


Sendikal örgütlenmemizi gerçekle�tirmeye ba�lad���m�z 
doksanl� y�llarda yüklendi�imiz, “kamu sendikac�l���na dair 
yeni ve güçlü bir alg� olu�turmak” misyonunu, siyaset ve bü-
rokrasi men�eili her türlü engele ra�men bugün de devam 
ettiriyoruz. “Hak”k�n verilen de�il çetin mücadeleler sonun-
da “al�nan” bir de�er oldu�u bilincini de bar�nd�ran bu mis-
yonumuzla, kamu çal��anlar� ad�na elde etti�imiz “hak”lar� 
korumak ve geli�tirmek ad�na yap�lmas� gerekenlerle birlikte 
insan�m�z�n ve içinde ya�ad���m�z toplumun sorunlar�na, ta-
leplerine ve beklentilerine de, “önce insan” vizyonuyla has-
sasiyet göstermekteki öncülü�ümüzü sürdürmenin çabas� 
içinde olduk.

Kurumsal kimli�imiz haline gelen bu öncülü�ümüzün 
ve sosyal sorumlulu�umuzun gere�i, bir önceki say�s�nda 
“Dünya’da ve Türkiye’de Kamu Sendikac�l���” konusunu i�-
ledi�imiz “Sosyal Politika” dergimizin bu say�s�n�, “Çal��ma 
Hayat�m�z, Toplu Sözle�me ve Grev Hakk�m�z” konusunu 
inceleme ve tart��ma zemini olarak kullanmay� uygun bul-
duk.

“Sab�r, �ükür, kanaat, ho�görü,” gibi inanç ve medeniye-
timizin kök kavramlar�n�n, özleriyle örtü�mez anlam kayma-
lar�na tabi tutularak insan�m�z ve toplumumuz taraf�ndan, 
haks�zl�klar kar��s�nda duyars�zl���n, dayatma kar��s�nda 
sessiz kalman�n, zorbal�k kar��s�nda sorgusuz-sualsiz itaatin, 
hukuk d��� ve karanl�k emeller kar��s�nda boyun e�menin 
makul gerekçesi ve hakl� dayana�� olarak görülmeye ba�lan-
mas� oldukça dü�ündürücüdür. 

Halbuki, as�rlar boyu ta��d���m�z/ta��yaca��m�z de�erler 
manzumesinin prensipleri; sürekli daha iyiyi, daha do�ru-
yu aray�p bulma gayretini, tüm olumsuzluklara kar�� gücü 
yetti�ince mücadele etmeyi ve direnç göstermeyi, yanl��� 
düzeltmek için de katk�da bulunmay� ö�ütlüyor; kay�ts�zl�-
��, duyars�zl���, sorumsuzlu�u yeriyor; hak arama cehdini, 
insan� ve insanl�k haysiyetini korumay� da te�vik ediyor ve 
övüyor. 

Bu prensipleri özellikle çal��ma hayat� olmak üzere ha-
yat�n her alan�na yans�tmay� ilke edinenler olarak, ülkemi-
zin gerek siyasal gerekse sosyo-ekonomik bak�mdan içinde 
bulundu�u bu tarihi de�i�im sürecinde çözüme dair sorum-
luluklar�m�z�n ne denli önem ta��d���n� bir kez daha hat�r-
lamak zorunday�z. Bu hat�rlama, “Sorunun parças� olmak” 
ma�duriyeti yerine, “Çözümün payda�� olmak” ma�ruriye-
tini ya�amam�za da vesile olacakt�r. 

Bu çerçevede, sendikal örgütlenmenin vazgeçilmez un-
surlar� ve kamu çal��anlar�n�n en temel hakk� olan “Toplu 
Sözle�me ve Grev Hakk�”n� dosya konusu yapt���m�z der-
gimizin bu say�s�nda, çözüme payda� olma iradeleriyle � kir-
lerini, dü�üncelerini, ele�tirilerini ve ara�t�rmalar�n� bizimle 
payla�anlara te�ekkürlerimi sunuyorum.
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Memur-Sen Konfederasyonu Genel Ba�kan�
Ahmet GÜNDO�DU

VARIM VE BURADAYIM 

�nsanlar�n sahip olduklar� kültür; potansiyelleri-
nin fark�na varmalar�nda ve kendi seçenekleri içinde 
özgürce seçimler yapabilmelerinde en belirleyici un-
surdur, ya�ad�klar� dünyay� anlamland�rmalar�nda, 
orada egemen olan güç-iktidar ili�kilerinin s�n�rlar�n� 
görmelerinde en etkili araçt�r; bütün hak arama müca-
delelerinde oldu�u gibi, sendikal mücadelenin uzun 
menzilli yürüyü�ünün de en büyük kozudur; böylesi 
yürüyü�lere kat�lan bireylere “ Buraday�m!” dedirten 
en büyük in�ac�d�r.

Buraday�m (bu yerdeyim), bir s�n�r durumudur: 
kendi s�n�rlar�n�n fark�nda olma halinin d��a vurumu-
dur, bir bilinçlenme içeri�inin, bilinçlenme gereksinimi 
ile kesi�ti�i yerdir; ayn� zamanda bir ba�kas�na seslen-
medir, haz�r olmay� dile getirir; ba�lang�ç olma anlam� 
ta��r. Ve zaman içinde ön görülmü� bir hedefe (ora’ya) 
do�ru ilerlemeyi muhtevas�nda ta��r. 

Buraday�m, geçmi�ten gelece�e do�ru ak���n �im-
dide odakla�an sesidir. Ba�ka bir deyi�le üç ayr� bilinç 
boyutunun bu yo�un noktadaki kesi�mesidir: Bilinç-
lenme yürüyü�ü s�ras�nda dönüp geriye bakma: Nere-
den geldim, ne kadar yol ald�m? �leriye bakma: Nereye 
do�ru gidiyorum? Ne kadar yolum kald�? Ve �imdi: 
Ne yap�yorum, niçin yap�yorum?

�imdi, insan�n kendi ya�ad��� deneyimlerden ve 
içinde ya�ad��� toplumun ona aktard��� atalar�n�n geç-
mi�inden olu�ur. Ba�ka bir söyleyi�le, her geçmi� ba�-
ka bir geçmi�in ya�anm��l�klar�yla örülüdür. Çünkü 
hayat, aral�ks�z bir yürüyü�tür. Hayat için sürelerden, 
a�amalardan, dönemlerden söz ediliyor olsa bile, ger-
çekte hayat, bir noktadan ba�ka bir noktaya kat edilen 
yollar, y�llar süren kesintisiz olu�umlard�r. Ve bu ke-
sintisiz ak���n belli bir a�amas�ndan sonra, yeni yönler, 
yeni hede� er belirlenir.  

Ayn� zamanda �imdi, daha önce geli�mi� ve doru-
�una varm�� olan bir insanl�k evreninden ba�lar. Bu de-
mektir ki insan için yeni bir �ey icat etme gereksinimi 
duymadan, yaln�zca içine yerle�ip, bireysel geli�imine 

ba�layabilece�i bir de�er hep olmu�tur. Bu yüzden in-
san her defas�nda bir kaplan gibi s�f�rdan ba�lamak zo-
runda de�ildir, art� bir de�erden ba�lar ve büyümesini 
de bu de�erin üzerine in�a eder; ya�ad��� ve yapt��� 
�eylerde tüm insanl�k geçmi�inin kal�nt�lar�n� bulabilir. 
Bu anlamda geçmi�; mazide kalm��, soyut, gerçek d��� 
bir kavram de�il, bugünü ayakta tutan canl�, etkin bir 
güçtür.

O halde insanlar, bugünü tan�mlarken kulland��� 
kavramlar�, modelleri dünden ödünç ald�. Toplumsal 
hayatlar�n� düzenlerken, maddi kaynaklar�n yeniden 
payla��lmas�n� talep ederken, inanc�n� - ya�ama biçi-
mini savunurken ba�vurdu�u referanslar, yasland��� 
temel de�erler; hak talep ederken gösterdi�i gerçek-
ler geçmi�te sakl�d�r. Ve elbette sendikal mücadelenin 
gelece�i de geçmi�inden ba��ms�z dü�ünülemez. Sen-
dikal mücadeleye inanm�� biri “Buraday�m! diyorsa 
öncü mücadelelerden ba��ms�z söz söylemesi müm-
kün de�ildir.

Avrupa’da ekonomik alanda güçlenen, devrimci 
bir s�n�f olarak tarih sahnesine ç�kan burjuvazi sanayi 
devrimiyle birlikte ortaya ç�kan i�çi s�n�f�n�n ve köy-
lülerin deste�ini de yan�na alarak ekonomik temelleri 
sars�lmaya ba�layan aristokrasinin egemenli�ine son 
vermeyi bilmi�tir. Burjuvazi, en güçlü aktör olarak 
yeni düzende egemenli�i tekeline ald�ktan sonra, ilk i�i 
tamam� mülksüz olan i�çileri ve kad�nlar� temel haklar-
dan- seçme ve seçilme hakk� ba�ta olmak üzere- yok-
sun b�rakmak olmu�tur. Bu durumda i�çiler için dev-
letten ve sermayeden ba��ms�z bir s�n�f olarak birle�ip 
örgütlenerek sendikal mücadeleye giri�mekten ba�ka 
bir yol kalmam��t�r. Böylelikle emek- sermaye aras�nda 
kesintisiz bir �ekilde sürecek ekonomik, toplumsal ve 
ideolojik mücadele ba�lat�lm�� oldu. �çinde çok kanl� 
bir �ekilde bast�r�lan ayaklanmalar�n da yer ald� müca-
deleler sonucunda çal��ma hayat�n�n düzenlenmesiyle 
ilgili birçok kazan�m elde edilmi�, seçme ve seçilme 
hakk�n�n tüm yurtta�lar için güvence alt�na al�nmas� 
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sa�lanm��t�r. Ve elbette bu mücadelenin sonuçlar� Av-
rupa ile s�n�rl� kalmam��, tüm insanl�k için yeni bir ba�-
lang�ç olmu�tur.

Bize gelince, Cumhuriyetin ba�lang�ç y�llar�nda 
Bat�l� kurumlar� ve normlar� benimsemi�, egemenli�in 
temel dayana��n� olu�turmu� bir millet ve bu milletle 
bütünle�mi� bir siyasal yap�n�n amaçland���n� söyle-
mek mümkün. Ancak daha sonra hâkim olan tek parti 
döneminde(1923–1950 ) böyle bir anlay�� hiçbir zaman 
hayata geçirilmemi�tir. Tek parti oligar�isinin gözün-
de halk, topluca e�itilerek dönü�türülmesi gereken bir 
y���ndan ibarettir, bu mant�k uyar�nca dönü�türme 
i�lemleri çok partili hayata geçilinceye kadar aral�ks�z 
sürdürüldü. Bu diktac� yap�, eylemlerini hukuka, temel 
insan haklar�na uygun olup olmamas�na bakmaks�z�n, 
yapt�klar� her �eyi me�ru kabul etti; me�ruiyetlerinin 
dayana��-kayna�� olarak da ya kendilerini ya da i�aret 
ettikleri hede� eri dayatt�. 

Böylesi bir iktidar payla��m�nda her türlü siyasal 
dü�ünce, siyasal örgütlerin, derneklerin yasaklanma-
s�, muhalif medyan�n susturulmas� zor olmad�. Sivil 
toplum olu�umlar�na tak�n�lan bu zorba tutum, bireyi 
yaln�z, korumas�z, yal�n kimli�iyle; güçlü, donan�ml�, 
ceberut bir devletle kar�� kar��ya b�rakm��t�r. Tek parti 
zihniyetinin yapt�klar� sadece bununla da kalmam��t�r. 
Osmanl� �mparatorlu�unun yüzy�ll�k modernle�me ça-
bas�n�n sonucu ortaya ç�kan birey ve devlet aras�ndaki 
arac� kurumlar� da ortadan kald�rm��t�r. Özellikle her 
türlü siyasal parti, dernek ve muhalif medyan�n yasak-
lanmas� toplumla devlet aras�ndaki ba�lar� yok etmi�-
tir. Böyle olunca devletin ve toplumun amaçlar�nda 
ayr��ma kaç�n�lmaz sonuç olarak ortaya ç�km��t�r: Bir 
yanda asker, bürokrat ve devletçi, öte yanda da seçil-
mi� siyasetçilerden olu�an ve gücünü toplumdan alm�� 
olan siyasal elit biçiminde ikili blok ortaya ç�km��t�r. Bu 
bölünme ayn� zamanda referans ve söylemlerin de ay-
r��mas� demektir.

 �kinci dünya sava��n�n demokratik rejimler lehine 
sonuçlanm�� olmas�yla Türkiye’nin referanslar�nda da 
bir dönü�üm kaç�n�lmaz olmu�tur. Türkiye’de hakim 
durumda bulunan devletçi anlay���n tersine, sivil top-
luma dayanarak olu�turulan bireyci bir anlay��, dün-
yayla e� zamanl� olarak, yükselen bir de�er(paradigma) 
haline gelmi�tir. Ancak vesayetçi bürokrasi, dünyada-
ki ve Türkiye’deki geli�meler kar��nda bo� durmad�: 
Merkeziyetçi bir ekonomi, yönlendirici ak�l, militan 
bir laiklik, homojenlik içeren bir cumhuriyet ve bütün 
bunlar�n simgesi olarak da “Kemalizm” diye bir ideo-

loji üretti. Ve bu ürettikleri ideoloji, Bat�l� de�erlerden 
ayr� bir öz ta��yormu� gibi topluma dayat�ld�. Hatta 
“Kemalizm” vesayetçi bürokratlar�n elinde; her türlü 
geli�menin, özgürle�menin, demokrasinin, insanl���n 
evrensel geli�im sürecinin nihai noktas�ym�� gibi gös-
terildi. Bunlar da yetmedi, her on y�lda bir askeri darbe 
yap�ld�. �nsanlar, en a��r i�kencelere maruz b�rak�ld�, 
idam edildi, maddi- manevi sermayelerine el konuldu, 
makamlar�ndan uzakla�t�r�ld�. Yetinmediler, geli�tir-
dikleri ve uygulamaya soktuklar� plan ve programlarla 
çocuklar�- ailelerin iradelerine ra�men- darbeci zihni-
yeti içselle�tirmeye zorlad�lar.

Her �eyi bir mühendislik olay� gibi gören bu vesa-
yetçi bürokrasinin statükocu anlay���n�n aksine, dün-
yadaki geli�meleri do�ru okuyan, kimi ayd�nlar ve 
sivil toplum kurulu�lar�, liberalizm ve özgürlük gibi 
kavramlar�n savunucusu haline geldi; bürokratlar�n 
baz�lar� da siyasal iktidara, dolay�s�yla siyasal partilere 
ba�lanmaya ba�lad�; AB yolunda gerçekle�en reform-
lar�n bir soncu olarak da sosyal kat�l�m da sistemin 
önemli belirleyicilerinden biri oldu. Bu geli�melerin 
sonunda “toplumsal kat�l�m”� sisteme ta��yan sivil 
toplum örgütleri, do�al olarak daha da güçlenmi�, ön 
plana ç�km��t�r.

Ancak tüm dünyada ya�anan politik ve ekonomik 
yönelimler kar��s�nda sendikalar�n içine dü�tü�ü du-
rum, kaybettikleri mevziler, konuyla ilgilenen herke-
sin malumudur. Bu durumun, � lizlenmeye ba�layan 
kamu sendikac�l��� için de riskler ta��d��� çok aç�k. 
Çünkü hem büyük �irketlerin hem de �irket gibi ha-
reket eden devlet yap�lanmas�n�n elinde “i�sizlik” gibi 
güçlü bir silah var; i�sizlik bütün dünyada “ yedek i�çi- 
memur ordusu”nu elinin alt�nda, haz�rda tutmaktad�r. 
Dolay�s�yla eme�ini ücret kar��l��� satanlardan çok 
eme�ini satmaya çal��anlar�n mevcut oldu�u bir dün-
yaday�z. Mevcut yap�ya ilaveten ideoloji- etnik kimlik 
gibi mücadele ve çat��ma alanlar�n�n yayg�nl�k kazan-
mas�, emek-hak ve özgürlük aray���nda, çal��anlar�n iç 
ve d�� dünyalar�nda bölünme ve yabanc�la�maya yol 
açt��� söylenebilir.

Her �eye ra�men mevcut �emaya direnen örgütlü 
insan tipi de ortaya ç�kt�. Bu insan tipi, insan� insan ol-
maktan al�koyan, onu bir say�-sistemin s�radan bir bi-
le�eni düzeyine indirgemeye çal��an, onu varolu�unun 
anlam�ndan yoksun b�rakmaya çal��an güçlere kar�� 
koyma iradesinin bir sonucudur. Asl�nda bu yeni in-
san tipi yeni bir toplumsal öznenin ilan�d�r. Bir yerde 
ba�kald�r�, direni� varsa orada bir özne vard�r. Özne, 
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kendi var olu�unu, kendi gerçekli�ini, kendi seçimleri-
ni hiçbir zorba güce b�rakmamas�yla di�er insanlardan 
ayr�l�r. Dü�ünürün “Gündelik hayat� belirleyen genel 
geçer yasalar onun için belirleyici olamaz. S�radan bir 
hayat�n güçlü ak�nt�lar�na kar�� durmas�n� bilir. Bu kar-
�� koyma bilinci, derin bir haklar ve ödevlerde, ahlak-
l�l�k düzeyinde gerçekle�ir.”1 diyerek özetledi�i yeni 
insan, birey olarak özneye, ayn� zamanda da sendikal� 
olmaya giden yolun ba�lang�c�n� i�aret etmektedir.

Ancak toplumsal özne olmak öyle kolay elde edi-
lebilecek bir duru� de�ildir. Çünkü ülkemizdeki siya-
sal kültürün olu�mas�nda ve kurumsalla�mas�nda tek 
parti zihniyetinin bask�c�, tara� � tutumu; son elli y�lda 
nerdeyse her on y�lda bir tekrarlanan darbelerin ya�at-
t��� travmalar, öncesi ve sonras�yla darbe iklimi, kendi-
ni devletin sahibi gören derin yap�lanman�n key� nce 
iktidar ve itibar da��tmas�; � �lemeler, yarg�s�z i�ten el 
çektirmeler ve infazlar… Sonuç olarak insanlar, örgüt-
lenme aç�s�ndan, sahip olduklar� erdemlerin en önem-
lilerinden biri olan “güven” duygusunu yitirmeye zor-
land�lar. 

Güven, sivil toplumun kurucu temeli, mayas�d�r. 
“Kendilerini güvensiz hisseden, gelece�in getirebile-
ceklerine sak�narak bakan ve emniyetlerinden endi�e 
eden insanlar, kolektif eylemin gerektirdi�i riskleri 
göze alacak kadar özgür de�illerdir. Bu insanlar birlik-
te ya�aman�n alternatif yollar�n� hayal edecek cüretten 
ve zamandan yoksundurlar ve kimseyle payla�amaya-
caklar� i�lerle o kadar me�guldürler ki, b�rak�n ortakla-
�a giri�ilebilecek türden i�lere enerji ay�rmay�, bunlar 
hakk�nda dü�ünmezler bile.”2

 Bunun yan�nda toplumun büyük bir kesimi dev-
let merkezli dü�ünmeye devam ediyor. Çünkü devlet, 
hala temel ayr��malar�n belirleyicisi olma konumunu 
sürdürüyor. Böyle olunca da insanlar aras�ndaki ili�-
kiyi sosyo-ekonomik faktörlerden çok devletle kuru-
lan ili�kiler belirleyebilmektedir. Bu durum sendikal 
aç�dan en büyük handikaplardan biri olmaya devam 
etmektedir. Çünkü bu yap� siyasal sistem içinde des-
potik ve totaliter bask�n de�erler” de üretmeye devam 
edecektir. Sendikac�l�k ad�na kar��la�t���m�z en büyük 
engellerden biri de Osmanl�’n�n sön dönemlerinde ba�-
lamak üzere etkisini üzerimizde hala sürdüren Frans�z 
etkisiyle geli�tirilen egemenlik payla��m�n�n birbirini 
yok etmeye dönük s�n�� ar üzerinden yürütülmesidir.

Örgütlü mücadele aç�s�ndan gerek dünyadaki ge-
rekse ülkemizdeki geli�meleri dikkate ald���m�zda en 

temel yasan�n sendikalardan yana oldu�unu söyleye-
biliriz: “ Haks�zl��a u�rayanlar�n koalisyonu kendili-
�inden olu�ur.” Tarihin her döneminde bu böyle ol-
mu�tur. E�itli�i, özgürlü�ü ve hakça payla��m� ortadan 
kald�ran güçler kar��lar�nda hep birilerini bulmu�lar-
d�r. Bu kar�� koyma biçimi, günümüze ve demokratik 
yönetim biçimine yakla�t�kça daha örgütlü bir güce dö-
nü�mektedir. Ve böylesi örgütlü devletlerde toplumsal 
düzenin bozulmas� son derece zordur. Çünkü s�n�rs�z 
say�da ekonomik, siyasal, ahlaki örgütlenmeler bir ide-
al u�runa sürekli çal���rken toplumsal düzeni bozacak 
eylemlere- buna her türlü cuntac�l�k da dâhil- izin ver-
mezler.

Bizim gibi ülkelerde sendikac�lar için en vazgeçil-
mez ilke birle�tirici bir demokrasi olmal�d�r. ‘E�itlikçi 
sosyal birlik’ ideali üzerine in�a edilen birle�tirici de-
mokrasi, kat�l�m ve ortak yarar ilkeleri, müzakereci 
siyaset temeline dayan�r. Ortak yarar�n belirlenmesi 
sürecine sivil toplum ve piyasan�n dâhil edilmesi, ik-
tidar�n me�rulu�unun kolekti� ikle sa�land��� bir yö-
netim biçimi öngörür. Bu yolla, toplumsal, siyasal ve 
ekonomik iktidar� “merkezi devletten” alarak gönüllü 
gruplar aras�nda da��t�r. Bu anlay�� bizi “Frans�z top-
lumsal yap�s�n�n temelini olu�turan s�n�f temelinin 
etkisiyle ikincil gruplar�n (sivil toplum içindeki yap�-
lar�) “birbirlerinin bo�azlar�na yap��an” topluluklar 
haline”3 dönü�mekten, dolay�s�yla örneklerini daha 
önce ya�ad���m�z, darbe gerekçesi olan çat��ma kültü-
rünün insan� yok etmeye ayarlanm�� örgütlü mücadele 
biçiminden koruyacakt�r.

Elbette birle�tirici demokrasi ideali yetmeyecektir. 
Sendikalar öne sürdükleri görü�lerin gücünü, gerçekli-
�ini, çözüm üretme yetene�ini ya�anan hayat�n içinde, 
yani pratikte kan�tlamal�d�r. Aya�a kalk�p: “�nsanl�k 
tarihinden ald���m�z mirasla, ellerimizi bir birimize 
uzatt�k ve birlikte ne kadar güçlü oldu�umuzu gördük. 
Biz yapt�k, biz gerçekle�tirdik, yok say�ld���m�z, üç be� 
bürokrat�n insaf�na terk edildi�imiz günlerin sonunu 
biz getirdik, ilk defa kendi tercihlerimizi ya��yoruz; her 
�ey bizim irademiz, bizim meziyetlerimiz, bizim eme-
�imizle gerçekle�ti. Biz ayn� zamanda “büyük ve özgür 
okul olduk.” diyebilmelidirler. Bunun için de sendika-
lar, mücadelelerine bir “vatan” boyutu katmal�d�r. An-
cak vatan sadece bir toprak parças� olmamal�d�r. Va-
tan: Toplumun birlikte sahip oldu�u geçmi�, �imdi ve 
gelecektir. Böyle bir tutum sendikal mücadeleyi k�s�r 
döngüden de kurtar�r. Bu da “buraday�m” diyebilen 
“özne”lerle mümkün olacakt�r. 
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Sendikalar, aran�lmas�na bile gerek duyulmadan, 
insanlar�n aya��na giderek onlara ortak sorunlarda 
birlikte hareket etme, dayan��ma, hukuki yard�m gibi 
seçenekler sunmal�d�r. Geleneksel ba�lar�n zay�� ad��� 
bir yerde, sahici dostluklar sunabilmelidir. Ve bu çaba-
lar�n bir sonucu olarak ortaya ç�kacak birliktelik, ayr� 
ayr� bireylerin yerini ald���nda, insanlar, söyledikleri 
dinlenen, kar�� konulmas� zor bir güç olabildiklerinin 
fark�na varacaklard�r. Böylelikle varolu�lar�n�n öznele-
ri konumuna yerle�tiklerinde, küstah egemenlik biçim-
lerinin, adaletsiz payla��mlar�n önüne geçilebilirler. 

Ancak geleneksel vesayetçi egemenlik biçimi, öyle-
sine bir toplumsal kabul görmü� ki insanlar�n önemli 
bir k�sm�na bu rejim, bu payla��m do�al, ayn� zaman-
da da meta� zik de�er olarak kabul görebilmektedir. 
Bunun sonucu olarak ele�tirel ak�l – ya�anan her türlü 
hukuksuzlu�a ra�men- i�lemez hale gelebilmektedir. 
Bu haks�z yap�n�n içselle�tirildi�i ve gizlendi�i yerden 
aç��a ç�kar�lmas� ve ortadan kald�r�lmas� sendikalar�n 
faaliyetleri aras�nda önemli bir hedef olarak durmak-
tad�r.

Her türlü olumsuzluklara ra�men “ insanlar, hiçbir 
zaman hakl� direni�lere sa��r kalamazlar” yasas� kay�t-
s�zl�k ya da geli�tirilen zorbaca egemenlikler yüzünden 
uzun süre i�lememi� olabilir. Böylesi durumlarda sen-
dikalara dü�en görev, ihmalin ya da zorbal���n etkileri-
ni silebilecek oran�nda çaba sarf etmelidirler. 

Sonuç olarak, hayat�n bütün alanlar�n� kendi mülkü 
gören paran�n, gücün, iktidar�n ve itibar�n, rüyalar�n, 
arzular�n, doyumsuz efendisini yerinden etmenin en 
güçlü arac�n�n hâlâ sendikal mücadele oldu�unu; in-
sanlar�n kar�� koyma ve yenme becerisini belirleyen 
�eyin, örgütlü üyelerin kendilerini “buraday�m” diye-
bilen özneler olarak yeti�tirmeleriyle mümkün olabile-
ce�ini dü�ünüyorum. Ve unutmayal�m:

Ne zaman genç bir ku�ak canla ba�la u�ra� verirse 
dünya de�i�ir. 

D�PNOTLAR
1. bk. Touraine Alain (2007), Bugünün Dünyas�n� Anlamak �çin 

Yeni Bir Paradigma
2. bk. Gülgün S�V�L TOPLUM DERG�S� OCAK - MART 2003
3. bk. Alexis de Tocqueville, çev. Taner Timur, �stanbul, 1962
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“ÇALI�MAK” ÜZER�NE B�RKAÇ SÖZ

“Çal��ma” kavram�, ekonomiden felsefeye, tarih-
ten hukuka kadar birçok disiplinin ilgi gösterdi�i bir 
anlamlar dizgesine ve prati�ine sahiptir. Kavram�n bu 
kadar yo�un bir ilgiyi hak etmesi �a��rt�c� de�ildir; çün-
kü bireysel ili�kilerden tutun toplumsal ili�kilere kadar 
her yerde çal��man�n önemli bir kar��l��� vard�r. Gün-
delik hayat içinde yeni birisiyle tan��t���m�zda ona dair 
ilk merak etti�imiz husus, ne i� yapt���d�r. ��ini ö�ren-
di�imizde onun kimli�i, dili, sosyal ba�lar� hakk�nda 
da bir � kir sahibi olaca��m�z� dü�ünürüz ve bunda da 
ciddi bir hakl�l�k pay� vard�r. Ki�inin i�i adeta onun 
toplumsal hiyerar�ideki yerini tayin eder ve yeni ili�ki-
ler kurulurken bu yere dair dikkat mühim bir arka plan 
olarak devreye girer. Ciddiye al�nmas� gereken bir i�i 
oldu�unu dü�ündü�ümüz ki�iye kar�� tavr�m�zla s�ra-
dan bir i�i oldu�unu ö�rendi�imiz ki�iye kar�� tavr�m�z 
birbirinden farkl�l�k arz eder. “�nsanlara e�it �ekilde 
davranmak” ahlaki bir ilkedir fakat ahlak her zaman 
sorgusuz sualsiz hayat�m�z�n içinde olsayd� elbette bu 
kadar çok ahlaktan bahsetmek lüzumunu duymazd�k. 

Evlenmek için bir k�za talip olan ki�iye ebeveynlerin ilk 
sorusu ne i� yapt���d�r. Exupery’nin Küçük Prensinde 
“Güzel bir evden bahsedildi�inde yeti�kinlerin akl�na 
gelen ilk dü�ünce onun kaç para oldu�udur.” �eklinde-
ki ele�tirel bak��, gündelik hayat�n teorisinde az say�da 
yanda� bulsa da, prati�inde daha da az uygulay�c�s�n�n 
oldu�u unutulmamal�d�r. Ebeveynler de k�zlar�na talip 
olan damat aday�n�n hangi çiçe�i sevdi�ini, ki�ili�inin 
ilginç yanlar�n�n neler oldu�unu ö�renmeyi önlerinde-
ki muhtemel uzun zamana b�rak�rken bu “çok gerçek 
hayat�n kritik hususlar�n�” öncelikle ö�renmek isterler. 
Bir i�i, toplumda bir yeri olan ve böylelikle sayg�nl��a 
kavu�mu� bir damat aday�n�n bu türden nesnel kriter-
leri, özel dünyas�n�n özelliklerinden çok daha ilgi çeki-
ci bulunur. 

Exupery’nin insani ili�kiler ba�lam�nda bu çok an-
laml� ve derin vurgusu bir yana, i�le ki�ilik ve o ki�inin 
toplumdaki yeri aras�ndaki ba�lar tarih kadar eskidir. 
Elbette bu ili�kide “çal��ma” her zaman ayn� türden bir 
anlam içinde mütalaa edilmemi�tir. 
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�nsano�lunun kabile dönemine ili�kin çözümle-
melerde, kad�n ve erkek aras�ndaki biyolojik ayr�l��a 
paralel olarak kesin hatlarla ayr�lm�� ve adeta do�al-
la�t�r�lm�� bir i� ayr�l���n�n da toplumsal hiyerar�iye 
yerle�tirildi�ini görürüz. Erkek avla u�ra�acak, buna 
kar��l�k kad�n meyve ve kök toplayacakt�r. Erke�in i�i-
ni, üretimini ve toplumdaki anlam�n� tayin eden kritik 
araç yay iken, kad�n için bu sepettir. Kad�n yaya doku-
namad��� gibi, çünkü tabudur, erkek de sepete dokuna-
maz. ��in bu temel arac�na 
farkl� cinsin dokunmas� 
kutsal bir yasan�n ihlali-
dir. Amac�n cinslerin top-
lumdaki yerini �a�maz ve 
de�i�mez kurallarla tayin 
etmek oldu�u ortadad�r. 
Erkek sava�ç� kimli�ini, 
yi�itli�ini, cesaretini avda 
göstermeli, kendisini böy-
lelikle ispat etmelidir. Vah-
�i tabiat �artlar� içinde ha-
yat�n� sürdürmek isteyen 
bir kabilenin güce, cesa-
rete, sava�ç�l��a böylesine 
yüceltici anlamlar yükle-
mesi anla��labilir bir du-
rumdur. Hayatta kalmak 
için kabile erkeklerinin 
bu niteliklerde rekabetçi 
bir �ekilde davranmalar� 
çok önemlidir. Bu vurgu 
bize i�e atfedilen de�erler, 
arkas�na yerle�tirilen ah-
laki normlarla toplumsal 
ihtiyaçlar aras�ndaki ba�� 
hat�rlat�r. Buna kar��l�k 
kad�n yapt��� i� üzerinden 
erke�e benzer bir onur-
land�rmayla kar��la�maz.. 
��inin risk içermemesi bu 
tür bir onurland�rman�n 
yoklu�u için bir ölçüde aç�klay�c� olabilir fakat bu yak-
la��m�n di�er yan�nda kad�n�n toplum içindeki yeri 
vard�r. Bu yer, ad� konmasa da, dü�ük statülü bir çal�-
�an konumudur. 

Kabile hayat�nda insanlar�n “i�”e bak���, hayat� 
sürdürmek için gerekeni üretmekle s�n�rl�d�r. Onun 
ötesinde “biriktirmek” için çal��mak, zenginlik edin-
mek bir amaç de�ildir. Hem üretim �artlar� buna izin 

vermez hem de kabilenin kolektif kimli�i ki�iler ara-
s�nda derin uçurumlar�n �öyle ya da böyle olu�mas�na 
imkân vermez. Avc�l�k ve toplay�c�l�k döneminde ya-
�ayan insanlar�n daha fazla av� ellerinde tutmalar�, bu-
nun üzerinden bir zenginlik edinmeleri dü�ünülemez. 
Esasen birçok kabilede avc�ya kendi vurdu�u av� tabu 
kabul edildi�i için ki�inin üretimini kendisini a�k�n 
bir �ekilde kabile için yapmas� adeta kutsal bir kurala 
dönü�mü�tür. Kabilenin hayatiyetini sürdürmesi için 

o çok gerekli olan “daya-
n��ma” duygusunu sa�la-
yan önemli unsurlardan 
birisi, elbette bu tabudur. 
Herkes ba�kalar� için av-
c�l�k yapt���nda, üretim 
biçimi insanlar�n aras�nda 
maddi ve moral sürekli 
güncellenen güçlü ba�lar 
olu�turur. 

P. Clastres, Amazon 
yerlileri üzerine yapm�� 
oldu�u çal��mada, bat�l� 
ilerlemeci tarih anlay���n� 
nakzeden ilginç bir ör-
nekten bahseder. Avc�l�k 
ve toplay�c�l�k ile u�ra�an 
bir kabile tar�m� ö�renir. 
�üphesiz tar�msal üretim 
daha istikrarl� ve daha faz-
la zenginlik vaat eden bir 
üretim biçimidir. Ancak 
buna kar��l�k avc�l�k ve 
toplay�c�l��a göre insan-
lardan çok daha fazla ça-
l��ma talep etmektedir. Bu 
kabile tar�msal a�amaya 
geçmi�, bir ölçüde üretim 
de yapm��, ancak bu hayat 
tarz�n�n kendilerinden çok 
fazla çal��ma talep etti�i-
ni gördüklerinde yeniden 

eski avc�l�k toplay�c�l�k hayatlar�na dönmü�lerdir. Böy-
lelikle ilerlemeci tarih anlay���na uymayan bir geri dö-
nü� gerçekle�tirmi�lerdir. 

Kabile hayat�nda erkek üyenin avc�l��� ayn� zaman-
da sava�ç�l��� ima eder. Avc�l�k üzerinden elde edilen 
�an ve �eref, muhtemel sava�lar�n moral arka plan�n� 
olu�turur. Av hem hayat� sürdürmek için gereklidir 
hem de ba�ka kabilelerle yap�lacak kaç�n�lmaz sava�-

Avc�l�k üzerinden elde edilen 
�an ve �eref, muhtemel sava�la-
r�n moral arka plan�n� olu�tu-
rur. Av hem hayat� sürdürmek 
için gereklidir hem de ba�ka ka-
bilelerle yap�lacak kaç�n�lmaz 
sava�lara bir haz�rl�k olarak 
de�erlendirilir. ��in, toplumsal 
hayat�n süreklili�i aç�s�ndan 
kritik bir anlamla donat�lmas�, 
günümüz dünyas�nda da k�l�k 
de�i�tirmi� bir �ekilde kar��-
m�zdad�r. Üretici güçler bunu 
kendi geçimleri ve zenginlikleri 
için yaparlarken, ayn� zaman-
da güçlü ve rekabetçi üretimin 
uluslar aras� arenada ülkeleri-
ne üstünlükler kazand�raca��n� 
dü�ünürler. Anlamlar�n ölçe�i 
de�i�mi�tir ama temeldeki ima 
varl���n� sürdürmektedir. 
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lara bir haz�rl�k olarak de�erlendirilir. ��in, toplumsal 
hayat�n süreklili�i aç�s�ndan kritik bir anlamla dona-
t�lmas�, günümüz dünyas�nda da k�l�k de�i�tirmi� bir 
�ekilde kar��m�zdad�r. Üretici güçler bunu kendi ge-
çimleri ve zenginlikleri için yaparlarken, ayn� zaman-
da güçlü ve rekabetçi üretimin uluslar aras� arenada 
ülkelerine üstünlükler kazand�raca��n� dü�ünürler. 
Anlamlar�n ölçe�i de�i�mi�tir ama temeldeki ima var-
l���n� sürdürmektedir. 

Yerle�ik hayata, yani tar�ma ve hayvanc�l��a geçil-
di�inde, yap�lan i�in insanlar�n bu hayat kar��s�ndaki 
tutumlar�n�, toplumsal ve politik örgütlenmelerini nas�l 
belirledi�ini bir kere daha görürüz. Toprakla u�ra�an 
ki�i, art�k sürekli ava ç�karak sava�ç�l�k kabiliyetini her 
gün vah�i tabiatta tecrübe eden ki�i de�ildir. K�l�ç yeri-
ne orakla çal��an, üretiminde hayati risk bulunmayan, 
bizatihi i�i sebebiyle sürekli 
ölümle yüzle�menin getir-
di�i bir cesaretten ve gözü 
karal�l�ktan yoksun tar�m 
toplumunun insan�, daha 
bar��ç� niteliklere sahiptir. 
Ba�ka toplumlar onlar�n 
gözünde ayn� ava ortak bu 
yüzden has�m potansiyeli 
ta��yan çevreler de�il, ta-
r�m ve hayvanc�l���n hemen 
yan� ba��nda yükselmeye 
ba�layan “ticaret” nedeniy-
le, ticaret üzerinden birlikte 
zenginle�ecekleri “yabanc�” 
ortaklar�d�r. Keza tar�m top-
lumunun insan�, üretiminin 
biriktirmeye ve zenginle�-
meye, böylelikle toplumsal 
hiyerar�ide daha yukar�lara t�rmanmaya imkân verici 
niteli�i sebebiyle yüzünü daha fazla dünyaya dönmü� 
olan ki�idir. Onun beklentisi sürekli ekonomik �artla-
r�n� iyile�tirmek, daha iyi refah �artlar� yakalamak ve 
gelecek ku�aklara bunlar� aktarmakt�r. Oysa avc�l�k 
toplay�c�l�k döneminin insan� için bugünle yar�n ara-
s�nda bir fark yoktur. Kendisi her ne yap�yorsa gele-
cek ku�aklar da ayn�s�n� yapmak ve ayn� yöntemlerle 
ekmeklerini kazanmak zorundad�rlar. �yile�tirilecek 
refah �artlar� da yoktur. Sadece zorlu tabiat �artlar�nda 
hayatta kalmak için kudrete, cesarete, hayatlar�n� riske 
ederek kazanabilecekleri “ekme�e” ihtiyaçlar� vard�r. 

Avc�l�k toplay�c�l�k dönemindeki insanlarla tar�m 
toplumuna ait insanlar�n kar��la�malar�nda, üretim 

biçimlerinin belirledi�i dünya tasavvurlar� nedeniyle 
çat��man�n ya�anmas�, bir egemenlik ili�kisinin kurul-
mas� büyük ihtimaldir. Burada bar��ç�, üretiminde cesa-
rete ihtiyac� olmayan tar�m insan�, gözü kara ve sava�ç� 
avc�l�k toplay�c�l�k dönemindeki insan kar��s�nda son 
derece dezavantajl�d�r. Göçer bir �ekilde ya�ayan ve 
ekonomik üretimlerini hayvanc�l�k üzerinden gerçek-
le�tiren topluluklar, tabiatla ili�kilerinde ve üretim bi-
çimlerinin de�erleri ve karakterleri üzerindeki etkileri 
bak�m�ndan avc�l�k ve toplay�c�l�k dönemi insanlar�na 
daha yak�nd�rlar. Bu da onlara yerle�ik kültürler, tar�m 
topluluklar� üzerinden uzun as�rlar boyu süren egemen 
olma ve onlar� vergiye ba�lama gücünü bah�etmi�tir. 
Tarih kitaplar�nda bahsedilen Asya bozk�rlar�n�n gö-
çer kabilelerinin adeta Nuh tufan� gibi dünyan�n her 
taraf�na geni�lemelerinde, yerle�ik medeniyetlere ba� 

e�dirmelerinde ve sava�ç� 
nitelikleriyle imparatorluk-
lar kurmalar�nda “üretim 
biçimlerinin” yani i�lerinin 
önemli yeri vard�r. 

��in, üretim biçiminin 
her zaman insanlar için 
ayn� anlama gelmedi�i mu-
hakkakt�r. Bugünkü dün-
yam�zda çal��maya, hayat�-
m�z� sürdürmek için gerekli 
olan bir u�ra�tan öte ahlaki 
bir anlam atfediyoruz. �n-
san çal��mal�d�r, çünkü bu 
onun üstüne dü�en ahlaki 
bir görevdir. Fakat tarih 
kitaplar� Eski Yunan’da, si-
telerde ya�ayan az say�daki 
“vatanda�”�n i�e öyle bak-
mad�klar�n�, daha do�rusu 

çal��ma biçimleri aras�nda 
çok temel bir ayr�m yapt�klar�n� söylüyor. Bunun ne 
oldu�undan bahsetmeden önce vatanda�lar�n siteler-
deki yeri üzerine birkaç söz gereklidir. Vatanda�lar, 
sadece erkek, yeti�kin, yerle�ik insanlardan müte�ekkil 
bir kesimdir. Yerle�ik olmak uzun y�llar boyu o �ehir-
de oturmak, oral� olmak anlam�na geliyor. Vatanda�-
lar�n say�s�n� s�n�rl� tutmak için özel bir gayret oldu�u 
anla��l�yor. Me�hur Atina sitesinde, nüfusun üç yüz 
bine ula�t��� vakitlerde bile vatanda�lar�n say�s� bunun 
k�rkta birinin daha üzerinde de�ildir. Yani yedi bin be� 
yüz erkek yeti�kin vatanda� say�lmaktad�r. Onlar çe-
�itli ritüellerle kendilerini ötekilerden ay�rmakta, �eh-
rin as�l sahibi olarak kendilerini görmektedirler. Zaten 
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askerlik, vergileme, hukuk vatanda�lar�n elindedir. 
Yabanc�lar ve köleler ise sitenin geçici sakinleri olarak 
de�erlendirilirler. Yabanc�lar her neyse, köleleri asl�n-
da insan olarak kabul ettikleri de ku�kuludur. 

Vatanda�lar, kas gücüne dayal� yap�lan i�lerin in-
sanlar� soysuzla�t�rd��� kanaatindedirler. �nsan olmak, 
çal��ma zorunlulu�undan ba��ms�z olmakla, felsefe 
ve sanatlarla, nihayet politika ve retorikle u�ra�makla 
mümkündür. Vatanda� soyut konularda diledi�i gibi 
davranmal�, serbestçe üretimini yapmal� ancak kendi-
sini soysuzla�t�racak, felsefeden, retorikten uzakla�t�-
racak, kaba bir i�çi konumuna dü�ürecek kol gücüne 
dayal� i�lerden kaç�nmal�d�r. O tür i�ler ayak tak�mla-
r�na aittir. Yabanc�lar ve köleler site hayat� için gerekli 
üretimi sa�layacak çevrelerdir. Vatanda�lar, mülkün 
sahipleri olarak üretim için gerekli zemini haz�rlayabi-
lirler fakat do�rudan üretimde yer almazlar. 

