K a n u n u ' n u n 8 1 . maddes in in (B ) fıkrasındaki esas da i res inde 
uzlaştırmaya teşebbüs o lunur . Uzlaştırma kab i l olmadığı t a k d i r d e 
k e y f i y e t t u t a n a k l a tesbİt ed i l e r ek bu yer için y e t k i l i İl H a k e m 
K u r u l u ' n a tevd i e d i l i r . İl Hakem K u r u l u mesele hakkında 82 . 
maddede yazılı usule göre i n ce l eme yapa rak karar v e r i r . İl H a ­
kem K u r u l u ' n u n bu hususta vereceği karar kes ind i r . İl H a k e m 
K u r u l u ' n c a t e m s i l c i işçinin işinden çıkarılmamasına ka ra r v e r i ­
l i r s e uyuşmazlık t a r i h i n d e n başlamak üzere ve kanuni t e m s i l c i l i k 
süresinin devamınca iş gördürülmemiş o lsa b i l e , t e m s i l c i işçinin 
ücreti ve sair bütün hakları işverence ödenir. Seçim devres in in 
b i t i m i n d e t e k r a r temsilc i l iğe seçildiği t a k d i r d e de y u k a r d a k i hü­
küm uygulanır. T e m s i l c i n i n işçilik sıfatından doğan ihbar ve k ı ­
dem tazminatı g ib i sa i r her türlü hakları m a h f u z d u r " ( 90 ) . 

Bu hükümle, çağdaş İş H u k u k u n u n tüm İşçiler için gerçek­
leştirmek için çaba gösterdiği iş güvencesi ve bunu gerçekleşt ir­
me aracı o lan işe iade mekanizması, i l k kez, 936 Yasasıyla Türk 
İş H u k u k u n a girmiş bulunmaktaydı. Üzerinde durduğumuz hüküm, 
Türk iş mevzuatının geleceğini de yönlendirmiştir. Gerçekten, 
benzer düzenleme 275 sayılı Yasada işçi t e m s i l c i l e r i n i n y e r i n i 
a l an İşyeri Sendika T e m s i l c i l e r i (274 sayılı Sen. Y . m . 20) için 
de öngörülmüştü ( 91 ) . Aynı çözüm, k i m i değişikliklerle yürürlük­
t e k i 2821 sayılı Send ika lar Yasası tarafından da benimsenmiş 
bulunmaktadır (Sen. Y . m . 30) . 

3. Grev ve Lokavt Yasağı 

a. 1936 İş Yasasından önceki Hukukî Durum 

İşçi-işveren arasındaki uyuşmazlıklar, giriş bölümünde de b e ­
lirtildiği g i b i , t a r i h i n her döneminde varolmuştur. A n c a k , h u k u k 
normlarının anılan uyuşmazlıkları tanıması, düzenlemesi ve a d ­
landırması, o den l i eski değildir. Sanayi t o p l u m u o l m a m a k l a b i r ­
l i k t e , Osmanlı İmparatorluğu döneminde de grev h a r e k e t l e r i n e 
rastlanmıştır. N i t e k i m , 1908 öncesinde, seyrek de o lsa , ücret 
artışı ve özellikle birikmiş ücret alacaklarının ödenmesi amac ıy ­
la İşçiler greve gitmişlerdir. 1908 yılının Ağustos-Eylül ayların-
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da , özell ikle t r a m v a y işçileri i l e R u m e l i ve A n a d o l u D e m i r y o l u 
işçi ve müstahdemlerinin başlattıkları g rev le r , kısa süre içinde 
yaygınlık kazanmıştır ( 92 ) . Bu grev le r , yasa koyucuyu doğrudan 
etki lemiş; yasa y o l u y l a işçilerin örgütlenmesini yasak l amak ve 
grev hakkını sınırlamak zorunluluğu duyulmuştur. 1325 (1909) 
t a r i h l i " T a t i l - i Eşgal K a n u n u " bu zorunluluğun b i r ürünüdür. 

Bu yasa, 8. m a d d e n i n k a m u y a yönelik h i z m e t l e r veren iş le t ­
me l e rde send ika kurulmasını kes in o l a r ak yasaklamıştı. Aynı 
madde , sendika k u r a n l a r , bu yönde kışkırtanlar, k o r k u t m a y o l l a ­
rına başvuranlarla; zor ve şiddet k u l l a n a r a k greve neden o l a n l a r a 
ağır cezai yaptırımlar öngörmekteydi. K a m u h i z m e t i yürütülme­
yen işyerlerinde send ika yasağı konusunda b i r açıklık y o k t u . Aç ık 
b i r yasak bulunmadığından, bu tür kuruluşlarda sendika Özgürlü­
ğünün varolduğu söylenebilir. A n c a k , yasak kapsamına g i r en işç i ­
l e r , "göründüğünden daha çok büyük b i r n isbete varmaktadır. 
Sanayileşmemiş o l an Osmanlı İmparatorluğu'nda k a m u h i z m e t i 
gören işletmeler dışında ka lan sektörlerde büyük ve bilinçli işçi 
topluluklarına rastlanmamaktaydı" ( 94 ) . 

1909 Yasasının k a m u h i z m e t i yürüten k u r u m l a r d a , grev i de 
yasakladığı görüşü yaygındır ( 95 ) . Ne var k i , yasa hükümleri i n ­
celendiğinde böyle b i r sonuca rahatlıkla varılamayacağı anlaşıl­
maktadır. K a m u h i z m e t i görülen işyerlerinde sendika kurulmasını 
yasak layan 8. madden in , grev yapılmasını değ i l " , "greve icbarı 
cezalandırdığı görülmektedir" ( 96 ) . T a t i l - i Eşgal Yasası, uyuş­
mazlığın uzlaştırma k u r u l u aracıl ığıyla kotarılmaması d u r u m u n d a 
greve gidilebileceğini benimsemiştir. Ancak , grev hakkının k u l l a ­
nılabilmesi için önce barışçı y o l u n , yan i uzlaşmanın denenmiş ve 
başarısızlıkla sonuçlanmış olması g e r ek i r . Yasanın 6. maddes ine 
göre: " T a r a f l a r uzlaşamadıkları t a k d i r d e , müstahdemler ve İşç i ­
l e r işi bırakmakta s e r b e s t t i r l e r . " Aynı Yasanın 9. maddes inde , 
uzlaşma sonuçlanıncaya kadar grev yasaklanmış, yasağa u y m a ­
y a n l a r a uygu lanacak yaptırımlar belirti lmiştir ( 97 ) . 

1933 yılında Ceza Yasasının 2 0 1 . maddesinde yapılan b i r 
değişiklikle, g revc i işçilere uygu lanacak yaptırımlar oldukça ağ ı r ­
laştırı lmıştı. N e var k i , 1936 yılma kadar kes in b i r grev yasağı 
söz konusu değildi. Ülkemizde, i l k kez, 3008 sayılı İş Yasasıyla 
kes in grev yasağı kabu l edilmiştir. 
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b. 3008 Sayılı îş Yasas ı : 
K e s i n G r e v ve Lokav t Yasağı 

3008 sayılı İş Yasasının beşinci faslı " G r e v ve Lokav t Yasağı 
ve İş İhtilâflarının H a l l i " başlığını taşımaktaydı. Yasanın 72 . 
maddes i , kes in b i r açıklıkla, grev ve lokavtın yasak olduğunu b e ­
lirtmiştir. Aynı Yasanın 127 ve devam madde l e r i ise , greve g i ­
d i lmes i du rumunda uygu lanacak cezai yaptırımları öngörmekteydi. 
147. maddes inde de 1909 T a t i l - i Eşgal Yasasının kend is ine aykırı 
hükümlerini yürürlükten kaldırmıştır. 