Eski Yunan’da vatanda�lar�n key� , sanat ve estetik 
alan�na yönelik üretimin ötesinde do�rudan geçinmek 
için çal��may� hakir görmeleri ve bundan kaç�nmalar�, 
ilk bak��ta modern zamanlardaki çal��may� yücelten 
anlay��la bir kar��tl�k olu�turur gibi görünür. Nitekim 
para para para diyen Napolyona kar�� günümüzün 
parolas� çal��ma çal��ma çal��mad�r. Ancak bu kutsal 
üçlemenin seslendi�i insanlar kimlerdir? Her ne kadar 
bazen toplumun ekonomik elitleri Weber’in bahset-
ti�i tarzda çal��mak için çal��ma diyebilece�imiz, kar 
ve kazanc� kutsalla�t�ran bir mistik anlay��la davran-
m��larsa da bunun tüm elitler için ayn� tarzda kabul 
gördü�ünü söyleyemeyiz. Asketik hayat tarz�ndan 
zevk alan, kazanc� biriktirmeyi bir tür kutsal anlay��-
la sürdüren bu elitlerin yan� s�ra çal��maktan kaç�nan, 
bir �ekilde olu�mu� zenginliklerini serbestçe, günleri-
ni gün ederek harcayan bir ba�ka elit kesim de türe-
mi�tir. Özellikle ileri kapitalizm döneminde sermaye 
sahipli�i ile menajerli�in birbirinden ayr�ld��� dönem, 
çal��madan, profesyonel yöneticilerin üretti�i zengin-
lik üzerinden hayat sürdürmeye gerçekçi bir zemin 
kazand�rm��t�r. Kapitalizmin bolluk toplumu, 19. ve 
20. yüzy�lda çal��ma hayat�na ait geli�melerin de i�a-
ret etti�i gibi daha az çal��may� hede� emi�tir. Kapita-
lizmin ilk dönemlerindeki 18 saatlik çal��ma süresi ile 
günümüzün sekiz saati buna örnektir. Keza Türkiye’de 
dahi yak�n zamanlara kadar cumartesi günleri ö�leye 
kadar çal��ma varken haftada iki günlük tatil “ba�ka 
türlüsü dü�ünülemeyecek �ekilde” yerle�mi�tir. Ancak 
ileriki dönemlerde part time çal��malar�n egemen hale 
gelmesi ve hafta tatilinin üç güne ç�kmas� kar��s�nda da 
�a��rmamak gerekir. 

Hem tüketime dolay�s�yla çal��maya vurgu yapmas� 
buna kar��l�k ayn� zamanda bolluk toplumu üzerinden 
çal��ma saatlerinin azalt�lmas� istikametinde de�i�im 
göstermesi kapitalizmin bir çeli�kisi de�ildir. Her me-
deniyet nihai hede� nde zorunlu çal��may� reddeden 
buna kar��l�k gönüllü, ki�inin diledi�i gibi üretmesini 
esas alan bir anlay��� dile getirir. Kapitalizmin kendi 
tarihsel seyri içinde yürüdü�ü bu istikameti daha ra-
dikal yöntemlerle Komünizm de i�aret eder. Marks 
komünizmi, insan�n üzerindeki maddi �artlar�n tahak-
kümünü ortadan kald�racak ve onu insani özüyle bu-
lu�turarak özgürle�tirecek bir düzen olarak selamlar. 
�nsanlar komünizm gerçekle�ti�inde diledikleri kadar 
üretecekler ve istedikleri kadar tüketeceklerdir. Bu bol-
luk toplumunda kimse tüketmek için üretmek zorunda 
kalmad��� için bu tür ekonomik ili�kiler marifetiyle in-
sanlar üzerinde egemenlik kurma, onlar� kendi amaç-
lar� için araçla�t�rma da ortadan kalkacakt�r. 

Marks’�n hayalini kurdu�u ve �ngiltere’de gerçek-
le�mesini bekledi�i komünizm ortaya ç�kmad�. Toplu-
mun “bilimsel kurallar” esas�nda analizi i�e yaramad�. 
Ancak komünizm hakk�ndaki kanaatimiz ne olursa 
olsun, zorunlu çal��man�n insan�n üzerinde olu�tur-
du�u tahakküm, onu kölele�tirme etkisi son derecede 
önemlidir ve ki�inin özgürle�mesi ile çal��ma �artlar� 
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aras�ndaki ili�kinin ba�lar� ortadad�r. Bugün içinde bu-
lundu�umuz gündelik hayat�n içinde dahi insanlar�n 
çal���rken bir gün “emekli olmay�” ve çal��man�n be-
lirleyicili�inden uzak bir “emeklilik hayat� ya�amay�” 
hayal ederek güçlüklere gö�üs gerdiklerini biliyoruz. 
Keza yine çal��ma hayat�n�n a��rl��� kar��s�nda insanlar 
için önemli bir tela�  unsuru yine kapitalizmin bir yan 
unsuru olarak ortaya ç�kan yaz tatilleridir. 

Marks’�n damad� Lafarague, bütün dünyada çok 
yüksek miktarlarda satm�� bir risale kaleme alm��t�r. 
“Tembellik Hakk�” isimli bu kitapç�k, i�i reddetmeye, 
tembellik etmeye devrimci bir misyon yüklemektedir. 
Lafarague, sendikalar�n kurulmas�n� ve i�çilerin daha 
yüksek ücret daha dü�ük çal��ma saatleri için çal��ma-
lar�n� bir bak�ma devrime ihanet olarak de�erlendirir. 
Bu talepler zincirlerinden ba�ka kaybedecek bir �eyi 
olmayan i�çi s�n�f�n� evcille�tirmi�, kapitalizme eklem-
lemi�tir. Çal��man�n insan� soysuzla�t�rd���n� dü�ünen 
eski Yunanl�lar hakl�d�rlar ve çal��ma ile insan�n insani 
özü ve özgürlü�ü aras�ndaki derin ba�� fark etmi�ler-
dir. Lafarague’�n kitab�n�n bu kadar yüksek bir ilgi gör-
mesi, en az�ndan teorik düzeyde tembelli�e yönelik o 
derin ilgiyi gösterir. 

Yine tarihsel �emaya dönecek olursak, avc�l�k top-
lay�c�l�ktan sonra tar�m ve hayvanc�l�k, ondan sonra da 
ticaret, sanayile�me nihayet bilgi veya bili�im ça�� ge-
lir. Her birindeki çal��ma örgütlenmesi, insanlar�n ça-
l��ma usulleri, çal��maya atfedilen anlam, i� ve kazanç 
aras�ndaki ba�lar de�i�mektedir. Tar�m toplumunda 
topra�a dayal� zenginlik anlay��� ticaret ve sanayide 
sermayeye, bilgi ça��nda ise ad� üzerinde bilgiye da-
yanmaktad�r. Ayr�ca ticaret ve sanayi ile birlikte tüm 
toplumsal süreçleri anlamland�rmak için kullan�lan 
modernle�me, çal��ma hayat�na önemli bir ayr�m ge-
tirmi�tir. Art�k ev ve çal��ma mekân� hem kurulumu, 
hem örgütlenmesi hem de kriterleri bak�m�ndan de�i�-
mi�tir. Aile esasl� üretim, ili�kilerin hukuk ve gelenek-
le tayin edildi�i profesyonel bir ili�kiye dönü�mü�tür. 
T�pk� insan�n ev ve i�yeri k�yafetinin birbirinden ayr�l-
mas� gibi bu iki üretim biçimi de birbirlerinden derin 
bir �ekilde ayr�lm��lard�r. 

Bilgi ça��n�n geçmi�e nispetle önemli bir özelli�i, 
mavi ve beyaz yakal�lar� çok kesin bir �ekilde birbirin-
den ay�rmas�, beyaz yakal�lar� adeta eski Yunan site-
lerindeki vatanda�lara benzer bir kategoriye yükselt-
mesidir. Onlar için çal��ma daha so� stike, daha soyut, 
daha akla, dehaya dayal� bir i� haline gelmi�tir. Google, 
Windows gibi markalar�n ifade etti�i kurulu�, üretim 
ve zenginlik ölçüsü bize bu ayr�m hakk�nda iyi bir � kir 
verebilir. Kas gücüyle çal��an�n ancak sürekli çal��arak 

elde edece�i cüzi de�ere kar��l�k beyaz yakal�lar daha 
s�n�rl� bir çal��ma ile yüksek düzeyde de�er üretme ka-
pasitesine sahip olmu�lard�r. Bu da onlar� çal��man�n 
tahakkümünden bir ölçüde ç�kartm��, zamanlar�n�n 
daha geni� bir k�sm�n� hayatlar�n� tabir caizse daha es-
tetik düzeyde ya�amalar�na imkân vermi�tir. 

Modern bürokrasilerin de bu aç�dan ilginç bir özel-
li�ini vurgulamak yerinde olacakt�r. Weber’in ifade 
etti�i �ekliyle rasyonel yap�lar olan bürokrasiler, i�leri 
yürütmek için dikkatle düzenlenmi� görevler ve yetki-
ler da��l�m�na sahiptirler. Bu da onlar� hiyerar�ik örgüt-
ler haline getirir. Bu hiyerar�i dikkatle incelendi�inde 
a�a��dan yukar�ya do�ru gerçekle�tirilen i�in niteli�i 
ayn� zamanda somuttan soyuta do�ru bir de�i�im gös-
terir. En altta yer alanlar en somut i�leri yaparlarken 
yukar�dakiler için i� daha soyut ve teorik bir hale dö-
nü�ür. Keza buna paralel olarak en çok i�i en alttakiler 
gerçekle�tirirler. Bu bürokratik hiyerar�ide yukar�ya 
do�ru t�rmanma ayn� zamanda daha az i� yapma an-
lam�n� ta��r. Elbette bununla çeli�en örnekler vard�r fa-
kat zikretti�imiz bu husus dikkate de�er ölçüde misale 
sahiptir. Bu yap�lanma da bize i� ile insan aras�ndaki 
ba��n istenilen, aran�lan, zevk al�nan bir ba� olmad���-
n�, insan�n esas itibariyle i�ten kaç�nd���n�, mümkünse 
hiç çal��madan hayat�n� sürdürmek istedi�ini, çal��ma 
ile ancak bir tak�m motivasyonlar sayesinde bar��abil-
di�ini gösterir. Bu motivasyonlar, toplumda bir yer i�-
gal etme, statü kazanma, ba�kalar�n�n sayg�lar�n� elde 
etme, evlenme, zenginle�erek daha fazla tüketme, ni-
hai olarak da bir çe�it emeklilikle çal��madan tamamen 
kurtulmad�r. 

Bir �ngiliz lordu, çal��mak insan�n do�as�na ayk�-
r�d�r, der. Niçin diye sorduklar�nda ilave eder: Çünkü 
yorulurlar. �ngiliz lordunun dedi�i gibi konuyu insa-
n�n do�as�na indirgemesek bile, çal��man�n bize ezber-
letildi�i gibi tüm varl���m�zla istedi�imiz, arad���m�z, 
talep etti�imiz bir husus olmad���n�, çe�itli zorluklar�n 
ve zaruretlerin i�in içine girdi�ini biliyoruz. Dünya bu 
konuda önemli bir de�i�im göstermedi�i, insan için i�i 
bir zevke dönü�türecek bolluk toplumu kurulmad��� 
sürece de bu �artlar devam edecektir. Elbette çal��maya 
devam edece�iz fakat bu husus çal��ma ile aram�zdaki 
ba�lar� ele�tirel bir gözle görmemize mani olmamal�-
d�r. Böylelikle hiç olmasa çal��ma hayat�n�n tahakkü-
münden kurtulamasak bile onu k�smen tela�  edecek 
yeni yol ve yöntemler geli�tirebiliriz. 
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ILO NORMLARI KAR�ISINDA KAMU 
GÖREVL�LER�N�N TOPLU SÖZLE�ME VE GREV 

HAKLARI

I. G�R��

Türkiye’de kamu görevlilerinin sendikal haklar�, 
özellikle de toplu sözle�me ve grev haklar�n�n bulunup 
bulunmad��� uzun bir zamandan beri tart��ma konusu 
olmaktad�r. Ayn� tart��ma, kamu görevlilerinin sen-
dikal örgütlenme mücadelesi verdi�i y�llarda, kamu 
görevlilerinin sendika kurma haklar�n�n bulunup bu-
lunmad��� konusunda da ya�anm��, hatta kamu görev-
lilerinden baz�lar� sendika kurma hakk�n� tan�yan özel 
bir yasan�n ç�kar�lmas�n� beklemeden � ili durum ya-
ratarak 1990 y�llarda sendikalar�n� kurmu�lard�r. ��te 
bu nedenle, Türkiye’de memur sendikac�l���n�n ikinci 
döneminin ba�lang�c�n� 1990 y�llar oldu�u ileri sürül-
mü�tür1. Bilindi�i gibi, memur sendikac�l���nda birinci 
dönem,1961 Anayasas�’n�n tüm çal��anlara sendikal 
örgütlenme hakk� verdi�i,1965 tarihli 624 say�l� Devlet 

Personel Sendikalar� Kanunu’nun yürürlükte oldu�u 
yedi y�ll�k süreyi kapsayan dönemdir.

1991 y�l�n�n sonlar�nda, iktidar� olu�turan DYP-SHP 
koalisyonu, kamu görevlilerine, i�çiler gibi,sendikal 
haklar�n verilmesini hükümet program�na alm��,daha 
sonra da Demirel hükümeti,kamu görevlilerinin sendi-
kal haklar�yla ilgili ya�anan tereddütleri a�mak amac�y-
la Dan��tay’a ba�vurmu�,’’Anayasa’n�n 51.maddesinin 
kamu personelini de içerecek derecede geni� bir �e-
kilde yorumlan�p yorumlanamayaca��’’ konusunda 
resmi görü� istemi�tir.Dan��tay 1.Dairesi ise 22 Nisan 
1992 tarihli oybirli�i ile verdi�i kararda,Anayasa’n�n 
51.maddesinin kamu görevlilerinin sendikal örgütlen-
mesine bir engel te�kil etmeyece�ini belirtmi�tir.2

Böylece Dan��tay’dan sendikal haklar konusunda 
olumlu görü� alan Hükümet, kamu görevlilerinin ör-
gütlenmesiyle do�rudan ilgili olan Sendika Özgürlü-
�ü ve Örgütlenme Hakk�n�n Korunmas� Hakk�nda 87 

Sakarya Üniversitesi, �ktisadi ve �dari Bilimler Fakültesi, Ö�retim Üyesi
Çal��ma ve Sosyal Güvenlik Bakanl��� Eski �� Müfetti�i

Yrd. Doç. Dr. Ali Osman SARI
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Say�l� Uluslararas� Çal��ma Sözle�mesi ile 151 Say�l� 
Kamu Hizmetinde Örgütlenme Hakk�n�n Korunma-
s� ve �stihdam Ko�ullar�n� belirlenmesi Yöntemleri 
Hakk�nda Uluslararas� Çal��ma Sözle�mesi’nin kabu-
lü için gerekli haz�rl�klara ba�lam�� ve nihayet bu iki 
sözle�me TBMM taraf�ndan kabul edilerek 21.5.1992 
y�l�nda Resmi Gazetede yay�nlanm��t�r3.Daha sonra, 
Anayasa’n�n toplu i� sözle�mesi hakk�n� güvence alt�na 
alan 53.maddesinde 23.7.1995 tarihinde 4121 say�l� Ka-
nunla bir de�i�iklik yap�lm�� ve bu de�i�iklikle kamu 
görevlilerine toplu sözle�me hakk� de�il de toplu gö-
rü�me yapma hakk� tan�nm�� fakat toplu pazarl�kta son 
söz ve yetki yine kamu idaresine b�rak�lm��t�r.

Kamu görevlileri sendikac�l���nda gelinen bu toplu 
sözle�mesiz ve grevsiz kuru bir toplu görü�me hakk�, 
kamu görevlileri yan�nda bilim çevrelerince de tepki 
ve ele�tiriyle kar��lanm��t�r. Fakat gerçekten de grev 
hakk�yla donat�lm�� bir toplu sözle�me düzeni veya 
rejimini memur sendikac�l��� alan�na ta��man�n kamu 
görevlileri sendikac�l���n� ola�anüstü ölçüde güçlen-
direce�ini ve böylece güçlenen memur sendikalar�n�n 
devlet içinde devlet konumuna yükselece�i,yükselen 
ve iyice kuvvetlenen her gücün kendi grup ç�kar�na 
öncelik vermesiyle kamu veya toplum ç�kar�n� hatta 
kamu düzenini ikinci plana itebilece�ini asla hat�rdan 
ç�karmamal�d�r.

Fakat memur sendikalar�n�n ola�anüstü güç-
lenmesi gerekçe gösterilerek, çal��anlar�n eme�inin 
günümüzde oldu�u gibi sömürülmesine de sürekli 
göz yumulamaz.Çal��anlar�n bilinçli ve örgütlü gü-
cünün bir ç�� gibi büyüyüp,azmanla��p, toplumsal 
ç�karlar� veya kamu düzenini bir kaosa sürüklemesi-
ni istemiyorsak, çal��anlar�n eme�inin çok kutsal bir 
de�er oldu�unu,toplumun ihtiyaç duydu�u mal ve 
hizmetlerin de esasen çal��anlar�n eme�i taraf�ndan 
üretildi�ini,dolay�s�yla toplum ekonomisinin çal��an-
lar�n eme�ine dayanm�� oldu�unu gözden uzak tuta-
may�z. Tarih içinde, genel olarak,bizim uygarl���m�z�n 
eme�e çok büyük bir de�er vermi� oldu�unu asla hat�r-
dan ç�karmamak gerekir.Dolay�s� ile bu makalede,gerek 
Uluslararas� Çal��ma Örgütü (�LO) belgelerinde,gerek 
iç hukukumuzda kamu görevlileri sendikalar�n�n top-
lu sözle�me ve grev haklar�n�n nas�l ele al�nm�� oldu�u 
konusu üzerinde durmaya çal��aca��z. 

II. ILO Sözle�melerinde Toplu Sözle�me II. ILO Sözle�melerinde Toplu Sözle�me 
ve Grev Hakk�ve Grev Hakk�

�ç hukukumuzdaki toplu sözle�me ve grev hakk�-
n�n kamu görevlileri yönünden nas�l düzenlenmi� ol-

du�una geçmeden önce, ILO sözle�melerinde bu hak-
k�n nas�l yer ald���na bir göz atmak konunun daha iyi 
anla��lmas�na katk�da bulunacakt�r.

A. Uluslararas� Çal��ma Örgütünün 87 A. Uluslararas� Çal��ma Örgütünün 87 
Say�l� Sözle�mesiSay�l� Sözle�mesi

Uluslararas� Çal��ma Örgütünün 31.Konferans�nda 
17.6.1948 tarihinde kabul edilen ‘’Sendika Özgürlü�ü-
ne ve Örgütlenme Hakk�n�n korunmas�na �li�kin 87 Sa-
y�l� Sözle�me’’ Türkiye taraf�ndan ancak k�rk be� y�ll�k 
bir gecikme ile Anayasa’n�n 90.maddesi uyar�nca bir 
yasa ile onaylanm��t�r4.

87 Say�l� ILO Sözle�mesi’nin temel özelli�i, 
onun,temel insan haklar� kapsam�nda bir ulusla-
raras� sözle�me olmas�d�r. �nsan Haklar� Evrensel 
Bildirgesi’nden sonra, 87 say�l� sözle�me sendika hak 

Fakat memur sendikalar�n�n 
ola�anüstü güçlenmesi gerekçe 
gösterilerek, çal��anlar�n eme-
�inin günümüzde oldu�u gibi 
sömürülmesine de sürekli göz 
yumulamaz. Çal��anlar�n bi-
linçli ve örgütlü gücünün bir 
ç�� gibi büyüyüp, azmanla��p, 
toplumsal ç�karlar� veya kamu 
düzenini bir kaosa sürükleme-
sini istemiyorsak, çal��anlar�n 
eme�inin çok kutsal bir de�er 
oldu�unu, toplumun ihtiyaç 
duydu�u mal ve hizmetlerin de 
esasen çal��anlar�n eme�i tara-
f�ndan üretildi�ini, dolay�s�yla 
toplum ekonomisinin çal��anla-
r�n eme�ine dayanm�� oldu�u-
nu gözden uzak tutamay�z. 
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ve özgürlü�ünü sözle�me kapsam�nda uluslararas� 
düzeyde ele alan ilk ve en önemli belgedir.5 Bu sözle�-
menin di�er önemli bir özelli�i, sendikal örgütlenme 
hakk�n�n sadece i�çi ve i�verenlere de�il, kamu görev-
lileri de dahil olmak üzere tüm çal��anlara tan�nm�� ol-
mas�d�r. Sözle�me, sendika kurma ve sendika üyeli�i 
aç�s�ndan,hiçbir ayr�m gözetilmemesi, önceden izin 
al�nmamas� ve istenilen sendikal örgütün kurulmas� ve 
bunlara üye olunmas�na ili�kin güvenceleri kapsamak-
tad�r (Sözle�me madde 2 vd.)

Sözle�mede sendikalar�n toplu i� sözle�mesi ve 
grev haklar� ile ilgili aç�k bir hükmün veya düzenle-
menin mevcut olmad��� görülmektedir6. Fakat dokt-
rinde sendikal haklar�n, temel hak ve özgürlüklerin 
bir bütün oldu�u,özellikle sendikal örgütlenme hak-
k�n�n sendikal haklar denilen sendika kurma,toplu 
sözle�me yapma ve grev haklar�n� da kapsayan bir 
hak oldu�u genellikle kabul edilmektedir. Özellikle 
Anayasa’n�n 48-65.maddelerinde düzenlenen ekono-
mik ve sosyal haklar�n bir biriyle çok yak�n ili�ki içinde 
oldu�unda �üphe yoktur.Hatta sosyal haklar içerisin-
de Anayasa’n�n 51. ve 52.maddesinde yer alan sendi-
ka hakk� ve 53.maddede yer alan toplu i� sözle�mesi 
hakk� ve 54.maddede yer alan grev hakk� bir bütünün 
parçalar�d�r7.Ba�ka bir �ekilde belirtmek gerekirse, bu 
haklardan birinin yoklu�u di�er hakk�n kullan�lmas�-
n�, etkinli�ini hatta varl���n� ortadan kald�rmakta ya 
da önemli ölçüde azaltmaktad�r8. Sonuç olarak, toplu 
pazarl�k ve grev hakk�ndan yoksun kalm�� bir toplu 
sözle�me düzeni, sendikalar�, kendisinden beklenen 
fonksiyonlar� bir türlü yerine getiremeyen her hangi 
bir dernek düzeyine dü�ürmektedir.

87 Say�l� Sözle�me’nin 3.maddesinin kamu çal��an-
lar�n�n grev hakk�na da yer vermi� oldu�u, doktrinde 
ifade edilmektedir. Bu maddeye göre ‘’çal��anlar�n ve 
i�verenlerin örgütleri, tüzük ve iç yönetmeliklerini dü-
zenlemek, etkinliklerin ve i� pro�ramlar�n� serbestçe 
belirlemek hakk�na sahiptirler(m.3/1). Sendikalar�n 
üyelerinin hak ve menfaalerini korumak ve geli�tir-
mek için sahip olduklar� en etkili araç grev hakk� ol-
du�una göre, bu hakk�n kullan�lmas� da i� programla-
r�n� serbestçe düzenleme hakk�n�n bir parças� oldu�u 
aç�kt�r’’9.

B. 98 Say�l� Örgütlenme ve Toplu B. 98 Say�l� Örgütlenme ve Toplu 
Pazarl�k Hakk� Sözle�mesiPazarl�k Hakk� Sözle�mesi

 Bu sözle�me,Türkiye taraf�ndan,08.08.1951 tarih-
li ve 5834 Say�l� Te�kilatlanma ve Kolektif Müzakere 
Hakk� Prensiplerinin Uygulanmas�na Müteallik 98 

Numaral� Milletleraras� Çal��ma Sözle�mesinin Onan-
mas� Hakk�nda Kanun’la10 kabul edilmi�tir. ILO’nun 
bu sözle�mesi, sadece i�çilerle i�verenlerin örgütlenme 
ve toplu pazarl�k haklar�n� kapsamakta olup kamu gö-
revlilerinin sendikal haklar�n� kapsamaz ve hiçbir su-
rette onlar�n haklar�na veya statülerine halel getirmez 
(m.6).

Uluslaras� Çal��ma Örgütü’nün 98 say�l� sözle�-
mesini onaylayan her üye devlet ‘’çal��ma ko�ullar�n� 
toplu sözle�melerle düzenlemek üzere i�verenler veya 
i�veren örgütleri ile i�çi örgütleri aras�nda gönüllü 
müzakere usulünden faydalan�lmas�n� ve bu usulün 
tam bir surette geli�tirilmesini te�vik etmek ve geli�-
tirmek için lüzumu halinde milli �artlara uygun ted-
birler al�nacakt�r’’hükmü getirilmi�tir.Sözle�menin bu 
hükmü,her üye ülkeye çal��ma ko�ullar�n� toplu söz-
le�melerle düzenlemek üzere serbest pazarl�k usulünü 
geli�tirme ve gerçekle�tirme’’ (m.4) yükümlülü�ü alt�-
na sokmaktad�r11.

C. 151 Say�l� Kamu Hizmetinde C. 151 Say�l� Kamu Hizmetinde 
Örgütlenme Hakk�n�n Korunmas�na Örgütlenme Hakk�n�n Korunmas�na 
ve �stihdam Ko�ullar�n�n belirlenmesi ve �stihdam Ko�ullar�n�n belirlenmesi 
Yöntemlerine �li�kin Sözle�meYöntemlerine �li�kin Sözle�me

ILO’nun Genel Konferans�nda 1978 y�l�nda kabul 
edilmi� olan bu sözle�me Türkiye taraf�ndan 1993 y�-
l�nda onaylanm��t�r.Kamu kesimine yüklenen sorum-
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luluklar�n artmas�,kamusal faaliyetlerin alan�n�n iyice 
geni�lemesi,buna ba�l� olarak da kamu görevlileri veya 
çal��anlar�n�n say�s�n�n artmas� sonucunda,bu konuda 
da bir sözle�me kabul edilmesi gere�i ortaya ç�km��-
t�r12. 151 Say�l� Sözle�me’nin giri� bölümünde, 87 ve 98 
say�l� ILO Sözle�meleri varken,niçin ayr�ca böyle bir 
sözle�menin varl���na ihtiyaç duyuldu�u aç�klanmak-
tad�r: ‘’Bir çok ülkede kamu sektöründeki çal��mayla 
özel sektördeki çal��ma aras�nda mevcut farkl�l�klar 
nedeniyle ortaya ç�kan sorunlar� gidermek’’ sözle�me-
nin kabulündeki as�l gerekçeyi olu�turmaktad�r. Söz-
le�mede buna örnek olarak 98 say�l� sözle�menin kamu 
görevlilerine uygulanmas� konusunda ortaya ç�kan yo-
rum güçlükleri gösterilmektedir. Baz� devletler,kamu 
çal��anlar�n�n büyük bölümünü 98 Say�l� Sözle�me’nin 
kapsam� d���nda b�rak�nca Uluslararas� Çal��ma Ör-
gütü örgütlenme hakk�n�n her türlü kamu görevlisini 
kapsad���n� göstermek, bu konuda ortaya ç�kan yorum 
farklar�n� ortadan kald�rmak veya azaltmak amac�yla 
151 Say�l� Sözle�meyi ç�kartmak gere�i duyulmu�tur13.

Sözle�menin 1.maddesine göre,kamu yetkililerince 
çal��t�r�lan bütün ki�ilere uygulanan 151 Say�l� Sözle�-
me yedek bir sözle�medir.Çünkü bu sözle�me,di�er 
uluslararas� çal��ma sözle�melerinde kamu çal��anlar�-
na uygulanabilecek daha elveri�li hükümler bulunma-
d��� hallerde, kamu makamlar�nca çal��t�r�lan herkese 
uygulan�r. Hem 87, hem 98 Say�l� Sözle�me, daha ileri 
bir muhteva ve kapsamla düzenlendi�inden, yap�lacak 
bir yasal düzenlemede öncelikle 87 ve 98 say�l� sözle�-
melerin göz önüne al�nmas� gerekti�i gibi, 4688 Say�l� 
Kamu Görevlileri Sendikas� Kanunu haz�rlan�rken de 
ayn� �ekilde davran�lmas� gerekirken,buna riayet edil-
memi�, kanunun bir çok hükmü bu sözle�melere ayk�r� 
olarak ç�kar�lm��t�r14.

151 Say�l� Sözle�me kural olarak ‘’kamu makamla-
r�nca çal��t�r�lan herkesi kapsamakta (m.1/1),fakat baz� 
kamu görevlilerinin yasa hükümlerinin kapsam� d���n-
da tutulma yetkisini ulusal yasa koyucuya b�rakmakta-
d�r. Sözle�meye göre, nitelikleri belirtilen üst düzey gö-
revlilerle, çok gizli nitelikte görevleri yerine getirenler 
(m.1/2),silahl� kuvvetler mensuplar� ve polisler (m.1/3 
için istisnai düzenlemeler getirilebilir.

Sözle�mede i� uyu�mazl�klar�n�n çözümü için, ta-
ra� ar�n güvenini sa�layacak �ekilde kurulan arabu-
luculuk, uzla�t�rma ve tahkim gibi bar��ç� çözüm yol-
lar�ndan yararlan�laca�� belirtilmi�, böylece, bar��ç� 
usullerle daha çok tara� ar�n anla�mas�na dayanarak 
veya tarafs�z mekanizmalardan yararlan�larak i� uyu�-
mazl�klar�n�n kamusal hizmetlerin aksamas�na yol aç-
madan sonuçland�r�lmas� arzu edilmektedir.15

III.�ç Hukukumuzda Kamu Görevlilerinin 
Toplu Sözle�me ve Grev Hakk�n�n Toplu Sözle�me ve Grev Hakk�n�n 
Düzenleni�i Düzenleni�i 

Bu gün yürürlükte olan iç hukukumuzda kamu 
görevlilerinin toplu sözle�me haklar�n�n bulundu�u 
konusunda her hangi bir hükme rastlanmaz. Her �ey-
den önce Anayasa’ya 23.07.1995 tarihinde Anayasa’n�n 
53.maddesine eklenen 3. f�kras�nda ‘’kamu görevlileri-
nin kanunla kendi aralar�nda kurmalar�na cevaz veri-
lecek olan ve toplu i� sözle�mesi ve grev yapma hak-
lar�na sahip olmayan sendika ve üst kurulu�lar�n�n’’ 
idareyle toplu görü�me yapabileceklerini belirtmi�tir.
Dolay�s�yla Anayasa, kamu görevlileri için ancak toplu 
görü�me yapabilme hakk�na yer vermi�tir.Bu toplu gö-
rü�meler sonucunda anla�maya var�l�rsa, bunun toplu 
sözle�me de�il de ‘’mutabakat metni’’ oldu�unu aç�k-
ça belirtmi�tir.Anayasa, kurulacak sendika veya üst 
kurulu�unun ‘’toplu sözle�me ve grev hakk�na sahip 
olmayan ‘’ bir sendika veya üst kurulu�tan söz ederek, 
kamu görevlilerinin Anayasa’da böyle bir hakka yer 
verilmemi� oldu�unu net bir �ekilde ifade etmi�tir.

Ayr�ca Anayasa’n�n 128.maddesine göre, me-
murlar�n ve di�er kamu görevlilerinin hak ve yü-
kümlülüklerinin, ayl�k ve ödeneklerinin ve di�er öz-
lük haklar�n�n‘’kanunla’’ düzenlenebilece�ini (toplu 
sözle�meyle de�il) ifade etmi�tir. Sonuç olarak 1982 
Anayasas�’n�n 1995 y�l�nda de�i�tirilmi� metninin top-
lu sözle�me ve grev hakk�na tüm kap�lar� kapatm�� ol-
du�unu söyleyebiliriz.

�kinci olarak Kamu Görevlileri Sendikalar� Kanunu 
(25.6.2001 tarih ve 4688 say�l� ) yönünden konuya bak�-
lacak olursa, bu kanunda da 1982 Anayasas�’na paralel 
olarak yine toplu sözle�me ve grev haklar�n�n hiç yer 
almad��� görülür. Ad� geçen kanun sadece toplu görü�-
meyi tan�mlayarak, bunun usul ve esaslar�n� düzenle-
mi�tir( m.3/h ve m.28).

Üçüncü olarak 657 say�l� Devlet Memurlar� 
Kanunu’na göre devlet memurlar�, Anayasa’da ve özel 
kanunda belirtilen hükümler uyar�nca sendikal örgüt-
lenme hakk�na sahiptirler.Fakat ayn� kanun devlet me-
murlar�na kamu hizmetlerini aksatma yasa�� ve grev 
yasa�� getirmi�tir. Ad� geçen kanuna göre,devlet me-
murlar�n�n kas�tl� olarak

1.Birlikte çekilmeleri (istifalar�),
2.Görevlerine gelmemeleri,
3.Veya görevlerine gelip de, devlet hizmetlerinin 

ve i�lerinin yava�lat�lmas� veya aksat�lmas� sonucu-
nu do�uracak eylem ve hareketlerde bulunmalar� 
yasakt�r(m26).
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Devlet Memurlar� Kanunu, bu i�i aksatma yasa�� 
yan�nda ayr�ca kapsamdaki kamu görevlilerine grev 
yasa�� da getirmi�tir. Ad� geçen kanuna göre devlet 
memurlar�n�n greve karar vermeleri, grev tertipleme-
leri, ilan etmeleri, bu yolda propaganda yapmalar� 
yasakt�r. Devlet memurlar� her hangi bir greve veya 
grev te�ebbüsüne kat�lamaz, grevi destekleyemez 
veya te�vik edemezler(m26). Devlet memurlar�n�n 
26. ve 27.maddelere ayk�r� bu davran��lar�, ayl�ktan 
kesme,devlet memurlu�undan ç�kar�lma yapt�r�m�yla 
kar�� kar��ya kalma sonucunu do�urmaktad�r(m.125).

Ad� geçen kanunun bu maddelerinde aç�kça görül-
dü�ü gibi, iç hukukumuzda i�çi s�fat�n� haiz olmayan 
devlet memurlar�na ne toplu sözle�me ne de grev hak-
lar� tan�nm��t�r.

Dördüncü olarak, konu Ceza Hukukunu da ilgilen-
dirmektedir. Çünkü 5237 say�l� yeni Türk Ceza Kanu-
nu, hukuka ayk�r� olarak ve toplu biçimde, görevlerini 
terk eden, görevlerine gelmeyen, görevlerini geçici de 
olsa k�smen veya tamamen yapmayan veya yava�latan 
kamu görevlilerinin her biri hakk�nda üç aydan bir y�la 
kadar hapis cezas� verilece�ini(m.260) hüküm alt�na 
alm��t�r16.

IV. Sonuç ve De�erlendirmeIV. Sonuç ve De�erlendirme

Ülkemizde kamu görevlilerinin sendika ve toplu 
sözle�me haklar�n�n bulunup bulunmad��� ile ilgili 
ba�l�ca iki görü�ün ortaya ç�km�� oldu�unu belirtebili-
riz. Bunlardan birisi,kamu görevlilerinin her ne kadar 
iç hukukumuzda düzenlenmemi� veya yer verilmemi� 
de olsa toplu sözle�me ve grev haklar�n�n bulundu�u 
di�eri de bu haklar�n onlara tan�nmam�� oldu�u yö-
nündedir.

A. Kamu görevlilerinin toplu sözle�me A. Kamu görevlilerinin toplu sözle�me 
ve grev haklar�n�n mevcut oldu�u ve grev haklar�n�n mevcut oldu�u 
görü�ü

Baz� yazarlara veya hukukçulara göre, kamu görev-
lileri toplu sözle�me ve grev haklar�na sahiptirler. Çün-
kü Uluslar aras� sözle�meler, bu arada ILO Sözle�mele-
ri de Türkiye taraf�ndan onanmakla iç hukukumuzun 
bir parças� olduklar� gibi,bunlar�n Anayasaya ayk�r�l�k 
nedeniyle dava aç�lamamas� ve kurallar hiyerar�isinde 
en üst düzeyde hukuk normlar� olduklar�ndan huku-
ki ili�ki ve uyu�mazl�klarda do�rudan uygulanmas� 
gereken kurallard�r.Nitekim 151 Say�l� Sözle�menin 
‘’bu sözle�me,di�er uluslar aras� çal��ma sözle�mele-
rinde bu kesime uygulanabilecek, daha elveri�li hü-
kümler bulunmad��� durumlarda kamu makamlar�nca 
çal��t�r�lan herkese uygulan�r’’ hükmünden (m.1/1) 
hareketle onun yedek bir sözle�me oldu�unu,as�l 
sözle�meler olan 87 ve 98 say�l� ILO sözle�melerinin 
kamu görevlilerine s�n�rs�z bir toplu sözle�me hakk� 
tan�d���n�,hatta daha da ileri giderek,bu sözle�melerin 
yorumundan kamu görevlilerinin grev hakk�na bile 
sahip oldu�unu,dolay�s�yla 151 Say�l� Sözle�meyi b�ra-
k�p, 87 say�l� sözle�meyi esas alman�n gerekti�ini ileri 
sürmektedirler17.

B. Kamu Görevlileri Sendikalar�n�n B. Kamu Görevlileri Sendikalar�n�n 
Toplu Sözle�me ve Grev haklar�n�n Toplu Sözle�me ve Grev haklar�n�n 
bulunmad��� görü�ü

�kinci bir görü� sahiplerine göre Türkiye’de kamu 
görevlileri sendikalar�n�n toplu pazarl�k ve grev hakla-
r� mevcut de�ildir. Bu görü�te olanlara göre, ‘’ne 87,ne 
de 98 say�l� sözle�melerde ,de�il grev, grevi ça�r��t�-
ran bir söz dahi yoktur.Sadece ILO Uzmanlar Komi-
tesi, ��verenler Grubu taraf�ndan da kabul edilmemi� 
olan ve grev hakk�n�n, sendika hakk�ndan ayr�lmaz bir 
hak oldu�una ili�kin raporu vard�r ki Komite 87 say�l� 
sözle�meden böyle bir anlam ç�karmaktad�r. Fakat bu 
raporun ba�lay�c�l��� yoktur. Kald� ki 151 say�l� söz-
le�menin 1/1.maddesinde ,di�er sözle�melerde daha 
elveri�li hükümler bulunmad��� durumlardan söz edi-
lirken bu sözle�meyi kabul eden ILO Genel Kurulunun 
daha önce kabul etti�i di�er sözle�melerde nelerin bu-
lundu�unu bilmedi�i söylenemez. Öyle olsayd�, 87 sa-
y�l� sözle�meye gönderme yapar ya da aç�kça grevden 
söz eder, bar��ç� çözüm yollar� önermezdi. Yine de 4688 
say�l� kanunla getirilen ve son sözü Bakanlar Kuruluna 
ve TBMM’ne b�rakan sistemin ne 98 say�l� ne de 151 sa-
y�l� sözle�melerle tam olarak uyu�tu�u söylenemez’’18.

657 say�l� Devlet Memurlar� 
Kanunu’na göre devlet memur-
lar�, Anayasa’da ve özel kanun-
da belirtilen hükümler uyar�nca 
sendikal örgütlenme hakk�na 
sahiptirler.Fakat ayn� kanun 
devlet memurlar�na kamu hiz-
metlerini aksatma yasa�� ve 
grev yasa�� getirmi�tir.
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ILO Türkiye Temsilcisi
Gülay ASLANTEPE

Bu y�l 90. kurulu� y�ldönümünü kutlamakta olan 
Uluslararas� Çal��ma Örgütü, kuruldu�u 1919 y�l�ndan 
bu yana dünyada sosyal adaletin ve çal��ma bar���n�n 
sa�lanmas� hede� yle çal��maktad�r. Hükümet, i�çi ve 
i�veren örgütleri temsilcilerinin yer ald��� üçlü yap�s� 
ile özel bir öneme sahip olan ILO, insan haklar�n�n ve 
çal��ma haklar�n�n korunmas� ve geli�tirilmesi ama-
c�yla uluslararas� sözle�meler ile çal��ma standartlar� 
olu�turmaktad�r. Bugüne kadar imzalanan 188 sözle�-
me ile vücut bulan uluslararas� çal��ma standartlar�n�n 
içinde yer alan sekiz temel sözle�me özel bir öneme 
sahiptir1 . 1998 y�l�nda ILO taraf�ndan kabul edilen Ça-
l��maya �li�kin Temel Hak ve �lkeler ILO Deklerasyonu 
ile a�a��da isimleri yer alan sekiz ILO sözle�mesi özel 
güvence alt�na al�nm��t�r. Buna göre, ILO’ya taraf olan 
ülkeler, söz konusu sözle�meleri onaylamam�� olsalar 
dahi, ILO’nun üyesi olmakla bu sözle�melerde düzen-

lenen temel hak ve ilkeleri güvence alt�na almak ve ge-
li�tirmekle yükümlüdürler. Bu sözle�meler içerisinde, 
Türkiye taraf�ndan 1992 y�l�nda onaylanan 87 Say�l� 
Örgütlenme Özgürlü�ü ve Örgütlenme Hakk�n�n Ko-
runmas� ile 1951 y�l�nda onaylanan 98 Say�l� Örgütlen-
me ve Toplu Sözle�me Hakk� sözle�meleri ülkemizdeki 
sendikal hak ve özgürlüklerin güvence alt�na al�nmas� 
aç�s�ndan büyük bir öneme sahiptir. 

�nsan Haklar� Evrensel Bildirgesi’nde bir insan hak-
k� olarak görülen sendikal hak ve özgürlükler, ILO’nun 
ilgili sözle�melerinde ve Avrupa Sosyal �art�n�n 5. ve 
6. maddelerinde yer alan sendikal örgütlenme ve top-
lu pazarl�k hakk� ile çal��ma ya�am�m�z�n vazgeçilmez 
unsurlar� haline gelmi�tir2. Ancak, ülkemizde, ILO’nun 
87 ve 98 say�l� sözle�melerinde güvence alt�na al�nan 
sendikal örgütlenme ve toplu pazarl�k hakk�n�n dü-
zenlendi�i 2821 say�l� Sendikalar Kanunu, 2822 say�l� 
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Toplu �� Sözle�mesi, Grev ve Lokavt Kanunu ve 4688 
say�l� Kamu Görevlileri Sendikalar� Kanununda ha-
len ILO normlar� çerçevesinde uyumsuzluklar devam 
etmektedir. Uzun y�llard�r süren bu uyumsuzluklar 
nedeniyledir ki, 2009 y�l�n�n 3-19 Haziran tarihleri ara-
s�nda Cenevre’de gerçekle�en 98. Uluslararas� Çal��ma 
Konferans�’nda toplanan Sözle�me ve Tavsiye Karar-
lar�n�n Uygulanmas� Uzmanlar Komitesi’nde Türki-
ye mercek alt�na al�nm�� ve Komite ILO normlar� ile 
uyumsuz olan alanlar�n düzenlenmesi için Türkiye’ye 
Do�rudan Temas Heyetinin (direct contact mission) 
gönderilmesine karar vermi�tir. Sözle�me ve Tavsiye 
Kararlar�n�n Uygulanmas� Uzmanlar Komitesi’nde 
gündeme gelen ve ILO standartlar�na ayk�r�l�klar� ne-
deniyle ele�tiri konusu olan ba�l�ca konular �öyledir:

1. 87 Say�l� Sözle�me aç�s�ndan: 1. 87 Say�l� Sözle�me aç�s�ndan: 

a. Bir i�yerinin dahil oldu�u i�kolunun Çal��ma 
Bakanl��� taraf�ndan belirlenmesine ili�kin kriterlere 
ili�kin ya�anan sorunlar (2821 say�l� yasa, 3 ve 4. md.).

b. Sendikalar�n kendi iç i�leyi�ine ve faaliyet-
lerine ili�kin ayr�nt�l� hükümlerin varl��� (2821 say�l� 
yasa).

c. Sendikaya üye olabilmek için noter ko�ulunun 
getirilmesi (2821 say�l� yasa, 25. md.).

d. Sendikalar�n genel kurullar�na valilikçe göz-
lemci gönderilmesine ili�kin hükümün varl��� (2821 
say�l� sasa, 14. md.)

2. 98 Say�l� Sözle�me aç�s�ndan: 2. 98 Say�l� Sözle�me aç�s�ndan: 

a. Toplu i� sözle�mesinde baraj uygulamas�: 
Toplu i� sözle�mesi yapmaya yetkili sendikan�n, kuru-
lu bulundu�u i�kolunda çal��an i�çilerin en az %10’unu 
ve toplu i� sözle�mesi kapsam�na girecek i�yerinde ça-
l��an i�çilerin yar�s�ndan fazlas�n� temsil etme zorunlu-
lu�unun bulunmas� (2822 say�l� yasa, 12. md.). 

b. Grev yasaklar�n�n çok geni� tutulmas�: Su, 
elektrik, havagaz�, termik santrallar�n� besleyen linyit 
üretimi, tabii gaz ve petrol sondaj�, üretimi, tas� ye-
si, da��t�m�, üretimi nafta veya tabii gazdan ba�layan 
petrokimya i�lerinde, banka ve noterlik hizmetlerinde, 
kamu kurulu�lar�nca yürütülen itfaiye, sehiriçi deniz, 
kara ve demiryolu ve di�er rayl� toplu yolcu ula�t�r-
ma hizmetlerinde grev ve lokavt yap�lamaz (2822 

say�l� yasa, 29.md.). Buna ek olarak, ilaç imal eden 
i�yerleri hariç olmak üzere, a�� ve serum imal eden 
müesseselerle,hastane, klinik, sanatoryum prevantor-
yum, dispanser ve eczane gibi sa�l�kla ilgili i�yerle-
rinde, e�itim ve ö�retim kurumlar�nda, çocuk bak�m 
yerlerinde ve huzurevlerinde, mezarl�klarda, Milli 
Savunma Bakanl��� ile Jandarma Genel Komutanl��� 
ve Sahil Güvenlik Komutanl���nca do�rudan i�letilen 
i�yerlerinde grev ve lokavt yap�lmas� yasaklanm��t�r 
(2822 say�l� yasa, 30. md.). 

�nsan Haklar� Evrensel 
Bildirgesi’nde bir insan hakk� 
olarak görülen sendikal hak ve 
özgürlükler, ILO’nun ilgili söz-
le�melerinde ve Avrupa Sosyal 
�art�n�n 5. ve 6. maddelerinde 
yer alan sendikal örgütlenme ve 
toplu pazarl�k hakk� ile çal��ma 
ya�am�m�z�n vazgeçilmez un-
surlar� haline gelmi�tir. Ancak, 
ülkemizde, ILO’nun 87 ve 98 
say�l� sözle�melerinde güvence 
alt�na al�nan sendikal örgütlen-
me ve toplu pazarl�k hakk�n�n 
düzenlendi�i 2821 say�l� Sendi-
kalar Kanunu, 2822 say�l� Toplu 
�� Sözle�mesi, Grev ve Lokavt 
Kanunu ve 4688 say�l� Kamu 
Görevlileri Sendikalar� Kanu-
nunda halen ILO normlar� çer-
çevesinde uyumsuzluklar de-
vam etmektedir. 
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c. Politika amaçl� grev, genel grev ve dayan��ma 
grevlerinin yasaklanmas� (2822 say�l� yasa, 25. mad-
de). 

d. Grev karar�n�n al�nmas�ndan önceki uzun 
bekleme dönemi.

3. 151 Say�l� Sözle�me Aç�s�ndan: 3. 151 Say�l� Sözle�me Aç�s�ndan: 

Kamu hizmetinde örgütlenme hakk�n�n korunmas�-
n� düzenleyen 151 say�l� Sözle�me, ba�lang�ç bölümün-
de, örgütlenme hakk�n�n korunmas� aç�s�ndan 87 say�l� 
Sözle�meye, toplu pazarl�k hakk�n�n korunmas� aç�s�n-
dan da 98 say�l� Sözle�meye gönderme yapmaktad�r. 
Sözle�me kamu görevlilerine ve kamu görevlilerinin 
örgütlerine sa�lanacak güvenceleri, çal��ma ko�ullar�-
n�n belirlenmesi yöntemlerini ve uyu�mazl�k halinde 
izlenecek yöntemleri düzenlemektedir. Örgütlenme ve 
toplu pazarl�k hakk� aç�s�ndan 87 ve 98 say�l� Sözle�-
melerin esas itibar�yla kamu görevlilerine de uygula-
naca��ndan hareketle Sözle�me, 1. maddesinin 2 ve 3. 
f�kralar�nda, üst düzey kamu erki (otoritesi) kullanan 
kamu görevlileriyle silahl� kuvvetler ve polise bu Söz-
le�meyle sa�lanan güvencelerin (örgütlenme ve toplu 
pazarl�k hakk�) nas�l uygulanaca��n� ulusal yasalara b�-
rakm��t�r. 4688 say�l� Yasa’da ILO Uzmanlar Komitesi 
taraf�ndan ele�tirilen hususlar:

a. Meslek veya i�yeri esas�na göre sendika kuru-
lamamas� (Madde 4),

b. Sendika kurucusu olabilmek için öngörülen en 
az 2 y�ldan beri kamu görevlisi olarak çal��mak (Mad-
de 6),

c. Genel Kurulun toplant� zaman� ve karar say�s�; 
yönetim kuruluna i�ten el çektirilmesi (Madde 10 son 
f�kra, tüzüklerde düzenlenmesi gerekti�i gerekçesiyle 
ele�tirilmi�tir),

d. Madde 15’deki düzenlemenin çok geni� tutul-
du�u ele�tirisi,

e. Farkl� i�koluna atanma halinde sendika üyeli-
�inin sona ermesi (Madde 16),

f. Sendika üyelerinin ve yöneticilerinin güven-
cesini garantiye alacak yapt�r�m�n Yasa’da düzenlen-
memi� olmas� (Madde 18),

g. Uyu�mazl���n tespiti, çözümü ve Uzla�t�rma 
Kurulu’nu düzenleyen Madde 35 grev hakk�n� ön-
görmemekte. ILO Uzmanlar Komitesi grev yasa��n�n 
devlet ad�na kamu otoritesi kullanan s�n�rl� bir gruba 
uygulanabilece�ini, bu grup d���ndaki memurlara da 
grev yasa�� uygulanmas�n� hakl� bulmam��t�r.

Bu bilgiler �����nda bir noktan�n gözden kaç�r�l-
mamas� gerekmektedir. 2004 y�l�nda Anayasa’n�n 90. 
maddesinde yap�lan de�i�iklikle birlikte, “Usülüne 
göre yürürlü�e konulmu� Milletleraras� Andla�malar 
kanun hükmündedir. Bunlar hakk�nda Anayasaya ay-
k�r�l�k iddias� ile Anayasa Mahkemesi’ne ba�vurula-
maz. Usülüne göre yürürülü�e konulmu� temel hak 
ve özgürlüklere ili�kin milletleraras� andla�malarla 
kanunlar�n ayn� konuda farkl� hükümler içermesi ne-
deniyle ç�kabilecek uyu�mazl�klarda milletleraras� 
andla�ma hükümleri esasa al�n�r” hükmü getirilerek 
uluslararas� sözle�meler kanun hükmünde say�lm��t�r. 
ILO sözle�melerince belirlenen standartlar�n�n güven-
ce alt�na al�nmas� ve uygulanmas� da bu hüküm ba�la-
m�nda de�erlendirilmelidir. 

 D�PNOTLAR
1. 29 Say�l� Zorla Çal��t�rma Sözle�mesi (1930), 87 Say�l� Örgütlen-

me Özgürlü�ü ve Örgütlenme Hakk�n�n Korunmas� Sözle�mesi 
(1948), 98 Say�l� Örgütlenme ve Toplu Pazarl�k Hakk� Sözle�mesi, 
100 Say�l� E�it Ücret Sözle�mesi (1951), 105 Say�l� Zorla Çal��t�r-
man�n Yasaklanmas� Sözle�mesi (1957), 111 Say�l� Ayr�mc�l�k (�s-
tihdam ve Meslek) Sözle�mesi (1958), 138 Say�l� Asgari Ya� Söz-
le�mesi (1973) ve 182 Say�l� Çocuk ��çili�inin En Kötü Biçimleri 
Sözle�mesi (1999).

2. 2006 y�l�nda gözden geçirilen Avrupa Sosyal �art�’n�n 5. ve 6. 
maddelerine Türkiye çekince koymu�tur.
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Raporu Haz�rlayan
Emin �ENVER

Memur-Sen AB Projeleri Dan��man�

Türkiye’de kamu görevlisi devlet memurlar�na top-
lu sözle�me ve grev hakk� verilip verilmemesi uzun za-
mand�r gündemdedir. 2821 Say�l� Sendikalar Kanunu, 
2822 Say�l� Toplu �� Sözle�mesi ve 4688 Say�l� Kamu 
Görevlileri Kanunu hem �LO hem Avrupa Sosyal 
�artlar�’n�n çizdi�i çerçeveyle uyumlu de�ildir. Türki-
ye 1951 y�l�nda 98 Say�l� Örgütlenme ve Toplu Sözle�me 
Hakk� ile 1992 y�l�nda �LO’nun 87 Say�l� Örgütlenme 
Özgürlü�ü Hakk�n�n Korunmas�’yla ilgili olarak onay-
lad��� sözle�melere uyumlu yasal düzenlemelere git-
memi�tir. Avrupa Sosyal �art�n�n 5 ve 6. maddelerinde 
yer alm�� olan “sendikal örgütlenme ve toplu pazarl�k” 
haklar�na uyumlu bir çal��ma hayat� da tesis edeme-
mi�tir. Uluslar aras� Çal��ma Konferans�’nda bir araya 
gelen Sözle�me ve Tavsiye Kararlar�n�n Uygulanmas� 
Uzmanlar Komitesi ülkemizdeki mevcut durumun in-
celenmesi için Do�rudan Temas Heyeti’nin Türkiye’ye 
gönderilmesine karar vermi�tir. 

 Tüm bu geli�meler neticesinde 2009 y�l�nda yap�lan 
toplu müzakereler esnas�nda hükümet ile sendikalar 
ve di�er sosyal tara� ar�n kamu çal��anlar�na grevli ve 
toplu sözle�meli sendikal haklar verilmesine yönelik 
olarak 2010 senesinin ba�lar�nda bir çal��tay yap�lmas� 
kararla�t�r�lm��t�r.

Her konuda aç�l�mlar�n konu�uldu�u ülkemizde de 
kamu çal��anlar�na grevli ve toplu sözle�meli sendikal 
haklar�n verilmemesini yad�rgad���m�z� burada bir kez 
daha tekrarlamak isteriz.

Bu aç�klamalar�n �����nda çal��mam�zda Avrupa 
Birli�i üyesi ülkelerdeki kamu çal��anlar� sendikac�l�-
��na ülke baz�nda göz at�lacakt�r. Çal��mam�zda 22 üye 
ülke kamu sendikac�l��� ele al�nd���ndan dolay� verilen 
bilgiler çok genel ve özet olacakt�r.

ALMANYAALMANYA

Sendika kurma ve sendikalara üye olma hakk� polis 
ve silahl� kuvvetler mensuplar� da dâhil bütün kamu 
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çal��anlar�na verilir (hem kariyer sabihi devlet memur-
lar�na hem de kamu sektörü çal��anlar�na). Hiçbir dev-
let memuru sendika üyeli�i ve sendikaya üye olmama 
ve sendikal faaliyetleri yerine getirme gerekçesi ile az 
veya çok kay�r�lmaz veya disiplin i�lemine tabi tutu-
lamaz. 

Ortak dan��ma ile ilgili olarak, sendikalar ve i�veren 
örgütlerinin çal��ma �artlar� hakk�ndaki yönetmelikle-
rin haz�rlanmas� ve uyarlanmas�nda baz� rolleri vard�r: 
Onlar bütün yasal prosedürlerin erken a�amalar�nda 
bilgilendirilirler (�stihdam, Mesleki E�itim ve Rekabet 
gücü kapsam�nda sosyal tara� arla i�birli�ine referans 
yaparak).

Gönüllü müzakere mekanizmas�n�n tesisine gelin-
ce, Alman yetkililer 1961 y�l�nda Avrupa Sosyal �art� 
ile uyumlu olarak devlet memurlar�n�n toplu pazarl�k 
hakk�ndan hariç tutuldu�unu beyan etmi�tir. 

Öne sürülen sorunlar�n toplu i� sözle�melerince bir 
karara ba�lanmas� �art�yla, grev hakk� Alman devleti 
taraf�ndan yayg�n bir �ekilde tan�nm��t�r. Fakat kamu 
çal��anlar� için istihdam�n kay�t ve �artlar� mevzuat 
taraf�ndan belirlenir ve sonuç olarak bütün kamu ça-
l��anlar� bu hakk�n kullan�lmas�ndan istisna tutulurlar. 
Bu nedenle de Almanya grev hakk�n�n kullan�lmas� ko-
nusunda Avrupa Sosyal �art� ile uyumlu de�ildir.

Toplu i� sözle�mesi ile ba�lant�l� olmayan grev ya-
saklanm��t�r. ��levleri ne olursa olsun memurlara kati 
bir grev yasa�� uygulan�r. ITUC’un 2006 ve 2005 ara�-
t�rmalar�na göre, tekrarlanan �LO ele�tirilerine ra�men 
kamu sektöründeki ö�retmenlerin hala toplu i� sözle�-
mesi hakk� yoktur.

Almanya raporuna dayanarak, �LO Uzmanlar Ko-
mitesi birliklerin özgürlükleri ve toplu pazarl�kla ilgili 
olarak baz� ihlaller belirlemi�tir.

AVUSTURYA

Bu ülkede kamu çal��anlar�n�n örgütlenme hak-
lar�n�n yan�nda silahl� kuvvetler mensuplar�n�n da 
örgütlenme haklar� vard�r. Ayr�ca ortak dan��ma 
mekanizmas� da mevcut olup fonksiyenel haldedir. 
Avusturya’da toplu i� sözle�mesi mekanizmas� özel 
sektördekilerle ayn� esaslara göre yürütülmektedir. 

Bunlar�n yan�nda toplu sözle�me kapsam�na giren 
kamu personeli say�s� %1 civar�ndad�r. Bu da kamu ça-
l��anlar�n�n önündeki önemli engellerden birisini olu�-
turmaktad�r.

Kamu çal��anlar� için Avrupa Sosyal �art�nda (Mad-
de 6 IV) yer alan toplu grev hakk� verilmemi�tir. Bu ne-

denle de gerek Avrupa Sosyal Haklar Komitesi gerek 
�LO’dan ele�tirler almaktad�r. 

Bütün devlet memurlar�na �LO’nun 87, 98 ve 151 
say�l� anla�malar�nca tan�nan sendikal haklar�n tama-
m� verilmedi�i için Avusturya birlik kurma ve toplu 
pazarl�k özgürlükleri ile ilgili olarak uluslar aras� ku-
rallarla uyumlu de�ildir.

BELÇ�KA

Belçika Anayas�nda örgütlenme ve sendika kurma 
hakk� teminat alt�na al�nm��t�r. Sendikalar hükümet 
müdahalesi olmadan örgütlenmede ve kendi örgütleri-
ni yönetmede serbesttirler. Belçika’da çal��an nüfusun 
%80’i bir sendikaya üyedir ve sosyal tara� ar çal��ma 
hayat�n�n çe�itli alanlar�nda aktif bir gücü temsil eder-
ler. 

Belçika’da kamu çal��anlar�na örgütlenme hakk� ve-
rilmi�tir. Ayr�ca askeri personelde oldu�u gibi, ulusal 
polis mensuplar� da belli �artlar alt�nda sendika kura-
bilir veya sendikaya üye olabilirler. De�i�ik düzeylerde 
ve alanlarda ortak dan��ma mekanizmas� mevcuttur. 
Gönüllü müzakereler için de bir mekanizma vard�r. 
Uzla�t�rma ve tahkim usulleri tatminkârd�r. En önem-
lisi devlet memurlar�n�n grev haklar�n�n olmas�d�r. 

Silahl� kuvvetler mensuplar�n�n grev yapma hakk� 
yoktur. Polislerin belli s�n�rlamalarla grev yapma hakk� 

Belçika’da kamu çal��anlar�na 
örgütlenme hakk� verilmi�tir. 
Ayr�ca askeri personelde oldu-
�u gibi, ulusal polis mensuplar� 
da belli �artlar alt�nda sendika 
kurabilir veya sendikaya üye 
olabilirler. De�i�ik düzeylerde 
ve alanlarda ortak dan��ma me-
kanizmas� mevcuttur. Gönüllü 
müzakereler için de bir meka-
nizma vard�r. Uzla�t�rma ve 
tahkim usulleri tatminkârd�r. 
En önemlisi devlet memurlar�-
n�n grev haklar�n�n olmas�d�r. 
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vard�r. Adli olarak grev hakk� k�s�tlanabilir. Grevdeki 
personelin i�ten ç�kar�lmas� hakk�nda yasal bir k�s�tla-
ma yoktur. 

Ortak dan��ma yöntemleri de�i�ik düzey ve alanlar-
da mevcuttur: çal��anlar�n sendika temsilcileri dan��-
maya ve karar alma sürecine de dâhil edilirler. Daimi 
Dan��ma Komiteleri Kurulu üç düzeyde mevcuttur. �� 
sa�l��� ve güvenli�i ve çal��ma ortam�n�n geli�tirilmesi 
ile ilgili konularda özel dan��ma komiteleri kurulabi-
lir. 

Bununla birlikte, Avrupa Sosyal Haklar Komitesi 
durumun iki nedenden dolay� Avrupa Sosyal �art�n�n 
6.�nc� maddesinin 4 paragraf� ile uyumlu olmad���n� 
dü�ünmektedir:

1. Kanun aç�kça 
grev hakk�n� tan�maz: Baz� 
yarg� kararlar� Gözden 
Geçirilmi� Avrupa Sosyal 
�art�n�n 31.inci maddesin-
de kabul edilen s�n�rlar�n 
ötesinde grev hakk�n�n 
kullan�mas�n� k�s�tlamak-
tad�r. 

2. Avrupa Sosyal 
Haklar Komitesi Belçika 
yasalar� grevdeki perso-
nelin i�ten ç�kar�lmas�n� 
yasaklamad��� için Avru-
pa Sosyal �art� ile uyumlu 
olmad���n� da dü�ünmek-
tedir.

BULGAR�STAN

26 Eylül 2003 ve 25 �ubat 2005 tarihlerinde de�i�-
tirilen Bulgaristan Anayasas� i�çiler ve i�verenler için 
birlik kurma özgürlü�ü verir. Anayasan�n 49. maddesi 
i�çilerin mesleki ç�karlar�n� savunmak üzere sendikal 
örgüt kurmada özgür olduklar�n� belirtir. ��verenler de 
ekonomik ç�karlar�n� savunmak için birlik kurabilirler. 

Polisler de dâhil, kamu görevlileri sendika kurma 
ve üye olma hakk�na sahiptirler.

Üçlü dan��ma giderek artan bir �ekilde etkisiz hale 
gelmektedir. Hükümet sosyal tara� arla önceden dan��-
maks�z�n tek tara� � kararlar almaktad�r. Avrupa Kon-
seyi 2004 y�l�ndaki gözlemlerinde sendikalar�n, Kamu 
Hizmetleri Kanununun baz� sendikalar�n örgütlenme 
haklar�n� zay�� atan ve toplu pazarl�klarda yer alma-
lar�n� imkâns�z k�lan a��r� genel mahiyetleri hakk�nda 
�ikâyetçi olduklar�n� tespit etmi�tir. Bu iddiay� destek-

leyecek yetersiz delil nedeniyle, Avrupa Sosyal Hak-
lar Komitesi (ECSR) durumun aç�kl��a kavu�turulma-
s� için bilgi sormu� ve 2006 y�l�nda kendisi durumun 
tatminkâr oldu�unu beyan etmi�tir. Silahl� kuvvetlerde 
halen aktif olarak görev yapan personel sendika üyesi 
olamaz. Askeri personelin toplu grev yapma hakk� yok-
tur Kamu görevlilerinin genel anlamda toplu pazarl�k 
hakk� yoktur. Kamu görevlileri sadece sembolik olarak 
grev yapabilirler. Uzla�t�rma, dan��ma veya hakemlik 
usulü ile ilgili herhangi bir hüküm bulunmamaktad�r. 

Genelde Anayasan�n 50 inci bölümü i�çilere ve ça-
l��anlara ekonomik ve sosyal ç�karlar�n� korumak için 
yasal �artlar ve yöntemlere uygun olarak grev yapma 
hakk� verir.

ÇEK CUMHUR�YÇEK CUMHUR�YET� 

Güvenlik ve �stihbarat 
servisi elemanlar�n�n eko-
nomik ve sosyal ç�karlar�n� 
korumak için sendika kur-
malar�na veya bir ba�ka 
�ekilde birlik kurmalar�na 
izin verilmez.

Gönüllü müzakereler 
mekanizmas� i�ler durum-
dad�r. Arabuluculuk, uz-
la�t�rma ve tahkim usulle-
ri mevcuttur. Grev sadece 
bir sendika taraf�ndan ilan 
edilebilir. 

Yarg�çlar, savc�lar, si-
lahl� kuvvetler mensuplar� ve nükleer güç istasyonla-
r�nda, petrol ve do�al gaz boru hatlar�nda çal��an gü-
venlik güçleri ve hava tra� k kontrolörleri, itfaiyecilerin 
grev hakk� yoktur.

Sa�l�k ve sosyal bak�m elemanlar� ve ileti�im opera-
törlerinin grev haklar�nda s�n�rlama vard�r.

Grev hakk�n�n kullan�lmas�na sadece toplu i� söz-
le�melerinin sonuçland�r�lmas�nda anla�mazl�klara 
dü�ülmesi durumunda izin verilir.

Grev karar�n�n onaylanmas�nda ilgili sektörde ça-
l��anlar�n 2/3’sinin oyunun gereklili�i Avrupa Sosyal 
Haklar Komitesi (ECSR) taraf�ndan fazla olarak de�er-
lendirilmektedir.

ITUC’un 2006 ve 2005 y�llar�na ait y�ll�k ara�t�rma-
lar�na göre, kamu sektöründe toplu i� sözle�meleri �� 
Kanunu ve uygulama yönetmeliklerince düzenlenir. 
Fakat bu düzenlemeler tam olarak çal��anlar�n maa�la-

Çek Cumhuriyeti’nde sa�-
l�k ve sosyal bak�m elemanlar� 
ve ileti�im operatörlerinin grev 
haklar�nda s�n�rlama vard�r.

Grev hakk�n�n kullan�lma-
s�na sadece toplu i� sözle�me-
lerinin sonuçland�r�lmas�nda 
anla�mazl�klara dü�ülmesi du-
rumunda izin verilir.
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r�n� belirler. Küçük istisnalar d���nda, maa�lar üzerinde 
toplu müzakere yapmak mümkün de�ildir. Temelde, 
görünü�te ayn� kurallar, di�er baz� kamu sektörü i�çi 
haklar� için de geçerlidir. 1 Ocak 2005 tarihinde yeni 
bir yasa yürürlü�e girmi� fakat bu yasan�n yürürlü�e 
giri�i bütçe imkânlar� nedeniyle 2007 y�l�na kadar er-
telenmi�tir.

Uzla�t�rma te�ebbüslerinin ba�ar�s�z kabul edilebil-
mesinden ve grev karar� al�nabilmesinden önce 30 gün 
geçmesi zorunludur. 

DAN�MARKA

Danimarka Anayasas�n�n 78.inci maddesi yetkilile-
rin müdahalesi olmaks�z�n bütün vatanda�lar�n örgüt 
kurma hakk�n� teminat al-
t�na al�r. 

Danimarka genelde 
örgütlenme hakk�yla il-
gili olarak uluslararas� 
standartlarla uyumludur. 
Ortak uzla�t�rma usulü 
i�lemektedir. Kamu sek-
töründeki bütün çal��an-
lar toplu i� sözle�meleri 
kapsam� içerisindedirler. 
Uzla�t�rma ve tahkim me-
kanizmas� iyi düzenlen-
mi�tir.

Danimarkan�n toplu 
i� sözle�meleri ve dan��-
mayla ilgili olarak köklü 
bir gelene�i vard�r. Ortak 
dan��ma yöntemi ile ilgili 
olarak, Danimarka’da durum Avrupa Sosyal �art� ile 
uyumludur.

Toplu eylem ve grev hakk�yla ilgili olarak durum 
Avrupa Sosyal �art� ile uyumlu de�ildir. Devlet Me-
murlar� Kanunu alt�nda istihdam edilen kamu çal�-
�anlar�na grev hakk� verilmez. Silahl� kuvvetler men-
suplar�, deniz kuvvetleri ve polis mensuplar�, yarg� 
mensuplar�, örne�in, demiryollar� ve posta hizmetleri 
çal��anlar� gibi di�er çal��anlara grev hakk� verilme-
mi�tir.

�LO da sözle�meli kamu çal��anlar�ndan farkl� ola-
rak devlet memurlar�n�n grev hakk� olmad���n� belirt-
mi�tir. Devlet memuru statüsündeki ö�retmenler de 
grev hakk� olmayanlar kategorisine girerler. 

F�NLAND�YF�NLAND�YAA

Polis ve silahl� kuvvetler mensuplar� da dâhil kamu 
görevlilerinin örgütlenme hakk� ve sendika üyeli�i 
gerekçesiyle ayr�mc�l���n her türlüsüne kar�� korun-
ma hakk�ndan yararlanmalar� garanti alt�na al�nm��-
t�r. Ortak dan��ma ve kat�l�m hakk� vard�r. Müzakere 
mekanizmas� i�lemektedir. Avrupa Sosyal Haklar Ko-
mitesine göre Finlandiya’da örgütlenme özgürlü�ü ile 
ilgili durum Avrupa Sosyal �art� ile tam uyumlu bir 
çerçevededir.

Devlet memurlar� ve belediye görevlileri sadece bir 
toplu i� sözlemesinde düzenlenebilecek hede� er uya-
r�nca greve gidebilirler. Buna ilave olarak, çal��anlar 

sadece sendikalar taraf�n-
dan ilan edilen grevlerde 
yer alabilirler.

Hizmetlerin organizas-
yonu, i�lerin olu�turulmas� 
ve la�vedilmesi, bir görev 
için gerekli olan beceriler 
ve devlet memurlar�n�n 
görevleri ve emeklilikler 
gibi konular�n istisnas� ile 
ödeme ve istihdamla ilgili 
di�er bütün �artlar üzerin-
de müzakere mekanizmas� 
sa�lanm��t�r.

Devlet memurlar� ve 
belediye görevlileri toplu 
i� sözle�melerince kapsan-
mayan hede� ere uygun 
olarak grev ilan edemeye-
cekleri için Avrupa Sosyal 

Haklar Komitesi 2006 y�l�nda toplu grevin izin verilen 
hede� er temelinde Avrupa Sosyal �art� ile uyumlu ol-
mad���n� belirtmi�tir. 

Kamu görevlileri, yerel hükümet görevlileri ve dev-
let ad�na yetki kullanmayan ruhban s�n�f�n�n grev hak-
k� üzerine a��r� k�s�tlamalar koyan toplu sözle�meler 
hakk�ndaki yasal düzenlemeler söz konusu oldu�unda 
Finlandiya mevzuat� ve uygulamalar� �LO sözle�meleri 
ile uyumlu de�ildir. 

FRANSA

Memurlar ve kamu i�çileri sendikal özgürlüklerden 
özel sektör i�çilerinde oldu�u gibi ayn� �artlarda yarar-
lan�rlar. Polisler de sendikal özgürlüklerden yararla-
n�rlar. Ortak dan��ma mekanizmas� mevcuttur.

Finlandiya’da hizmetlerin or-
ganizasyonu, i�lerin olu�turul-
mas� ve la�vedilmesi, bir görev 
için gerekli olan beceriler ve 
devlet memurlar�n�n görevleri 
ve emeklilikler gibi konular�n 
istisnas� ile ödeme ve istihdam-
la ilgili di�er bütün �artlar üze-
rinde müzakere mekanizmas� 
sa�lanm��t�r.
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Gönüllü müzakerelerle sonuçlanan anla�malar�n 
yasal olarak hiçbir yapt�r�m gücü yoktur ve �ayet sade-
ce yasal düzenlemeler ve yönetmeliklerle ili�kili olursa 
yürürlü�e girer. Uzla�t�rma ve tahkim mekanizmas� 
i�lemektedir. 

�llerin üst düzey personelinin örgütlenme hakk� 
yoktur. Askeri personelin ve Jandarman�n da sendika 
kurma hakk� yoktur. Güvenlik kuvvetleri, di�er polis 
organlar�, �çi�leri Bakanl���n�n ileti�im personeli, ceza-
evi hizmetlerinin yerel birimler çal��anlar�, yarg� men-
suplar� ve silahl� kuvvetler mensuplar�n�n grev yapma-
lar� yasakt�r.

�çtihat nedeniyle, yetkili konumdaki personel (ida-
ri mekanizman�n parças� olarak de�erlendirilenler) ve 
kamu hizmetlerinin kesintisiz sürdürülebilmesi için i�-
yerinde bulunmas� zorunlu olan personelin grev yap-
malar� yasakt�r.

Yeni yasal düzenleme, yönetime grevin üzerinden 
bir hafta geçtikten sonra grevin devam edip etmeye-
ce�ini anlamak için gizli oylamada �srar etme hakk� ve 
bireysel i�çiler için ihbar süresi vermektedir.

HOLLANDA

Hollanda’da yasalar� alt�nda endüstriyel örgütlerin 
kurulu�u ve faaliyetleri, örgütlerin özgürlü�ü hakk�n-
da ki uygulamalar genel anayasal kurullarca düzenle-
nir. 

Kay�t ve ücretlerle ilgili olarak, sendikalar�n üyele-
rini ve temsilcilerini seçme, yönetimlerini ve faaliyetle-
rini organize etme veya ulusal ve uluslar aras� kurulu�-
lara i�tirak etme konular� Avrupa Sosyal �art�n�n 5.inci 
maddesi ile daima uyumlu bulunmu�tur. 

Ortak dan��ma mekanizmas� mevcuttur. �� konseyi 
yönetmeli�i savunma ve k�smi olarak da e�itim d���n-
da kamu sektörüne do�ru geni�letilmi�tir. Memurlar 

için bireysel haklar ve ücretler üzerinde toplu pazarl�k 
hakk� vard�r. Uzla�t�rma ve tahkim prosedürü mevcut-
tur. �çtihat arac�l��� ile memurlara grev hakk� da veril-
mi�tir.

Yarg�çlar bir grev ba�vurusunun vakitsiz olup ol-
mad���na karar verebilirler.

Hollanda’da kamu hizmetleri bir istihdam sistemi-
dir. Kamu görevlilerinin i� güvencesi olmas�na ra�men, 
garantili bir kariyer sistemi yoktur. 

Hollanda kamu görevlilerinin tan�m� için i�levsel 
bir yakla��m� tercih eder: kamu görvlilerinin birçok ta-
n�m� olmas�na ra�men en genel olan� “kamu görevlileri 
kamu sektöründe çal��an ki�ilerdir” �eklinde olan�d�r. 

Ortak dan��ma ile ilgili olarak, hükümet ile sosyal 
tara� ar aras�nda ulusal düzeyde senede iki sefer sosyal 
politika tart��malar� yap�l�r. Özel politika alanlar�nda 
y�l boyunca daha fazla isti�areler de yer al�r. 

Toplu Grev Hakk�n�n kullan�lmas�na gelince me-
murlara özgü olarak Hollanda Krall��� kendisinin ge-
nelde Avrupa Sosyal �art�n�n 6.�nc� maddesince ba�-
land���n� kabul etsede devlet memurlar�n� Avrupa 
Sosyal �art�n�n 6.�nc� maddenin 4.üncü paragraf�n�n 
uygulamas�ndan hariç tutar. 

�NG�LTERE

Sendika kurma ve sendikalara üye olma hakk� var-
d�r.

Ortak dan��ma, gönüllü müzakereler, uzla�t�rma ve 
tahkim usulleri mevcuttur.

Sendikalar, i�çi temsilcileri veya ortak dan��ma ku-
rulu ile ortak dan��ma kamu sektöründe (i�yerlerinin 
%82’si) özel sektörden (� rmalar�n %43’ü) daha yayg�n-
d�r. 

1982 tarihli �stihdam Kanunu grev hakk�n�n kulla-
n�lmas� üzerine oldukça s�k� �artlar koymaktad�r. 2004 

Hollanda kamu görevlilerinin tan�m� için i�levsel bir yakla��m� ter-
cih eder: kamu görvlilerinin birçok tan�m� olmas�na ra�men en genel 
olan� “kamu görevlileri kamu sektöründe çal��an ki�ilerdir” �eklinde 
olan�d�r. 

Ortak dan��ma ile ilgili olarak, hükümet ile sosyal tara� ar aras�n-
da ulusal düzeyde senede iki sefer sosyal politika tart��malar� yap�-
l�r. Özel politika alanlar�nda y�l boyunca daha fazla isti�areler de yer 
al�r.
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y�l�nda 1999 tarihli gözden geçirilmi� �stihdam �li�kileri 
Kanunu baz� de�i�iklikler getirmi�tir. Bununla birlikte 
grev hakk�n�n kullan�lmas� ile ilgili durum üç sebepten 
dolay� Avrupa Sosyal �art� ile uyumlu de�ildir. Grev, 
e�er i�çi ve i�veren aras�ndaki anla�mazl�kla s�n�rl� ise 
yasald�r. Her durumda sendikalar grev ba�lamadan 
önce ek bir grev bildirisi yay�nlamak zorunda oldukla-
r� için, bir i�verene grev için gizli oylama yapmak üzere 
bildirimde bulunma zorunlulu�u daima gereksiz bu-
lunmu�tur. 

Polis te�kilat� üyeleri, belirli bir organizasyona ka-
t�lmakla yükümlüdürler.

Sendikalar�n kendi üyelik �artlar�n� belirleme hakk� 
k�s�tlanm��t�r: örne�in sendikalar temelde sadece belir-
li bir siyasi partinin faaliyetlerinde yer alanlar� üyelik-
ten hariç tutabilirler.

Toplu grev, i�çiler ve i�veren aras�ndaki anla�maz-
l�klar ile s�n�rl�d�r.

��çiler sadece 12 hafta için korundu�u ve grevin 
yasal ve resmi olmas� zorunlu oldu�u (bir sendika ta-
raf�ndan izin verildi�i) halde grevde yer alanlar�n istih-
dam�n�n korunmas� yetersizdir.

�RLANDA

�rlanda Avrupa Birli�i ülkeleri içerisinde Anayasas� 
kamu hizmetleri hakk�nda hükümler kapsamayan tek 
devlettir.

Örgütlenme hakk� sadece Garda Siochána (ulusal 
polis) içerisindeki birliklere verilir. Ortak dan��ma pro-
sedürü mevcuttur.

Uzla�t�rma ve tahkim kamu sektörünün belirli ka-
tegorileri için sözkonusudur. 

Grev hakk� Garda Siochána (ulusal polis) ve silah-
li kuvvetler d���nda kamu sektörünün bütün bran�lar� 
için teminat alt�na al�nm��t�r.

�rlanda mevzuat�na göre bir sendikan�n toplu pa-
zarl�klara kat�labilmesi için yetkili olmas� ve müzakere 
belgesine sahip olmas� gerekli oldu�u için Avrupa Sos-
yal Haklar Komitesi �rlanda’da toplu pazarl�k hakk�yla 
ilgili durumun Avrupa Sosyal �art� ile uyumlu olmad�-
��n� dü�ünmektedir.

�SPANYA

�spanya Anayasas�n�n 28 inci, maddesi herkesin 
serbestçe birlik kurma hakk�na sahip olduklar� hük-
münü getirmi�tir. Anayasa silahl� kuvvetler mensupla-
r�n�n veya askeri kurumlar�n yahut askeri disipline tabi 

di�er birliklerin bu hakk� kullanmas�na s�n�r getirebilir 
veya bu hakk� kullanmaktan hariç tutabilir ve kamu 
görevlileri için bu hakk�n kullan�lmas� hususlar�n� dü-
zenler.

Dan��ma, gönüllü müzakereler (özel sektördeki-
ne benzer) ve anla�mazl�klar�n çözümü mekanizmas� 
mevcuttur.

Silahl� kuvvetlerin sivil çal��anlar�n�n pazarl�k hak-
k� vard�r.

Adli te�kilat, sulh hâkimleri, hâkimler, cumhuriyet 
savc�lar� profesyonel birliklere üye olabilirler fakat sen-
dikalara üye olamazlar.

Ulusal polis memurlar� sendika kurabilirler fakat 
bu sendikalara sadece ulusal polis mensuplar� kat�la-
bilirler. 

Silâhalt�ndaki askerler, mülki muhaf�zlar, ulusal 
polis ve baz� bölgesel polis kuvvetleri sendikalara üye 
olamazlar ve sendikalar�n faaliyetlerine kat�lamalar�na 
izin verilmez. 

Grev yapmas� yasaklananlar: silahl� kuvvetler men-
suplar� ve mülkü muhaf�zlar, yarg�çlar, sulh hâkimleri 
ve bölge savc�lar�d�r.

�stihdam�n genel kay�t ve �artlar� toplu i� sözle�me-
lerince belirlenmesine ra�men ödeme mekanizmalar� 
devlet taraf�ndan belirlenir. 

Hükümetin istisnai durumlarda bir grevi sonlan-
d�rmak için yasal olarak konuyu tahkime götürme yet-
kisi vard�r.

�SVEÇ

Çal��anlar�n ve i�verenlerin örgütlenme haklar� te-
minat alt�na al�nm��t�r.

1 Ocak 1975 tarihli �sveç Anayasas�n�n 17.inci mad-
desi: ‘Bir kanun veya anla�ma aksini belirtmedikçe ça-
l��anlar�n örgütlerinin, i�verenlerin veya i�veren örgüt-
lerinin i� anla�mazl���na giden hususlarda tedbir alma 
hakk�na sahip’ oldu�unu belirtir. 

Gönüllü müzakereler, uzla�t�rma ve tahkim yön-
temleri mevcuttur. Özel sektörde greve izin verilir.

Grevin bir örgüt taraf�ndan ilan edilmesi gerekir. 
Finlandiya’da oldu�u gibi, toplu sözle�meler ço-

�unlukla birliklerin özgürlüklerini tan�mlama meka-
nizmas� olarak kullan�l�r. 

Merkezi yönetimde karar alma yöntemi ve yap�s� 
oldukça âdemi merkeziyetçi bir durum arz eder. ��ve-
ren olarak devleti genellikle kurum müdürleri temsil 
ederler. Merkezi yönetimde çal��anlar için istihdam�n 
kay�t ve �artlar� özel sektörde çal��anlarla ayn�d�r. 
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�sveç’te kamu yönetimleri çal��anlar�n�n ço�unlu�u 
sözle�meli çal��anlar olarak kabul edilebilir ve onlar�n 
statüleri kamu yasas�nca düzenlenir.

Ortak dan��ma ile ilgili olarak 1965 tarihli toplu 
pazarl�k hakk� reformu �sveçte çal��anlara pazarl�k ve 
toplu sözle�meleri sonuçland�rmak için geni� kapsaml� 
bir hak vermi�tir.

Özel olarak yasaklanmad�kça �sveç yasalar�na göre 
grev yasal bir hakt�r. Yasalar ve anla�malar taraf�ndan 
yasaklanmad�kça herhangi bir sendika ve i�veren veya 
i�verenler birli�i grev yapmaya yetkilidir. 

Hede�  yasal ve devam eden grevi desteklemek ol-
mak �art�yla ikincil veya dayan��ma grevleri de yasal-
d�r. 

1994 y�l�ndan bu yana, devlet art�k i�veren de�ildir. 
Devlet yetkisini �sveç Hükümet Çal��anlar� Ajans�na 
aktarm��t�r (SAGE). Kurumlar taraf�ndan seçilen ve 
hükümet taraf�ndan atanan 80 temsilciden olu�an bu 
ajans üyelerince (üyelik zorunludur) yönetilir ve � nan-

se edilir. Ajans�n amac� üyelerinin menfaatlerini koor-
dine etmek ve merkezi düzeyde toplu pazarl�klarda 
onlar� temsil etmektir. 

�TALYA 

Örgütlenme hakk� genellikle Anayas�n�n 39.uncu 
maddesi ve 300/1970 say�l� ��çilerin Statüsü Kanunu 
taraf�ndan teminat alt�na al�nm��t�r. 

Polis ve silahl� kuvvetler mensuplar� temsilci or-
ganlara seçebilirler. 

Toplu i� sözlemeleri pazarl�klar� ulusal ve ademi 
merkezi düzeyde yap�l�r. Toplu eylem/grev esnas�nda 
asgari hizmet düzenlemeleri toplu i� sözle�melerinde 
belirtilmek zorundad�r.

11 Nisan 2000 tarihli yasaya göre, grev hakk� ve 
kamu hizmetlerinin devam� aras�nda bir denge gere-
kir. Bu kanunun amac� herhangi bir ki�i veya örgütü 
grevden mahrum b�rakmak de�il temel kamu hizmet-
lerinin devam�n� sa�lamakt�r. 

Yarg�çlar, diplomatlar ve valiler için toplu i� sözle�-
mesi hakk� yoktur ve silahl� kuvvetler ve polis için sa-
dece belirli formlarda toplu i� sözle�mesi müzakereleri 
hakk� vard�r.

Zorunlu kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde 
hükümetin grevi k�s�tlama yetkisi vard�r. Temel kamu 
hizmetlerinde grev hakk� üzerindeki k�s�tlamalarla il-
gili olarak yasal düzenlemelerde de�i�iklik yap�lmas� 
için sendikalar�n eyleme geçmesine ihtiyaç duyulmak-
tad�r.

LÜKSEMBURG

Devlet memurlar� ve kamu çal��anlar� örgütlenme 
özgürlü�üne sahiptir. Silahl� kuvvetler ve polis men-
suplar�na sendika kurma ve sendikalara üye olma hak-
k� verilmi�tir. Sendika temsilcileri sendikal faaliyetle-

�talya’da toplu i� sözlemele-
ri pazarl�klar� ulusal ve ademi 
merkezi düzeyde yap�l�r. Top-
lu eylem/grev esnas�nda asgari 
hizmet düzenlemeleri toplu i� 
sözle�melerinde belirtilmek zo-
rundad�r.