Grev ve l okav t konusundaki kes in yasak, hiç kuşkusuz, döne­
m i n e k o n o m i k ve s iyasal s i s t em inden kaynaklanmaktaydı (98 ) . İz­
lenen devletçil ik i l k e s i , m i l l i b i r l i k ve bütünlüğün güçlendiri lme­
sini hedeflemiştir. Türk M i l l e t i n i n kaynaşmış ve ayrıcalıksız b i r 
t o p l u m olduğu görüşüp dönemin çalışma politikasına ve mevzuatı­
na damgasını vurmuştur. T o p l u İş H u k u k u n u n diğer kurumları g i ­
b i , grev hakkı da sınıf çatışmasının ve t o p l u m d a k i farklılaşmanın 
b i r aracı o l a r a k görülmüştü (99 ) . 

N i t e k i m , yasa tasarısını i n c e l emek için Büyük M i l l e t M e c l i ­
si 'nde k u r u l a n geçici komisyon "..* m e m l e k e t t e başlamış o lan 
endüstri hayatını m i l l i b i r varlık ha l inde görmek ve bu i n t i z a m 
ve ahengi bozab i l ecek herhang i b i r i h t i l a f D e v l e t i n kuracağı t e l i f 
vasıtalarının hakemliği i l e ha l e t m e y i i k t i s a d i bünyemize en u y ­
gun b i r y o l " gördüğünü i f ade etmişti ( 100 ) . 

Yasa grev ve lokavt yasağını k o y d u k t a n sonra , 73. ve 74 . 
madde l e r inde bu kavramları tanımlamıştır. 

c. G r e v ve L o k a v t Kavramlarının Tanımı 

Yasanın 73/1. maddes ine g ö r e : " E l l i kişiden az İşçi bu lunan 
işyerlerinde on işçinin ve e l l i d en i t i b a r e n beş yüz kişiden az işçi 
çalışan işyerlerinde u m u m işçi sayısının beşte b i r i kadar sayıda 
işçilerin ve beş yüz kişi i l e daha yukarı sayılarda işçi çalıştıran 
işyerlerinde ise , en az yüz işçinin, gerek iş mukave l e l e r i y l e ön­
ceden taayyün etmiş o l an ve işin m a h i y e t i n e ve çalışma teamül­
l e r i n e veya kanun i ve n i zami hükümlere müsteniden mer ' î b u l u ­
nan umumî veya hususî iş şartlarının hepsi yahut b i r veya b i r k a ­
çı y e r i n e , kendi m e n f a a t l e r i n e daha uygun gördükleri başka iş 
şartlarını işverene kabu l e t t i r m e k veyahut muayyen ve mer ' î iş 
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şartlarına karşı itirazları bulunmaksızın ancak bunların t a t b i k i n e 
a i t usul le r ve tarzların değiştirilmesini t e m i n e y l e m e k k a s t i y l e , 
aralarında kararlaştırarak, hep b i r l i k t e ve b i r d e n b i r e işi bırakma­
ları " G r e v " d i r . 

Bu hüküm karşısında b i r h a r e k e t i n grev o l ab i lmes i için m a d ­
dede b e l i r t i l e n sayıda işçinin önceden kararlaştırarak t o p l u c a ve 
an iden işçi bırakmaları g e r e k m e k t e d i r . Bunun b e l i r l i b i r amaçla 
da yapılması g e r ek i r . G r e v in " M e s l e k i amaç " öğesi d iyebi leceğ i ­
miz bu öge , yasada iş koşullarının veya uygu l ama biçimlerinin 
işçiler l eh ine değiştirilmesi biçiminde tanımlanmıştır ( 101 ) . 