�sveç’te kamu yönetimleri ça-
l��anlar�n�n ço�unlu�u sözle�-
meli çal��anlar olarak kabul edi-
lebilir ve onlar�n statüleri kamu 
yasas�nca düzenlenir. Ortak da-
n��ma ile ilgili olarak 1965 tarih-
li toplu pazarl�k hakk� reformu 
�sveçte çal��anlara pazarl�k ve 
toplu sözle�meleri sonuçland�r-
mak için geni� kapsaml� bir hak 
vermi�tir. Özel olarak yasaklan-
mad�kça �sveç yasalar�na göre 
grev yasal bir hakt�r. Yasalar ve 
anla�malar taraf�ndan yasaklan-
mad�kça herhangi bir sendika 
ve i�veren veya i�verenler birli-
�i grev yapmaya yetkilidir.
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rinden dolay� özel korunma hakk�na sahiptirler. Ulusal 
düzeyde ortak dan��ma prosedürü ve uzla�t�rma ve 
tahkim prosedürü mevcuttur. Kamu sektöründe pren-
sipte grev hakk� teminat alt�ndad�r. 

Prensipte devlet ve kamu kurumlar�nda çal��anla-
r�n tamam�n�n grev hakk� vard�r. Bununla birlikte dip-
lomatlar, yarg� mensuplar�, üst düzey devlet memurla-
r�, silahl� kuvvetler, polis, temel hizmetleri sunduklar� 
esnada sa�l�k ve güvenlik personeli grev yapmas� ya-
saklananlar aras�nda yer al�rlar.

Toplu müzakerelerle ilgili olarak, kamu hizmetle-
ri, kamu sektörü ve ta��ma sektöründe ortak dan��ma 
yöntemi ulusal düzeyde 
Ekonomik ve Sosyal Kon-
sey içerisinde mevcuttur. 
Devlet memurlar�n�n pro-
fesyonel örgütleri hükü-
mete tekli� erde bulunabi-
lirler. 

Lüksemburg’da devlet 
memurlar� (kamu kurum-
lar� haricinde, merkezi 
yönetimde çal��anlar) üç 
kategoriye ayr�l�rlar: dev-
let memurlar�, çal��anlar 
ve i�çiler.

MACAR�STAN

Polisler (silahl� kuvvet-
lerin bir k�sm�) ve askeri 
personel, 1996 tarih ve 46 
say�l� Yönetmeli�e uygun 
olarak, sendika kurma hak-
k�na sahiptirler, çal��anlar 
üyeliklerini if�a etmeye 
zorlanamazlar ve sendika 
üyelikleri nedeniyle ay�r�-
ma kar�� korunurlar. 

 Ulusal düzeyde dan��ma mekanizmas� mevcuttur. 
Kamu sektöründe toplu i� sözle�meleri s�k� �artlara 
ba�l�d�r ve bu nedenle kapsam� daha dard�r.

Kamu sektöründeki sendikalardan bir tanesinin 
veya ortak heyetin toplu i� sözle�melerini sonuçlan-
d�rabilmeleri için ilgili sektördeki i� gücünün en az 
%25’ini kapsamas�/kapsamalar� gerekir. 

Uzla�t�rma ve tahkim kurallar� sadece kamu sek-
törü çal��anlar�na uygulan�r fakat devlet memurlar�na 
uygulanmaz.

Yarg� mensuplar�, silahl� kuvvetler mensuplar�, 
yasa uygulama organlar�, ulusal kamu hizmetleri ve 
temel i�levleri yerine getiren kamu görevlilerinin grev 
yapmalar� yasakt�r.

Grevin ilgili sektördeki devlet memurlar�n�n ço-
�unlu�u taraf�ndan onaylanmas� gerekir.

Sendikalar�n yetkili olarak tan�nmas� için belirli kri-
terler vard�r.

Anayasan�n 70.inci maddesi ve 1989 tarih ve VII sa-
y�l� Grev Kanununuyla verilen grev hakk� toplu pazar-
l�k kapsam� ile s�n�rl� de�ildir.

MALTA

Gözden geçirilmi� Av-
rupa Sosyal �art�n�n 5.inci 
maddesi alt�nda Avrupa 
Konseyindeki problem 
Polis mensuplar� ile ilgi-
lidir. 2002 y�l�nda de�i�-
tirilen Polis Kanununa 
göre polisler, üyelerinin 
refahlar�n� ve profesyonel 
yeterliliklerini geli�tirmek 
için birlikler kurabilirler, 
çal��ma saatleri, izin, öde-
meler ve tahsisatlar, emek-
li ayl�klar� ve genel olarak 
hizmet �artlar� ve disiplin 
kurallar�, disiplin i�lemle-
rinde bireyleri savunmala-
r�na izin verilir. 

Üçlü dan��ma organ-
lar�n�n devlet memurlar� 
ile ilgili konular� kapsay�p 
kapsamad��� belli de�il-
dir.

Benzer �ekilde uzla�t�r-
ma ve tahkimin de kamu 

sektöründeki bütün çal��anlar ve i�çiler için mevcut 
olup olmad��� aç�k de�ildir.

Devlet memurlar� için genel müzakere organ� yok-
tur.

1976 tarihli Endüstriyel �li�kiler Yasas� kamu gö-
revlilerinin �artlar� ile ilgili konular için bir Endüstriyel 
Mahkeme olarak üçlü bir organ�n ve bir Ortak Müza-
kere Konseyinin kurulmas�n� sa�lam��t�r. Hükümetin 
verdi�i bilgilerde konseyin �ekli hakk�nda bilgi eksik-
li�i oldu�u için Avrupa Sosyal Haklar Konseyi duru-

Lüksemburg’da devlet me-
murlar� ve kamu çal��anlar� ör-
gütlenme özgürlü�üne sahip-
tir. Silahl� kuvvetler ve polis 
mensuplar�na sendika kurma 
ve sendikalara üye olma hakk� 
verilmi�tir. Sendika temsilcileri 
sendikal faaliyetlerinden dolay� 
özel korunma hakk�na sahiptir-
ler. Ulusal düzeyde ortak dan��-
ma prosedürü ve uzla�t�rma ve 
tahkim prosedürü mevcuttur. 
Kamu sektöründe prensipte 
grev hakk� teminat alt�ndad�r. 
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mun Avrupa Sosyal �art� ile uyumlu olmad���n� dü-
�ünmektedir.

Doktorlar, cerrahlar, silahli kuvvetler, polis, itfaiye-
ciler, hapishane memurlar�, hava tra� k kontrolörleri-
nin grev haklar� k�s�tl�d�r.

Avrupa Sosyal Haklar Komitesi, doktorlar ve cer-
rahlar gibi baz� kamu görevlilerinin grev haklar�ndaki 
k�s�tlamalar�n �çtihatla uyumlu oldu�unu de�erlendir-
mi�tir. 

POLONYA

Anayasa ve Sendikalar 
Kanunu taraf�ndan sen-
dika kurma ve üye olma 
hakk� verilmi�tir. Bununla 
birlikte, Polonya’da baz� 
kurumlar�n çal��anlar�na 
örgütlenme hakk� veril-
medi�i için örgütlenme 
özgürlü�ü ile ilgili durum 
Avrupa Sosyal �art�n�n 
5.inci maddesi ile uyumlu 
de�ildir.

Gönüllü müzakereler 
mekanizmas� mevcuttur. 
Ortak dan��ma öngörülür. 
Bütün devlet memurlar� 
için arabuluculuk ve tah-
kim mevcuttur. 

Atama esas�na göre 
istihdam edilen devlet 
memurlar�, �ç Güvenlik 
Ajans� görevlileri, üst de-
netleme kurulu ba�kan� 
ve dan��man�, ba�kan yar-
d�mc�s� ve genel müdürle-
ri, üst denetleme kurulu 
örgütsel birimleri, Ulusal Radyo ve Televizyon Üst 
Kurulu üyeleri, yarg�çlar, vatanda�l�k haklar� komise-
ri, merkez bankas� ba�kan�, profesyonel askerler, aktif 
görevde olan askerler ve sivil savunma birliklerinde 
görevli askerler sendika kuramazlar ve sendikalara 
üye olamazlar. 

Devlet yönetimi ve özerk kurumlarda çal��anlar, 
yarg�çlar ve savc�lar; polis görevlileri ve hapishane gö-
revlilerinin toplu olarak pazarl�k haklar� yoktur.

Silahl� kuvvetler mensuplar�, polis, s�n�r koruma ve 
hapishane hizmetleri çal��anlar� sadece tek bir sendika 
alt�nda örgütlenebilirler, ancak devlet memurlar�n�n 
aksine onlar�n grev haklar� yoktur.

ITUC’un 2005 ve 2006 y�l� ara�t�rmalar�na göre, sa�-
l�k sektörü, su ve orman gibi kamu iktisadi te�ebbüsle-
rindeki pek çok çal��an�n i� akitleri sonland�r�lm�� ve 
bireysel sözle�me ile yenilenmi� oldu�undan, bunlar 
sendika kuramazlar veya sendikalara üye olamazlar.

Toplu grev hakk� ile ilgili olarak Polonya Avru-
pa Sosyal �art�n�n 6.�nc� 
maddesinin 4.üncü pa-
ragraf�n�n kendisini ba�-
lamad���n� dü�ünür ve bu 
konudaki raporlama ve 
gözden geçirme prosedü-
rüne kat�lmaz. 

PORTEK�Z

Kamu personelinin 
örgütlenme hakk� vard�r. 
Portekiz Anayasas� bütün 
vatanda�lar� için örgütlen-
me hakk�n� teminat alt�na 
alm��t�r.

Dan��ma mekanizmas� 
mevcuttur. Kamu Güven-
li�i Polisi-büyük kentsel 
alanlarda çal��an Portekiz 
polis gücü, toplu müzake-
relere kat�labilir ve toplu 
müzakerelerle ilgili olarak 
silahl� kuvvetler mensup-
lar�na dan���labilir.

Kamu hizmetlerinde 
görevli bütün çal��anlar 
için gönüllü müzakere me-
kanizmas� i�lemektedir.

Uyu�mazl�klar�n çö-
züm yöntemleri mevcut-

tur. Kamu çal��anlar� da dâhil bütün çal��anlar için 
grev hakk� tan�nm��t�r.

Silahl� kuvvetler mensuplar� birlikler kurabilirler 
fakat sendikalar kuramazlar. Polisler sadece polislerin 
üye olabildikleri profesyonel birlikler kurabilirler.

Toplu pazarl�k ve grev haklar�n�n kullan�lmas�n� 
düzenleyen hükümler hükümetin bu konularda tek 
tara� � ve nihai karar� almas�na imkân verir. Yasa grev 
durumunda asgari hizmetlerin yan� s�ra, güvenlik ve 

Polonya’da atama esas�na 
göre istihdam edilen devlet me-
murlar�, �ç Güvenlik Ajans� gö-
revlileri, üst denetleme kurulu 
ba�kan� ve dan��man�, ba�kan 
yard�mc�s� ve genel müdürleri, 
üst denetleme kurulu örgütsel 
birimleri, Ulusal Radyo ve Te-
levizyon Üst Kurulu üyeleri, 
yarg�çlar, vatanda�l�k haklar� 
komiseri, merkez bankas� ba�-
kan�, profesyonel askerler, aktif 
görevde olan askerler ve sivil 
savunma birliklerinde görevli 
askerler sendika kuramazlar ve 
sendikalara üye olamazlar. 
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gerekli hizmetlerin sa�lanmas� ve ekipmanlar�n bak�m� 
ve kurulumu �artlar�yla ilgili hükümleri belirlemekte-
dir.

Uygulamada polis kuvvetlerinin toplu pazarl��� 
problemlidir. Silahl� kuvvetler mensuplar�n�n toplu 
pazarl�k yapmalar�na izin verilmez. Silahl� kuvvetler 
ve polis mensuplar�n�n grev yapmalar� da yasakt�r.

ROMANYA

2003/54 say�l� yeni Sen-
dikalar Kanununun 2.inci 
bölümü alt�nda çal��anla-
ra ve devlet memurlar�na 
sendika kurma ve sen-
dikalara üye olma hakk� 
verilmi�tir. Bunun yan�n-
da, yeni yasan�n memur-
lar�n statüleri hakk�ndaki 
27.inci bölümü (344/2004) 
örgütlenme özgürlü�ünü 
teminat alt�na al�r.

Gönüllü müzakerelerle 
ilgili olarak, kamu hizmet-
leri çal��anlar� özel sek-
törde çal��anlar gibi ayn� 
haklardan yararlan�rlar ve 
prensipte hükümet tara-
f�ndan belirlenen maa�lar 
d���nda her konuda pazar-
l�k yapabilirler. Uyu�maz-
l�klar�n çözüm yöntemleri 
mevcuttur.

Üst kademe devlet me-
murlar�, yönetim görevin-
de veya üst düzey kamu 
görevinde bulunanlar, 
yarg�çlar, cumhuriyet sav-
c�lar� ve Adalet Bakanl��� 
personeli, Milli �stihbarat 
Hizmetleri, Koruma ve 
Güvenlik Hizmetleri, D�� �sithbarat Hizmetleri, Özel 
�leti�im Hizmetleri veya bunlar�n ba�l� te�kilatlar� 
mensuplar�na örgütlenme hakk� verilmez.

Polislerin Milli Polis Birli�ine üye olmalar� zorun-
ludur ancak Birli�in sendikal haklar� yoktur. Etkin 
hizmetteki askeri personele sendikaya üye olma izni 
verilmez.

Bir sendika sadece temsil kriterlerini yerine getiri-
yorsa toplu eylem yapabilir. Greve gitmek için sendika 

üyelerinin %50’den fazlas�n�n oyu gerekir. Bu oran Av-
rupa Sosyal Haklar Komitesi ve �LO taraf�ndan fazla 
bulunmaktad�r.

Savunma Bakanl��� ve �çi�leri Bakanl���ndaki dev-
let memurlar�n�n grev yapma haklar� yoktur.

ITUC’ün 2006 y�l� ara�t�rmas�na göre, sa�l�k hiz-
metleri, eczaneler, okullar, ileti�im, radyo ve televiz-
yon, ta��ma ve temel hizmet tedari�i (petrol, elektrik 
vb.) çal��anlar�n�n grev durumunda normal hizmetle-

rinin 1/3’ünü vermeleri 
gerekir.

SLOVAK 
CUMHUR�YET�CUMHUR�YET�

Anayasa, say�lar� üze-
rinde herhangi bir k�s�tla-
ma olmaks�z�n ve belirli 
sanayi �irketlerinde özel 
sendikalar� te�vik etmek-
sizin ekonomik ve sosyal 
menfaatlerini korumak 
üzere bütün bireylerin ser-
bestçe birlik kurma hakla-
r�n� teminat alt�na alm��-
t�r. 

Devlet memurlar�n�n 
ve merkezi veya yerel dü-
zeylerde devlet hizmetle-
rinde istihdam edilen di-
�er personelin örgütlenme 
özgürlü�ü ile ilgili durum 
genellikle Avrupa Sosyal 
�art�n�n 5.inci maddesi ile 
uyumludur.

Sendikal faaliyetler ne-
deniyle misillemeye kar�� 
korumayla ilgili yasal dü-
zenleme mevcuttur, fakat 
uygulamada problemler 
devam etmektedir. Me-

murlar için ortak dan��ma ve gönüllü müzakerelerin 
yan�nda uzla�t�rma ve tahkim prosedürleri mevcuttur.

Ortak dan��ma ile ilgili olarak toplu pazarl�klar için 
585/2004 say�l� kanun Slovakya’da Ekonomik ve Sos-
yal Ortakl��� kurmu�tur. Bu ortakl�k devletin, çal��an-
lar�n ve i�verenin e�it say�daki temsilcilerinden olu�ur.

Devlet memurlar�n�n ve çal��anlar�n belirli kategori-
lerine grev hakk�n�n kullan�lmas�nda yasak olup olma-

Slovak Cumhuriyetin’de dev-
let memurlar�n�n ve merkezi 
veya yerel düzeylerde devlet 
hizmetlerinde istihdam edilen 
di�er personelin örgütlenme 
özgürlü�ü ile ilgili durum ge-
nellikle Avrupa Sosyal �art�n�n 
5.inci maddesi ile uyumludur.

Sendikal faaliyetler nedeniyle 
misillemeye kar�� korumayla il-
gili yasal düzenleme mevcuttur, 
fakat uygulamada problemler 
devam etmektedir. Memurlar 
için ortak dan��ma ve gönüllü 
müzakerelerin yan�nda uzla�-
t�rma ve tahkim prosedürleri 
mevcuttur.
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d���n� de�erlendirmek mümkün olmad��� için Avrupa 
Sosyal Haklar Komitesi Slovakya’da durumun Avru-
pa Sosyal �art� ile uyumlu olmad���n� beyan etmi�tir. 
Grevlerin toplu sözle�me ile ba�lant�l� olmas� gerekir.

Toplu grev hakk� sa�l�k, telekomünikasyon, gaz ve 
petrol üretimi ve nükleer sektörler gibi sosyal hizmet-
lerde k�s�tlanm��t�r. Anayasa yarg�çlar, savc�lar, silahl� 
kuvvetler mensuplar� ve silahl� birlikler, itfaiyeciler, 
hava tra� k kontrolörlerinin de grev yapmalar�n� ya-
saklam��t�r.

Aktif hizmetteki askeri personel ve �stihbarat Ser-
visindeki görevliler sendi-
ka kuramazlar. Polis sen-
dikalar� ile müzakere yer 
almaz, polisler için anla�-
mazl�klar�n çözümlenmesi 
mekanizmas� da uygulan-
maz.

SLOVENYA

Devlet Çal��anlar� Ka-
nunu ve �stihdam yasas�n-
dan do�an Temel Haklar 
uyar�nca kamu sektörü 
çal��anlar�n�n birlik kurma 
haklar� teminat alt�na al�n-
m��t�r. Polis ve silahl� kuv-
vetler mensuplar�n�n sen-
dika kurma ve sendikalara 
üye olmalar�yla ilgili ola-
rak yasalarda herhangi bir 
k�s�tlama yoktur. Bu nedenle de Slovenya’da örgütlen-
me hakk�yla ilgili durum Gözden Geçirilmi� Avrupa 
Sosyal �art�n�n 5.inci maddesi ile uyumludur. 

Sendikalar�n faaliyetleri ve kurulmalar� demokratik 
bir toplumda milli güvenli�i, kamu yarar�n� veya di-
�erlerinin hak ve özgürlüklerini korumak için gerekli 
olmas� durumunda bir tedbir icap etti�i hallerde k�s�t-
lanabilir. 

Ortak dan��ma ve gönüllü müzakereler, uzla�t�rma 
ve tahkim prosedürleri mevcut olup Avrupa Sosyal 
�art� ile uyumludur.

Müzakerelerle veya toplu i� sözle�melerinin eki ile 
ilgili olmad��� durumlarda greve izin verilmez, sadece 
sendikalar�n ulusal veya yerel bran�lar� yasal olarak 
grev ça�r�s� yapmak için yetkilidirler. 

Toplu i� sözle�meleri, devlet memurlar�yla ilgili 
sendikalar ve i�veren taraf�nda hükümetin atad��� tem-
silcilerce her düzeyde müzakere edilir.

Yarg�çlar, savc�lar, ceza savc�lar�, acil sa�l�k hizmet-
leri, silahl� kuvvetler mensuplar�, itfaiyeciler, hava tra-
� k kontrolörlerinin grev yapmalar� yasakt�r.

Polis, ceza savc�lar�, acil sa�l�k hizmetleri, gümrük 
ve demiryolu ta��ma çal��anlar�n�n grev yapmalar� ya-
salarla yasaklanm�� veya s�n�rlanm��t�r. 

Grev hakk� ile ilgili olarak Slovenya’da durum Göz-
den Geçirilmi� Avrupa Sosyal �art�n�n 5.inci maddesi 

ile uyumludur. 

YUNAN�STANYUNAN�STAN

Avrupa Sosyal �art�’n�n 
5.inci ve 6.�nc� Maddele-
ri Yunanistan taraf�ndan 
onaylanmam��t�r. Devlet 
memurlar� örgütlenme öz-
gürlü�üne ve grev yapma 
hakk�na sahiptirler fakat 
bunlar yasalarla k�s�tlana-
bilir. Memur sendikalar� 
yetkilileri misillemeye kar-
�� korunur.

Silahl� kuvvetler: sivil 
askeri personelin sendika 
kurma ve sendikalara üye 
olma hakk� vard�r. Aske-
ri personelin de bu hakk� 
vard�r ancak belirli k�s�tla-

malara tabidir. Polis te�kilat� da sendika kurabilir ve 
sendikaya üye olabilirler ancak grev yapma haklar� 
yoktur.

Kamu yönetiminde toplu pazarl�k ve kamu görevli-
lerinin ve sözle�meli personelin süresiz olarak i�e al�n-
mas� hakk�nda 2738/99 say�l� Kanunun 2000 y�l�nda 
kabulünden beri, kamu görevlilerine toplu pazarl�k-
larda istihdam kay�t ve �artlar�n� müzakere etme izni 
verilir.

Anayasan�n 23.üncü maddesinin 2.inci paragraf� ve 
1264/82 say�l� Kanunun 19.uncu bölümü grev hakk�n� 
garanti eder. Bu maddeler, grevin sendikalar taraf�n-
dan kullan�lan, çal��anlara ait bir hak oldu�u hükmünü 
getirmi�tir.

Slovenya’da polis, ceza sav-
c�lar�, acil sa�l�k hizmetleri, 
gümrük ve demiryolu ta��ma 
çal��anlar�n�n grev yapmalar� 
yasalarla yasaklanm�� veya s�-
n�rlanm��t�r. Grev hakk� ile il-
gili olarak Slovenya’da durum 
Gözden Geçirilmi� Avrupa Sos-
yal �art�n�n 5.inci maddesi ile 
uyumludur. 
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G�R��G�R��

Kamu görevlileri sendikac�l���, tüm dünyada, i�çi 
sendikac�l���na oranla daha geç ba�layan ve baz� ülke 
örnekleri istisna kabul edildi�inde i�çi sendikac�l��� 
kadar geli�me gösteremeyen bir süreçtir. Bunun nede-
ni, sendikala�mas� söz konusu olan kitlenin statüsü ve 
verdi�i hizmetin niteli�idir. Ancak, sadece bu durum 
ileri sürülerek kamu görevlilerini insan haklar�ndan 
say�lan sendika hakk�ndan mahrum b�rakmak sosyal 
devlet anlay��� ile ba�da�mamaktad�r. Tüm bunlar göz 
önüne al�nd���nda, kamu görevlilerinin sendikal hak-
lar� konusunun hassasiyeti ön plana ç�kmaktad�r. 

Uluslararas� insan haklar� sözle�melerine de konu 
olmu� sendika hakk�, muhakkak ki kamu görevlilerinin 
özellikleri göz önüne al�narak baz� s�n�rlamalar olmak 
kayd�yla, ancak tamamen yasakç� bir tutum güdülme-

den tan�nmal�d�r. Bahsedilen sendika hakk�, tam anla-
m�yla toplu pazarl�k ve toplu pazarl�k sonunda grev 
hakk�n� da içeren bir sendika hakk� olmal�d�r. Kamu 
görevlileri sendikac�l��� birçok yönüyle i�çi sendikac�-
l���ndan farkl� olup bu yönüyle ayr�ca incelenmesi ge-
reken bir konudur1. 

Kamu görevlileri sendikac�l���n�n hem dünyada, 
hem de Türkiye’deki geli�imine bak�ld���nda önce bir 
yasaklama evresi ya�and���, daha sonra ise devletin 
baz� yetkilerinden vazgeçmesi suretiyle demokratik-
le�me sürecine girildi�i gözlenmektedir. Türkiye’de ilk 
kez 1961 Anayasas�nda öngörülen sendikal haklar�na 
624 Say�l� Devlet Personeli Sendikalar� Kanunu’yla ka-
vu�an kamu görevlileri, 12 Mart 1971 sonras�nda yap�-
lan Anayasa de�i�ikli�i ile bu haklar�n� kaybetmi�ler-
dir. De�i�iklik ile sendikal haklar yaln�zca i�çiler için 
öngörülmü� olup, 624 say�l� Kanun do�rultusunda ku-
rulan kamu görevlileri sendikalar�n�n faaliyetleri sona 

“Hürriyetten do�an buhranlar ne kadar büyük 
olursa olsun, hiçbir zaman fazla tazyikin temin et-
ti�i sahte güvenlikten daha tehlikeli de�ildir.”

Mustafa Kemal ATATÜRK
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erdirilmi�tir. Bu noktadan sonra 22 Eylül 1971’de yü-
rürlü�e giren de�i�ikliklerle kamu görevlileri sendika-
lar� ile ilgili Medeni Kanun uyar�nca gerekli tedbirlerin 
al�nmas� ve kamu hizmeti kurulu�lar�n�n kurulmas� ile 
ilgili hükümlerin kanunla düzenlenece�i belirtilmi�tir2. 
Buna ra�men 1980 y�l�na kadar herhangi bir düzenleme 
yap�lmam�� ve kamu görevlilerinin örgütlenmesi ya-
saklanm��t�r. Yasaklama evresinden sonra gelen devle-
tin baz� yetkilerinden vazgeçmesi ise hiçbir ülkede gö-
nüllü olmam��, muhakkak 
bir mücadelenin sonucun-
da gerçekle�mi�tir. 

Türkiye’de kamu gö-
revlilerinin sendikal hak-
lar�, 4688 say�l� Kamu 
Görevlileri Sendikalar� 
Kanunu çerçevesinde dü-
zenlenmektedir. Kanun ile 
ilgili doktrindeki görü�-
lerden en geni� çerçevede 
olan�, Kanunun ç�kar�lma-
s� ile birlikte kamu görev-
lileri üzerinde günümüze 
kadar egemen olan “hü-
kümdar devlet” anlay���-
n�n yerini “koruyucu dev-
let” anlay���na b�rakaca�� 
görü�üdür3. Kanunun ç�-
kar�lmas�ndan bu yana ge-
çen süre içindeki geli�me-
lerin bu yönde olmad���n� 
belirtmek gerekmektedir. 
Kamu görevlileri sendika-
lar�na baz� haklar verilmi� 
ancak Kanunun sa�lad��� 
bu s�n�rl� haklar�n kulla-
n�lmas�nda dahi bask�lar 
uygulanm��t�r.

Bununla birlikte belirt-
mek gerekir ki, Kanunun ç�kar�lmas� sürecinde ya�a-
nanlar hukuka uygun de�ildir. Fazilet Partisinin kapa-
t�ld��� güne rastlayan Kanun tekli� nin görü�ülmesinde 
partililer T.B.M.M. oturumunu protesto ederek kat�l-
mam�� ve toplant� yeter say�s� bulunmam��t�r. Buna 
ra�men, hiçbir milletvekilinin görü�me esnas�nda yok-
lama istememi� olmas� Kanunun kabul edilmesini sa�-
lam��t�r4.

Kamu görevinin niteli�i gere�i, kamu görevlileri 
sendikac�l��� hiçbir ülkede, birkaç ülke istisna kabul 
edilirse, i�çi sendikac�l���ndaki kazan�mlar� elde ede-

memi�tir. Kamu görevlisi ve kamu görevlisi tan�m� 
içinde memur tan�m�n�n dar oldu�u ülkelerde dahi dar 
tutulan memur tan�m� içindekilerin sendikal haklar�-
n�n s�n�rl� oldu�u görülmektedir. 

Kamu görevlileri, hukuku önceleyen bir olgu ola-
rak ba�latt�klar� hareketlerini, hükümetlerin bask�s� 
alt�nda kalmadan, haklar�n�n önemini ve gereklili�i 
kavram�� ve kullan�m�nda sorumluluk duygusunu öne 
ç�kararak, gerekirse baz� zorluklara katlanarak sürdür-

meli ve insan haklar�n�n 
bir gere�i olan grevli toplu 
sözle�meli sendika hakk�n� 
kazanmal�d�rlar. Bu hem 
kamu görevlileri için, hem 
de Türkiye’nin sendikal 
tarihi için çok önemli bir 
misyon ve gerekliliktir.

Kamu görevlileri ç�ka-
r�lmas� dahi hukuki olma-
yan bir Kanunla sendikal 
haklar�n�n düzenlenme-
sini hak etmemektedirler. 
Ülkelerine ba�l�l�klar�n� 
defalarca ispat etmi� kamu 
görevlileri, sendikal hakla-
r�n� s�n�rl� da olsa ilerlete-
rek grevli toplu sözle�meli 
sendika hakk�n� elde etme-
lidirler. Bu noktada kamu 
görevlileri sendikalar�n�n 
önündeki en büyük engel 
ne yaz�k ki siyasi iktidarlar 
de�il, ideolojik ve siyasi 
partilerin dümen suyunda 
izlenilen sendikal politika-
lard�r. 

Bu nedenle kamu gö-
revlileri sendikalar�n�n 
yapmas� gereken, yerel yö-

netim hizmetleri hizmet kolunda � ili durum yarat�larak 
toplu sözle�me hakk�n�n elde edilmesinin sa�lanmas� 
amac�yla mücadele edilmesidir. Kamu görevlilerinin 
siyasi görü�lerinden ba��ms�z olarak gerçekten sendi-
kal mücadele içine girecek sendika ve konfederasyon-
lara üye olmalar� ve idarenin de sendikalar üstündeki 
bask�s�n� azaltmas�, kamu görevlileri sendikac�l���n�n 
ilerlemesinde en önemli ad�mlar olacakt�r. Sendikal 
haklar� elde etmek kamu görevlileri sendikalar�n�n en 
büyük hede�  olmal� ve bu misyon ile kesin bir hedefe 
ad�m ad�m yürünmelidir. Elbette ki geçmi�i çok eskile-

Türkiye’de kamu görevlileri-
nin sendikal haklar�, 4688 say�l� 
Kamu Görevlileri Sendikalar� 
Kanunu çerçevesinde düzen-
lenmektedir. Kanun ile ilgili 
doktrindeki görü�lerden en ge-
ni� çerçevede olan�, Kanunun 
ç�kar�lmas� ile birlikte kamu 
görevlileri üzerinde günümüze 
kadar egemen olan “hükümdar 
devlet” anlay���n�n yerini “ko-
ruyucu devlet” anlay���na b�-
rakaca�� görü�üdür. Kanunun 
ç�kar�lmas�ndan bu yana geçen 
süre içindeki geli�melerin bu 
yönde olmad���n� belirtmek ge-
rekmektedir.
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re dayanmayan kamu görevlileri sendikac�l���ndan bu 
kadar önemli bir misyonu gerçekle�tirmesini beklemek 
k�sa vadede çok mümkün de�ildir. Ancak küçük ve 
kararl� ad�mlarla yürütülecek bir sendikal bilinçlenme 
hareketi, siyasi partilerin uza��nda ancak önemli bir 
bask� grubu niteli�inde devam edilecek sendikal an-
lay��, sendikal zemini güçlendirici hukuk kurallar�n�n 
olu�mas�n� sa�lama gibi 
yöntemlerle bu hedefe ula-
��lmas� mümkündür. 

Kamu görevlileri sen-
dikac�l���n hede�  kesin-
likle grevli toplu sözle�-
meli sendika hakk� olmal� 
ve bu hakk�, Türkiye’nin 
ko�ullar� göz önünde bu-
lundurularak ama asla 
s�n�rlay�c� anlay��la haz�r-
lanmam�� yeni bir kanunla 
elde etmeye çal��mal�d�r. 
Türkiye’nin tarihi geçmi-
�inde önemli emekleri bu-
lunan kamu görevlileri bu 
hakk� çoktan hak etmi�ler-
dir. Bu hakk� toplumsal 
dengeler ve sorumluluk 
bilinci çerçevesinde kulla-
nabilecek topluluk kesin-
likle kamu görevlileridir 
ve sorumluluk vermeden 
kamu görevlilerine gü-
venmemek, devletin kendi 
i�lerini yapt�rd��� gruba 
yönelik tutumunu belirle-
yece�i için son derece yan-
l�� bir tutum olarak de�er-
lendirilmelidir5. 

4688 say�l� Kamu Gö-
revlileri Sendikalar� Ka-
nunu, kamu görevlilerinin 
sendikala�mas�n� yasal 
temel oturtmas� ve bir mü-
cadelenin sonucu elde 
edilmesi aç�s�ndan önemli, 
ancak kesinlikle yeterli de-
�ildir6. Daha önce de de�inildi�i üzere Kanun, kamu 
görevlilerinin hak kazan�m�n� de�il, kamu görevlileri 
sendikalar�n� denetim alt�nda tutmay� amaçlamakta-
d�r. Bununla ilgili en önemli gösterge, Kanunun amaç, 
tan�m, kapsam, yürürlük tarihi ve ç�kar�lacak yönetme-

likler gibi her kanunda bulunmas� gereken maddeleri 
bir kenara bak�ld���nda %63.15’inde kamu görevlileri 
sendikalar�n�n kendi iç tüzüklerinde saptayabilece�i 
hususlar� düzenlemesidir. Kanunun sadece 6 madde-
sinde hak arama mekanizmas� olarak toplu görü�me 
düzenlenmektedir. Kanunun ILO’nun denetim organ-
lar� kararlar�nda uyumsuzlu�unun önemli bir bölümü 

de bu maddelerde ortaya 
ç�kmaktad�r. 

Bu do�rultuda yap�l-
mas� gereken, bu Kanun 
ile hak elde edilemeyece�i-
nin kabulü görü�ünde bir-
le�erek, yeni bir Kanunun 
ç�kar�lmas� sürecine ha-
z�rlanmakt�r. Ancak daha 
önce de belirtildi�i üzere 
bu, mücadele vermeden 
olamayacakt�r. Mücadele 
ise yine bu Kanun çerçe-
vesinde yap�lacakt�r. Buna 
göre Kanundaki eksiklik-
lerin giderilmesi ve � ili 
durum yarat�larak toplu 
sözle�me hakk�n�n elde 
edilmesi sa�lanmal�d�r. 
Ula��lmas� gereken as�l he-
def noktas�nda Kanundaki 
hükümlerin de�i�tirilmesi 
hedefe ula�makta önemli 
ad�mlar olacakt�r. 

SONUÇ

Kamu görevlileri 
sendikac�l��� anlam�nda 
Türkiye’de k�sa dönemde 
önemli ad�mlar at�lm��t�r. 
Bu ad�mlar�n at�lmas�nda 
ma�rur ve dik bir duru�un 
önemli pay� söz konusu-
dur. Ülkesine ba�l�l���n� 
defalarca hizmetleri ile 
göstermi� kamu görevlile-
ri, bu süreçten sonra sen-

dikal mücadelesine h�z vererek, grevli toplu sözle�meli 
sendika hakk�n� mutlaka elde etmelidir. 

Bu noktada öncelikle 4688 say�l� Kamu Görevlileri 
Sendikalar� Kanunu’nda baz� de�i�iklikler yap�lmal� 
sonras�nda ise yeni bir Kanunla grevli toplu sözle�meli 

Kamu görevlileri sendika-
c�l���n hede�  kesinlikle grevli 
toplu sözle�meli sendika hakk� 
olmal� ve bu hakk�, Türkiye’nin 
ko�ullar� göz önünde bulundu-
rularak ama asla s�n�rlay�c� an-
lay��la haz�rlanmam�� yeni bir 
kanunla elde etmeye çal��ma-
l�d�r. Türkiye’nin tarihi geçmi-
�inde önemli emekleri bulunan 
kamu görevlileri bu hakk� çok-
tan hak etmi�lerdir. Bu hakk� 
toplumsal dengeler ve sorum-
luluk bilinci çerçevesinde kul-
lanabilecek topluluk kesinlikle 
kamu görevlileridir ve sorum-
luluk vermeden kamu görev-
lilerine güvenmemek, devletin 
kendi i�lerini yapt�rd��� gruba 
yönelik tutumunu belirleyece�i 
için son derece yanl�� bir tutum 
olarak de�erlendirilmelidir. 



35

sendika hakk� düzenlenmelidir. Bu çerçevede 4688 sa-
y�l� Kamu Görevlileri Sendikalar� Kanunu’nda yap�l-
mas� gerekli de�i�iklikleri �unlard�r;

• Kanunun 3. maddesindeki kamu görevlisi ta-
n�m� yeniden yap�larak, adayl�k veya deneme süresini 
tamamlamam�� kamu görevlilerinin de kamu görevli-
leri sendikalar�na üye olabilmesi sa�lanmal�d�r. 

• Kanunun 6. maddesindeki sendika kurucusu 
olabilmek için arad��� iki y�ldan beri kamu görevlisi ol-
mak �art� kald�r�lmal�d�r. 

• Kanunun 15. maddesindeki geni� sendika 
yasa��, askeri kurumlarda ve emniyet te�kilat�ndaki 
sivil memurlar kapsamayacak �ekilde yeniden düzen-
lenmelidir. Bununla beraber, kamu gücünü do�rudan 
kullanan kamu görevlilerinin tespit edilmesi suretiyle, 
sadece bu kesime yönelik, bu kesime kendi aralar�nda 
örgüt kurabilmeleri �art�n� öngören bir sendika yasa�� 
öngörülmelidir. Bununla beraber polisler ve askeri per-
sonel de sendika hakk�n�n içinde olmal�d�r. Bu noktada 
bu konular�n tart���lmas�, sosyal diyalog mekanizmas� 
etkin kullan�larak, tüm kesimlerin kat�l�m� ve karar� ile 
belirlenmelidir. 

• Kanunun 18. maddesinde belirtilen sendika 
üyelerinin ve yöneticilerinin güvenceleri somut önlem-
ler belirlenerek sa�lanmal�d�r. Maddedeki güvenceler 
yapt�r�mlar� ile birlikte Kanunda yer almal�d�r. 

• Kurum idari kurullar� i�levsel hale getirilme-
li ve kamu görevlilerinin yönetime kat�lmalar� te�vik 
edilerek kamu görevlilerinin veriminin artt�r�lmas� 
sa�lanmal�d�r.

• Hizmet kollar�n�n say�s� azalt�lmal� ve sendi-
kalar�n etkin oldu�u hizmet kollar� yarat�lmal�d�r.

• Kanunun öngördü�ü toplu görü�meler, mu-
hakkak toplu pazarl�k seviyesine getirilmeli ve toplu 
görü�melerin etkisizli�i önlenmelidir. Bu noktada ya-
p�labilecekler ise; toplu görü�melerin bütçe görü�me-
lerine yak�n bir tarihte yap�lmas�, toplu görü�melerin 
hem sosyal ve maddi haklar olarak ikiye, hem de kon-
federasyonlar ve hizmet kollar�ndaki kurulu sendika-
lar� içeren �ekilde ikiye ayr�lmas�d�r. Bu uygulama ile 
birlikte, hem temsil kabiliyeti geni�leyecek, hem de 
maa� pazarl���nda t�kanan görü�melere yeni aç�l�mlar 
sa�lanacakt�r. Kamu görevlileri sendikalar� konfede-
rasyonlar�n�n kat�l�m� ile yap�lan görü�meler sosyal ve 
maddi konular olarak ikiye ayr�larak sosyal haklar�n 
geli�imi sa�lanacakt�r. Bununla beraber, hizmet kolla-
r�ndaki kamu görevlileri sendikalar�n kat�l�m� ile daha 
etkin görü�melerde, hizmet koluna ili�kin daha i�levsel 
kararlar al�nabilecektir. 

Tüm bu de�i�iklikler daha önce de de�inildi�i üze-
re, as�l hedefe ula�makta bir basamak olarak de�erlen-
dirilmeli ve grevli, toplu sözle�meli sendika hakk� için 
mücadele vererek sendikalar�n hem kamu görevlileri 
nezdinde, hem de toplumdaki imaj� düzeltilmelidir. Bu 
noktada belirtilen as�l hedef için yap�lmas� gerekenler 
ise �unlard�r;

• Kamu görevlisi kavram� daralt�lmal�, 4/C sta-
tüsünde istihdam kald�r�lmal� ve sadece kamu gücünü 
kullananlar ile gizli statüde görev yapanlar�n olu�tur-
du�u bir memur tan�m� olu�turulmal�d�r. Tan�mlanan 
memur statüsü için, hiçbir sendikal hak öngörülme-
meli, ancak bu kesimin ücret rejimi herhangi bir mü-
cadeleye gerek b�rakmayacak �ekilde belirlenmelidir. 
Ayr�ca bu kesime kendi aralar�nda örgüt kurma hakk� 
tan�nmal�d�r. 

• Memur tan�m� d���nda kalan tüm kesimlere 
sendika hakk� tan�nmal�d�r. Polisler ve askeri personel 
de bu kesimlere dahil edilmelidir. Sendika hakk�, sos-
yal devletlerde en önemli haklardand�r. �nsan haklar�-
na sayg�l� devlet ilkesinin gere�i olarak sendika hakk�, 
kamu hizmetinin devam�n� aksatmamak kayd�yla ve 
baz� zorunlu s�n�rlamalar d���nda tüm çal��anlara ta-
n�nmal�d�r. 

• Toplu pazarl�k hakk�, belirtilen memurlar d�-
��nda kalan tüm kamu görevlilerine öngörülmelidir. 
Polis ve askeri personelin maa�lar�n�n belirlenmesinde, 
askeri personel için emir komuta zinciri d���nda kalan 
çal��anlar ve polislerin gizli görev ifa edenleri haricin-
dekiler için toplu pazarl�k kapsam�nda bir mekanizma 
belirlenerek bu kesimlerin de ücret pazarl���nda rol al-
malar� sa�lanmal�d�r. 

• Belirtilen memur tan�m�nda görev yapanlar, 
askeri personel ve polisler d���nda çal��an kamu gö-
revlilerine, grev oylamas� dâhilinde ve grev yap�la-
mayacak hizmet kollar� belirlenmek �art�yla, idarenin 
de lokavt hakk� bulunmak ko�uluyla grev hakk� sa�-
lanmal�d�r. Bu noktada belirtilen grev hakk�, tehdit 
amaçl� de�il, sendikal mücadelenin en önemli arac� 
olarak bulunmal�d�r. Bu noktada belirtmek gerekir ki, 
memurlar�n sahip oldu�u i� güvencesi toplu pazarl�k 
ve grev hakk�n�n diyeti olarak görülemez, görülmeme-
lidir. Kamu hizmetinin niteli�i ise, grev hakk�n�n k�s�t-
lanabilirli�inin ifadesi olarak yorumlanmal�, tamamen 
yasaklamay� öngörmemelidir. Muhakkak ki baz� kamu 
hizmetlerinin durmas� söz konusu de�ildir. Ancak bu 
tamamen grev hakk�n�n k�s�tlay�c� bir unsuru olarak 
kullan�lamaz. Sosyal diyalog mekanizmalar� ve tüm ta-
ra� ar�n bir araya gelmesiyle, grev yap�lamayacak hiz-
met kollar� belirlenmeli ve bu do�rultuda karar al�n-
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mal�d�r. Ayr�ca daha önce belirtildi�i gibi grev hakk�, 
bir tehdit unsuru de�il, insan haklar�na sayg�l� devlet 
ilkesinin bir gere�i ve demokratik haklar�n ba�lang�c� 
say�labilecek bir insan hakk�d�r. Kendisine kamu hiz-
meti vermek konusunda güvenilen, ancak ülkesini teh-
likeye at�p sosyal dengeleri bozma noktas�nda güve-
nilmeyen bir kamu görevlisi anlay��� kabul edilemez. 
Grev hakk�n�n toplumsal dengeleri bozabilece�i görü-
�ü en temelinden zay�f ve realiteden uzakt�r. 

• Tüm belirtilenlerden sonra, kamu görevlileri 
sendikac�l���nda at�lmas� gereken ad�mlar�n hede�  be-
lirlenmeli ve her ne olursa olsun belirtilen hedeften sa-
p�lmamal�d�r. Bu hedef daha önce de belirtildi�i üzere 
grevli, toplu sözle�meli sendika hakk�d�r. Bu do�rul-
tuda kamu görevlileri sendikalar�n�n ve konfederas-
yonlar�n�n yapmas� gereken en önemli husus, siyasal 
çizgilerini b�rak�p, siyasal partilerin gelece�ine hizmet 
etmektense, kamu görevlilerinin ç�karlar�na hizmet 
ederek onlar�n haklar�n� geli�tirmektir. E�er siyasi çiz-
giler b�rak�l�p gerçekten mücadele verilirse, tüm kamu 
görevlileri bu sürece dahil olacak ve haklar�n kazan�m� 
kolayla�acakt�r. Ancak di�er çal��an kesimler taraf�n-
dan g�ptayla bak�lan kamu görevlileri bir de toplumu-
muzda daha önce denenmi� siyasi sendikac�l��a çekil-
mek istenirse, sendikac�l���n en önemli dayana�� olan 

kamuoyu deste�i de sa�lanamayacak ve “devletine 
ihanet eden memur” tan�mlamalar�na geri dönülecek-
tir. 

Bu noktada daha önce de belirtildi�i gibi yap�lmas� 
gereken, Avrupa �nsan Haklar� Mahkemesinin yolunu 
açt��� yerel yönetimler hizmet kolunda toplu sözle�me-
lerin parasal hükümlerinin yerine getirilmemesi duru-
munda tazminat hakk�ndan ilerlemeler sa�lanmal� ve 
� ili durum yarat�larak karar�n arkas�n�n gelmesi sa�-
lanmal�d�r. Bu hizmet kolunda imzalanabilen toplu 
sözle�meler di�er hizmet kollar�na da sirayet ederek, 
genel anlamda toplu sözle�me hakk�n�n dayana��n� 
olu�turabilir. Mücadele edilmesi gereken nokta, huku-
ken mevcut olup olmad��� tart���lan bir grev hakk�n�n 
pe�inden ko�maktansa, hukuki olarak elde edilmi� bir 
karar�n arkas�n� getirmek olmal�d�r. Tüm bunlarla be-
raber öncelikle yap�lmas� gereken, kamu görevlisi ima-
j�n� toplumda temize ç�karmak ve ya�anan zorluklar� 
anlatarak kamuoyu yaratmakt�r. Sendikal bilinç ek-
sikli�i kamu görevlileri sendikac�l���n�n önündeki en 
büyük engeldir. 

Son söz olarak, kamu görevlileri sendikac�l���n�n 
hukuku önceleyen yap�s�ndan ve ad�m ad�m ilerleme-
sinden dolay� yüklendi�i misyon çok önemlidir. Bu ba-
k�mdan kendine has bir sendikal çizgisi olan hareket, 
as�l hedefe mutlaka ula�mal� ve Türkiye’de sendikalara 
olan bak�� aç�s�n� de�i�tirmeyi de vizyon edinmelidir.
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say�labilecek bir insan hakk�-
d�r. Kendisine kamu hizmeti 
vermek konusunda güvenilen, 
ancak ülkesini tehlikeye at�p 
sosyal dengeleri bozma nokta-
s�nda güvenilmeyen bir kamu 
görevlisi anlay��� kabul edile-
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Giri�

Ücret, üretim faktörlerinden eme�in kar��l���nda 
elde edilen iktisadi de�erlerdir. Yani, geni� anlamda, 
ki�inin eme�i ile çal��mas� sonucu para veya mal �ek-
linde bir tak�m ekonomik de�erlere sahip olmas� ücreti 
olu�turmaktad�r. Vergisel anlamda ise ücret GVK’n�n 
61.maddesinde �u �ekilde tan�mlanm��t�r. “Ücret, i�ve-
rene tabi ve belli bir i�yerine ba�l� olarak çal��anlara 
hizmet kar��l��� verilen para ve ay�nlar ile sa�lanan 
ve para ile temsil edilebilen menfaatlerdir”. Vergi ise 
kamu hizmetlerinin � nansman�n� sa�lamak için va-
tanda�lardan kar��l�ks�z ve zorla tahsil edilen iktisadi 
de�erlerdir. Vergi kar��l�ks�z olmas� ve vatanda�lardan 
zorla al�nmas� gibi özellikleri nedeniyle öteden beri 
varl��� ve me�ruiyeti tart��ma konusu olmu�tur. Günü-
müzde ise vergiler me�ruiyeti aç�s�ndan de�il de daha 
çok vergi yükü aç�s�ndan tart��ma konusu olmaktad�r. 

��te bu noktada sürekli tart��ma konusu olan noktalar-
dan bir tanesi ücretler üzerindeki vergi yükünün a��rl�-
��d�r. Her nedense sürekli tart��ma konusu olan ücret-
ler üzerindeki vergi yükünün azalt�lmas� konusunda 
çok ciddi tedbirler al�nmad���n� görmekteyiz. 

Son 30 y�ll�k periyot dikkate al�nd���nda, 1980 son-
ras�nda baz� dönemler hariç ülkemizde ücretlilerin ver-
gi yükünün azalt�lmas�nda çok ciddi önlemler al�nma-
d���n� söyleyebiliriz. 1981 y�l�nda gelir vergisi tarifesi, 
indirim ve istisnalarda yap�lan baz� güncelle�tirmeler 
nedeniyle ücretler üzerindeki vergi yükünde belli azal-
ma meydana gelmi�tir. Ayr�ca, söz konusu dönemde 
özel indirim tutarlar�n�n yüksek olmas� sonucu asga-
ri ücret üzerindeki gelir vergisi yükü s�f�rlanm��t�r1. 
Fakat, daha sonraki dönemlerde ücretler üzerindeki 
vergi yükünde art�� meydana gelmeye ba�lam��t�r. 
En� asyon nedeniyle tarifedeki gelir dilimlerinin a��n-
mas�, özel indirim tutar�ndaki art��lar�n en� asyondaki 
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art���n alt�nda kalarak anlam�n� yitirmesi, nominal üc-
retlerdeki art��lar mali sürüklenmeye yol açarak ücret-
lilerin daha yüksek oranda vergilendirilmesi ücretliler 
üzerindeki vergi yükünü artt�rm��t�r2. Hatta bir dönem 
Türk Vergi Sistemi büyük ölçüde Gelir Vergisine da-
yand���, Toplam Gelir Vergisi içinde kesinti yoluyla 
al�nan vergilerin %84’e ula�mas� ve ücretlilerin vergi-
sinin stopaj içindeki pay�n�n da % 68’e kadar ç�kmas�, 
Gelir Vergisi’nin bir yerde ücretliler üzerinden al�nan 
bir vergi haline gelmesine neden olmu�tur3. Günümüz-
de de baz� nedenlerden dolay� ücretliler üzerideki ver-
gi yükünün fazla oldu�unu söyleyebiliriz. Sözkonusu 
bu nedenlerin baz�lar�; Vergi tarifesinden kaynaklanan 
nedenler, emek gelirinin sermaye gelirine göre daha 
yüksek oranda vergilendirilmesi, en az geçim indirimi 
uygulamas�n�n tam anlam�yla uygulanmamas� ve ver-
gi tahsilat yöntemindeki farkl�l�klar gibi nedenlerdir.

Vergi Tarifesinden Kaynaklanan Vergi Tarifesinden Kaynaklanan 
Nedenler

Vergi tarifesi, vergi miktar�n�n hesaplanmas�nda 
kullan�lan ölçüler olup, vergi borcunun belirlenme-
sindeki en önemli unsurlardan birisidir. Çünkü, vergi 
tarifesinin yap�s�na göre vergi borcunun azalmas� veya 
artmas� söz konusudur. Do�al olarak vergi borcunun 
yüksek ç�kmas�na neden olan tarife yap�s� vergi yükü-
nün de artmas�na neden olacakt�r. Aksine vergi bor-
cunun dü�ük ç�kmas�na neden olacak tarife yap�s� ise 
vergi yükünün azalmas�na neden olacakt�r. 

Günümüzde ücretliler üzerideki vergi yükünün 
artmas�na neden olan temel faktörün tarife kaynakl� ol-
du�unu görmekteyiz. 1980 sonras� dönemde ücretliler 
lehine yap�lan en önemli de�i�iklik ikili tarife yap�s�na 
geçilmesi olmu�tur. Sözkonusu de�i�iklikle 1998 y�l�n-
dan itibaren ikili tarife yap�s�na geçilmi� ve ücret geliri 
elde edenlere uygulanacak tarifedeki oranlar % 5 dü�ü-
rülerek uygulanm��t�r. Bu nedenle ücretlilerin üzerin-
deki gelir vergisi yükünde azalma meydana gelmi�tir4. 
Yani, ücretlilerin ödedi�i gelir vergisinin toplam gelir 
vergisi içindeki pay� azalm��t�r. Fakat, toplam ödenen 
gelir vergisi içinde ücretlilerin pay�ndaki azalman�n en 
önemli nedenlerinden biri de ücretlilerin milli gelirden 
ald�klar� paydaki azalmad�r5. Her ne kadar ücretlilerin 
gelir vergisi yükünde azalma meydana gelmi�se de 
farkl� dönemlerde al�nan tasarruf te�vik kesintisi, i�siz-
lik sigortas� ve sürekli al�nan sosyal güvenlik kesinti-
leri gibi nedenlerle ücretlilerin üzerindeki toplam yük 
artm��t�r6.

Ücret gelirlerine uygulanan ikili tarife yap�s� olumlu 
kar��lanan ve ücretliler üzerindeki gelir vergisi yükünü 
göreli olarak azaltan bir uygulama olmas�na ra�men, 
sözkonusu bu uygulama en son 2005 y�l� gelirlerine 
uygulanm��t�r. 2006 y�l�ndan sonra ücret geliri ve ücret 
d��� gelir elde edenler tek bir tarife kapsam�nda vergi-
lendirilmektedirler. Dolay�s�yla, ücret geliri elde eden-
lerin lehine olan bu uygulaman�n kald�r�lmas� ücret-
lilerin aleyhine bir durum meydana getirmi�tir. Yani, 
ücretler lehine olu�turulmu� %5’lik avantaj ortadan 
kald�r�lm�� oldu. A�a��da verilen, 2009 y�l� gelirleri için 
uygulanacak gelir vergisi tarifesi ücret gelirleri dahil 
tüm gelir unsurlar�na ayn� vergi oranlar�n�n uygulan-
makta oldu�unu göstermektedir.

2009 Y�l� Gelirlerine Uygulanacak Gelir Vergisi 
Tarifesi

8.700 TL’ye kadar %15

22.000 TL’nin 8.700 TL’si 
için 1.305 Fazlas� %20

50.000 TL’nin 22.000 
TL’si için 3.965 Fazlas� %27

50.000 TL’den fazlas�n�n 
50.000 TL’si için 11.525 Fazlas� %35

Gelir vergisinde ikili tarife yap�s�n�n uyguland��� 
dönemde ücretlilerin %5 oran�nda, di�er gelir unsurla-
r�na göre daha dü�ük vergilendirilmeleri sonucu orta-
lama vergi oranlar�n� da ücretliler lehine dü�ürmü�tür7. 
Oysa ikili tarife yap�s�n�n kald�r�larak ücret ve ücret ge-
liri d���nda gelir elde edenlerin vergi oranlar�n�n e�it-
lenmesiyle, yani tekli bir tarife yap�s�na geçilmesiyle 
ücretlilerin ortalama vergi oran�yla di�er gelir unsurla-
r�ndan gelir elde edenlerin ortalama vergi oranlar� e�it-
lenerek ücretliler lehine olan avantajl� durum ortadan 
kald�r�lm��t�r. 

Gelir Dilimleri (2009)
VO 
(%)

DV KG DKV
OVO 
(%)

�lk 8.700 15 1.305 8.700 1.305 15
Sonra 
gelen

13.300 20 2.660 22.000 3.965 18,02

‘’ ‘’ 28.000 27 7.560 50.000 11.525 23.05
50.000’den 

fazlas� 
- 35 - - - -

Kaynak: GVK 103. madde kullan�larak haz�rlanm��-
t�r.

Yukar�daki tabloda 2009 y�l� gelir vergisi tarifesine 
göre hesaplanan ortalama vergi oranlar�ndan da anla-
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��laca�� üzere ücret ve ücret d��� gelirlere uygulanan 
vergi oranlar�n�n e�itlenmesiyle ortalama vergi oran-
lar� da do�al olarak e�itlenmi�tir. Vergi yükünün bir 
göstergesi olan ortalama vergi oranlar�n�n e�itlenmesi 
ücretlilerin aleyhine bir uygulama olmu�tur. 

�kili tarifenin kald�r�lmas� yan�nda gelir vergisi ta-
rifesinde son y�llarda yap�lan bir tak�m de�i�ikliklerde 
dü�ük gelirli gruplar�n, dolay�s�yla ücretlilerin aleyhi-
ne bir durum meydana getirmi�tir. �lk olarak tarifedeki 
dilim say�s� 6’dan 5’e ve en üst dilimde yer alan matrah 
da azalt�larak tarife bas�kla�t�r�lm��t�r. Bunun yan�n-
da ilk kez 2006 gelirlerine 
uygulanmak üzere vergi 
oranlar�nda indirime gi-
dilmi�tir. Fakat sözkonusu 
vergi oran� indiriminden 
ücretlilerin herhangi bir 
menfaat elde etmedi�ini 
söyleyebiliriz. Çünkü, üc-
ret geliri elde edenlerin ilk 
gelir dilimine uygulanan 
vergi oran� %15 olarak 
ayn� kalm��t�r. Fakat en üst 
gelir dilimine uygulanan 
%40’l�k vergi oran� %35’e 
dü�ürülmü�tür. Ülkemiz-
de ücretlilerin elde etti�i 
ortalama geliri göz önün-
de bulunduracak olursak 
vergi oran�n�n indirilme-
sinden ücretliler herhangi 
bir avantaj elde edemedi�i 
görülmektedir. Sözkonusu 
oran indiriminden bir üc-
retlinin yararlanabilmesi 
için y�ll�k 50.000 TL’nin 
üzerinde gelir elde etmesi 
gerekir ki �u an için pek 
olas� bir durum de�ildir.

Tarifede en üst vergi diliminin dü�ük tutulmas� üc-
ret d��� gelir elde eden gruplar lehine bir sonuç ortaya 
ç�karmaktad�r. Çünkü, 50.000 TL’nin üzerinde gelir 
elde edilmesi durumunda ortalama vergi oranlar� aza-
lan oranlarda artacakt�r. Dolay�s�yla, ülkemizde ücret-
lilerin 50.000 TL’lik s�n�r� a�amayaca��n� göz önünde 
bulunduracak olursak, bu avantajl� durumdan yararla-
namayacaklar�n� söyleyebiliriz. Netice itibariyle, gerek 
gelir vergisi tarifesinde son y�llarda yap�lan de�i�iklik-

ler, gerekse mevcut gelir vergisi tarifesinin yap�s� ücret 
geliri d���ndaki kesimlerin lehine i�lemektedir. 

Asgari Geçim �ndirimi Uygulamas�ndaki Asgari Geçim �ndirimi Uygulamas�ndaki 
Eksikliklerden Kaynaklanan Nedenler

Asgari geçim indirimi, ücretlilerde vergi indirimi-
nin yerine getirilmi� bir uygulama olup, ilgili kanunun 
gerekçesinde emek gelirinin sermaye gelirine oranla 
farkl� vergilendirilmesini öngören “Ay�rma Kuram�-
na” at�fta bulunulmu�tur. Kanun gerekçesinde ay�rma 

kuram�na at�f yap�lmas� 
ücretlilerin lehine bir du-
rum olu�turuldu�u izle-
nimini vermektedir. Oysa 
baz� nedenlerden dolay� 
söz konusu uygulama üc-
retlilere çok ciddi menfaat 
sa�lamamaktad�r.

Asgari geçim indirimi 
uygulamas� mevcut haliy-
le, birçok bat�l� ülke tara-
f�ndan uygulanan ve adil 
bir vergilemenin önemli 
unsurlar�ndan say�lan “En 
Az Geçim �ndirimi” uygu-
lamas�yla farkl� özelliklere 
sahiptir. Vergi adaletinin 
gere�i say�lan en az geçim 
indirimi bir mükelle� n 
kendisi ve ailesinin zaruri 
ihtiyaçlar�n� kar��layacak 
kadar gelirin vergi d��� b�-
rak�lmas�n� �art ko�makta-
d�r8. Yani, gelirin marjinal 
faydas�n�n en yüksek ol-
du�u k�s�m vergi d��� b�-
rak�lmaktad�r. Ülkemizde 
uygulanan asgari geçim 

indirimi ise mevcut ekonomik �artlar göz önünde tu-
tuldu�unda ki�inin zaruri ihtiyaçlar�n� kar��layacak 
gelir k�sm�n�n vergi d��� b�rak�lmad���n� görmekteyiz. 
Çünkü, asgari geçim indiriminde indirim tutar�n�n he-
saplanmas� için brüt asgari ücret kullan�lmaktad�r. Ör-
ne�in, 2009 y�l� için evli, e�i çal��mayan ve iki çocuklu 
bir mükellef, gelirinin ayl�k 500 TL civar�ndaki k�sm� 
için indirime tabi olacakt�r. Söz konusu bu indirim tu-
tar�n�n ücretlinin zaruri ihtiyaçlar�n� kar��layacak gelir 
olmad��� ortadad�r. Bu indirim tutar�n� Memur-Sen 

Asgari geçim indirimi, ücret-
lilerde vergi indiriminin yerine 
getirilmi� bir uygulama olup, 
ilgili kanunun gerekçesinde 
emek gelirinin sermaye gelirine 
oranla farkl� vergilendirilmesi-
ni öngören “Ay�rma Kuram�na” 
at�fta bulunulmu�tur. Kanun 
gerekçesinde ay�rma kuram�na 
at�f yap�lmas� ücretlilerin lehine 
bir durum olu�turuldu�u izle-
nimini vermektedir. Oysa baz� 
nedenlerden dolay� söz konusu 
uygulama ücretlilere çok ciddi 
menfaat sa�lamamaktad�r.
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taraf�ndan Ekim 2009 için hesaplanan dört ki�ilik bir 
ailenin ayl�k açl�k ve yoksulluk s�n�r� ile kar��la�t�rd���-
m�zda 500 TL’lik tutar�n ne kadar dü�ük kald���n� gö-
rebiliriz. Memur-Sen taraf�ndan hesaplanan Ekim 2009 
ay� ayl�k açl�k s�n�r� 869.616 TL’iken, yoksulluk s�n�r� 
ise 2.332 TL civar�ndad�r. Bu verilerde göstermektedir 
ki asgari geçim indirimi tutarlar� oldukça dü�ük sevi-
yede kalmaktad�r.

Asgari geçim indirimi daha önce var olan ve ücretli-
lerin yararland��� ücretlilerde vergi indirimi sisteminin 
yerine getirildi�i için ücretli kesime çok fazla bir katk� 
yapt��� söylenemez. Çünkü, bir önceki uygulamayla 
da ücretli kesim belli bir miktar iade almaktayd�. An-
cak, asgari ücretliler yeni uygulamadan en karl� ç�kan 
kesim olmu�tur9.

 Ay�rma Kuram�n� Bozan Nedenler

Ay�rma kuram�, vergilendirme sürecinde gelirin 
elde edildi�i kayna��n dikkate al�nmas�n� ifade eder. 
Bu kapsamda emek gelirinin sermaye gelirine oranla 
daha dü�ük bir seviyede vergilendirilmesi gerekmek-
tedir10. Türk Gelir Vergisinde sermaye geliri elde eden-
lere bir tak�m avantajlar sa�layan uygulamalar, ücret-
lilerin vergi yükünü göreli olarak artt�rmaktad�r. Oysa, 
as�l olmas� gereken ay�rma kuram� kapsam�nda emek 
gelirinin sermaye gelirine oranla daha az vergilendiril-
mesidir. Fakat, uygulamadaki baz� faktörler tam aksine 
sermaye geliri elde edenleri avantajl� k�lmaktad�r.

Verginin tahsil edilme biçimi ücret gelirini nispeten 
di�er gelir unsurlar�na oranla dezavantajl� k�lmaktad�r. 
Çünkü, ücretlilerin vergisi tevkifat yöntemiyle pe�in 
olarak tahsil edilmektedir. Beyan yöntemiyle vergisini 
ödeyen mükelle� er ise bir sonraki takvim y�l�nda ver-
gisini ödemektedir. Bunun yan�nda, beyan yöntemiyle 
vergisini ödeyenler vergiden kaç�nma, vergi kaçakç�l�-
�� gibi yollara ba�vurarak vergi yükünü azaltabilmek-
tedirler11.

Ücretlilerin aleyhine olan di�er bir uygulama da, 
ücret d���ndaki tüm gelir unsurlar�n�n i�le ilgili yap�lan 
harcamalar�, indirim konusu yap�labilmektedir. Fakat, 
ücretlilerin bu tür bir indirimden yararlanmalar� söz-
konusu de�ildir.

Menkul sermaye gelirlerinin vergilendirilmesinde-
ki bir tak�m uygulamalar da ay�rma kuram�n� olumsuz 
yönde etkilemektedir. Menkul sermaye gelirlerinin bü-
yük bir k�sm� tevkifat yöntemiyle vergilendirilmekte-

dir. Örne�in, mevduat faizi, repo geliri elde eden bir 
ki�i bu gelir türlerinden ne kadar gelir elde ederse etsin 
%15 oran�nda tevkifata tabi tutulmaktad�r. Tevkifat ise 
nihai vergilendirme oldu�undan düz oranl� bir vergi 
tarifesinin uyguland���n� söyleyebiliriz. Buna kar��n 
ortalama gelir elde eden bir ücretli ise artan oranl� ver-
gi tarifesine göre vergilendirilmektedir. Dolay�s�yla, 
ücret geliri belli bir seviyenin üzerine ç�kmas� duru-
munda bir üst vergi oran�ndan vergilendirilece�i için 
daha fazla vergi ödeyerek gelir kayb�na u�ramaktad�r.

Gerek daha önce bahsetti�imiz bir tak�m nedenlerle 
gerekse ay�rma kuram�n� zedeleyen faktörler nedeniy-
le emek gelirlerinin di�er gelirlere oranla daha fazla bir 
vergi yüküyle kar��la�t���n� görmekteyiz. OECD tara-
f�ndan yay�nlanan bir raporda Türkiye OECD üyesi 
ülkeler içerisinde ücretlilerin vergi yükünün en yüksek 
oldu�u ülkelerden bir tanesidir. Söz konusu raporda 
i�çi sosyal güvenlik pay� ile birlikte, ortalama gelir elde 
eden ücretlilerin toplam gelir vergisi yükü %30,5 ola-
rak gösterilmi�tir. Bu haliyle Türkiye’de ücretliler üze-
rindeki vergi yükü OECD ortalamas�n�n üzerindedir12.

Vergi adaletinin sa�lanmas� aç�s�ndan önemli bir 
faktör olan ay�rma ilkesi, emek üzerindeki vergi yükü-
nün sermaye geliri üzerindeki vergi yükünden daha az 
olmas�n� öngörmesine ra�men, Türk Gelir Vergisi’nde 
genel anlamda ay�rma ilkesine tam olarak yer verilme-
di�ini söyleyebiliriz. Dolay�s�yla, bu durum ücret geli-
ri elde edenler aleyhine, sermaye geliri elde eden baz� 
gruplar lehine sonuçlar ortaya ç�kartarak, ücretler üze-
rindeki vergi yükünün artmas�na neden olmaktad�r13. 

SonuçSonuç

Vergi, günümüzde kamusal hizmetlerin � nansma-
n�nda kullan�lan birincil derecede kamu geliri türünü 
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olu�turmaktad�r. Ayn� zamanda vergi, gelir içerisinde 
yer alan en önemli maliyet unsurunu olu�turmaktad�r. 
Dolay�s�yla, vergi maliyetinin dü�ük veya yüksek ol-
mas� geliri do�rudan etkileyece�inden vergilendirme 
sürecinde bir tak�m hususlara dikkat edilmesi vergi 
yükünün da��l�m� aç�s�ndan önem ta��maktad�r.

Verginin kar��l�ks�z olarak al�n�p, kamusal hizmet-
lerin � nansman�nda kullan�lmas� vergi yükünün adil 
bir �ekilde toplum içerisinde da��t�lmas�n� zorunlu k�l-
maktad�r. Çünkü, kamusal hizmetlerden vatanda�lar�n 
e�it bir �ekilde yararland��� kabul edildi�inden, sözko-
nusu hizmetlerin ortaya ç�kard��� yükün mümkün ol-
du�u kadar adalet prensiplerine uygun bir �ekilde top-
luma da��t�lmas� gerekmektedir. Bu nedenledir ki, bir 
çok ülke anayasas�nda bu konuda hükümlere yer veril-
mi�tir. Ülkemiz anayasas�n�n 73. maddesinde “Herkes, 
kamu giderlerini kar��lamak üzere, mali gücüne göre, 
vergi ödemekle yükümlüdür. Vergi yükünün dengeli 
ve adaletli da��l�m�, maliye politikas�n�n sosyal ama-
c�d�r’’ �eklinde bir hüküm getirilerek vergi yükünün 
dengeli ve adaletli da��t�lmas� gerekti�ine anayasal 
düzeyde vurgu yap�lm��t�r.

Vergi yükünün dengeli ve adil da��t�lmas� herneka-
dar anayasal düzeyde ele al�nm�� ise de maalesef baz� 
nedenlerle vergi yükü ülkemizde adil bir �ekilde da��l-
mamaktad�r. Baz� kesimler oldukça yüksek vergi yü-
küne maruz b�rak�lmaktad�r. Ücretliler vergi yükünün 
da��l�m�ndan en fazla olumsuz yönde etkilenen kesim 
olarak kar��m�za ç�kmaktad�r.
 
 D�PNOTLAR
1. Haydar L. EJDER-Özgür �AHAN, “Türkiye’de 1980’den Günü-

müze Ücretliler Üzerindeki Vergi Yükünün De�erlendirilmesi”, 
Türk Harb-��, 2004, s. 51.

2. Burhan GÜNDO	DU-Zeliha BEKTA�, “Türkiye’de 1980 Sonras� 
Uygulanan Vergi Politikalar� ve Gelir Da��l�m� Üzerindeki Etki-
si”, Vergi Dünyas�, Say�: 294, 2006, s. 94.

3. Emine KOBAN, “Vergi Reformlar� ve Türk Vergi Sisteminde Re-
formlar�n Genel Bir De�erlendirilmesi”, http://iktisat.uludag.
edu.tr/dergi/3/koban/koban1.html.

4. EJDER-�AHAN, a.g.m., s.51.
5. GÜNDO	DU-BEKTA�, a.g.m., s. 95.
6. EJDER-�AHAN, a.g.m., s.51.
7. Cemil RAKICI, Gelir Da��l�m�n�n Düzenlenmesinde Gelir Ver-

gisinin Rolü: Türkiye Örne�i, D.E.Ü. / S.B.E (Yay�nlanmam�� 
Doktora Tezi), �zmir 2008, s. 185.

8. Osman PEHL�VAN, Kamu Maliyesi, Trabzon 2009, s. 153.
9. Fatih SARAÇO	LU, “Asgari Geçim �ndirimi”, http://w3.gazi.

edu.tr/web/fatihsaracoglu/dosyalar/Akademik_Calismalar/
Makaleler/Makale_27.pdf.

10. �sa SA	BA�, Vergi Teorisi , Ankara 2008, s.44.
11. RAKICI, a.g.t., s., 205.
12. OECD, “Special Feature: The Tax Treatment of Minimum Wa-

ges”, Taxing Wages, 2005/2006.
13. RAKICI, a.g.t., s., 204.

 KAYNAKÇA
1. EJDER Haydar L. - �AHAN Özgür, “Türkiye’de 1980’den Günü-

müze Ücretliler Üzerindeki Vergi Yükünün De�erlendirilmesi”, 
Türk Harb-��, 2004.

2. GÜNDO	DU Burhan - BEKTA� Zeliha, “Türkiye’de 1980 Son-
ras� Uygulanan Vergi Politikalar� ve Gelir Da��l�m� Üzerindeki 
Etkisi”, Vergi Dünyas�, Say�: 294, 2006.

3.  KOBAN Emine, “Vergi Reformlar� ve Türk Vergi Sisteminde Re-
formlar�n Genel Bir De�erlendirilmesi”, http://iktisat.uludag.
edu.tr/dergi/3/koban/koban1.html. 

4.  OECD, “Special Feature: The Tax Treatment of Minimum Wa-
ges”, Taxing Wages, 2005/2006.

5.  Osman PEHL�VAN, Kamu Maliyesi, Trabzon 2009.
6.  RAKICI Cemil, Gelir Da��l�m�n�n Düzenlenmesinde Gelir Vergi-

sinin Rolü: Türkiye Örne�i, D.E.Ü. / S.B.E (Yay�nlanmam�� Dok-
tora Tezi), �zmir 2008.

7. SA	BA� �sa, Vergi Teorisi , Ankara 2008.
8. SARAÇO	LU Fatih , “Asgari Geçim �ndirimi”, http://w3.gazi.

edu.tr/web/fatihsaracoglu/dosyalar/Akademik_Calismalar/
Makaleler/Makale_27.pdf.

Vergi, günümüzde kamusal 
hizmetlerin � nansman�nda kul-
lan�lan birincil derecede kamu 
geliri türünü olu�turmaktad�r. 
Ayn� zamanda vergi, gelir içeri-
sinde yer alan en önemli mali-
yet unsurunu olu�turmaktad�r. 
Dolay�s�yla, vergi maliyetinin 
dü�ük veya yüksek olmas� ge-
liri do�rudan etkileyece�inden 
vergilendirme sürecinde bir ta-
k�m hususlara dikkat edilmesi 
vergi yükünün da��l�m� aç�s�n-
dan önem ta��maktad�r.
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G�R����

Modern ça��n sosyal sorunlar�n�n ba��nda çal��ma 
hayat�n�n insanî ve manevî de�erlerden halen uzak ol-
mas� gelmektedir. Bu ba�lamda çal��mak ve üretmek 
gibi emek yo�un i�lerin ne anlama geldi�i sorusu, hem 
etik (ahlâkî), hem de psikolojik (manevî) aç�dan ce-
vapland�r�lmas� gereken konular aras�na girmektedir. 
Çal��mak ve çal��ma hayat�n�n içinde bulunmak han-
gi ulvî gayeye hizmet etmektedir? Çal��man�n aslî ga-
yesine yönelik bir soru, ayn� zamanda üretim faktörü 
eme�in de�erine, üretimin ve üretilen ürünün tüketim 
boyutuna ili�kin olarak gelecekteki muhtemel konu-
muna yönelik sorular� da içinde bar�nd�rmaktad�r. Bir 
ürünün ve dolay�s�yla bu ürünün üretildi�i i�yeri ile 
ilgili gelecekteki konumu, geçerlili�i ve fonksiyonu, 
sadece ekonomi ve ekoloji ile aras�ndaki ba��n dengeli 
olmas�na ba�l� de�ildir. Toplumsal de�i�im ekseninde 
fertlerin hayata bak��� ve de�erlere önem vermesi veya 
vermemesi gibi karma��k geli�meler, çal��ma hayat�n�n 

i�levselli�ini ve yeniden yap�land�r�lmas�n� da günde-
me getirmektedir. Çal��ma hayat�nda artan rekabet, 
stres, mobbing ve i�ini kaybetme gibi güven ortam�n� 
sarsan sorunlar, riskler ve endi�eler, hem i�verenleri, 
hem de i�gücünü tedirgin edebilmektedir. Sa�l�kl� ve 
insana yara��r bir üretim sürecinin ve çal��ma ili�kileri-
nin sosyal tara� arca ayn� derecede arzu edilmesi duru-
munda, çal��ma hayat�n�n insanîle�tirilmesi kapsam�n-
da ahlâkî ve manevî de�erlere müracaat da kaç�n�lmaz 
olacakt�r. Son y�llarda buna ba�l� olarak özellikle Bat� 
dünyas�ndaki çal��ma hayat�n�n ve somut olarak i�ye-
rinin ahlâkî ve manevî yap�s�na yönelik bilimsel çal��-
malarda önemli bir art�� görülmektedir. Ne var ki ülke-
mizde çal��ma hayat� (i�yeri) ve maneviyat ekseninde 
hemen hiçbir bilimsel çal��man�n yap�lmad���n� da tes-
pit edebiliriz. Dolay�s�yla bu makalenin temel amac�, 
çal��ma hayat�n�n (i�yerinin) manevî boyutunun ana 
hatlar�n� tan�tmak ve bu alanda yap�lacak (yap�lmas� 
gereken) teorik ve uygulamal� ara�t�rmalara hem ze-
min olu�turmak, hem de te�vik sa�lamakt�r. 

ÇALI�MA HAYATINDA VE ��YER�NDE MANEV�YAT

Prof. Dr. Ali SEYYAR
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1. Çal��ma Hayat�n�n Manevî Boyutuna 
Yönelik Bilimsel ve Kurumsal 
Çal��malar

Son dönemlerde çal��ma hayat�n�n insanîle�tirilmesi 
ba�lam�nda maneviyat odakl� yakla��mlara ve uygula-
malara bilimsel ilgi artmaktad�r. �nternet ortam�nda bir 
ara�t�rma yap�ld���nda “��yeri ve Maneviyat” (Work-
place and Spirituality) üzerine yüzlerce bilimsel çal��-
ma ve kitap bulmak mümkündür. Bat�’da i�yerinde 
maneviyat ile ilgili baz� kitaplar, en çok satanlar liste-
sinde bile yer alabilmektedir. 1

Amerika’n�n en büyük iktisat dergilerinden biri 
olan Business Week, “Amerika’n�n Ekonomi Hayat�n-
da Maneviyat�n Önemi Artmaktad�r: ��yerinde Din” 
ba�l���n� ta��yan özel bir say� ç�kartm��t�r.2 Di�er yan-
dan Fortune dergisi de “Tanr� ve ��: Amerikan ��yerle-
rinde Manevî Aç�l�ma Dönük Sürpriz Talep” ba�l���-
n� ta��yan bir yaz�da yenilikçi � rmalar�n i�yerlerinde 
manevî de�erlerin ya�at�lmas�na aç�k oldu�unu dile 
getirmi�tir.3 

Bat� dünyas�nda son y�llarda üniversitelere ba�l� 
olarak maneviyat� i� dünyas� ve çal��ma hayat� aç�s�n-
dan ele alan birçok ara�t�rma merkezi aç�lm��t�r.4 De�i-
�ik bölümlerden gelen (ilahiyat, iktisat, i�letme, yöne-
tim ve organizasyon vb.) bilim adamlar�, bu ara�t�rma 
merkezlerinde multi disipliner bir anlay��la genelde 
çal��ma hayat�n�n manevîle�tirilmesi özelde i�yerinde 
manevî aç�l�m ve destek hizmetleriyle ilgili yüzlerce 
makale ve kitab� yay�n dünyas�na kazand�rm��t�r. 

Geli�mi� ülkelerde ara�t�rma merkezleri ve(ya) dinî 
kurumlar arac�l���yla son y�llarda artan bir oranla ma-
neviyatla ilgili sempozyumlar ve kongreler tertiplen-
mektedir. Mesela Almanya’da 2009 y�l�nda tertiplenen 
“VI. H�ristiyan Yöneticiler Kongresi”ne bilim, din ve 
i� dünyas�ndan 3.800 ki�i kat�lm��t�r.5 Almanya’da ça-
l��ma hayat�n� ve insan kaynaklar� yönetimini manevî 
de�erler ekseninde olu�turmak isteyen 40’�n üzerinde 
H�ristiyan i�adamlar� derne�i mevcuttur.6

��yerlerinde ahlâk ve maneviyata önem veren ve 
personelin huzurlu bir ortamda çal��mas�na manen 
yard�mc� olan �irketlere 2002 y�l�ndan beri her y�l “��-
yerinde Maneviyat Uluslararas� Ödülü” (International 
Spirit at Work Award), Dünya �� Akademisi (World 
Business Academy) taraf�ndan verilmektedir. �imdi-
ye kadar 9 ülkeden 22 ba�ar�l� i�letmeye her y�l dü-
zenlenen “Spirit in Business” konferans� çerçevesin-
de bu ödül verilmi�tir. 

2. Maneviyat�n Kavramsal Çerçevesi 2. Maneviyat�n Kavramsal Çerçevesi 

Bat� dünyas�nda maneviyat kavram�n�n kesin bir ta-
n�m� yap�lamad��� için, buna ba�l� objektif unsurlar da 
henüz belirlenememi�tir. Bununla birlikte maneviyat�n 
ki�i ve kurumlar üzerindeki müspet etkileri bilinmek-
tedir. Dolay�s�yla ki�ilerin özel inançlar� do�rultusun-
da geli�en maneviyat, farkl� bir �ekilde de alg�lansa, her 
bir ferdin �ahsî dünyas�n�, ya�ama tarz�n� ve hakikati 
anlama biçimini temsil etmektedir. Manevî alandaki 
bireysel tecrübelerin birbirinden farkl� olmas�, mane-
viyat ile ilgili tan�mlar�n say�s�n� da artt�rmaktad�r. 
Nitekim hizmet içi e�itim programlar� çerçevesinde 
Mercedes-Benz �irketinde çal��an üst düzey yöneticile-
re maneviyat�n meslekî e�itim programlar�na entegre 
edilebilirli�i ile ilgili birçok soru yöneltilmi�tir. A�a��-
da maneviyata yüklenen anlamlar, maneviyat�n geni� 
aç�l�ml� zengin bir kavram oldu�unu göstermektedir:7

a)Heyecan duyarak ve benimseyerek de�erlere (� -
kirlere, ideallere, kurumlara) yönelmek ve bu u�urda 
çal��mak.

b)Gündelik i�lere bir mana vermek suretiyle gün-
lük hayat�n ötesinde gelece�e umut ile bakabilmek.

c)Güven, duru�, mana, fedakârl�k, hay�rseverlik, 
tutum ve davran�� gibi �ahsî dünyam�z� ve kimli�imizi 
olu�turan ahlâkî ve sosyal unsurlar�n toplum hayat�na 
yans�t�labilmesi. 

d)Güçlü ve zay�f yönlerimizin varl���n� bilmek ve 
vicdanî muhasebede bulunabilmek.

�ahsî tecrübelere dayanan manevî aç�l�mlar�n her 
birisi ayr� anlamlar ta��sa da ortak bir özellik ortaya 
ç�kmaktad�r. Modern toplumlar�n materyalist ve me-
kanik dünya görü�lerinden tamamen farkl� olarak ma-
neviyat, ya�aman�n ve bu ba�lamda çal��man�n gerçek 
anlam�n� ve hikmetini ortaya ç�kartma ihtiyac�n�n zihnî 
bir aray��� olarak tan�mlanabilir. Hakikati bulma çaba-
s�, ço�u zaman kaç�n�lmaz olarak insan�n f�trî derinlik-
lerinden gelen bir arzudur. Gözlerimizin göremedi�i 
ve-fakat kalbî duygular�m�zla hissetti�imiz varl�k ötesi 
bir âlemi görebilmek ve hayata bu yönüyle bir anlam 
yükleyebilmek, ancak manevî aç�l�mlarla mümkündür. 
Dolay�s�yla manevî aray��lar ve ke�i� er, sadece insan�n 
hakikat merak�n� gidermekle kalmamakta, insan�n sa�-
l���n� ve huzurunu da temin etmektedir.8

Yarat�l�� hikmeti ne olursa olsun, ki�i bunun fark�-
na vars�n veya varmas�n, her insan kaderini ya�amakta 
ve dünyada ya�ad��� sürece görevini iyi veya kötü ifa 
etmektedir. Bir sosyal varl�k olan insan, belirli bir top-
lumun ferdi olarak hak ve mükelle� yetler çerçevesin-
de genelde insanl��a önemli katk�larda bulunmaktad�r. 
Bunun ötesinde insan, insanl���n bir gere�i olarak ken-
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di iç dünyas�na yönelme ihtiyac� duymakta ve manevî 
benli�i ile ilgili aray��lara girmektedir.9 

Maneviyat, ki�inin meta� zik tecrübesine dayanan 
bir idrak, içsel ilham kayna��,10 �ahsî benli�ini de a�an, 
onun üzerinde olan bir gerçek oldu�u kadar11 insan�n 
kendisi ve di�er insanlarla münasebetlerini, kendi d�-
��ndaki canl�larla ve tüm evrenle bütünle�me hissi,12 
hayat boyu kazan�lan bilgilerin bir sonucu olarak haya-
t�n derin manas�n� anlama ve kabul etmeye yönelik bir 
mücadele sürecidir.13 Maneviyat, ki�inin davran��lar� 
ile kan�tlanm�� bir iç deneyim olarak tarif edilebilece�i 
gibi14, ya�ad��� müddetçe hayat�na bir anlam verebildi-
�i ve bundan dolay� da benimsedi�i ve s�ms�k� ba�lan-
d��� de�erler olarak da görülebilir.15

Bütün bu tan�mlamalardan yola ç�karak, maneviya-
t�n davran��lar�m�z� önemli derecede biçimlendirdi�i 
�ahsî özümüz, de�erlerimiz, inanc�m�z ve duygula-
r�m�zdan ibaret oldu�unu söyleyebiliriz. Dolay�s�yla 
insana anlaml� gelen unsurlar�n yan�nda hayat�n ga-
yesine yönelik olarak hissedilen her �ey ve her soru, 
maneviyat�n bir parças�d�r. 

 “Hayat ve ölüm nedir?”, “Ölüm sonras� ben ne 
olaca��m?”, “Ben kimim?” “Ben niçin var�m?”, “Benim 
varl���m�n hikmeti nedir?” gibi sorular kar��s�nda ras-
yonel dünya ve bilimsel (pozitivist) bilim, tatmin edici 
cevaplar verememektedir. Ama ak�l sahibi ve dü�ünen 
bir insan, cevaps�z kalan bu sorular� zihninden atama-
makta ve manevî zekâs�yla hakikat yolcusu olabilmek-
tedir. Bu yönüyle manevî tecrübe ve uygulama, bu gibi 
sorulara ve konulara kalbî ak�l ile yönelmek ve bar���k 
bir ruh hâli ile Yaratan’a kulluk görevini ifa etme gay-
retidir diyebiliriz. 

Nitekim din psikolo�u Öznur Ozdo�an’a göre “ma-
neviyat, insan�n var edenle olan ba��d�r ve dolay�s�yla 
ilahî kaynakl�d�r. Çünkü özü, ilahî olan�n niteliklerini 
ta��maktad�r.’Ben size kendi ruhumdan ü� edim’ dedi-
�ine göre, insan kendisiyle, yani özüyle ileti�ime geç-
ti�inde ilahî olanla da ileti�ime geçmi� olur”.16 Mutlak 
anlamda dinî kaynakl� olmas� gerekmedi�i halde ma-
neviyat, farkl� itikadî boyutlar içerse de bütün dinlerin 
ortakla�a benimsedi�i bir de�erdir. 

3. Çal��ma Hayat�nda ve ��yerinde 3. Çal��ma Hayat�nda ve ��yerinde 
Maneviyat�n Kavramsal BoyutuManeviyat�n Kavramsal Boyutu

Rekabetin yo�un oldu�u kapitalist çal��ma hayat�n-
da i�görenler, h�rsl� olmaya kamç�lan�rken, gayri ihti-
yari olarak stres alt�nda da ezilmektedir. Çal��anlar�n 
ruh dünyalar�n� sarsan bu kaotik ortamdan kurtulmak 
ve huzur içinde çal��abilmek için, insanî ve manevî de-
�erlere dayanan bir çal��ma atmosferine ihtiyaç vard�r. 