Greve koşut o l a r a k , 74 . maddede lokavt kavramı da tanım­
lanmıştır: İşverenin İş koşullarını ya da u y g u l a n m a biçimlerini 
kend i l eh ine çevirmek için b e l i r l i sayıda işçinin işten uzaklaştı­
rılması l okav t o l a r ak kabu l edilmiştir. İşten çıkmaya zor lanan 
veya çıkarılan işçi aded in in grev için b e l i r t i l e n ( m . 73) o ran l a ra 
ulaşmış olması g e r e k m e k t e d i r . A n c a k 74. madden in 2. fıkrası 
bu kuralı genişletmiştir: Aynı amaçlarla işverence en az üç işç i ­
n i n b i r l i k t e ve b i r d enb i r e işten çıkarılması veya işten çıkmaya 
mecbur ed i lmes i yüzünden işyerinde f a a l i y e t t a m a m e n veya işin 
nitel iğine göre önemli ölçüde kısmen durursa ve bu yüzden grev ­
dek i işçi nisaplarının işsiz veya ücretsiz kalmaları ne t i c es i hasıl 
o lu r sa , bu ha r eke t de b i r lokavttır. 

Grev ve lokavt yasağının kapsamı da genişletilmişti r. G e r ­
çekten, 75 . madde uyarınca: "Grev ve lokavt h a l l e r i n e müteallik 
73 ve 74 . m a d d e l e r i n hükümleri, işbu kanunun t a t b i k olduğu iş ­
y e r l e r i n d e , 1. madden in " i ş ç i " t a r i f i çevresine g i r m e y e c e k .tarz 
i l e çalışmakta o lan müstahdemler hakkında dahi c a r i d i r . " 

4 . İş Uyuşmazlıklarının Çözüm Yo l lar ı 

3008 sayılı Yasa, iş uyuşmazlıklarını; " t e k başlı" ve " t o p l u ­
l u k l a " iş uyuşmazlıkları d i ye i k i y e ayırmıştı. He r i k i halde de 
uyuşmazlık önce uzlaştırma y o l u y l a çözümlenmeye çalışılır. Bu 
y o l l a sonuca varılamazsa, türüne göre, mahkemeye veya hakem 
kurullarına başvurma zorunluluğu o r t a y a çıkar. 

İşy. m . 7 7 ' y e göre, "ayrı ayrı işçilerin kend i hak ve m e n f a ­
a t l e r i için işverenle aralarında çıkan anlaşmazlığa t e k başlı iş 
iht i lâ f ı " d e n i r . Görülüyor k i , t e k başlı iş uyuşmazlığı hem hak, 
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hem de çıkar uyuşmazlığı o l a b i l e c e k t i r ( 102 ) . T e k başlı iş uyuş­
mazlığı, daha önce vurgulandığı g i b i , i l k aşamada "Uzlaştırma ve 
T a h k i m N i zam names i "nde be l i r l enen uzlaştırma yöntemiyle ç ö ­
zümlenmeye çalışılır. İş uyuşmazlığı çıkaran t a r a f , iş s a a t l e r i 
dışında, işçi t e m s i l c i s i n i du rumdan haberdar eder. İşçİ t e m s i l c i s i , 
işveren veya işveren v ek i l i i l e diğer t e m s i l c i arkadaşlarıyla görü­
şerek sorunun tartışılması için toplantı y e r i ve saa t in i b e l i r l e r . 
Görüşme y o l u y l a uyuşmazlık kotarılmaya çalışılır. Bu lunan çözüm 
biçimi işçiye b i l d i r i l i r , kabulü ha l inde sorun o r t a d a n kalkmış d e ­
m e k t i r ; aksi ha lde d u r u m t u t a n a k l a saptanır ve bu nok tadan s o n ­
ra mahkemeye başvurulabilecektir ( 103 ) . 

Yasanın aynı hükmü ( m . 77 ) , yürürlükteki çalışma koşulları­
nın b i r i veya birkaçı veya hepsi veyahut bunların uygu lanma yön­
t e m l e r i hakkında herhang i b i r . işyerindeki t o p l a m işçi sayısının 
on kişiden az o l m a m a k üzere, beşte b i r i kadar işçiyle işveren 
arasında çıkan uyuşmazlığı t o p l u l u k l a iş uyuşmazlığı o l a r ak n i ­
telendirmiştir. 