Bu ba�lamda çal��ma hayat�n�n insanîle�tirilmesi, ma-
neviyata ba�l� olarak gerçekle�ebilmektedir. 

Genelde çal��ma hayat�, özelde i�yeri ba�lam�n-
da maneviyat, çal��ma ili�kilerinde ve i�letmelerinde 
kabul edilen bütün de�erlerdir. Yerel kültürün veya 
dinî inançlar�n bir yans�mas� olarak ortaya ç�kan bu 
örgütsel ve organizasyonel de�erler, i�yerindeki be�erî 
ili�kileri düzeltti�i gibi çal��anlar�n motivasyonunu, 
ba�ar� duygusunu ve dolay�s�yla i� memnuniyetini 
de art�rmaktad�r.17 Plowman ve Duchon’a göre i�ye-
rinde maneviyat, anlaml� bir i� yapmaktan ve(ya) i�i 
anlaml� hâle getirmekten dolay�, personelin zihninde 
ve manevî dünyas�nda olu�an bir bilinç ve duyarl�l�k 
düzeyidir.18 ��yerinde maneviyat, i� sürecinde bulu-
nanlar aras�nda kar��l�kl� güven, iyi niyet, dayan��ma 
ve dolay�s�yla ekip ruhu esaslar�na dayanan etkili bir 
sosyal ba�d�r. ��yerinde maneviyat sayesinde çal��an-
lar aras�nda �ahsî sorumluluk �uurunun olu�mas� ile 
birlikte kurum kültürü ve örgütsel performans da arzu 
edilen bir noktaya gelebilmektedir. 19

Yukar�daki tan�m ve aç�klamalardan yola ç�karak, 
i�yerinde maneviyat ile ilgili birkaç ortak özellik belir-
lemek mümkündür: Çal��anlar, sadece özel hayatlar�n-
da de�il toplumsal ili�kilerin yo�un olarak ya�and��� 
çal��ma hayat�nda da manevî de�erlerin varl���ndan 
kendilerini güvende hissetmektedir. Çal��ma hayat�n-
da manevî duygular�n varl��� ve bunlar�n ya�at�lmas�, 
güven iklimini peki�tirdi�i için, hem i�letme içi sosyal 
bar��� temin etmekte, hem personelin �ahsî mutlulu-
�unu ve sevincini art�rmakta, hem de örgütsel perfor-
mans�n geli�imine katk� sa�lamaktad�r. 

��yeri faaliyetlerinin manevî boyut kazanabilme-
si, bir ba�ka ifadeyle i�yerinde maneviyat odakl� fa-
aliyetlerin olabilmesi, baz� program ve hizmetlerin 
kurum kültürünün (kurum maneviyat�n�n) bir parça-
s� olmas�na ba�l�d�r. Buna göre maneviyat dostu bir 
i�letme, �u programlar� ve hizmetleri benimseyerek 
gerçekle�tirmelidir:20

- ��yerinde vefat eden personel veya yak�nlar� için 
cenaze merasimi ve(ya) anma programlar� yap�lmal�-
d�r. 

- Personele ve yak�nlar�na psikolojik destekli manevî 
dan��manl�k ve rehberlik hizmetleri tertiplenmelidir. 

- Dinî ve özel günlerde (aylarda) esnek çal��ma 
imkânlar� ve(ya) personele iste�e ba�l� olarak izin gün-
leri verilmelidir.

- Çal��anlar�n ahlâkî ve manevî de�erlerine sayg� ek-
seninde her inanç grubuna yönelik i�letme içinde iba-
det yerleri aç�lmal� ve (birlikte) ibadet etme imkânlar� 
sa�lanmal�d�r.

- ��letme içinde ve d���nda çal��ma ili�kilerinin sa�-
l�kl� ve etkili olmas�n� sa�layan, çal��anlar aras�nda ve 
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i�çi ile i�veren aras�nda sosyal ve manevî dayan��may� 
peki�tiren sosyo-kültürel faaliyetler düzenlenmelidir. 

- Manevî de�erleri ve geli�imi dikkate alan bir insan 
kaynaklar� yönetimi uygulanmal�d�r. 

3.1. Çal��ma Hayat�n�n 3.1. Çal��ma Hayat�n�n 
Manevile�tirilmesinin ÖnemiManevile�tirilmesinin Önemi

Kapitalist zihniyetin kaç�n�lmaz bir yans�mas� ola-
rak helal haram ayr�m� yapmaks�z�n daha çok kazanç 
elde etme h�rs�, hem çal��ma hayat�n�, hem de ekono-
mi sistemlerini manevî de�erlerden uzakla�t�rm��t�r. 
Manevî de�erlerden mahrum bir çal��ma hayat� ve 
düzeni ise, hem çevre kirlili�ine, hem çal��anlar�n sö-
mürüsüne, hem de gelir da��l�m�n�n adaletsizli�ine 
yol açm��t�r. Çal��ma hayat�nda sosyal bar���n tesisi bu 
yüzden hiçbir zaman sa�lam temeller üzerine oturtu-
lamam��t�r. Sosyal tara� ar�n, yani i�çi ve i�verenlerin 
kar��l�kl� sosyal sorumluluk anlay���, manevî bilinç ek-
sikli�inden dolay� hep s�n�rl� kalm��t�r. Grev ve lokavt 
hakk�, ço�u zaman mücadelenin ve kampla�man�n bir 
arac� hâline ge(tiri)lmi�tir.

Küresel ekonomik krizler, do�al çevreye yönelik 
tahribatlar ve toplumdaki sosyal ve ahlâkî çözülmeler, 
f�trat ve adalet duygular�na uygun sosyo-ekonomik 
sistem aray��lar�na yol açmaktad�r. Üretimin, gerek 
do�al çevre �artlar�n�n, gerekse toplumsal taleplerin 
de�i�imine ba�l� olarak d�� çevreye uyum sa�lamak 
zorunda olmas�, asl�nda ekonomi sistemlerinin asl�na 
rücu etmesi için bir f�rsatt�r. Yeter ki toplumsal de�i-
�im, müspet anlamda bir geli�me göstersin. Toplumsal 
anlamda müspet geli�im, toplumlar�n evrensel manevî 
de�erleri esas alan bir ilerleme arzusudur. 

Bu çerçevede çal��ma hayat�na ve düzenine yeniden 
bir manevî boyut kazand�rmak, i�çi ve i�verenlere ya-
rat�l�� maksad�na uygun gerçek bir sosyal sorumluluk 
bilincini yükleyecektir. Tabiat�n korunmas�, i�verenle-
rin çal��anlar�n eme�ine sayg� göstermesi, i�çilerin kâra 
ortak olabilmesi, sosyal diyalog ekseninde i�çi ve i�ve-
renin ayn� sorumluluk duygusu ile i�letmeyi birlikte 
yönetebilmeleri, topluma faydal� ürünlerin üretilmesi 
ve tüketilmesi, k�sacas� çal��ma hayat�n�n sosyal adalet 
ilkeleri ile i�leyi�i, bütün sosyal tara� ar�n manevî du-
yarl�l�klar�na ba�l�d�r. 

Maneviyat ekseninde olu�turulmu� ve geli�tirilmi� 
bir çal��ma hayat�, kendisinden beklenen aslî fonksi-
yonunu gerçek anlamda hayata geçirebilir. Maneviyat 
ile gerçek anlam�n� bulan bir çal��ma hayat�, insan f�t-
rat�na da uygundur. Üretim sürecinde bulunan bütün 
bireylerin kayg�lardan uzak mutlu ve huzurlu olabil-
mesi, buna ba�l�d�r. Sosyal fayda sa�layan i�ler, ayn� 

zamanda hay�rl� ve kutsal i�lerdir. Faydal� bir hizmet 
sunan, helal bir i� yapan veya helal bir mamul üreten 
ki�i, ayn� zamanda ibadet etmi�çesine sevap da kaza-
n�r. Bu yönüyle üretim sürecinde bulunan i�verenler 
de i�çiler de hay�rl� i�ler-hizmetler yapt�klar� gibi iç 
dünyalar�nda da huzur bulurlar. 

Üstelik i�çilerini kâr�na (zarar�na da belirli bir oran-
da) ortak eden sosyal ve manevî duyarl� i�verenler, 
sosyal diyalog mekanizmalar�n� güçlendirerek, i�let-
melerini daha da güçlendirirler. Kâr elde etmelerine 
yard�mc� olan i�çilerini koruyan ve kay�ran i�verenler, 
sosyal ve manevî sorumlulu�un bir gere�i olarak eko-
nomik ve idarî güçlerini özellikle i�çileriyle de payla�-
mak isterler. Dolay�s�yla maneviyat�n hâkim oldu�u 
bir çal��ma hayat�nda çal��an bir i�çi, bir üretim faktörü 
ve(ya) bir insan kayna�� olmaktan ziyade �ahsiyetiyle 
birlikte bir insand�r ve hatta üretim siteminin vazgeçil-
mez bir üyesi olarak i�letmenin tabiî orta��d�r. 21

3.2. Çal��ma Hayat�n�n Manevî 3.2. Çal��ma Hayat�n�n Manevî 
Boyutunun Evrensel Çerçevesi

Bir hukuk devletinde ya�ayan her bir vatanda��n 
izzeti, haysiyeti ve �ere�  dokunulmazd�r. Dolay�s�yla 
toplumsal ili�kiler aç�s�ndan insan�n manevî �ahsiye-
tinin korunmas�, çal��ma hayat� aç�s�ndan da insana 
yak���r bir i�yerinde istihdam edilmesinin temini, hem 
hukuk siteminin, hem de bütün kurumlar�n görevidir. 
�nsana dair bu temel hede� n sosyal hayat�m�z�n bütün 
alanlar�nda geçerlilik kazanabilmesi için, herkese sos-
yal ve manevî sorumluluk dü�mektedir. Bu durum, 
çal��ma hayat� için de geçerlidir. Buna göre ki�inin ça-
l��ma hayat�nda onurlu ve �ahsiyetli bir fert olarak yer 
alabilmesi, çal��ma ili�kileri sürecinde onun haysiyetine 
zarar ge(tiri)lmemesine ba�l�d�r. Bu yönüyle çal��ma, 
ki�iye onurlu bir hayat�n idamesini sa�layabilmelidir. 
Ki�inin sosyal hayat�n� ahlakî ve manevî yönden tah-
rip eden bir çal��ma ili�kisi, bir anlam ifade etmekten 
uzakt�r. Sosyal devletler, anlam yüklü i� ve istihdam 
alanlar�n�n yayg�nla�mas�na bu yüzden destek vermek 
durumundad�rlar.22

Anglikan kilisesine mensup ve-fakat H�ristiyanl�k 
d��� ritüelleri benimsemesinden dolay� papan�n talebi 
üzerine Katolik kilisesinden ve bu kiliseye ba�l� olarak 
çal��t��� üniversiteden uzakla�t�r�lan bilim adam� Mat-
hew Fox’un tespitlerine göre, ekonomik krizlerin ve i�-
sizlik korkusunun etkileri alt�nda kal�narak ne pahas�na 
olursa olsun i�yerlerinin korunmas�na dönük her türlü 
istihdam politikalar�na a��rl�k verilirken, i�in mahiyeti 
ile ilgili bir sorgulama boyutu ihmal edilmektedir. Ni-
çin insan çal���r, nas�l ve kimin için çal��mal�d�r gibi so-
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rulara cevap verilmeden, çal��ma hayat�n�n düzeni de 
sars�nt�ya u�rat�lmaktad�r. Fox’a göre, i�yerlerinin i� 
ile ba�lant�s�, yapraklar�n a�aç ile ili�kisine benzemek-
tedir. A�aç, hastaland���nda yapraklar� da sarar�p dü�-
mektedir. A�ac�n yapraklar�n� tedavi etmeye kalk��-
makla a�ac�n iyile�mesi sa�lanamamaktad�r. Nas�l ki 
a�ac�n tedavisi, köklerinde ve gövdesinde ortaya ç�kan 
rahats�zl�klar� gidermekle mümkün ise çal��ma haya-
t�nda ortaya ç�kan krizin giderilmesi de çal��man�n as�l 
gayesinin bilinmesi ve anla��lmas� ile mümkündür. ��-
yerlerinin olu�turulmas�, çal��maya atfedilen de�er ve 
hayata verdi�imiz anlamla 
yak�ndan ilgilidir. Hasta 
bir a�aca, yaprak yerle�-
tirmekle a�ac� kurtarmak 
mümkün olmad��� gibi, 
anlams�z ve maneviyattan 
uzak bir istihdam anlay��� 
ile i�yerlerinin kal�c� olma-
s� dü�ünülemez. ��yerleri-
nin varl���, sürekli olarak 
tehdit alt�nda ise bu, istih-
dam politikalar�n�n insanî 
ve manevî boyuttan mah-
rum oldu�unun bir i�are-
tidir. 23

Çal��ma al��kanl�klar�-
m�z�n ve çal��ma hayat�na 
klâsik bak���m�z�n de�i�ik 
alanlarda ve farkl� yön-
temlerle devrimsel bir yak-
la��mla de�i�tirebilece�ini 
savunan Fox, bunun ilk 
ba�ta her bir ferdin ruh ve 
gönül dünyas�nda gerçek-
le�mesini önermektedir. 
Ruh ve gönül ili�kilerini 
do�ru düzenleyen her bir 
insan, ya�ama ve çal��ma 
�evkini de her zaman ko-
ruyabilecektir. Manevî dünyas�n� zenginle�tiren bir 
insan, sahip oldu�u mesle�ini daha çok sevecek ve 
mesle�inin hakk�n� verecektir, çal��t��� i�yerinde ayr� 
bir ne�e kayna�� olacak, topluma faydal� olabilmenin 
manevî hazz�n� ya�ayacakt�r.24

Manevî çal��ma hayat�na dönük bilim adamlar�n�n 
bireysel çal��malar�n�n yan�nda kurumsal nitelikte bi-
limsel ara�t�rmalar da yap�lmaktad�r. �öyle ki Uluslar 
aras� Çal��ma Örgütü (ILO), insan onuruna yak���r ça-
l��ma hayat�n�n (Decent Work)25 sa�lanmas�na yönelik 
temel de�erleri olu�turmak ad�na 2004 y�l�nda, bütün 

büyük monoteist dinlerin yan�nda hümanistik, felse� k 
ve manevî gruplar�n temsilcilerini bir araya getirerek, 
önemli bir çal��man�n alt�na imza atm��t�r. �nsan onu-
runa yak���r bir çal��ma hayat� konseptinin olu�turul-
mas�na yönelik olarak ortak evrensel de�erlerin tespiti 
yap�l�rken, ILO, insan onuruna zarar vermedikçe di�er 
dinlerin-inanç sistemlerinin farkl� görü�lerine de sayg� 
göstermektedir. Ne de olsa örgütlenme hakk�, çocuk 
çal��t�rma ve zorla çal��t�rma (angarya) yasa��, i�yerin-
de ayr�mc�l�k yapmama ve çevre dostu üretim gibi il-
keleri dikkate alan her türlü felsefî ve dinî yakla��mlar, 

insana yak���r i� konsepti-
nin olu�mas�na katk� sa�-
layabilmektedir. Genelde 
bütün geli�mi� toplum-
larda, çal��ma hayat�n�n 
bir ahlâkî boyutunun ol-
du�u kabul edilmektedir. 
Özellikle çal��an (i�çi) ve 
çal��t�ran (i�veren) aç�s�n-
dan her iki sosyal tarafa 
da hak ve sorumluluklar 
dü�mektedir. Dolay�s�yla 
de�i�ik dinlerin temsilci-
leri ve di�er inanç ve dü-
�ünce gruplar� aras�ndan 
olu�acak (olu�turulan) bir 
forum sayesinde insana 
yak���r i� konseptinin içe-
ri�inin de kat�l�mc�lar�n 
dünya görü�lerine uygun 
bir zeminde haz�rlanmas� 
mümkün olacakt�r. Böy-
lece evrensel manevî ve 
felse� k de�erler ekseninde 
insan onuruna yara��r bir 
çal��ma hayat�nda siyasî, 
kültürel, hukukî ve sosyal 
araçlar�n belirlenmesi de 
sa�lanabilmektedir.26 

3.3. ��yerinde Kurum Kültürü ve 
Maneviyat Aras�ndaki Ba�Maneviyat Aras�ndaki Ba�

Kurum kültürü, “bir kurulu�taki çal��anlar�n i� per-
formans�n� ideal bir seviyeye ç�kartmak maksad�yla, 
üst yönetim taraf�ndan tan�mlanan ve uygulanmas� 
istenilen davran��lar�n, inançlar�n ve kuruma-örgüte-
i�letmeye ait spesi� k de�erlerin toplam�d�r”. Bir ba�ka 
ifadeyle kurum kültürü, herhangi bir kurumun kendi 
tarihi içinde, kurumda vazife alanlar�n ortak bilgi ve 

Manevî çal��ma hayat�na dö-
nük bilim adamlar�n�n bireysel 
çal��malar�n�n yan�nda kurum-
sal nitelikte bilimsel ara�t�rma-
lar da yap�lmaktad�r. �öyle ki 
Uluslar aras� Çal��ma Örgütü 
(ILO), insan onuruna yak���r ça-
l��ma hayat�n�n (Decent Work) 
sa�lanmas�na yönelik temel de-
�erleri olu�turmak ad�na 2004 
y�l�nda, bütün büyük monote-
ist dinlerin yan�nda hümanis-
tik, felse� k ve manevî gruplar�n 
temsilcilerini bir araya getire-
rek, önemli bir çal��man�n alt�-
na imza atm��t�r.
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kültür birikimi, hâkim normlar�, ahlâk anlay��lar�, örf-
leri, dünya görü�leri, insana yönelik bak�� aç�lar�, de-
�erleri, idrakleri, kendilerine has lisanlar�, sembolleri 
ve yorumlar� ile birlikte meydana getirdi�i tutum ve 
davran�� birli�idir”.27

Kurum kültürü, ço�u zaman kurum liderlerinin ve 
kurucular�n�n sahip oldu�u dünya görü�leri ve manevî 
de�erlerinden olu�mak-
tad�r. Kurumun misyon, 
vizyon, politika ve çal��-
ma kurallar� gibi temel 
stratejik de�erleri, kurum 
kültürünün önemli unsur-
lar�ndand�r. Kurum kül-
türünün sürdürebilirli�i 
de kurumun ba��ndaki en 
etkin pozisyonda olan li-
derinin kendi de�erlerine 
gösterdi�i sadakatiyle ya-
k�ndan ilgilidir.28

Maneviyat içerikli ku-
rum kültürünün, evrensel 
de�erler ile bütün felse-
� k ve dinî inançlara ayn� 
sayg�y� göstermesi duru-
munda, çal��an personel 
kendi manevî de�erleri-
ni kaybetme tehlikesiyle 
kar�� kar��ya gelmeden 
kuruma uyum sa�layabi-
lecektir. Bu, kurum içinde 
çok katmanl� ve plüralist 
bir manevî kültürün var-
l��� anlam�na gelmektedir. 
Ço�ulcu kurum kültürü-
nü geli�tiren i�letmeler, 
personelin farkl� inançla-
r�na sayg� göstermekte ve 
yeni personel al�m�nda da 
(dinî) inançlar ba�lam�nda 
hiçbir ayr�mc�l�k yapmak-
s�z�n i�letmelerine kendi 
dünya görü�lerine yak�n 
olanlardan ziyade liyakatli olanlar� tercih etmektedir.29

Böyle bir yakla��m ve politika, çal��an�n � zikî, sos-
yal, zihnî ve manevî kapasitesini güçlendirece�inden 
kurumun örgütsel performans�n� da art�racakt�r. Bir 
ba�ka ifadeyle ki�isel manevî de�erlerin sayg� görme-
di�i ve ya�at�lmad��� i�yerlerinde personelin stresten 
uzak huzur içinde çal��mas� ve verimli olmas� da müm-
kün görünmemektedir. ��yerinin manevîle�tirilmesinin 

te�vik edilmesi ise, verimlilik, i� memnuniyeti, meslekî 
etik de�erler ve demokratik kat�l�mc�l�k aç�s�ndan 
olumlu sonuçlar do�uracakt�r. 

3.4. ��yerinde Manevî Sosyal Hizmetler

Bat� dünyas�nda de�i�ik H�ristiyan mezheplerine 
ba�l� hemen her Kilise Kurumu çat�s� alt�nda özel ve 

kamu sektörüne ait bütün 
i�letmelere dönük manevî 
sosyal hizmetler31 (Betri-
ebsselsorge) sunan birim-
ler mevcuttur. Bu birimler 
sayesinde özellikle ekono-
mik krizlere ba�l� olarak 
i�siz kalma riski ve(ya) 
tehdidi alt�nda çal��mak 
ve(ya) mobbing kurban� 
(psiko-sosyal terör ma�-
duru) olmak gibi i�yerinde 
de�i�ik türde sorunlar ya-
�ayan insanlar�n yan�nda 
i� arayan i�sizlere sosyo-
ekonomik ve psikolojik 
a��rl�kl� manevî destek 
hizmetleri verilmektedir.32

Kilisenin temsilcisi 
olan manevî dan��manlar, 
s�k s�k i�letmeleri ziyaret 
ederek, sendika temsilcile-
ri ve i�yeri konseyi üyele-
riyle i�letme içi geli�meler 
hakk�nda bilgi edinmekte 
ve görü� al�� veri�inde bu-
lunmaktad�r. ��çi ve i�ve-
ren ili�kilerinde ya�anan 
psiko-sosyal sorunlar�n 
giderilmesinde gerekti-
�inde arabuluculuk göre-
vini de üstlenebilmekte-
dir. Bu çerçevede manevî 
dan��manlar, hem �nsan 
Kaynaklar� Yönetimi mü-
dürleri ile görü�mekte, 

özel sorunlar� olan i�çilere manevî dan��manl�k ve reh-
berlik hizmetleri vermekte, hem de hizmet içi e�itim 
programlar�na aktif e�itimciler olarak kat�lmaktad�r.33

Çal��ma hayat�nda ya�anan yap�sal ve organiza-
syonel de�i�imlerin do�urdu�u olumsuzluklar� âdil, 
sosyal ve insan onuruna yak���r bir �ekilde yeniden dü-
zenlemeyi ve çal��ma ili�kilerinde sosyal bar��� ve da-

Maneviyat içerikli kurum 
kültürünün, evrensel de�erler 
ile bütün felse� k ve dinî inanç-
lara ayn� sayg�y� göstermesi du-
rumunda, çal��an personel ken-
di manevî de�erlerini kaybetme 
tehlikesiyle kar�� kar��ya gel-
meden kuruma uyum sa�laya-
bilecektir. Bu, kurum içinde çok 
katmanl� ve plüralist bir manevî 
kültürün varl��� anlam�na gel-
mektedir. Ço�ulcu kurum kül-
türünü geli�tiren i�letmeler, per-
sonelin farkl� inançlar�na sayg� 
göstermekte ve yeni personel 
al�m�nda da (dinî) inançlar ba�-
lam�nda hiçbir ayr�mc�l�k yap-
maks�z�n i�letmelerine kendi 
dünya görü�lerine yak�n olan-
lardan ziyade liyakatli olanlar� 
tercih etmektedir.
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yan��may� temin etmeyi amaçlayan i�yerinde manevî 
sosyal hizmetlerin temel hede� eri ve bu ba�lamda fay-
dalar� �u �ekilde özetlenebilir: 

a) Çal��anlar�n, psiko-sosyal ve manevî risk ve has-
tal�klara kar�� sürekli olarak teyakkuz hâlinde olmala-
r�n� sa�lamak ve de�i�ik manevî tehdit ve tehlikelere 
kar�� direnç gösterebilmelerine yard�mc� olmak. 

b) Çal��anlar�, ahlâkî ve manevî sorumluluk üstlene-
bilecek konuma getirmek. Çal��anlar�n tutum ve dav-
ran��lar�nda sa�lam bir istikrar göstermelerine, genel 
anlamda güzel ahlâk, dar anlamda i� ve meslek ahlâk� 
ilkelerine gönülden ba�l� kalmalar�na ve bu yönde bir 
davran�� göstermelerine destekçi olmak.

c) Duygu, kalp ve vicdan�n olu�turdu�u “iç kont-
rol” e�itimleri sayesinde çal��anlar�n, davran��lar�n� 
ahlâkî ve manevî de�erlere göre tanzim edebilme-
lerini temin eden KURUM KÜLTÜRÜ’nü (KURUM 
MANEV�YATI’n�) olu�turmak.

d) Çal��anlar�n, kendi ruh âlemleriyle bar���k ol-
malar�na, çal��maktan manen haz almalar�na, di�er i� 
arkada�lar� ve üstleriyle birlikte huzur içinde çal��ma-
lar�na yard�mc� ve destekçi olmak. 

3.5. Manevî Sosyal Hizmetler Aç�s�ndan 3.5. Manevî Sosyal Hizmetler Aç�s�ndan 
��sizlik 

Manevî sosyal hizmetler, çal��ma hayat�nda aktif 
olarak yer alanlar�n sorunlar�na dönük dan��manl�k 
hizmetlerinde bulundu�u gibi, henüz emek piyasas�na 
girememi� ve bundan dolay� da maddî yönden s�k�nt� 
içinde olanlara da yönelmektedir. ��sizlik ve buna ba�l� 
olarak gelir kayb�, önemli bir sosyal risk türüdür. Haki-
katen çal��ma gücü ve iradesine sahip olan insanlar�n, 
geçimlerini sa�layabilecekleri bir i�e sahip olamamala-
r�, ki�iler ve toplum aç�s�ndan maddî ve manevî tehli-
keler bar�nd�ran bir durumdur. Gelir kayna��n�n orta-
dan kalkmas� ile i�siz kalan bir insan�n sadece sosyal 
statüsü ortadan kalkmamakta ayn� zamanda toplum 
içindeki sosyal münasebetleri de gerileyebilmektedir. 
Buna ba�l� olarak ki�inin zaman duygusu, düzen alg�s� 
ve sorumluluk anlay��� da olumsuz yönde de�i�mekte-
dir. Bir ba�ka ifadeyle topluma ve sosyal çevreye fay-
dal� olma duygusu kaybolmaktad�r. Sosyal çevreden 
uzakla�ma e�ilimlerinin ba� göstermesi ile yaln�z olma 
duygusu, kötümser yakla��mlar ve psiko-somatik ra-
hats�zl�klar da kendisini gösterebilmektedir. Bazen de 
öz sayg�n�n zedelenmesine ba�l� olarak ki�i içine ka-
panmakta ve(ya) manevî, ahlakî ve sosyal sapmalar�n 
içine girebilmektedir.

Gerek bireysel, gerekse toplumsal boyutlar�yla or-
taya ç�kan bütün bu psiko-sosyal olumsuzluklar, neti-

ce itibariyle sosyal düzeni ve be�erî kaynaklar� tahrip 
edebilmektedir. Peki i�sizlik olgusuna sosyo-ekonomik 
tahlillerin yan�nda manevî boyutuyla da bakmak gere-
kirse olguya farkl� bir anlam yüklemek mümkün mü-
dür? ��sizli�in yol açabilece�i maddî olumsuzluklar ve 
kaymalar, manevî bak�� yöntemleriyle engellenebilir 
mi? Genelde i�siz kalan bir insan, psikolojik olarak bir-
den yoksulla�aca��n� dü�ünmekte ve ki�ilik yap�s�na 
göre iç dünyas�nda az veya çok gelecek (r�z�k) endi�esi 
ta��yabilmektedir.

Halbuki ki�i, daha önceden elde etti�i gelirlerinden 
(belki de) bir tasarrufa sahiptir ve bu sayede yeni bir 
i� bulana kadar r�zk�n� garanti alt�na alabilecektir. Dü-
rüst bir �ekilde sosyal sigortal� olarak çal��(t�r�l)m�� ise 
(belki de) i�sizlik sigortas� fonundan i�sizlik ödene�i 
bile elde edebilecektir. �htimal ki sosyal devletin ve(ya) 
STK’lar�n sosyal yard�mlar�ndan da yararlanabilecek-
tir. Sivil sosyal dayan��ma mekanizmalar�ndan olan 
akraba veya dost ili�kilerine ba�l� olarak (belki de) ge-
çici bir süre için hay�rseverlerden maddî destek görebi-
lecektir. Ve belki de hiç ummad��� bir anda sürpriz bir 
�ekilde yeni ve daha uygun bir i� bulabilecektir. Ki�i, 
azmini ve umudunu yitirmedi�i müddetçe, her türlü 
giri�imin olumlu sonuçlar� er veya geç kendisini gös-
terecektir.

Mesela i�siz bir ki�i, bu dönemde ��-KUR’a veya 
belediyelerin tertipledi�i meslek kurslar�na müracaat 
ederek, yeniden bir meslek ö�renebilir veya i� becerile-
rini geli�tirebilir ve emek piyasas�nda daha yüksek üc-
retli bir i� bulabilir. Ahmet Selim’in de ifade etti�i gibi, 
“bo� vakit, mecburiyetlerden sonra kullanabilece�imiz 
ve istedi�imiz gibi doldurabilece�imiz çok de�erli bir 
f�rsatt�r. Dü�ünebilece�in, hayal kurabilece�in, okuya-
bilece�in, kendini yenileyip onarabilece�in zaman� o 
bo� vakitlerde bulacaks�n.”34

��sizlik döneminde ki�i, bu bo� vakitlerini iyi de�er-
lendirmezse, kendini maddî ve manevî yönden yeni-
den ke�fetme ve geli�tirme yöntemlerine ba�vurmazsa 
hayat �����n� kaybedebilir, karamsarl��a dü�üp me�ru 
olmayan yollara dü�ebilir. �nsan, yarat�l��� gere�i ace-
lecidir ve hemen her konuda süratli bir �ekilde olumlu 
bir sonuç bekler. Ancak baz� i�ler, bazen ki�inin arzula-
d��� gibi cereyan etmez ve bu durumlarda ki�iye tevek-
kül ve sab�r gerekebilir. Bu durumlarda ki�i, aktif bir 
sab�rla r�zk�n� ararken, asla ümitsizli�e dü�memeli ve 
asla haram yollardan r�zk�n� aramamal�d�r. Aksi tak-
tirde gelir elde edeyim derken, hem dünyas�n�, hem de 
ahiretini tehlikeye sokabilir. C. Hak, bu gibi durumlara 
dü�en ki�ileri uyarmaktad�r: 

“�eytan içinize yoksulluk korkusu dü�ürür ve çirkin 
�eyler yapman�z� emreder. Allah ise kendinden bir ba���lama 
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ve lütuf sözü vermektedir. Allah, her �eyi ku�atmakta ve her 
�eyi bilmektedir”. 35

Demek ki, �eytan özellikle ekonomik krizlerin yol 
açt��� i�sizlik gibi zor durumlarda bo� durmamakta ve 
i�siz ki�ilerin psikolojilerini yoksulluk tehdidi ile boza-
bilmektedir. Yoksulluk ve açl�k korkusu ise, manevî bo-
yutuyla yersiz korkular�n ba��nda gelmektedir. Çünkü 
Allah, Rezzak ismiyle her yarat�lan�n r�zk�na tekeffül 
olmaktad�r. Hadiselere bu yönüyle bakan sab�rl� ve fe-
rasetli insanlar, C. Hakk’�n 
lutfuna da er veya geç 
mazhar olabilmektedir. 
Nitekim �slâm Peygam-
berimi de C. Hakk’�n bu 
müjdesini �u �ekilde teyit 
etmektedir: 

“Ruhulkudüs (Hz. Ceb-
rail), kalbime �u bilgiyi ge-
tirdi: Hiçbir kimse r�zk�n� 
tüketmeden ölmeyecektir. �u 
halde Allah’tan korkunuz ve 
r�zk�n�z� güzel, me�ru yol-
lardan talep ediniz. R�zk�n 
gecikmesi, sizi Allah’�n emir-
lerini çi�neyerek onu elde 
etmeye itmesin. Çünkü Allah 
kat�nda bulunanlar ancak 
O’na itaatle elde edebilir”.36

Buna göre bazen C. 
Hak, bizim teslimiyet �u-
urumuzu ve aktif sab�r 
anlay���m�z� denemek ve 
bu �ekilde manevî geli�i-
mimize yard�mc� olmak 
ve bizi kendisine daha çok 
yakla�t�rmak maksad�yla, 
r�zk�n� bilerek geciktir-
mektedir. �nsan�n, i�siz-
likten ve gelir kayb�ndan 
kurtulmas�n� bir süre için 
istemeyen C. Hak, bu yön-
temle ki�inin Kendisine 
yönelik itaat derecesini ölçmek istemektedir. Yeni gelir 
kaynaklar�n�n pe�inde ko�an i�siz insan�n, helal kazanç 
elde etme noktas�nda sebat göstermesi halinde, Allah’a 
teslimiyet imtihan�n� ba�ar� ile tamamlayacakt�r. 

Her para getiren i�, me�ru olmamakla beraber ki�i-
ye hay�r da getirmemektedir. O halde bazen onurlu ve 
vakarl� bir �ekilde yoksul kalmak, izzetini ve �ere� ni yi-
tirmekten daha iyidir demek mümkündür. Yoksulluk, 
açl��a ve ölüme yol açmad��� sürece zor da olsa yine 

de tahammül edilebilir geçici bir durumdur. Ancak 
yoksulluk geçici olmal�d�r, ki�inin gayreti ve azminin 
yan�nda sosyal çevrenin duyarl�l��� ile geçici olmal�d�r. 
Helal r�z�k konusunda hassas olan ve bunun gerekleri-
ni yerine getiren i�siz bir insan, er veya geç i�sizlikten 
ve yoksulluktan kurtar�lmal�d�r.

Di�er taraftan i�siz iken helal yoldan i� arayan in-
sanlar�n cihat edercesine sevap kazanacaklar� da ba�ka 
hadislerde zikredilmi�tir. Ama haram yollardan r�zk�n� 

elde edip zenginle�en bir 
insan, itibar�n�, �ere� ni ve 
haysiyetini de yitirebilir. 
Toplum nezdinde bu her 
zaman böyle de�ilse de 
Allah nezdinde bu mut-
lakt�r. Maddî meselelerde 
Allah’a itaat etmemek, 
ki�iye dünyevî zenginlik 
ve �öhret getirse dahî ne-
tice itibariyle ki�i fark�na 
varmadan manevî yön-
den kay�ptad�r. �slâm’�n 
sosyal ve ticarî hayata dö-
nük temel yakla��m�, hem 
maddî, hem de manevî 
zenginlik üzerine kurul-
mu�tur. Bu da helal ka-
zanç getiren i�lerin ifas�yla 
ancak mümkündür.37

SONUÇ

Materyalizm ve bu-
na ba�l� olarak maddî 
(iktisadî) rasyonellik 
(ak�lc�l�k), iddial� ve nefse 
ho� gelecek bir biçimde 
modern insan� zihnen ve 
manen ablukaya alarak, 
çal��may�, para kazanma-
y�, h�rs�, kariyeri, tüket-
meyi ve rekabeti sorgusuz 
ve sualsiz olarak adeta 

putla�t�rm��t�r.38 Böyle belirsiz ve kar���k bir zamanda 
yoksulluk içinde k�vrananlar�n yan�nda maddî zengin-
li�e ula�t��� halde bir türlü huzur bulamayan ve do-
lay�s�yla kendi insanl�k durumu üzerinde dü�ünmeye 
ve kendini yeniden ke�fetmeye yönelen insanlar, gayri 
ihtiyari olarak manevî aray��lara girmi�lerdir. 

Genel anlamda maneviyat, dar anlamda din(ler), 
çarp�k toplum hayat� ve buna ba�l� olarak çal��ma ili�-

Her para getiren i�, me�ru ol-
mamakla beraber ki�iye hay�r 
da getirmemektedir. O halde 
bazen onurlu ve vakarl� bir �e-
kilde yoksul kalmak, izzetini ve 
�ere� ni yitirmekten daha iyidir 
demek mümkündür. Yoksul-
luk, açl��a ve ölüme yol açma-
d��� sürece zor da olsa yine de 
tahammül edilebilir geçici bir 
durumdur. Ancak yoksulluk 
geçici olmal�d�r, ki�inin gayreti 
ve azminin yan�nda sosyal çev-
renin duyarl�l��� ile geçici ol-
mal�d�r. Helal r�z�k konusunda 
hassas olan ve bunun gerekleri-
ni yerine getiren i�siz bir insan, 
er veya geç i�sizlikten ve yok-
sulluktan kurtar�lmal�d�r.
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kilerinin ortaya ç�kartt��� sosyo-ekonomik ve ahlâkî so-
runlar�n çözümünde önemli bir yer te�kil etmektedir. 
Bir hakikat, huzur ve iç denge ölçüsü olarak maneviyat 
(manevî rasyonellik), toplumun bütün fertlerini sosyal 
sorumluluk içinde toplumsal ili�kilerini sa�l�kl� bir 
�ekilde yeniden düzenlemesini ve dolay�s�yla sosyal 
sermayenin güçlenmesini sa�layan bir unsur oldu�u 
kadar çal��ma hayat�nda bozulan i�çi-i�veren ili�ki-
lerini de yeniden düzene koyan bir araçt�r. Çal��ma 
ili�kilerinin sa�l�kl� ve etkin bir �ekilde i�leyebilmesi, 
bundan böyle sosyal tara� ar�n maneviyata verdikleri 
de�er nispetinde mümkün olacakt�r. Bu ba�lamda ça-
l��ma hayat�n�n manevîle�tirilmesine yönelik olarak 
a�a��daki önerilerin ülkemiz aç�s�ndan da sosyal fay-
das� olacakt�r: 

- �slâm’�n manevî haritas�, itikat ve ibadet içerdi�i 
kadar, toplum içinde sosyal ve ahlâkî ili�ki a�lar�n� 
da düzenleyen bir yap�ya sahiptir. Buna ba�l� olarak 
�slâm’�n evrensel manevî mesajlar�n�n insanî ve top-
lumsal boyutu, gerek ilahiyatç�lar, gerekse sosyal bi-
limciler taraf�ndan günümüzün diliyle anlat�lmal� ve 
bu ba�lamda çal��ma hayat�n�n manevî ilkeleri belir-
lenmeli, uygulamaya dönük projeler geli�tirilmeli ve 
sosyal tara� ar�n da deste�i al�narak, uygun bir i� mev-
zuat� olu�turulmal�d�r. 

- Diyanet ��leri Ba�kanl��� ve(ya) di�er dinî kuru-
lu�lar, özel ve kamu sektörüne ait i�letmeler ve fabrika-

lardaki ilgililerin talepleri ve ihtiyaçlar� do�rultusunda 
dinî esaslara uygun çal��ma düzeni ve ili�kilerine dö-
nük manevî dan��manl�k ve rehberlik hizmetleri suna-
bilecek bir altyap�ya kavu�turulmal�d�r.

- Genel anlamda sosyal hayata, dar anlamda ça-
l��ma hayat�na ve bu ba�lamda i�yerlerine yönelik 
manevî dan��manl�k ve rehberlik hizmetlerinin daha 
planl�, kapsaml� ve verimli bir �ekilde yürütülebilme-
si için, profesyonel eleman yeti�tirilmeli ve maneviyat 
alan�nda ortaya ç�kan yeni metot ve anlay��lar�n taki-
bine ve uygulanmas�na yönelik ara�t�rma merkezleri 
olu�turulmal�d�r. 

- Temiz bir do�al çevre ve ekolojik denge, manevî 
sorumlulu�un bir gere�i olarak korunmas� gereken 
ilahî bir emanettir. ��letmelerin, do�al çevreye kar�� 
sosyal ve manevî duyarl�l�k gösterebilmesine yönelik 
olarak sosyal devlet, sosyal tara� ar�n yan�nda resmî ve 
özel dinî kurumlar�n temsilcileriyle birlikte çevre ve 
maneviyat dostu sosyal politikalar geli�tirmelidir. 

- Bir i�letmede çal��an bütün personelin dü�ünce, 
alg�lama ve davran��lar�n�n bütünü, kurum kültürü-
nün bir parças�d�r. Kendini yenilemek ve huzurlu bir 
çal��ma atmosferini yakalamak isteyen i�letmeler, ça-
l��anlar�n�n duygusal, rasyonel (akademik) ve manevî 
zekâlar�n� dikkate alarak, güven temelli ve çok boyutlu 
bir kurum kültürü olu�turmal�d�r. K�sacas� çal��anlar�n 
manevî dünyalar�, kurum kültürüne entegre edilmeli 
ve kurum politikalar�na yans�t�lmal�d�r. 

- Maneviyat içerikli kurum kültürüne sahip olan 
i�letme yönetiminin kararlar�, sevgi, sayg�, umut, neza-
ket, ho�görü, merhamet, adalet, �effa� �k, dürüstlük ve 
güvenilirlik gibi sosyal ve manevî de�erlerle bir tutar-
l�l�k içinde olmal�d�r. Yönetim, bu tutarl�l�k do�rultu-
sunda güven ortam� olu�turarak, çal��anlar�n korkma-
dan dile getirdiklerini samimî bir �ekilde dinlemeli ve 
taleplerini mümkün mertebe karar mekanizmalar�na 
dâhil etmelidir.

- Çal��anlara belirli bir inanc� veya manevî dü�ünce-
yi dikte etmek, çal��ma atmosferini ve üretimi olumsuz 
yönde etkileyece�inden dolay� i�letmeler, bunun yerine 
herkesin dinî görü�lerini ifade edebilecek bir yönetim 
anlay���n� desteklemeli ve çal��anlar�n farkl� manevî ih-
tiyaçlar�n� kar��lamalar�na yard�mc� olmal�d�r.

- �nsan sermayesi, yani fertlerin (çal��anlar�n) 
bilimsel-teknik-meslekî bilgi ve becerileri, manevî kay-
nak, donan�m ve tecrübeleriyle desteklenmelidir ki, 
(dar anlamda) çal��ma ve (geni� anlamda) toplum ha-
yat�nda sosyal sermaye, yani fertlerin güven ortam�nda 
olu�turabilecekleri ili�ki a�lar� daha da güçlenebilsin. 
Maneviyat içerikli insan sermayesi güçlü olan fertler, 
sosyal sermayelerini daha kolay olu�turabilecek, bir 

Genel anlamda sosyal hayata, 
dar anlamda çal��ma hayat�na 
ve bu ba�lamda i�yerlerine yö-
nelik manevî dan��manl�k ve 
rehberlik hizmetlerinin daha 
planl�, kapsaml� ve verimli bir 
�ekilde yürütülebilmesi için, 
profesyonel eleman yeti�tirilme-
li ve maneviyat alan�nda ortaya 
ç�kan yeni metot ve anlay��lar�n 
takibine ve uygulanmas�na yö-
nelik ara�t�rma merkezleri olu�-
turulmal�d�r. 
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ba�ka ifadeyle çal��ma hayat�nda i� verimliliklerini ar-
t�rabilecek ve toplumsal refah ve huzura daha büyük 
katk�da bulunabilecektir. Manevî sermayesi azalan 
fertlerin ise bireysel geli�imleri ve dolay�s�yla toplu-
ma yönelik sosyal faydalar� da gerileyecektir. Ezcümle 
sosyal devlet, gerek çal��ma, gerekse toplum hayat�n-
da yer alan ki�ilerin manevî sermayelerini koruyacak, 
geli�tirecek ve sosyal faydaya dönü�türecek insan ve 
f�trat odakl� sosyal politikalar üretmelidir. 
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SEND�KACILIKTA YA�ANAN DE	���M VE YEN� 
YÖNEL�MLER

 Karadeniz Teknik Üniversitesi, Çal��ma Ekonomisi ve Endüstri �li�kileri Bölümü
Ara�. Gör. Burçin YILMAZ ESER

1.Giri�1.Giri�

Sanayi Devrimi’nin yol açt��� olumsuz çal��ma ko-
�ullar�na bir tepki olarak ortaya ç�kan sendikalar, 2. 
Dünya Sava��’ndan sonra giderek güçlenmi� ve 1970’li 
y�llara kadar alt�n ça�lar�n� ya�am��lard�r. Bu dönem-
den itibarense giderek güçlerini kaybetmeye ba�lam��-
lar, özellikle 1980’li y�llardan sonra küreselle�menin de 
etkisiyle eski etkinliklerini yitirmi�lerdir. Olu�an güç 
kay�plar� 1990’l� y�llarda sendikalar�n gelece�ine ili�kin 
çe�itli senaryolar�n ileri sürülmesine neden olmu�tur. 
Bu senaryolar içerisinde en a��r basan görü�ü gelecekte 
sendikalar�n varl�klar�n� sürdüremeyecekleri ve sendi-
kas�z bir endüstri ili�kileri sisteminin ya�anaca�� olu�-
turmaktad�r. 