Bu tür uyuşmazlıkların çözümü için, "olağan uzlaştırma", 
" k e s i n uzlaştırma" ve " t a h k i m " mekanizması öngörülmüştür. O l a ­
ğan uzlaştırmada t e k başlı iş uyuşmazlıklarının çözümünde u y g u ­
lanan yöntem i z l en i r . 

T o p l u l u k l a iş uyuşmazlığı hakkında uzlaştırma kararı v e r i l ­
memiş olması veya v e r i l en k a r a r a i t i r a z ed i lmes i ha l inde i l g i l i 
m a k a m , en çok altı iş günü uyuşmazlığın çıktığı işyerine b i r 
m e m u r gönderir. M e m u r u n görevi, işveren ve işçi t e m s i l c i l e r i y l e 
görüşmek, b i r uzlaşma mode l i araştırmak ve t a r a f l a r a önermek­
t i r (İşy. 81/B) . Uyuşmazlığın oybirl iğiyle çözümlenmesi ha l inde 
durum t u t a n a k l a saptanır ve t a r a f l a r c a imzalanır (İşy. 81/B) . O y ­
birliği i l e alınmış bu k a r a r a artık işçiler i t i r a z edemezler . 

İş Yasası 'nin 1954 t a r i h ve 6298 sayılı Yasay la değişik 82 . 
ve 83. madde l e r i iş uyuşmazlıklarının kes in o l a r ak çözümü ( t a h ­
k i m ) için Vi lâyet lerde k u r u l a n "Iş İhtilâfları H a k e m K u r u l u " , 
üst de rece l i hakem k u r u l u o l a r ak A n k a r a ' d a oluşturulan "İş İh­
ti lâfları Yüksek H a k e m K u r u l u " adında i k i k u r u l öngörmektedir. 
İl düzeyindeki H a k e m K u r u l u , iş mahkemes i başkanının başkanlı­
ğında i ^ i işveren ve i k i işçi t e m s i l c i s i i l e Bölge Çalışma Müdürü 
veya görevlendireceği iş müfettişinden oluşur. Bu k u r u l u n k a r a r ­
larına karşı "İş ihtilâfları Yüksek H a k e m K u r u l u " n a i t i r a z e d i l i r . 
Bu k u r u l , T e m y i z M a h k e m e s i n i n H u k u k veya İcra-If las Da i r e s i 
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başkanının başkanlığında, Çalışma Gene l Müdürü, i k i işçi ve i k i 
işveren t e m s i l c i s i n d e n oluşur. Bu k u r u l u n kararları kes ind i r . K a ­
r a r l a r a karşı i t i r a z olanaklı değildir. K a r a r t a r i h i n d e n i t i b a r e n 
26 iş haftası geçmedikçe kararın konusu o lan o lay la i l g i l i y e n i ­
den t o p l u l u k l a iş ihtilâfı çıkarılamaz. Bu kararların Bakan la r 
K u r u l u ' n c a diğer iş y e r l e r i n e teşmili de olanaklıdır. Teşmil k a ­
rarına i l g i l i işyerleri , bu işyerlerinin işçi ve işverenleri u y m a k 
zorundadır (İşy. m d . 86/B) (104 ) . 

V I . S O S Y A L S İGORTALAR KONUSUNDAKİ HÜKÜMLER 

3008 sayılı İş Yasası i l e Türkiye 'de i l k kez Sosyal S i g o r t a l a ­
rın kuruluşu öngörülmüş ve sosyal güvenliğin, bugün de geçer l i , 
k i m i t e m e l i l k e l e r i belirlenmiştir. Ülkemizde Sosyal Sigortaların 
kuruluş ve gelişimi anılan yasadaki i l k e l e r e göre gelişmiştir, d e ­
n e b i l i r (105 ) . 

Yasa k u r u l a c a k s i g o r t a kollarını, bunların öncelik sırasını, 
Sosyal S i g o r t a l a r d a z o run lu luk i l k e s i n i , Sosyal Sigortaların k a p ­
sam ve u y g u l a m a alanını y ed inc i fasılda ( m . 100-107) "Sosyal 
Yard ımlar " başlığı altında düzenlemiştir. "Sosyal Ya rd ım" d e y i ­
m i kullanılmış o l m a k l a b i r l i k t e "Sosyal Sigorta"nın amaçlandığı 
kes ind i r ( 106 ) . 

1. Kendi ler ine Karşı Güvencenin Sağlanacağı 
Sosyal R i sk l e r : 

Yasa , k e n d i l e r i n e karşı k o r u m a sağlanacak sosyal r i s k l e r i 
100. maddesinde "İş Kazaları ve Mes lek Hastal ıkları" , "Ana l ık " , 
"Yaş l ı l ık " , "İşten K a l m a " , "Hastal ık" ve "Ö lüm" o l a r ak b e l i r l e ­
miştir. D i k k a t ed i l i r s e , bugün yürürlükte o lan 506 sayılı Yasa i l e 
3008 sayılı Yasa arasında güvence sağlanan sosyal r i sk l e r açısın­
dan b i r özdeşlik bulunmaktadır. 

2. Kişiler Açısından Kapsamı : 

Sosyal S i g o r t a l a r l a i l g i l i hükümlerin kapsamı, k u r a ! o l a rak , 
İş Yasasının genel u y g u l a m a alanı i l e sınırlandırılmıştır. Diğer 
b i r deyişle, İş Yasası 'nin 2. maddesinde b e l i r t i l e n n i t e l i k l e r i t a ­
şıyan iş y e r l e r i ve işçiler, Sosyal S i g o r t a hükümlerinden de y a -
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rarlanmışlardır. Bu kanun la 1 0 i . madde i l e b i r i s t i sna g e t i r i l e ­
rek , İş Yasası 'nin uygulandığı iş y e r l e r i n d e , işçi tanımına g i r ­
meks i z in çalışmakta o lan müstahdemlerin de Sosyal S i g o r t a hak 
ve yükümlerinden yararlanacakları öngörülmüştür. 

3. Zorunluluk İlkesi : 

Bilindiği g i b i , Sosyal Sigortaları Özel s i g o r t a l a r d a n ayıran en 
önemli özel l ik, z o run lu luk i lkes inde kend is in i gösterir. Sigortalı 
o l m a ve s i g o r t a yardımlarından y a r a r l a n m a , öze l Sigortaların 
aks ine , kişinin i rades ine terkedilmiştir. Sosyal Güvenliğin bu ev ­
rensel i l k e s i , 931 sayılı Yasanın 101 . maddes inde de açıkça dü­
zenlenmiştir. Buna göre , "İşçiler işyerlerine alınmalarıyla b e r a ­
ber kendiliğinden sigortalı olunmuş o l u r l a r . Bun l a r bu su r e t l e 
"sigortal ı o l m a k hak ve vec ibe l e r inden f e r aga t veya i s t i n k a f e d e ­
mez l e r . 

İşçi s i g o r t a hak ve v ec ibe l e r in i a z a l t m a k veya başkasına dev ­
r i veya fağ e t m e k yo lunda sigortalı işçinin işverenle yahut üçün­
cü b i r şahısla vuku bu lacak her türlü a k i t l e r i de hükümsüzdür. 
Aynı i l k e , 506 sayılı Yasanın 6. maddesinde de i f ades in i bulmuş­
t u r . 