21. yüzy�la gelindi�inde ise, sendikalar�n son bula-
ca�� yönünde yap�lan tahminlerin tutars�z oldu�u orta-
ya ç�km��t�r. Küreselle�menin ortaya ç�kard��� sorunlar 

ve çal��ma hayat�nda ya�anan bir dizi olumsuzluklar 
bir sivil toplum örgütü olan sendikalara yeniden ihti-
yaç duyulmas�na neden olmu� ve yeni bir süreci ba�-
latm��t�r. Bu süreç içerisinde sendikalar eski güçlerine 
kavu�mak için üye say�lar�n� art�rmak amac�yla çok çe-
�itli stratejiler uygulamaya ba�lam��lard�r. 

Bu çal��mada, sendikac�l���n güç kaybetmesine ne-
den olan çe�itli etkenler ortaya koyularak günümüzde 
sendikalar�n eskiye k�yasla güçlerini önemli derecede 
kaybettikleri üzerinde durulmu�, sendikac�l�kta ya�a-
nan sorunlar ele al�narak sendikalar�n gelece�ine yöne-
lik beklentiler genel hatlar�yla ele al�nm��t�r. Ard�ndan 
uygulama alan� bulan ve sendikalar�n yerine geçece�i 
dü�ünülen sendikas�z endüstri ili�kileri sistemi ve in-
san kaynaklar� yönetimi uygulamalar�na k�saca de�i-
nilmi�tir. Son olarak da bu olumsuz tablo kar��s�nda 
sendikalar�n neler yapmas� gerekti�i belirtilmi� ve bu 
ba�lamda sendikalar�n eski güçlerini kazanmaya yö-
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nelik ne tür uygulamalar içerisinde olduklar� ortaya 
koyulmu�tur.

2. Sendikalarda De�i�ime Neden Olan 2. Sendikalarda De�i�ime Neden Olan 
Etkenler

1970’li y�llarla birlikte birçok geli�mi� ülkede sen-
dikalar için alt�n ça� sona ermi�tir. Sendikalar uygu-
lanan neo-liberal politikalar�n ve hemen hemen her 
alanda ya�anan çok say�daki de�i�im neticesinde eski 
güçlerini kaybetmeye ba�lam��lard�r. 1970’lerde ba�la-
yan ve genel olarak küreselle�me olarak adland�r�lan 
bir dizi teknolojik, demogra� k, kültürel ve politik bu 
de�i�iklikler dünyan�n bütün ülkelerinde ekonomik 
yap�y�, özellikle de çal��ma hayat�n� etkilemi�1, izlenen 
neo-liberal politikalar da sendikalar�n güçlerini eskiye 
k�yasla yitirmelerine neden olmu�lard�r.

ILO taraf�ndan yay�nlanan 1996-1997 y�llar�na ait 
Dünya �stihdam Raporu’nda, sendikala�ma oranlar�-
n�n geli�mi� ülkelerde azalmas�na yol açan etkenler �u 
�ekilde s�ralanm��t�r:2

• Mavi yakal� i�gücünün, sanayideki istihdam 
oranlar�n�n dü�mesine paralel olarak azalmas� ve be-
yaz yakal� sendikala�ma hareketinden uzak i�gücünün 
art�� göstermesi,

• Yeni i�gücü tiplerinin geli�erek (kad�n, genç ve 
yüksek nitelikli çal��anlar) ademi merkeziyetçi bir kim-
li�e bürünmeleri,

• Finansal piyasalar�n küreselle�erek ulusal makro 
ekonomik politikalar� etkilemesi (Keynesyen politika-
lar�n terk edilmesi),

• Üretimin yüksek i�gücü maliyetlerinden kurtul-
mak için dü�ük i�gücü maliyetinin oldu�u ülkelere 
kaymas�,

• Kamu sektörünün sanayi üretimindeki rolünün 
azalmas�.

S�ralanan etkenler asl�nda, 1980’lerden sonra h�z 
kazanan küreselle�me sürecinin beraberinde getirdi�i 
ekonomik geli�melere i�aret etmektedir. Küreselle�me 
sendikalar� birçok aç�dan olumsuz etkilemi�tir. Bu ba�-
lamda öncelikli olarak, sendikac�l��a kar�� bir tür sava� 
açm��, artan i�sizli�in sorumlusu olarak sendikac�l��� 
göstermi�, üretimin ve yat�r�mlar�n hiçbir yasal koru-
man�n olmad��� ülkelere kaymas�na neden olmu�tur.3 
Küresel ekonominin ya�and��� süreçte, art�k mobil 
olan sermaye sendikalardan kaçm�� ve kendine sendi-
kalar�n varolamayaca�� alanlar yaratm��t�r. Örne�in, 
Amerika’daki imalat sanayi, i�çi maliyetleri artt��� za-
man dü�ük ücret cenneti olan Meksika’ya kaym��t�r. 

Amerika’daki bilgisayar yaz�l�mc�lar� sendikala�t���n-
da, i�ler Hindistan veya Çin’deki programc�lara daha 
dü�ük bir ücretle yapt�r�lm��t�r. Hükümetler, i�çilerin 
haklar�n� savunmalar� ve organize olmalar�n� kolayla�-
t�ran yasal düzenlemeleri getirmeleri halinde sermaye-
nin ülkeyi terk etmesi tehdidiyle kar�� kar��ya kalm��-
lard�r. Bu da hükümetlerin ekonomilerini korumak için 
yasalarda yumu�amaya gitmelerine neden olmu�tur.4

Sendikalar�n 1970’lerden sonra ya�ad�klar� güç 
kayb�n�, ülkelerin sendika yo�unluk oranlar�na ba-
karak görmek mümkündür. Sendika yo�unluk oran�, 
tüm istihdam içerisinde sendikaya üye olanlar�n ora-
n�n�, yani sendikal� i�çilerin yüzdesini göstermektedir. 
Bu ba�lamda ABD, Japonya, Fransa gibi ço�u ülkede 
özellikle 1980’lerden sonra sendika yo�unluklar�n�n 
dü�tü�ü görülmektedir. Örne�in; 1980-1990-2000 y�lla-
r�nda sendika yo�unluk oran� ABD’de %22,3 - %15,5 
- %12,8, Japonya’da %31,1 - %25,4 - %21,5, Fransa’da 
%18,3 - %10,1 - %9,7, Almanya’da %34,9 - %31,2 -%25, 
�talya’da %49,6 - %38,8 - %34,9 olarak gerçekle�mi�tir.5 
Sendika yo�unluklar�nda meydana gelen azalma Tab-
lo 1’de çok daha net bir �ekilde ortaya koyulmu�tur. 
AB, ABD ve Japonya’n�n ele al�nd��� Tablo 1’de sen-
dika yo�unluklar�n�n 1970 y�l�ndan itibaren önemli 
derecede küçülme ya�ad��� aç�kça gözlenmektedir. 
Sendika yo�unlu�u 1970-2003 y�llar� aras�nda AB’de % 

l980’li y�llardan günümüze 
küreselle�me e�ilimi ile birlikte 
ulusal ve uluslararas� rekabetin 
artmas� � rmalarda köklü de�i-
�imleri gündeme getirmi�tir. 
De�i�en küresel ekonomi, in-
san kaynaklar�na yeni ve gittik-
çe artan e�ilimlerin do�mas�na 
yol açm��t�r. Böylece, yönetici-
ler dü�ünce sistemlerinde kalite 
ve verimlilik geli�tirme amaçl� 
yeni yönetim tekniklerine önce-
lik vermeye ba�lam��lard�r.
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11,5; ABD’de % 11,1; Japonya’da ise % 15,4 oran�nda 
azalm��t�r.
Tablo 1: AB, ABD ve Japonya’da Sendika Yo�unlukla-

r� (1970-2003/%)
Y�l AB ABD Japonya

1970 37,8 23,52 35,1
1980 39,7 19,53 31,1
1990 33,1 15,5 25,4
2000 27,3 12,8 21,5
2003 - 12,4 19,7

Yüzdelik de�i�im
1970-1980 1,9 -2,54 -4
1980-1990 -6,7 -45 -5,8
1990-2000 -6,7 -3,1 -5,6
1970-2003 -11,51 -11,16 -15,4

Kaynak: Jelle Visser (2006), “Union Membership 
Statistics in 24 Countries”, Monthly Labor Review, p.45. 
11970-2002, 21973, 31983, 41983-1990, 51983-1990, 61983-
2003

Sendika üye say�lar� aç�s�ndan bak�ld���nda da 
durumun de�i�medi�i görülmektedir. Özellikle 1980 
y�l�ndan itibaren AB, ABD ve Japonya’da sendikalar 
önemli derecede üye kayb� ya�am��lard�r. Sendikalar-
daki üye say�s� 1983-2003 y�llar� aras�nda ABD’de % 
11,3; 1970-2003 y�llar� aras�nda ise Japonya’da % 9,3 
oran�nda azalma göstermi�tir. Di�er ülkelere naza-
ran AB genelinde sendikalar�n üye kay�plar� daha az 
olmu�, hatta 1970 y�l� ile k�yasland���nda 2002 y�l�nda 
sendikalar�n üye say�s� % 6,8 oran�nda artm��t�r.6 Bu 
durum, sendikalar�n, do�duklar� yer olan Avrupa’da 
hala di�er ülkelere göre daha güçlü durumda oldukla-
r�n� göstermektedir.

3. Küreselle�me Sürecinde 3. Küreselle�me Sürecinde 
Sendikac�l�kta Ya�anan Yeni YönelimlerSendikac�l�kta Ya�anan Yeni Yönelimler

Sendikalar eme�i pahal�la�t�rd��� ve rekabeti olum-
suz etkiledi�i dü�üncesiyle küresel düzenin önünde bir 
engel olarak görülmü�lerdir. Bu ba�lamda, sendikalar� 
kabule dayal� anlay�� yerine, günümüzde sendikas�z 
i�yerleri, insan kaynaklar� yönetimi gibi yeni yönetim 
teknikleri ortaya ç�km��t�r. Ya�anan geli�melere paralel 
olarak sendikalarda ya�anan sorunlar da sendikas�z si-
vil toplumu ön plana ç�karm��t�r.7

3.1. Sendikas�z Endüstri �li�kileri3.1. Sendikas�z Endüstri �li�kileri

Endüstri ili�kilerindeki dönü�üm sürecinde ortaya 
ç�kan temel e�ilimlerden biri, sendikalar�n güç kay�p-
lar�na ba�l� olarak sendikas�z endüstri ili�kilerinin yay-
g�nla�mas�d�r. Özellikle 1990’l� y�llarda, birçok � rma 

taraf�ndan sendikas�z endüstri ili�kileri sendikal� en-
düstri ili�kileri yerine ikame edilmeye çal���lm��t�r. Bu 
dönemde ortaya at�lan görü�ler, sendikas�z endüstri 
ili�kileri sisteminin geli�imini sürdürece�i ve gelecekte 
geleneksel endüstri ili�kilerinin yerini alaca�� yönünde 
olmu�tur.8

Sendikas�z sistemin geli�im süreci birtak�m a�ama-
lardan geçmi�tir. Bu a�amalar�n ilki, 1970’lerden sonra 
bütün dünyada ortaya ç�kan ekonomik kriz ve i�sizli�in 
artt��� dönemde olmu�tur. Çünkü bu kriz sonucu çok 
say�da insan i�siz kalm�� ve sendikalar güç kaybetmi�-
tir. �kinci a�ama, 1980’lerden sonra artan uluslararas� 
rekabet ve uluslararas� alanda ba�ar�l� olmak isteyen 
� rmalar�n ba�vurduklar� sendikas�zla�t�rma politika-
lar�d�r. Sendikas�z sistemin alternatif bir sistem olarak 
geli�ip olgunla�mas� ise, 1990’lardan sonra sendikas�z 
� rma say�s�nda meydana gelen art�� ve bu konuda � r-
malar�n sendikas�z yönetim konusunda geli�tirdikleri 
yeni yöntemlerdir.9

3.2. �nsan Kaynaklar� Yönetimi3.2. �nsan Kaynaklar� Yönetimi

l980’li y�llardan günümüze küreselle�me e�ilimi ile 
birlikte ulusal ve uluslararas� rekabetin artmas� � rma-
larda köklü de�i�imleri gündeme getirmi�tir. De�i�en 
küresel ekonomi, insan kaynaklar�na yeni ve gittik-
çe artan e�ilimlerin do�mas�na yol açm��t�r. Böylece, 
yöneticiler dü�ünce sistemlerinde kalite ve verimlilik 
geli�tirme amaçl� yeni yönetim tekniklerine öncelik 
vermeye ba�lam��lard�r.10

�nsan kaynaklar� yönetimi uygulamas�n�n sendi-
kalara yönelik yarataca�� tehditler, üç �ekilde ortaya 
ç�kmaktad�r. Bunlardan birincisi; i�letmelerde insan 
kaynaklar� yönetiminin bireysel te�vikleri ve ödül sis-
temlerini geli�tirmek ve eleman seçiminde kontrolü 
sa�lamak için ileti�im kanallar�n� geli�tirmesi ve sen-
dikalar� bu sürecin d���nda tutmaya çal��mas�d�r. �kin-
cisi; insan kaynaklar� yönetiminin i�letmelerde gerçek-
le�tirdi�i yönetim anlay���n�n, çal��anlar�n kararlara 
itiraz etme ve de�i�tirilmesini isteme gücünü zay�� at-
mas�d�r. Bu tür i�letmelerde te�vik edici ücret planlar�, 
bireyselle�tirilen ödül planlar�, uzun çal��ma saatleri 
ve di�er ödemelerle ilgili anla�malar�n yap�lmas� sen-
dikalar�n rolünü azalt�c� etki meydana getirmektedir. 
Üçüncü ise; insan kaynaklar� yönetiminin uyguland��� 
i�letmelerde yeteneklere uygun yönetim anlay���n�n 
benimsenmesi sebebiyle sendikalar�n faaliyetlerine 
kar�� bir mücadeleye yol açmas�d�r.11
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4. Sendikalar�n Güç Kazanmaya Yönelik 4. Sendikalar�n Güç Kazanmaya Yönelik 
Yapmalar� Gerekenler

Sendikalar�n gelece�ine yönelik olarak ortaya ko-
yulan olumsuz senaryolara kar��l�k günümüzde bak�l-
d���nda, gelecekte sendikalar�n yerine alternatif olabi-
lecek bir ba�ka kurumun varl��� görülmemektedir. 21. 
yüzy�lda olu�an genel e�ilim, sendikalar�n üye say�la-
r�n�n ve etkinliklerinin azalsa bile tamamen çökmele-
rinin söz konusu olmayaca�� yönündedir. 1990’lar�n 
ikinci yar�s�ndan itibaren sendikala�ma oran�ndaki 
azalma e�iliminin yava�lamas�, bu dü�ünceyi destek-
ler nitelikte görülmektedir. Bu do�rultuda birçok geli�-
mi� ülkede sendikas�z bir ekonomiden ziyade mevcut 
sendikalar�n örgüt yap�lar�nda de�i�iklik yap�lmaya 
gidilmektedir.12

Sendikalar�n ilgi alan�na giren bütün konular�n gü-
nümüzde de varl���n� sürdürdü�ü bir gerçektir. Sen-
dikalar, i�çi s�n�f�n�n sömürülmesine, yoksullu�a, gelir 
da��l�m�ndaki adaletsizli�e ve i�sizli�e kar�� ç�kmak 
amac�yla kurulmu� örgütlerdir. Bu sosyal sorunlar bu-
gün de fazlas�yla mevcut bulunmaktad�r. Dolay�s�yla 
böyle bir ortam sendikas�zla�maya meydan verme-
mektedir. Ayn� zamanda önemli bir sivil toplum ör-
gütü olan sendikalar�n, yine sivil örgütlenmenin etkin 
olaca�� bilgi toplumunda yok olacaklar�n� iddia etmek 

de bir çeli�ki olarak kar��m�za ç�kmaktad�r.13 O halde 
21. yüzy�la gelindi�inde sendikalar�n gücündeki zay�f-
lama tamamen giderilememi�, sendikal yap� ve fonksi-
yonlar tam netle�tirilmemi� olsa da, sendikalar�n sonu 
gibi tahminlerin geçersiz oldu�unu söylemek yanl�� 
olmayacakt�r. Küreselle�menin ortaya ç�kard��� olum-
suzluklar, sendikalardan istifa eden veya ettirilenlerin 
içine dü�tükleri olumsuz �artlar, i�verenlerin veya yeni 
yönetim tekniklerinin i�çilere sundu�u sendikas�z ça-
l��ma ili�kilerinin çal��anlar� tatmin etmemesi ayr�ca 
sendikas�z i�yerlerinde toplu pazarl�k sisteminin ye-
rine geçebilecek alternatif bir sistemin kurulamamas� 
ve çözümlerin k�sa vadeli olmas� sendikalara duyu-
lan ihtiyac� art�rm�� ve yeni bir süreci ba�latm��t�r.14 
Bu süreçte sendikalar aç�s�ndan temel sorunu ,ortaya 
ç�kan yeni çal��an modeline ve i�çi s�n�f�na uygun bir 
yap�lanma geçirme konusunda yava� hareket etmeleri 
olu�turmaktad�r.15

Sendikalar�n ya�anan bu süreci kendi lehlerine çe-
virecek do�ru politikalar uygulamalar� güçlerini geri 
kazanmalar� aç�s�ndan son derece önemli olacakt�r. Bu 
ba�lamda, sendikalar�n bu süreçte geli�tirecekleri yeni 
stratejileri dört ba�l�k alt�nda toplamak mümkündür:16

1) Çal��anlara ve üyelere yeni hizmetlerin sunulmas�: 
Bu yeni hizmetler aras�nda mesleki dan��ma hizmetle-
ri, mesleki ileti�im programlar�n�n geli�tirilmesi, üyelik 
aidat� ve borçlarda indirim sa�lanmas� say�labilir.

2) Üye taban�n� geni�letmek: Kad�nlar, gençler, küçük 
ve orta ölçekli i�letmelerde çal��anlar, istikrars�z i�lerde 
çal��anlar, enformel i�lerde çal��anlar ve di�er marjinal 
i�lerde çal��anlar da dahil yeni üyelere yönelmek sen-
dikalar için önemli aç�l�m sa�layacakt�r.

3) Uluslararas� sendikal i�birli�i ve örgütlenme: Küre-
selle�me üretim, yat�r�m ve sermaye hareketleri kadar 
� nansal ak�mlarda da ulusal s�n�rlar� a�m�� ve s�n�rlar 
ötesi ekonomik faaliyet a��rl�k kazanm��t�r. Bu geli�-
meler, sendikalar� ba�ka ülkelerdeki benzer örgütlerle 
ili�kiler kurmaya ve mevcut ili�kileri geli�tirmeye yö-
neltmi�tir. Kamuoyunu bilgilendirme ve uyarma kam-
panyalar� uluslararas� engelleri a�arak yürütülmeye 
ba�lanm�� ve olumlu etkileri de ortaya ç�km��t�r.

4) Yeni birle�melere gitmek: Ayn� amaçlar� payla�an 
veya ayn� toplum kesimlerine hitap eden sivil toplum 
örgütleri ile birle�mek veya i�birli�i yapmak sendikala-
ra yeni bir ses ve güç sa�layabilir.

Bunlar�n yan�nda sendikalar bilgi ileti�im teknolo-
jilerinden yararlanarak sendikac�l�k hizmetlerini daha 
etkin bir �ekilde sunmal�d�rlar. Bilgi ekonomisinde 

Sendikalar�n ilgi alan�na gi-
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de de varl���n� sürdürdü�ü bir 
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sizli�e ve i�sizli�e kar�� ç�kmak 
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Bu sosyal sorunlar bugün de 
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d�r. Dolay�s�yla böyle bir ortam 
sendikas�zla�maya meydan 
vermemektedir.
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gerek � rmalar, gerek çal��anlar ve gerekse tüm eko-
nominin kazan�mlar sa�lamas� için çal��anlar�n hakla-
r�n�, bilgi ekonomisine dönü�üm sürecinin gereklerini 
dikkate alarak koruyacak ve kendilerini yeni düzene 
uyduracak, be�eri sermaye ile � rmalar�n birlikte ülke 
ekonomilerinin asli unsurlar� oldu�unun bilincinde 
olan bir sendikac�l�k anlay���n�n yerle�mesine büyük 
ihtiyaç bulunmaktad�r.17

Günümüzde sendikalar içinde bulunduklar� bu 
durumun fark�na varm��, güçlerini art�rmaya yönelik 
yeni uygulamalar içerisine girmi�lerdir. Bu geli�me 
sendikalar�n gelece�i aç�s�ndan oldukça umut verici-
dir. Nitekim günümüzde sendikalar azalan üye say�lar� 
ve güçleri kar��s�nda kad�nlar, gençler, i�sizler gibi baz� 
gruplar�n sendikala�mas�na yönelik çe�itli uygulama-
lar yürütmektedirler. Ayr�ca bu amaç do�rultusunda 
sendikalar kamuoyu ve üyelerle ili�kilerini geli�tirecek 
politikalar, örgütlenmeyi art�racak stratejiler ve tekno-
lojiye uyum sa�layacak faaliyetler içerisinde de yer al-
maktad�rlar. Örne�in; genç üyeler kazanmak amac�yla 
sendikal taban, ö�rencileri ve i�sizleri de kapsayacak 
�ekilde geni�letilmektedir. Örgütlenme alan� i�yeri 
düzeyinden kurtar�l�p, okullar ve sosyal faaliyetlerin 
gerçekle�tirildi�i ortamlar da örgütlenme alan� içerisi-

ne dahil edilmektedir. Bu ba�lamda, Avusturya’da ve 
Almanya’da meslek okullar�n� ve di�er okullar� gezen 
bir sendikal bilgilendirme ve örgütleme otobüsü kul-
lan�lmaktad�r. Buna ilaveten, okullarda bulunduklar� 
zaman zarf�nda ö�rencilerin otobüs çevresinde top-
lanmas�n� ve dikkatlerini çekmek için, kalem kitap ve 
benzeri sendikal logolar� ta��yan e�yalar da��tmakta, 
müzik yay�n�, çe�itli içecek ve yiyecek servisi yapmak-
tad�rlar. Bu yolla sadece Avusturya’da ve 2001 y�l� 
içerisinde 3800 gencin sendikalara üye olmas� sa�lan-
m��t�r. �rlanda’da IBOA Sendikas� hokey maçlar�nda 
biletlerin büyük bir k�sm�n� almakta ve gençlerin maça 
daha ucuz gidebilmelerini ve sendikayla ili�kiye geç-
melerini sa�lamaktad�r.18

Kad�nlar�n sendika yönetimlerinde daha fazla tem-
sil edilebilmelerini sa�lamak için de son dönemlerde 
sendikalar, yönetim organlar�nda kad�nlara belirli say�-
da sandalye ay�rabildikleri gibi, kad�nlar� nispi temsil 
esas�na göre yönetimde bulundurabilmekte veya kad�n 
üyeler için kota uygulamas�na gidebilmektedirler. Ör-
ne�in �talya’da CGIL’de ve Almanya ve Hollanda’n�n 
önde gelen baz� sendikalar�nda delege seçimlerinde 
ve yönetim kurullar�n�n olu�umunda kad�nlar için 
olumlu eylem programlar� haz�rlanmakta veya kota 
uygulanmaktad�r.19

��sizlere yönelik olarak da birçok ülkede sendika-
lar i�sizlerden  üyelik aidat� almamakta veya daha az 
üyelik aidat� alma yolunu tercih etmektedirler. ��siz 
sendika üyeleri, örne�in Belçika’da normal aidat�n 
üçte birini, Hollanda’da yar�s�n� ödemektedirler. Avru-
pa sendikalar�n�n baz�lar� ise i�sizler için ayr� örgütsel 
yap� olu�turmu�lard�r. Örne�in Belçika, Danimarka ve 
Fransa’da sendikalar�n sadece i�sizleri biraraya getiren 
lokal komiteleri bulunmaktad�r.20

Bunlar�n yan�nda sendikalar üye say�lar�n� art�r-
mak için kamuoyu ve üyeleriyle ili�kilerini geli�tirme-
yi amaçlayan politikalar da üretmeye ba�lam��lard�r. 
Örne�in AFL-CIO  kamuoyundaki imaj�n� düzeltmek 
amac�yla  “sendikaya evet” kampanyas� düzenlemi�, 
bu kampanyada sendika liderleri televizyon program-
lar� için e�itilmi�, ünlülerin kullan�ld��� çe�itli prog-
ramlar haz�rlanm��t�r. �ngiltere’de “sendikaya evet” 
kampanyas� ile okul ve kiliselerde sendika tan�t�mlar� 
ve ulusal sendika liderleri ile toplant�lar yap�lm��t�r.21

Sendikalar�n uluslararas� düzeyde etkin örgütler 
kuramamalar� ya�ad�klar� güç kayb�n�n önemli bir ne-
deni olarak gösterilmektedir.22 Bu anlamda sendikalar 
örgütlenme aç�s�ndan uluslararas� düzeyde Uluslara-
ras� Sendika A��’n� (UNI) kurmu�lard�r. UNI, 1998 y�l� 
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boyunca süren yo�un görü�me tra� �inden sonra ulus-
lararas� dört sendika federasyonunun -CI, IGF, MEI, 
FIET- 1999 y�l�nda yapt�klar� kongrelerinde ald�klar� 
karar sonras�nda 1 Ocak 2000 günü resmen kurulmu�-
tur. Böylece 140 ülkeden 800 sendikada örgütlü 15 mil-
yonu a�k�n i�çi gücünü birle�tirmi� olmu�tur.23

Sendikalar ileti�im teknolojisi alan�nda ya�anan 
geli�meleri benimseme konusunda da ciddi mesafe 
alm��lard�r. Özellikle ABD gibi ülkelerde, sendikalar 
ileti�im teknolojisinin unsurlar�ndan yararlanmak için 
gerekli altyap�y� olu�turma konusunda ciddi faaliyet-
lerde bulunmaktad�rlar. Bu ba�lamda, sanal sendika 
ya da internet sendikac�l��� ad� verilen yeni sendika ti-
pinin yak�n bir gelecekte kamuoyunun gündemine yer-
le�ece�i tahmin edilmektedir.24 �nternet, sendikalara üç 
f�rsat alan� sunmaktad�r. Birinci olarak, bilgi sa�lama 
fonksiyonu do�rultusunda, online kullan�c�lara çe�itli 
bilgi kaynaklar� sa�lamaktad�r. �kinci olarak, sendika 
üyeleriyle direkt ileti�im kurmada bir araç görevi üst-
lenmektedir. Elektronik mesajlar arac�l���yla, potansi-
yel üyelerle ileti�im kurmak kolayla�maktad�r. Üçüncü 
olarak, online tart��ma forumlar�yla ve buralarda so-
rulan sorular� yan�tlayarak üyelerle ya da di�erleriyle 
interaktif konu�may� yayg�nla�t�rmaktad�r.25

5. Sonuç

18. yüzy�l sonlar�na do�ru Sanayi Devrimi’nin ya-
ratt��� olumsuz çal��ma ko�ullar�na bir tepki olarak 
ortaya ç�kan sendikalar, büyük dünya buhran�n�n ar-
d�ndan benimsenen Keynesyen ekonomik politikalarla 
birlikte 2. Dünya Sava��’ndan sonra 1970’li y�llara ka-
dar olan dönemde alt�n ça�lar�n� ya�am��lard�r. Key-
nesyen politikalar�n terk edilip neo-liberal politikalara 
geçildi�i 1970’li y�llardan sonra ise güç kaybetmeye 
ba�lam��lar, özellikle küreselle�me sürecinin ya�and��� 
1980’li y�llardan itibaren etkinliklerini önemli ölçüde 
kaybetmi�lerdir.

Ya�anan güç kayb� neticesinde sendikalar�n gelece-
�ine ili�kin çe�itli görü�ler ortaya at�lm��t�r. Bunlar ara-
s�nda en önemli olan�n� sendikalar�n gelecekte varl�kla-
r�n� zay�f da olsa sürdüremeyecekleri yönündeki görü� 
olu�turmaktad�r. 1990’l� y�llarda bu görü�ün geçerlili-
�ini gösteren bulgular ortaya ç�kmaya ba�lam��t�r. Sen-
dikalar küresel düzenin önünde eme�i pahal�la�t�rd��� 
ve rekabeti olumsuz etkiledi�i dü�üncesiyle bir engel 
olarak görülmü�lerdir. Bu ba�lamda, sendikas�z i�-
yerleri ve insan kaynaklar� yönetimi gibi yeni yönetim 
teknikleri ortaya ç�km��, sendikas�z sivil toplum önem 
kazanm��t�r.

21. yüzy�la gelindi�inde ise sosyal sorunlar�n var-
l���n� sürdürdü�ü görülmektedir. Örne�in; yo�un �e-
kilde i�sizlik ya�anmakta, çal��anlar sömürülmekte, 
bu ba�lamda çal��an yoksul olarak adland�r�lan yeni 
bir s�n�f do�maktad�r. ILO düzgün i�lerin yarat�lma-
s� hususunda önemli çabalar göstermektedir. Yap�lan 
projeksiyonlar�n bu sorunlar�n daha da artaca��n� or-
taya koymas� sendikalar� bir kez daha tarih sahnesi-
ne ta��maktad�r. Dolay�s�yla, sendikalar�n varl�klar�n� 
yitirecekleri yönündeki görü�lerin tutars�zl��� ortaya 
ç�km��t�r.

Bu süreçte, sendikalar�n do�ru politikalar uygula-
malar� halinde kaybettikleri güçlerini tekrar kazanma-
ya ba�layacaklar� dü�ünülmektedir. Çünkü sendika-
lar�n ya�ad�klar� olumsuzluklar�n esas�n� ortaya ç�kan 
yeni çal��ma modellerine ve i�çi s�n�f�na uygun bir ya-
p�lanma geçirme konusunda oldukça yava� hareket et-
meleri olu�turmaktad�r. Bu anlamda sendikalar ça��n 
de�i�imine süratle ayak uyduracak politikalar geli�tir-
melidirler. Günümüzde sendikalar bu durumun öne-
mini kavram�� görünmekte ve gerek kad�n, genç, i�siz 
gibi belirli gruplar�n sendikala�mas�na yönelik çe�itli 
hizmetler sunmakta gerekse kamuoyu ve üyelerle ili�-
kileri geli�tirecek, örgütlenmeyi art�racak, teknolojiye 
uyum sa�layacak politikalar üretmektedirler.

Örne�in; yo�un �ekilde i�-
sizlik ya�anmakta, çal��anlar 
sömürülmekte, bu ba�lamda 
çal��an yoksul olarak adland�r�-
lan yeni bir s�n�f do�maktad�r. 
ILO düzgün i�lerin yarat�lmas� 
hususunda önemli çabalar gös-
termektedir. Yap�lan projek-
siyonlar�n bu sorunlar�n daha 
da artaca��n� ortaya koymas� 
sendikalar� bir kez daha tarih 
sahnesine ta��maktad�r. Dola-
y�s�yla, sendikalar�n varl�klar�n� 
yitirecekleri yönündeki görü�le-
rin tutars�zl��� ortaya ç�km��t�r.
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Sonuç olarak günümüzde sendikalara olan ihtiya-
c�n artt��� gözlenmektedir. Sendikalar da bu durum 
kar��s�nda çe�itli stratejiler geli�tirerek üye say�lar�n� 
art�rmaya ve güç kazanmaya çal��maktad�rlar. Kan�-
m�zca, ça��n gerekleri ve �artlar� gözönünde tutularak 
yap�lacak düzenlemeler sayesinde sendikalar endüst-
ri ili�kileri sisteminde tekrar hakettikleri yeri almaya 
ba�layacaklard�r. Ya�an�lan bilgi ça��n�n sivil toplum 
örgütlerini ön plana ç�kard��� dü�ünüldü�ünde, bir si-
vil toplum örgütü olan sendikalar�n da asla yok olma-
yacaklar�n� ve giderek daha önemli hale geleceklerini 
söylemek yanl�� olmayacakt�r.
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G�R��G�R��

E�itim, bir toplumun ya�am tarz�n�n belirlenmesin-
deki zihniyetini, kültürünün gelecek ku�aklara sa�l�k-
l� olarak aktar�lmas�ndaki milli hassasiyetini, toplum 
kalk�nmas�n� ve toplumun varl���n�n temel varolu� 
ilkelerini koruyan ve geli�tiren bir niteli�e sahiptir. 
(Ak�n; �im�ek;Erdem,2007;7) Bu denli toplumsal etki-
lere sahip olan e�itim meselesi son dönemde çal��ma 
hayat�n�n da önemli bir tart��ma konusu olarak dikkat 
çekmektedir. Teknolojik de�i�melerin i� organizasyon-
lar� ve i�gücü piyasalar� üzerindeki etkileri, çal��ma 
hayat�nda koruyucu düzenlemelerin azalmas�na ve 
bireylerin sahip olduklar� beceri ve niteliklerin önem 
kazanmas�na yol açm��t�r. Küreselle�me ekseninde güç 
kazanan rekabet anlay���, i�gücü performans�n�n ölçül-
mesine ili�kin gereklerin istihdam öncesi ve sonras�nda 
önem kazanmas�n� sa�lam��t�r. �stihdam öncesinde i�-
gücü piyasalar�n�n ihtiyaçlar�n�n kar��lanmas�na yöne-
lik tart��malar mesleki e�itim sistemi üzerinde yo�un-

la��rken, istihdam sürecinde de hizmet içi e�itim ve 
performans yönetimi uygulamalar� öne ç�kmaktad�r. 

��letmeler sürekli performans de�erlendirme çal��-
malar� ile s�n�rl� say�da yüksek nitelikteki çal��anlar� 
ellerinde tutabilme çabas� içindedirler. Yeni dönemde, 
i� güvencesini sa�layan özellik, örgütlenmenin verdi�i 
güç ya da i� hukuku kurallar�n�n korumac� niteli�i de-
�il, bireyin istihdama girmesini ve orada kalabilmesini 
sa�layacak bilgi, beceri ve yeteneklerindeki geli�imi 
ifade eden istihdam edilebilirlik kavram� olmu�tur. 
Birey bu özelliklerini geli�tirebildi�i ölçüde i�inde ba-
�ar�l� olacak, i� aramas� gerekti�inde i� arama süresi 
azalacak ve nitelikleri ile i�gücü piyasas�na dönebilme 
�ans� her zaman mevcut olacakt�r. Tüm bu ihtiyaçlar 
bireyin sahip oldu�u e�itim düzeyinin önemini art�r-
makta ve mesleki e�itim, istihdam edilebilirli�in en 
önemli unsurlar�ndan biri olarak öne ç�kmaktad�r. 
E�itim-istihdam ili�kisinin çal��ma hayat�n�n temel 
alanlar�ndan biri haline gelmesi, i�gücü piyasalar�n�n 
etkin düzenlenmesi ihtiyac�n� ortaya ç�karmaktad�r. 
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I.��GÜCÜ P�YASALARININ I.��GÜCÜ P�YASALARININ 
DÜZENLENMES� GERE��DÜZENLENMES� GERE��

Emek arz ve talebinin etkin �ekilde kar��la�mas� her 
�eyden önce i�gücü piyasalar�n�n do�ru düzenlenme-
sine ba�l�d�r. Sosyal politika disiplini i�gücü piyasala-
r�n�n düzenlenmesinde çal��ma hayat�n�n sosyal ortak-
lar� olarak kabul edilen, i�çi, i�veren ve devlet için baz� 
sorumluluklar belirlemi�tir. Sosyal devlet anlay���nda-
ki de�i�melere ve farkl� ulusal uygulamalara kar��n bu 
sorumluluklar�n yerine getirilmesi, i�gücü piyasalar�-
n�n daha i�levsel hale gelmesini sa�layacakt�r. ��gücü 
piyasalar�ndaki tara� ar�n rolleri ve etkinlikleri, ekono-
mik, sosyal ve kültürel etkenlere ba�l� olarak ülkeden 
ülkeye farkl�l�klar gösterse de her ekonomik modelin 
�ekillenmesinde önem ta��r. 

Kapitalizmin bir krizi olarak ortaya ç�kan 1970’li y�l-
lardaki petrol �oklar�n�n ard�ndan mevcut ekonomi po-
litikalar�n�n kriz etkilerini ortadan kald�rmada yetersiz 
kalmas�, sosyal harcamalar� kontrol edemeyen devlete 
yönelen suçlamalar�n artmas�n� sa�lam��t�r. Küreselle�-
me etkisi ile güç kazanan ticari liberalizasyonun � nans 
piyasalar� üzerindeki etkisi, 1980’lerden sonra devle-
tin do�rudan mal ve hizmet üreticisi olma konumunu 
terk etmesine neden olmu�tur. Bu süreçte, devletin dü-
zenleyici rolü ele�tirilerek ekonomiye müdahale alan� 
daralt�lmaya çal���lm��, piyasalara ve rekabet gücüne 
daha fazla önem verilerek devletin küçülmesi ve temel 
fonksiyonlar�na döndürülmesi planlanm��t�r. 

Sanayi toplumunun çal��ma sistemi; fordist üretim 
tekni�ine, tam süreli çal��maya ve niteliksiz i�çili�e da-
yan�yordu. Ancak 1970’li y�llar�n ortalar�ndan itibaren 
yönetim ve organizasyon dü�üncesinde ortaya ç�kan 
yeni yakla��mlar, yeni bir yönetim sistemi yakla��m�n� 
gündeme ta��m��t�r. Bilgi teknolojilerinin geli�imi ve bu 

teknolojilerin, i�letmelerin yönetsel ve örgütsel süreçle-
rinde kullan�lmas� örgütsel kademelerin azalmas�na ve 
yatayla�mas�na neden olmu�tur. Esnek üretim anlay��� 
ve de�i�imin yakalanmas� örgütlerin boyut olarak da 
küçülmelerine neden olmu�tur.(Tutar;200:95-96)

Uluslararas� �irketlerin kâr hadlerini art�rmak ama-
c�yla izledikleri stratejilere ba�l� olarak yeniden yap�-
land�r�lan uluslararas� i�bölümünün temelini “esnek 
uzmanla�ma” olu�turmu�tur. Çal��anlar�n iç yap�s�n-
daki bu farkl�la�ma, çekirdek i�gücü ile çevre i�gücü 
aras�ndaki farkl�l��� ortaya ç�karm��t�r. Geçmi�te imalat 
sanayi i�çilerinin olu�turdu�u çekirdek i�gücünü bu-
gün, teknolojik ve bilgi yo�un sektörlerde yüksek ücret 
ve rahat çal��ma ko�ullar�nda çal��an hizmet sektörü i�-
çileri olu�turmaktad�r. Hizmetler sektöründeki geni�-
lemenin teknoloji a��rl�kl� olmas�, nitelikli istihdam�n 
de�erini art�r�rken, niteliksiz i�gücünde arz fazlal��� 
olu�mu�tur. (Yal�npala;2002:281)

Yeni dönemin i�gücü piyasalar�ndaki farkl� özel-
liklerini �u �ekilde s�ralamak mümkündür. ��sizlik ge-
li�mi�lik düzeyi ne olursa olsun tüm ekonomilerde bir 
sorun halini alarak sürekli nitelik kazanm��t�r. Sanayi 
Devriminin sürekli statüde çal��maya dayal� anlay��� 
güç kaybetmi� ve esnek çal��ma �ekilleri yayg�nla�-
m��t�r. Teknolojik geli�meleri izleyebilmek ve rekabet 
gücünü yüksek tutabilmek için e�itim gerekleri artm�� 
ve e�itimli i�gücü önem kazanm��t�r. Geli�en tekno-
lojik yap� baz� meslek ve çal��ma �ekillerinin ortadan 
kalkmas�na neden olmu�tur. ��gücü piyasalar�nda ka-
d�nlar�n oranlar�nda art��lar ya�anm��t�r. Nitelikli ve 
niteliksiz çal��anlar aras�nda, çal��ma ko�ullar� ve ücret 
gibi konularda farkl�l�klar artm��t�r. Özellikle dü�ük 
nitelik düzeyinde çal��anlar�n olu�turdu�u kay�td��� 
kesim büyümü�tür. 

Devletin “sosyal” niteli�ine yönelik ele�tiriler ve 
piyasan�n sa�l�kl� i�leyi�ini engelledi�i iddias�, i�gücü 

Kapitalizmin bir krizi olarak ortaya ç�kan 1970’li y�llardaki petrol �oklar�-
n�n ard�ndan mevcut ekonomi politikalar�n�n kriz etkilerini ortadan kald�r-
mada yetersiz kalmas�, sosyal harcamalar� kontrol edemeyen devlete yöne-
len suçlamalar�n artmas�n� sa�lam��t�r. Küreselle�me etkisi ile güç kazanan 
ticari liberalizasyonun � nans piyasalar� üzerindeki etkisi, 1980’lerden sonra 
devletin do�rudan mal ve hizmet üreticisi olma konumunu terk etmesine 
neden olmu�tur. Bu süreçte, devletin düzenleyici rolü ele�tirilerek ekono-
miye müdahale alan� daralt�lmaya çal���lm��, piyasalara ve rekabet gücü-
ne daha fazla önem verilerek devletin küçülmesi ve temel fonksiyonlar�na 
döndürülmesi planlanm��t�r. 
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piyasalar�ndaki kamusal düzenleme araçlar�n�n etkin-
liklerini yitirmesine ve düzenleyici gücün piyasa di-
namiklerine devredilmesine neden olmu�tur. Nitelikli 
i�gücünün olu�turdu�u merkez i�gücü için kariyer yö-
netimi ve sürekli e�itim gibi insan kaynaklar� yönetimi 
uygulamalar� gündeme gelirken, çevre i�gücü, sosyal 
politikan�n s�n�rland�r�lm�� koruma alan�na terk edil-
mi�tir. 