4. S igorta Kollarının Kademe l i Kurulması ve Yürütücü Organ 
O l a r ak İşçi Sigortalar Kurumu : 

Yasa , 100. maddes inde , kurulmasını öngördüğü s i g o r t a k p l l a -
rının k a d e m e l i o l a r ak oluşturulmasını kabu l etmiştir. Bu yöntem, 
zorun lu ve işin doğasına da uygundur . Çünkü sosyal g e r e k s i n m e ­
ler ve e k o n o m i k koşullar, sosyal güvenlik s i s t e m i n i n b i r anda k u ­
rulmasına o l a n a k tanımaz. 

İş Yasasının 107. maddes i , i l k önce iş kazaları ye mes l ek 
hastalıkları i l e analık sigortalarının kurulmasını emretmiştir . B u 
hükme göre sözkonusu s i g o r t a dalları için iş yasasının yürürlüğe 
girişinin altıncı ayı sonuna kadar g e r e k l i yasal düzenlemeler 
yapılacaktır. Şu ha lde , bu yöndeki yasa tasarılarının en geç 15 
Aralık 1937 t a r i h i n e kadar hazırlanarak Büyük M i l l e t M e c l i s i ' n e 
sunulması g e r e k m e k t e y d i . Bu süre daha sonra 3516 sayılı Y a s a y ­
la 2,5 yıl uzatılmıştır. Ne var k i , bu sürenin sonunda da g e r ek l i 
tasarılar hazırlanamamıştır. Bundan sonra konu daha da uzun b i r 
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süıe çözüm beklemiştir. A n c a k 1945 yılında i l k yasalar ç ıkarı l ­
maya başlanmıştır. 

Yasa , sosyal r i sk l e r e karşı güvencenin sağlanmasını dev le te 
b i r görev o l a r ak vermiştir. Gerçekten, 100. maddeye göre yasa ­
da b e l i r t i l e n sosyal r i sk l e r e karşı yapılacak yardımlar, devlet 
tarafından t a n z i m e d i l i r ve yönetil ir. 

Bu görevin y e r i n e g e t i r i l m e s i İçin b i r Dev l e t K u r u m u o l a r ak 
"İşçİ S i g o r t a l a r İdaresinin" kurulması emredilmiştir (İşy. m . 100) . 
"İşçi S i g o r t a İdaresi", İş Yasasının uygulanmasını dene t l e yecek 
gene l teşkilata bağlanmıştır. İşçi Sigortaları K u r u m u Yasasının 
çıkarılması için 1945 yılını b ek l emek gerekmiştir. 16 T e m m u z 
1945 t a r i h i n d e 4792 sayılı Yasay la "İşçi Sigortaları K u r u m u " dü­
zenlenmiştir. Bu k u r u m , 506 sayılı Yasay la "Sosyal S i go r t a l a r 
K u r u m u " adını almıştır. 

V I I . DEĞERLENDİRME V E SONUÇ 

936 İş Yasası, t o p l u m s a l konuları düzenleyen tüm yasalar 
g i b i , e k o n o m i k ve s iyasa l s i s t e m i n e tk i s i nde kalmış ve bu s i s t e ­
m i n b i r ürünü olmuştur. Kapsam açısından planlı ve Devletçi 
e k o n o m i k s i s t eme , s iyasal yönden t e k p a r t i düzenine dayalı, t o p ­
l u m içinde sınıflar ve bundan kaynak lanan sınıf çıkar ve çat ış­
malarını b en imsemeyen o t o r i t e r ve p o l i t i k s i s t eme uygun b i r y a ­
sadır. Yasanın özünü ve amacını, herşeyden önce, t o p l u m y a r a ­
rına uygun çalışma koşullarının düzenlenmesi oluşturmuştur. îşç i -
işveren arasındaki çıkar çatışmaları ülkenin kalkınmasını enge l l e ­
y e c ek b i r o l g u biçiminde değerlendirilmiş bu görüşün sonucu o l a ­
r ak , iş uyuşmazlıklarının çözümüne D e v l e t i n karışımı u lusa l ç ı ­
k a r l a r a uygun bulunmuştur. Grev ve lokavt yasağının yasada k e ­
s in b i r biçimde düzenlenmiş olması, bunun somut örneğidir. 

Yasa özell ikle k o l l e k t i f işçi hakları açısından, gelişen çağdaş 
t o p l u m u n g e r ek l e r i n e uyum göstermek açısından ye te rs i z kalmış­
tır. T e m e l sosyal h a k l a r d a k i g e c i kme bugünde yaşadığımız k i m i 
t e m e l sorunları be rabe r inde getirmiştir. Grev ve l okav t yasağı, 
t o p l u sözleşmelere ilişkin hiçbir hükme yer verilmemiş,\ s e n d i k a ­
l a r d a n söz edilmemiş olması, yasanın önemli e k s i k l e r i d i r . B i r e y ­
sel düzeyde, işçi tanımının dar tutulması, yasanın uygu lanma a l a ­
nını da büyük Ölçüde sınırlamıştır. K i m i hükümlerin u y g u l a n m a ­
mış ya da çok geç uygulanmış olması yasadan çok, diğer e t k e n ­
l e r d e n kaynaklanmaktadır. 
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3008 sayılı Yasa , b e l i r t i l e n o lumsuz yönleri ve e k s i k l i k l e r i n e 
karşın, dönemin koşulları d i k k a t e alındığında, ülkenin sosyal p o ­
litikasında Önemli ve i l e r i b i r adımın başlangıcını oluşturmakta­
dır. Önceki yasa la r l a karşılaştırıldığında, gerek e le aldığı k o n u ­
l a r , gerek g ene l l i k taşıyan hükümleriyle, mode rn ve s i s t e m a t i k 
b i r çalışma yasasıdır. Ülkemizde, i l k kez, çalışma ilişkilerine g e ­
ne l ve kapsamlı b i r h u k u k i çerçeve çizmiş olması 936 İş Yasası­
nın en önemli b i r yönünü oluşturmaktadır. O zamana kadar h iç ­
b i r h u k u k i güvenceye sahip o l amayan işçiler b i r eyse l hakları a ç ı ­
sından, çağdaş iş hukukunun sağladığı birçok h a k t a n y a r a r l a n m a 
olanağını bulmuşlardır. Çalışma sürelerinin sınırlandırılması, kadın 
ve çocuk işçileri k o r u y u c u hükümlerin varlığı, işçi sağlığı ve iş 
güvenliği konularındaki ayrıntılı düzenlemeler, İş ve işçi Bu lma 
K u r u m u ' n u n b i r k a m u h i z m e t i o l a r ak düzenlenmiş olması ve ül­
kemizde Sosyal S i g o r t a l a r a ilişkin i l k t e m e l p r e n s i p l e r i n oluştu­
rulmuş olması, küçümsenmeyecek sosyal kazanımlardır. 

936 Yasası, düzenlediği konu la r açısından, çalışma i l işkileri­
n i n ve bunların h u k u k i çerçevesini de etkilemiştir. Gerçekten, 
daha sonra çıkarılan 931 sayılı Yasa 936 Yasasının b i r bakıma 
devamıdır. 3008 sayılı Yasanın önemli hükümleri bugün yürürlük­
t e bu lunan 1475 sayılı İş Yasasında da aynen i f ades in i b u l m a k ­
tadır. N i t e k i m 1475 sayılı Yasa , 3008 sayılı Yasadan yer a lan 
k u r u m ve k a v r a m l a r d a n y e n i l e r i n i g e t i r m e k t e n çok, o konu la rda 
öngörülen hükümleri ya aynen ya da k i m i değişikliklerle a k t a r m a 
yöntemini benimsemiştir. Aynı gözlem, büyük ölçüde, Sosyal S i ­
g o r t a l a r Yasasının dayandığı t e m e l i l k e l e r açısından da geçer l i ­
d i r . 
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