Bilginin stratejik bir üretim faktörü olarak ekono-
mik niteli�inin ön plana ç�kmas�, mesleki ve teknik e�i-
tim sisteminin örgütlenmesi ve uygulanmas�na yönelik 
ilginin artmas�na neden olmu�tur. ��sizli�in önlenmesi 
ile toplumsal, bireyin sevdi�i i�i yapabilmesi ile birey-
sel ve i�letmelerdeki verimlilik düzeylerinin art�r�larak 
kalk�nmay� sa�lamas� ile ekonomik etkilere sahip olan 
mesleki e�itim sorunu, sosyal tara� ar�n son dönemde 
üzerindeki en çok kafa yorduklar� konular�n da ba-
��nda gelmektedir. Konu ekonomik, sosyal ve hatta 
siyasal tart��ma alanlar�n�n konusu olurken, e�itim 
meselesinde ya�anan geli�meler, i�gücü piyasalar�n�n 
dinamiklerinin dikkatle izlenmesi gereklili�ini ortaya 
koymaktad�r. Ya�anan ekonomik krizler ve istikrars�z-
l�k i�gücü piyasalar�nda sürekli istihdam �ans�n� azalt-
m�� durumdad�r. Yeni dönemde tam süreli istihdam 
hede� erinde çok, i�gücü piyasalar�nda bulunabilme 
becerisini ifade eden “istihdam edilebilirlik” kavram� 
önem kazanm��t�r. 

II. �stihdam Edilebilirlik

�stihdam edilebilir olma; bireyin istihdama girme-
sini ve çal��ma hayat� boyunca istihdamda kalmas�n� 
, ba�ka bir deyi�le i� güvencesini sa�layacak bilgi be-
ceri ve yeteneklerdeki geli�imi ifade etmektedir. (HM 
Treasury;1997:1) �stihdam edilebilirli�in çerçevesini 
Bireysel faktörler, Ki�isel faktörler ve d��sal faktör-
ler �eklinde bir analize tabi tutabilmek mümkündür. 
Buna göre; (Kurnaz;2007:20-21) istihdam edilebilir ol-
mada bireysel unsurlar, �stihdam Edilebilirlik beceri 
ve nitelikleri:Temel nitelikler: sosyal beceriler, güve-
nilirlik, çal��ma iste�i, olay ve sonuçlar aras�nda ba�-
lant� kurabilme gibi, Bireysel yetkinlik: insiyatif almak, 
kararl�l�k, güven, Temel kazan�labilir beceriler: sözlü 
anlat�m- okur yazarl�k, Yüksek düzey kazan�labilir 
beceriler: sorun çözme, uyum ,tak�m çal��mas�, zaman 
yönetimi, liderlik yetene�i, En üst düzey kazan�labilir 
beceriler: rasyonel dü�ünme, i� odakl� olmak, ticari 
bilinç, Uzmanl�k becerileri: akademik ve teknik nite-
liklilik, Temel i� ve meslek bilgisi:i� tecrübesi, mesleki 
beceriler(genel-özel), ��gücü piyasas�na yönelik ilgi: 
istihdam süresi, i�sizlik oran� hakk�nda bilgi sahibi 
olmak �eklinde s�ralamak mümkündür. Bunun yan�n-
da demogra� k özellikler(Ya�- cinsiyet), sa�l�k ve ki�i-

sel refah ve i� arama bilgi ve yetenekleri de �� arama 
kaynaklar�n�n kullan�m�, toplumsal bilgi a�lar�n� etkin 
kullanma, özgeçmi� olu�turma, mülakat yetene�i, refe-
rans kullan�m�, güçlü ve zay�f yönleri bulma, i� hedef-
leri konusunda gerçekçi yakla��m, i�gücü piyasas� hak. 
bilgi sahibi olmak) di�er bireysel faktörlerdir. Bireyin 
uyum yetene�i ve hareketlili�i, ücret ve çal��ma ko�ul-
lar�ndaki esnekli�i de istihdam edilebilirli�ini art�ran 
di�er unsurlard�r.

�stihdam edilebilir olmada d��sal faktörler ise talebi 
etkileyen faktörlerdir. Bu çerçevede i�gücü piyasas�n� 
etkileyen faktörler:Yerel talep düzeyi, i�ler için yar��ma 

Bilginin stratejik bir üretim 
faktörü olarak ekonomik niteli-
�inin ön plana ç�kmas�, mesleki 
ve teknik e�itim sisteminin ör-
gütlenmesi ve uygulanmas�na 
yönelik ilginin artmas�na neden 
olmu�tur. ��sizli�in önlenmesi 
ile toplumsal, bireyin sevdi�i 
i�i yapabilmesi ile bireysel ve 
i�letmelerdeki verimlilik dü-
zeylerinin art�r�larak kalk�n-
may� sa�lamas� ile ekonomik 
etkilere sahip olan mesleki e�i-
tim sorunu, sosyal tara� ar�n 
son dönemde üzerindeki en 
çok kafa yorduklar� konular�n 
da ba��nda gelmektedir. Konu 
ekonomik, sosyal ve hatta siya-
sal tart��ma alanlar�n�n konusu 
olurken, e�itim meselesinde 
ya�anan geli�meler, i�gücü pi-
yasalar�n�n dinamiklerinin dik-
katle izlenmesi gereklili�ini or-
taya koymaktad�r.
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düzeyi, rakipler, makro ekonomik faktörler:ekonomik 
istikrar, ulusal i�gücü talebi, aç�k i�lerin özellikleri: üc-
ret, çal��ma ko�ullar�, çal��ma saatleri, ter� , istihdam 
ko�ullar�: i�e alma prosedürleri, i�veren tercihleri, ay-
r�mc�l�k, i�verenlerin belirli niteliklere yönelmesidir. 
Daha çok devletin düzenleme sahas�n� belirleyen alt-
yap�ya ili�kin faktörler ise; istihdam politikalar�: kamu 
hizmetlerine eri�im, i� bulma yöntemlerinin etkinli�i, 
kurumlar�n etkin çal��mas�, te�vik ve vergi indirimle-
ri, okuldan i� piyasas�na geçi�in kolayla�mas�, e�itime 
ula�ma, istihdam edilebilirli�in okul ortam�na ta��nma-
s�, destekleyici politikalar: toplu ta��ma, çocuk bak�m 
hizmetleri, ula��m imkanlar� v.b uygulamalard�r.

III. Türk Milli E�itim Sistemi ve Mesleki III. Türk Milli E�itim Sistemi ve Mesleki 
E�itim

Türk milli e�itim sistemi, örgün ve yayg�n e�itim 
olmak üzere iki bölümden olu�maktad�r. Örgün e�itim 
okul öncesi e�itim, ilkö�retim, orta ö�retim ve yüksek 
ö�retim olmak üzere dört kademeden olu�maktad�r. 
Yayg�n e�itim ise örgün e�itim sistemine hiç girmemi� 
veya herhangi bir kademesinde bulunan ya da ayr�lm�� 
vatanda�lara örgün e�itimin yan�nda ya da d���nda dü-
zenlenen e�itim, ö�retim, rehberlik ve uygulama faali-
yetlerinin tümünü içermektedir. (MEB;2009:XI-XV)

Türkiye’de mesleki e�itim örgün ve yayg�n e�itim 
kurumlar�nda verilmektedir. Orta ö�retim düzeyinde 
genel ortaö�retim yan�nda yer alan mesleki ve teknik 
ortaö�retim, i� ve meslek alanlar�na i�gücü yeti�tiren 
ve ö�rencileri yüksek ö�retime haz�rlayan ortaö�retim 
kurumlar�d�r. Mesleki ve teknik ortaö�retim okullar� 
endüstriyel ve teknik, ticaret ve turizm, sosyal hizmet-
ler ve din hizmetleri alanlar�ndaki 30’a yak�n farkl� tür-
deki okuldan olu�maktad�r.

Yüksek ö�retimde mesleki ve teknik e�itim, önli-
sans düzeyinde meslek yüksekokullar�nca verilirken, 
lisans e�itimi veren mesleki e�itim ve teknik e�itim fa-
kültelerinde baz� de�i�ikliklere gidilmi�tir. Buna göre 
02.11.2009 tarihli Bakanlar Kurulu karar� ile Mesleki 
E�itim, Teknik E�itim, Mesleki ve Teknik E�itim, Ti-
caret ve Turizm ve Endüstriyel Sanatlar fakülteleri ka-
pat�lm��t�r. Bunlar�n yerlerine Teknoloji, Sanat ve Tasa-
r�m ve Turizm fakülteleri kurulmu�tur. 

IV. Mesleki E�itim Sisteminin Sorunlar� IV. Mesleki E�itim Sisteminin Sorunlar� 
ve Alternatif Çözümler

Ülkemizde mevcut yap� içinde uygulanagelen dip-
loma ve unvan sistemi, i�gücü piyasalar�n�n beklenti-
lerini kar��layamamaktad�r. Özellikle mesleki e�itim 
sisteminden ç�karak istihdam �ans� bulamayanlar ara-
s�nda, e�itim faaliyetleri sonucunda verilen diploma ve 

belgelerin, ki�ilerin sahip oldu�u bilgi ve becerileri ye-
terince ve güvenilir biçimde yans�tmad��� ve i� ya�am�-
n�n kendine has dinamiklerine cevap vermedi�i ele�-
tirisi s�kl�kla yap�lmaktad�r. (Akba�;2002:1) E�itimin 
artan önemi bireylerin sahip oldu�u bilgi ve becerileri 
esas alan yakla��mlar�n de�er kazanmas�n� sa�lam��t�r. 
Yeni çal��ma �ekillerinde diploma bazl� istihdam�n ye-
rini beceri bazl� istihdam almaktad�r. Bu konuda beceri 
esasl� istihdam� destekleyen yakla��mlar�n kamuoyun-
da yayg�nla�t�r�lmas� ihtiyac� vard�r. 

��gücü piyasalar� ile e�itim kurumu aras�ndaki 
ili�kinin güçlendirilmesinde meslek standartlar�n�n 
geli�tirilmesi ve uluslararas� ölçütlerinin belirlenmesi 
konusu büyük önem ta��maktad�r. Uzun y�llard�r ül-
kemizde meslek e�itim sistemi için ele�tiri konusu olan 
bu sorun, 2006 y�l�nda bu konudaki kurumsal yap�lan-
man�n olu�turulmas� ile giderilmi�tir. Meslek standart-
lar�n� temel alarak, teknik ve mesleki alanlarda ulusal 
yeterliliklerin esaslar�n� belirlemek, denetim, ölçme 
,de�erlendirme, belgelendirme ve serti� kaland�rmaya 
ili�kin faaliyetleri yürütmek üzere 21.Eylül.2006 tari-
hinde 5544 say�l� kanun ile mesleki yeterlilik kurulu 
kurulmu�tur. Kurumun temel görevi Avrupa Birli�i 
ile uyumlu “ulusal mesleki yeterlilik” sistemini kur-
mak ve i�letmektir. Bu konudaki yönetmeli�in ilgili 
maddelerine göre belirlenecek mesleklere ili�kin ye-
terlik düzeyleri, AB taraf�ndan belirlenen seviyelere 
ve 23.Nisan.2008 tarihinde kabul edilen Hayat boyu 
ö�renmede Avrupa yeterlik çerçevesine uygun olmak 
zorundad�r. Dolay�s�yla Avrupa Birli�i kat�l�m süreci 
de bu geli�meye destek verecektir. Mesleki yeterlilik-
ler kurumunun ortaö�retim bazl� standart çal��malar� 
yan�nda, yüksek ö�retime yönelik çal��malar� da geni�-
letilmelidir. 

Türk Mesleki E�itim sistemi içerisinde yap�lan tüm 
çal��malara kar��n okul-i�letme ili�kisi kurulamam��t�r. 
Mesleki e�itim sisteminin temel hede�  i� ve meslek 
alanlar� için gerekli olan i�gücünün yeti�tirilmesidir. 
Böyle bir fonksiyonun icra edilebilmesi için, iki uygu-
lama alan� aras�ndaki i�birli�i büyük önem ta��makta-
d�r. E�itim sisteminin ç�kt�lar�n�n i�gücü piyasalar� ve 
i�letmeler için girdi oldu�u unutulmamal�d�r. E�itim 
kurumlar� i�letmeleri isteksiz davranmakla ve e�itim 
için gönderilen ö�rencilerin e�itim d��� i�lerde kullan�l-
d�klar� konusunda suçlarken, i�letmelerde bürokratik 
i�lemlerin s�k�c�l��� konusunda ele�tiriler getirmekte-
dir. Bu konudaki diyalo�un geli�tirilmesinde �l Mes-
leki E�itim Kurullar�n�n da büyük yarar� vard�r. Bu 
kurullar�n etkinli�inin art�racak düzenlemeler, yerel 
ölçekte okul-i�letme i�birli�inin geli�tirilmesi aç�s�n-
dan önemlidir. 

Mesle�e yönlendirme konusunda ya�anan sorunlar 
da mesleki e�itimdeki di�er bir sorun alan�n� ifade et-
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mektedir. Çal��ma performans�n�n art�r�lmas�ndaki en 
önemli unsur, bireyin sahip oldu�u özellikler ile i�in 
gerektirdi�i nitelikler aras�ndaki uyumun sa�lanma-
s�d�r. Bu uyum, bireyin çal��ma motivasyonunun da 
temel arac�d�r. Ülkemizde mesle�e yönlendirme fa-
aliyetlerinin ilkö�retimin ikinci düzeyinde rehberlik 
servislerince yerine getirilmeye çal���lsa da yeterince 
etkin oldu�unu söylemek mümkün de�ildir. Özellikle 
ilkö�retimin ard�ndan ortaö�retimde mesleki e�itim 
kurumlar�na yönlendirilecek ö�rencilere mesleki reh-
berlik hizmetlerinin etkin olarak sunulmas� gerekmek-
tedir. 

Mesle�e yönlendirmede aile ve çevresel faktörlerin 
bask�n karakteri mesleki 
e�itim sisteminin geli�i-
minin önündeki bir di�er 
engeldir. Üniversite oku-
man�n toplumda sahip 
oldu�u prestij, ailelerin 
adeta servet say�labilecek 
bedelleri dershanelere 
ödemelerine ve üniversite 
sonras�nda çocuklar�n�n 
uzun i�sizlik sürelerine 
tan�kl�k etmelerine neden 
olmaktad�r. 

Avrupa Birli�i ülkeleri-
nin birço�unda 10-11olan 
mesle�e yönlendirme ya��, 
ülkemizde 14-15 ya�la-
r�nda ba�lamaktad�r. Bu 
durum özellikle ç�rakl�k 
e�itimi yapan mesleki e�i-
tim merkezlerinde önemli 
bir kan kayb�n�n ya�an-
mas�na neden olmu�tur. 
(METED;2006:3) Mesle�e 
yönlendirme için kesinti-
siz e�itim düzenlemesini 
de zedelemeden bir çözüm bulma ihtiyac� ortadad�r. 
Örgün ile yayg�n e�itimi, ortaö�retim ile yüksek ö�re-
timi bütünle�tirecek esnek bir yap�lanma olu�turula-
mam��t�r. Bu durum ihtiyaç duyulan alanlarda eleman 
s�k�nt�s�n�n çekilmesine neden olurken, uzun dönemde 
dahi ihtiyaç olmayan alanlarda yo�un bir e�itim süre-
cinin devam etmesine neden olmaktad�r.

Ya�anan genel sorunlar�n yan�nda ortaö�retim ve 
yüksekö�retim sisteminin i�leyi�inden kaynaklanan 
bir tak�m sorunlarda mevcuttur. Bu sorunlar�n genel 
sorunlar�n yan�nda ayr� bir s�n�� amaya tabi tutulma 
ihtiyac� vard�r. 

IV.1. Ortaö�retim Düzeyinde Ya�anan IV.1. Ortaö�retim Düzeyinde Ya�anan 
Sorunlar ve Çözüm Önerileri

Mesleki E�itime Olan �lginin Azalmas�: Amac� 
ülkenin i�gücü piyasalar�n�n ihtiyaç duydu�u eleman-
lar�n yeti�tirilmesi olan meslek okullar�na ilgi ciddi 
�ekilde azalm��t�r. Geli�mi� Avrupa ülkeleri ve ulusla-
raras� standartlarla kar��la�t�r�ld���nda meslek okulla-
r� ve genel okul oranlar�n�n ülkemizde tam tersine bir 
yap�lanma içinde oldu�u görülmektedir. Mesleki lisesi 
mezunlar� ise genellikle i�letmelerde çal��mak yerine 
yüksek ö�retime devam etmek arzusundad�r. Sonuçta 
sanayi uluslararas� rekabette nitelik sahibi ara insangü-

cünden yoksun kal�rken, 
gençler mesleksiz �ekilde 
üniversite diplomas� ile 
i�siz duruma dü�mekte-
dirler Meslek liselerine 
olan ilginin azalmas�nda-
ki bir di�er sorun da top-
lumda meslek liselerine 
ili�kin kafa kar���kl���n�n 
giderilememi� olmas�d�r. 
Son y�llarda imam hatip 
liseleri ve katsay� tart��-
malar� gölgesinde yap�lan 
meslek liselerinin gelece�i 
sorunu, sa�l�kl� bir zemine 
ta��nmak zorundad�r. Çok 
önemli nitelik farklar� ve 
istihdam �anslar� olmama-
s�na kar��n genel liselere 
duyulan güvenin meslek 
liselerine de olu�mas� için 
çal��malar yap�lmal�d�r. 
Toplumsal hayat�n en çok 
ihtiyaç duydu�u, kalk�n-
man�n ve geli�menin ana 
unsurlar�ndan birisi olan 

mesleki teknik e�itimi ve mezunlar�n� yeniden tan�m-
lamak ve bu okullar� birer cazibe merkezi haline getir-
mek gerekmektedir.

Mesleki teknik e�itimin � nansman�na katk�n�n 
art�r�lmas�: Mesleki teknik e�itim, di�er e�itim prog-
ramlar�na oranla daha yüksek maliyetler içeren bir 
e�itim program�d�r. Bu ihtiyac�n göz önünde bulundu-
rularak kamu bütçesinden ayr�lan pay�n geli�tirilmesi 
önemli bir gerekliliktir. Ancak bu tek ba��na yeterli 
olmay�p Avrupa ülkeleri örne�inde oldu�u gibi, i�let-
melerin, ticaret ve sanayi odalar�n�n ve sendikalar�n 
katk�lar�n� da bu alana yönlendirilmesi ihtiyac� vard�r. 
E�itimciler: Meslek dersleri ö�retmenlerinin i�letme-

Mesleki teknik e�itim, di�er 
e�itim programlar�na oranla 
daha yüksek maliyetler içeren 
bir e�itim program�d�r. Bu ih-
tiyac�n göz önünde bulundu-
rularak kamu bütçesinden ayr�-
lan pay�n geli�tirilmesi önemli 
bir gerekliliktir. Ancak bu tek 
ba��na yeterli olmay�p Avrupa 
ülkeleri örne�inde oldu�u gibi, 
i�letmelerin, ticaret ve sanayi 
odalar�n�n ve sendikalar�n kat-
k�lar�n� da bu alana yönlendiril-
mesi ihtiyac� vard�r. 
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lerle ili�kilerinin güçlendirilmesi gere�i ortaö�retim 
sistemindeki en önemli sorunlardan biridir. Meslek 
dersleri ö�retmenleri ile i�letmelerin e�itim sorumlular� 
ve e�itici personelinin ili�kilerinin geli�tirilmesi gerek-
lidir. Mesleki teknik e�itimde belirlenmi� olan hede� e-
re ula��lmas�, yeter say�da ve iyi yeti�mi� ö�retmenlerle 
mümkün olacakt�r. Bunun için, hem bu okullar�n ihti-
yaç duyulan alanlar�na iyi ö�retmen yeti�tirilmeli, hem 
de ö�retmenlerin, sanayi 
ve hizmet alanlar�ndaki 
bilgi ve tecrübelerinin ar-
t�r�lmas� sa�lanmal�d�r. 
(T�SK;2004)

Malzemelerin Güncel-
lenmesi ve Programlar�n 
güncellenmesi sorunu: 
Kali� ye ara eleman�n ye-
ti�tirilmesinde, sanayi ve 
hizmet sektörünün de�i-
�en ve geli�en �artlar�na 
uygun ders araç ve gereç-
lerinin tespiti, tasar�m�, 
sa�lanmas� ve kullan�ma 
haz�r hale getirilmesi bü-
yük bir ihtiyaçt�r. Aksi 
halde mevcut malzeme 
altyap�s� ile sürekli geli-
�en teknolojiye uygun bir 
e�itim sürecinin planlan-
mas� mümkün de�ildir. 
Örgün ve yayg�n mesleki 
ve teknik e�itim kurum-
lar�nda uygulanan e�itim 
programlar�, bu program-
larla yeti�tirilen becerili 
ve teknik i�gücü ile i�gü-
cü piyasas�n�n ihtiyaçlar� 
aras�nda nitelik ve nicelik 
yönünden bir uyum görül-
memektedir. Bu durumun 
genelde mesleki e�itime 
olumsuz etkileri olmakta-
d�r. ��letmelerde beceri e�itimi de belirtilen durumdan 
olumsuz yönde etkilenmektedir. Hangi mesleklerin 
hangi seviyede yeti�kinlik gerektirdi�i, e�itim talebi-
nin örgün ve yayg�n hangi e�itim kurumlar�nda etkili 
olarak kar��lanabilece�i belirlenmelidir. Bu durum uy-
gulanan mesleki ve teknik e�itim programlar�n�n yeni-
den tan�mlanmas�n� gerektirecektir. 

Mezunlar� �zleme: Mesleki ve teknik e�itim ku-
rumlar�n�n mezunlar�n�n i�gücü piyasas�ndaki duru-
munun izlenmesi, e�itimle bireye kazand�r�lan mesleki 
yeterliliklerin i� hayat� ile uyumun de�erlendirilmesi, 

sistemin güçlü ve zay�f yönlerinin belirlenmesi için 
�artt�r. Mezunlar�n durumu ve i� performanslar�na ili�-
kin veriye sahip olmayan bir mesleki ve teknik e�itim 
kurumunun kusur ve noksanl�klar�n� sürdürme ihti-
mali yüksektir. Mesleki ve teknik e�itim kurumlar�n�n 
mezunlar�n� izleyecek ve de�erlendirecek bir sistem 
geli�tirmelidir. (T�SK; 2004)

IV.2. Yüksekö�retim IV.2. Yüksekö�retim 
Sistemi Sorunlar�na Sistemi Sorunlar�na 
�li�kin Çözüm 
Önerileri: 

Meslek Standartlar�-
n�n Tan�mlanmas�: Mes-
lek yüksek okullar�n�n bir 
ço�unun mezuniyet son-
ras� da çal��acaklar� mes-
leklerin tan�mlamas� net 
de�ildir. Özellikle mesle-
ki yeterlilik sisteminin bu 
e�itim düzeyinde bulu-
nanlara ili�kin tan�mlama 
yapma ihtiyac� yüksektir. 
Meslek Yüksekokullar� 
meslek liselerinin bir uz-
manla�ma alan� olarak gö-
rülmeli ve bu okullardan 
mezun olan ö�rencilerle 
meslek liseleri ö�rencileri 
aras�nda meslek standart-
lar�nda düzeysel farklar 
olu�turulmal�d�r. 

S�navs�z Geçi� Siste-
mi: Meslek liselerinden 
meslek yüksekokullar�na 
s�navs�z geçi�e ili�kin dü-
zenleme hede� enen ba�a-
r�y� sa�lamam��t�r. Meslek 
yüksekokullar�ndaki kali-
te dü�mü� ve bu okullarda 
e�itim görmek s�radanla�-

m��t�r. Bu sistemin yerine rekabetçi bir ortam�n temini 
amac�yla, alan�nda meslek lisesinde görmü� oldu�u 
meslek derslerinden olu�an bir s�nava tabi tutularak 
bu okullara al�nmal�d�rlar. 2010 y�l� s�nav takviminde 
bu okullara s�navs�z geçi�in kald�r�lmas�na ili�kin bir 
yakla��m vard�r. Ancak kontenjanlar�n fazla olmas� ve 
puanlar�n anlams�z bir noktaya dü�mesinden de kaç�-
n�lmal�d�r. 

Ayn� içerikteki farkl� programlar: Gerek lisans ge-
rekse önlisans düzeyinde ayn� içeriklere sahip farkl� 

Ülkemizde son y�llarda ya�a-
nan ekonomik büyümenin istih-
dam yaratmayan sonuçlar�, ko-
nunun daha detayl� analizlere 
muhtaç oldu�unu ortaya koy-
maktad�r. Bu noktada i�sizlikle 
mücadelede çal��ma hayat�n�n 
sosyal tara� ar�n�n yakla��mlar� 
önem kazanmaktad�r. ��sizlik 
sadece devlet düzenlemeleri ve 
müdahaleleri ile çözümlenebile-
cek bir sorun da de�ildir. Özel-
likle i�gücü piyasalar�nda nitelik 
düzeyinin rekabet gücüne ba�l� 
olarak önem kazanmas�, nitelik 
düzeyinin yükselmesi konusun-
da mesleki e�itim sorununun 
tüm tara� ar�n kat�l�m� ile çözü-
münü gerekli k�lmaktad�r.
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programlar mevcuttur. Bu uzmanla�may� engelledi�i 
gibi büyük bir kaynak israf�na da neden olmaktad�r. 

Üniversiteli Olma Yakla��m�: Meslek yüksekoku-
lu e�itiminin, çok önemli i�levleri olan bir üniversite 
e�itimi oldu�u dikkate al�narak, bu okullar�n, � ziksel 
alanlar�n�n üniversite kampüsleri içerisine al�nmaya 
çal���lmas� gereklidir. Ö�rencilere daha ileri bir e�itim 
düzeyinde ve “üniversiteli” olduklar� özgüveni veril-
melidir.

Sanayi Merkezlerine Yak�nl�k ve ��birli�i: Baz� 
yerle�im merkezlerinin sosyo-ekonomik yönden ge-
li�tirilmesi amac�na dayanan popülist yakla��mlar terk 
edilerek, meslek yüksekokullar�n�n sanayi, hizmet ve 
ticaret bölgelerinde veya bu bölgelere çok yak�n mer-
kezlerde kurulmas� sa�lanmal�d�r. 

Akademik Kadro: Meslek yüksekokullar�ndaki ö�-
retim eleman� kadrosu, uygulanan program�n evrensel 
ve yerel teorisini ve geli�me boyutlar�n� ö�renciye an-
latacak olan ö�retim üyelerinden, o alandaki bilimsel 
çal��malar�yla yeterlili�ini kan�tlam��, o mesle�in teori 
ve prati�ini içselle�tirip onu yeniden üreterek ö�ren-
ciye aktaracak ö�retim görevlilerinden ve o mesle�in 
yönelece�i i� kolunun inceliklerini bilen, oralarda uzun 
y�llar yöneticilik yapm��, yüksekokul mezunu, profes-
yonel yöneticilerden olu�mal� ve bunlar bir denge içe-
risinde dersleri vermelidirler. 

E�itim Sistemi D���ndaki Sorunlar ve Öneriler: 
Meslek Yüksekokullar�na olan ilgiyi art�rmada e�itim 
program� d���nda da baz� düzenlemeler geli�tirebil-
mek mümkündür. Askerlik süresinin, lise mezunlar�-
na oranla bu okul mezunlar� için belirli bir oran�nda 
azalt�lmas� ilginin art�r�lmas�nda önemli bir katk� sa�-
layacakt�r. Yine meslek yüksekokullar� mezunlar� için 
giri�imcili�in geli�tirilmesi kapsam�nda destekler ve-
rilmelidir. Bu okul mezunlar�ndan, kendi alan�nda i� 
yeri açma ve geli�tirme çabas� içindekilere destekleme 
kredileri verilmelidir. Meslek Yüksekokulu mezunlar�-
n� çal��t�ran i�letmelere prim ve vergi mua� yetlerinin 
getirilmesi, bu ö�rencilerin tercih edilmesine ve okul-
lar�n itibar kazanmas�na katk� sa�layacakt�r. 

SONUÇ

Günümüz dünyas�nda ekonomik ve sosyal kalk�n-
man�n temel unsuru nitelikli insangücüdür. Dolay�s�yla 
bu insangücünün e�itilmesi sorunu ayn� zamanda bir 
kalk�nma sorunu olarak gündeme gelmektedir. Ülke-
mizde i�gücü piyasalar�n�n ihtiyaçlar� ile e�itim sistemi 
aras�nda sa�l�kl� bir ili�ki bütün çabalara kar��n kuru-
lamam��t�r. E�itim sisteminin ç�kt�lar�n�n i�gücü piya-
salar�n�n girdisi durumunda olmas� gibi do�rudan bir 
etkile�im söz konusu olmas�na kar��n, e�itim-istihdam 
ili�kisinin istenilen düzeyde sa�lanamam��t�r. Bunda 

e�itim kurumu için ele al�nan düzenlemelerin ço�u za-
man istihdam gerekleri dü�ünülmeden kurgulanmas� 
ve i�gücü piyasalar�n�n da e�itim sorunlar� kar��s�nda 
duyars�z kalmas� gibi kar��l�kl� bir etkiden söz etmek 
mümkündür. Birçok sosyal meselenin çözümünde ih-
tiyaç duyulan diyalog mekanizmas�n�n bu konuda da 
i�letilemedi�i aç�kt�r. 

Sahip oldu�u genç nüfus ile büyük bir insan kay-
naklar� potansiyeline sahip olan Türkiye, ekonomik 
istikrars�zl�k ve buna ba�l� i�sizlik sorunlar�yla uzun 
y�llard�r mücadele etmektedir. ��sizlik, sadece kriz dö-
nemlerinde analiz edilecek ve çözümü ekonomi politi-
kalar�n�n ba�ar�s� ile s�n�rlanabilecek bir sorun de�ildir. 
Ülkemizde son y�llarda ya�anan ekonomik büyümenin 
istihdam yaratmayan sonuçlar�, konunun daha detay-
l� analizlere muhtaç oldu�unu ortaya koymaktad�r. 
Bu noktada i�sizlikle mücadelede çal��ma hayat�n�n 
sosyal tara� ar�n�n yakla��mlar� önem kazanmaktad�r. 
��sizlik sadece devlet düzenlemeleri ve müdahaleleri 
ile çözümlenebilecek bir sorun da de�ildir. Özellikle 
i�gücü piyasalar�nda nitelik düzeyinin rekabet gücüne 
ba�l� olarak önem kazanmas�, nitelik düzeyinin yük-
selmesi konusunda mesleki e�itim sorununun tüm 
tara� ar�n kat�l�m� ile çözümünü gerekli k�lmaktad�r. 
E�itim-istihdam ili�kisinin kurulmas� gereklili�i her 
zamankinden daha yüksek düzeyde bir ihtiyaç duru-
mundad�r.

Türkiye emek arz ve talebinin bulu�mas�nda ku-
rumsal düzenlemelerin yan�nda, insan kaynaklar�n�n 
nitelik yönünden geli�tirilmesi yakla��mlar�na da yö-
nelmek zorundad�r. Bu çerçevede mesleki e�itim siste-
mi tüm tara� ar�n aktif olarak kat�ld��� bir süreçte yeni-
den yap�land�r�lmal�d�r.
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G�R��

Kad�nlar�n i� ya�am�nda kurmu� olduklar� ili�kiler 
ataerkil sistemden etkilenmektedir. Erkek i�i olarak ta-
n�mlanan i�ler daha itibarl� ve yüksek ücretli olurken, 
yap�lan i�in “kad�n i�i” olarak tan�mlan�yor olmas�, bu 
i�in toplum taraf�ndan dü�ük statülü, dü�ük ücretli 
olarak alg�lanmas�na yol açmaktad�r.

Çal��ma ya�am�nda cinsiyet e�itsizli�inin günü-
müzde halen devam etmesinin merkezinde, cinsiyet 
ayr�mc�l���n�n yatt��� bilinmektedir. Cinsiyet ayr�mc�-
l���, kad�nlar�n ücretlerini, amaçlar�n�, isteklerini ve gö-
rü�lerini s�n�rlamaktad�r. Endüstrile�me sonras� eko-
nomilerde, çal��ma ya�am�nda kad�n i�gücüne yönelik 
cinsiyet ayr�m�n�n azalt�lmas� ve e�itli�in desteklenme-
sine yönelik çe�itli hukuki düzenlemeler yap�lm��sa da 
cinsiyet ayr�mc�l���n�n ortadan kalkmas� sa�lanama-
m��t�r. Çünkü cinsiyet ayr�mc�l���n�n nedeni sadece bu 
konudaki hukuki bo�luklar de�ildir.

I. Çal��ma Ya�am�nda Cinsiyet 
Ayr�mc�l���na Yol Açan Tutum ve 
Davran��lar�n Nedenleri

��gücü piyasalar�na erkek çal��anlardan çok sonra 
giren kad�n çal��anlar, bu alanda kendileri için tan�m-
lanm�� i�leri yapmak zorunda kalm��lard�r. ��lerin cin-
siyet temeline göre bölümlenerek “kad�n i�i”, “erkek 
i�i” olarak ayr�lmas� kad�nlar�n çal��ma ya�amlar�n�n 
her evresinde a�malar� gereken bir engel olarak önle-
rine ç�km��t�r.

Gerçekten de toplumlarda gerek geleneksel ve 
kültürel nedenlerle gerekse e�itimden kaynaklanan 
nedenlerle kad�n “özel (eve ait)”, erkek ise “kamusal” 
sorumluluk alanlar�yla ili�kilendirilmi�tir. Sanayi dev-
rimi ile birlikte çal��ma ortam�n�n de�i�tirilmesiyle, 

fabrikalarda istihdam edilen kad�n i�gücünün, toplum 
taraf�ndan tan�mlanan geleneksel konumu, i� hayat�n-
da da devam etmi�tir. Bunun sonucunda kad�nlar�n 
çal��ma ya�am�ndaki yeri, sermayenin ataerkil hane-
lerden olu�an sosyal yap�ya sahip organizasyonlar�nda 
geleneksel bak��la örtü�en kal�plar içinde olu�turul-
mu�tur.

Türkiye’de ve Dünyan�n pek çok ülkesinde aile, 
toplumun mutlak birimi olarak görülmektedir. Ana-
dolu kültüründe hala çok yayg�n bir dil kaymas�yla, 
erkeklerin e�lerini belirtmek için ‘aile’ sözcü�ünü kul-
lanmalar�, kad�nla ailenin özde�le�tirilmesinden kay-
naklanmaktad�r. Bu sosyo-kültürel dayatman�n sonucu 
kad�nlar�n birincil rolü, evin ve çocuklar�n bak�m�d�r. 
K�z çocuklar da, büyük oranda, ilerde bu rollerine ha-
z�rlanacak biçimde yeti�tirilmektedir. Sosyo-ekonomik 
olarak daha üst s�n�� arda bile kad�na belli bir ya�am 
düzeni dayat�lmakta ve kad�ndan buna uygun davran-
mas� beklenmektedir.

Geleneksel ve kültürel nedenlerle erke�in e�inin 
d��ar�da çal��mas�na izin vermemesi, kad�n� evde en-
formel üretime yönlendirmektedir. Bu nedenle; sigorta 
kapsam�nda olmayan, herhangi bir emeklilik olana-
��ndan yararlanmayan tüm kad�nlar aç�s�ndan oldu�u 
gibi, enformel üretim yapan kad�nlar için de gelece�in 
tek güvencesi e�tir1.

Toplumsal ili�kiler bir bütün olarak; örne�in, ya�, 
din, �rk, s�n�f, ve cinsiyet gibi toplumsal farkl�l�klar ara-
s�ndaki güç ili�kileriyle sürdü�ünden, e�itim de bu güç 
ili�kilerinin bir parças�d�r. E�itim ve kad�nlar�n i�gü-
cüne kat�l�mlar� aras�ndaki ili�ki güçlü, olumlu ve e�i-
timin kad�nlar�n ya�am�n� de�i�tirmedeki itici gücünü 
kan�tlar niteliktedir. Ancak; cinsiyete dayal� zihniyet 
kal�plar� ve maddi olanaks�zl�klar ile e�itimde aileler 
taraf�ndan erkek çocuklara tan�nan öncelikler, kad�nla-
r�n e�itimlerini olumsuz etkilemektedir.

ÇALI�MA YA�AMINDA KADIN ��GÜCÜNE YÖNEL�K 
C�NS�YET AYRIMCILI	I UYGULAMALARI
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Tablo 1: Türkiye’de Kad�nlar�n E�itim Durumuna 
Göre ��gücüne Kat�lma Oranlar�

Y�llar
Lise Alt� 

E�itimliler

Lise ve 
Dengi 

Meslek 
Okullar�

Yüksekö�retim

2005 19.9 30.2 69.1
2006 20.1 30.9 68.8
2007 19.6 31.2 69.4
2008 20.2 32.5 70.0
2009 
Eylül

23.1 33.8 71.7

Kaynak: TU�K Hanehalk� ��gücü Anketi Sonuçlar�
Tablo 1’de de görüldü�ü gibi e�itim düzeyi, ka-

d�nlar�n çal��ma kararl�l���n� yönlendiren önemli bir 
etkendir. ��gücüne kat�lma oranlar�, e�itim düzeyiyle 
paralel bir �ekilde art�� göstermektedir. Dü�ük e�itimli 
kesimde bulunabilen i�lerin, dü�ük ücretli ve çal��ma 
ko�ullar�n�n zor olmas� ise, kat�l�m� olumsuz yönde et-
kilemektedir. 

II. Çal��ma Ya�am�nda Cinsiyet II. Çal��ma Ya�am�nda Cinsiyet 
Ayr�mc�l��� Uygulamalar�Ayr�mc�l��� Uygulamalar�

E�it davranma ilkesi, Anayasa ile hüküm ve güven-
ce alt�na al�nan e�itlik ilkesinin i� hukukundaki ortaya 
ç�k�� �eklidir. E�it davranma, i�verenin i�çilerine key�  
�ekilde farkl� davranamamas�, ayn� durumdaki i�çilere 
hakl� sebepler bulunmad�kça, e�it davranmas� gerekti-
�ini ifade eder2. Bu anlam� ile e�it davranma ilkesi sa-
dece bireysel i� ili�kisini ilgilendirmektedir. 

1475 say�l� �� Kanunu cinsiyet ayr�mc�l��� konusun-
da sadece ücretler düzeyinde bir koruma sa�lamakta-
d�r. Bu kapsamda kanun; bir i�yerinde ayn� nitelikteki 
i�lerde ve e�it verimle çal��an kad�n ve erkek i�çilere 
sadece cinsiyet ayr�l��� sebebi ile farkl� ücret verileme-
yece�ini ve toplu i� sözle�melerine ve hizmet akitlerine 
buna ayk�r� hüküm konamayaca��n� hükme ba�lam��-
t�r (1475 ��.K.mad.26). Ancak, ülkemizde ve dünyada 
kad�na yönelik ayr�mc�l�k sadece bu konularla s�n�rl� 
de�ildir. Bu sebeple uluslararas� mevzuata göre yeni-
den düzenlenen 4857 say�l� Kanun cinsiyetler aras� ay-
r�mc�l�k ile ilgili daha geni� bir bak�� aç�s�na sahiptir.

4857 say�l� Kanunla getirilen düzenleme, cinsiyet 
ayr�mc�l���n� sadece ücretler bak�m�ndan de�il, i� ili�ki-
sinin bütün süreçlerinde yasaklamaktad�r. Buna göre; 
i�verenin ayn� ve e�it de�erde bir i� için cinsiyeti nede-
niyle gerek i� sözle�mesinin yap�lmas�nda, gerek söz-

le�me �artlar�n�n olu�turulmas�nda, gerekse de sözle�-
menin sona ermesi a�amas�nda; bir i�çisine di�erinden 
farkl� i�lem yapmas�, daha dü�ük ücret kararla�t�rmas�, 
özel koruyucu hüküm uygulamas� veya baz� haklardan 
yoksun b�rakmas� Kanunun 5.madde hükümleri gere�i 
mutlak bir biçimde yasaklanm��t�r. Hatta Kanun, bir 
ad�m daha ileri giderek sadece do�rudan de�il, dolayl� 
cinsiyet ayr�mc�l���n� ve özel olarak da hamilelik nede-
niyle ayr�mc�l�k yap�lmas�n� da yasaklamaktad�r. Bu 
nedenle, i�verenin cinsiyet ayr�mc�l��� uygulamas� her 
�eyden önce Türk �� Kanununun e�it davranma ilkesi-
ne ayk�r�l�k te�kil edecektir. 

Çal��ma ya�am�nda cinsiyet 
ayr�mc�l��� konusunda; ulusal 
alanda 4857 Say�l� �� Kanunu ile 
getirilen düzenlemeye ilaveten, 
uluslararas� alanda da Birle�-
mi� Milletler Kad�nlara Kar�� 
Her Türlü Ayr�mc�l���n Önlen-
mesi Sözle�mesi, Avrupa �nsan 
Haklar� Sözle�mesi, Avrupa 
Sosyal �art� ve Avrupa Birli�i 
Topluluk Anla�malar� ile özel-
likle Türkiye’nin de onaylad��� 
ILO’nun 100 nolu: e�it de�er-
de i� için erkek ve kad�n i�çiler 
aras�nda ücret e�itli�i hakk�nda 
sözle�mesi, 158 nolu: hizmet 
ili�kisine i�veren taraf�ndan son 
verilmesi sözle�mesi, 111 nolu: 
i� ve meslek bak�m�ndan ayr�m 
hakk�nda sözle�me gibi cinsiyet 
ayr�mc�l���n� önlemeye yönelik 
sözle�meleri bu alanda pek çok 
koruyucu hüküm içermektedir. 
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Çal��ma ya�am�nda cinsiyet ayr�mc�l��� konusunda; 
ulusal alanda 4857 Say�l� �� Kanunu ile getirilen düzen-
lemeye ilaveten, uluslararas� alanda da Birle�mi� Millet-
ler Kad�nlara Kar�� Her Türlü Ayr�mc�l���n Önlenmesi 
Sözle�mesi, Avrupa �nsan Haklar� Sözle�mesi, Avrupa 
Sosyal �art� ve Avrupa Birli�i Topluluk Anla�malar� ile 
özellikle Türkiye’nin de onaylad��� ILO’nun 100 nolu: 
e�it de�erde i� için erkek ve kad�n i�çiler aras�nda ücret 
e�itli�i hakk�nda sözle�mesi, 158 nolu: hizmet ili�kisine 
i�veren taraf�ndan son verilmesi sözle�mesi, 111 nolu: 
i� ve meslek bak�m�ndan ayr�m hakk�nda sözle�me gibi 
cinsiyet ayr�mc�l���n� önlemeye yönelik sözle�meleri 
bu alanda pek çok koruyucu hüküm içermektedir. 

Bütün bu hukuki düzenlemelerin uygulamaya ne 
ölçüde yans�d��� ise büyük bir soru i�aretidir. Halen 
ülkelerin geli�mi�lik seviyelerine göre farkl�l�k gösterse 
de bütün dünyada; gerek mesleklere yönlendirme ve 
i� ili�kisinin kurulmas� esnas�nda, gerek i� ili�kisi içeri-
sinde; ücret, ter�  ve hamilelik durumlar�nda, gerekse i� 
ili�kisinin sona ermesi a�amalar�nda kad�nlara yönelik 
cinsiyet ayr�mc�l��� yasa��n�n ihlal edildi�i görülmek-
tedir.

Çal��ma ya�am�nda cinsiyet ayr�mc�l���n�n temelin-
de yatan; geleneksel ve kültürel nedenler ile e�itimden 
kaynakl� nedenlerin sebep oldu�u kad�n�n biyolojik 
farkl�l���ndan ötürü ona toplumsal olarak biçilen rol-
dür. Dolay�s�yla çal��ma ya�am�na giren kad�nlar, ken-
dilerini rekabet ortam�nda bulmakta ve becerileri ko-
nusunda özgüven eksikli�i hissetmektedirler. Ayr�ca 
aile ya�am�nda, ev ve çocuk sorumlulu�unun kad�na 
yüklenmi� olmas� ise kad�n�n i� ya�am�nda yükselme-
sine, kariyer yapmas�na engel olmaktad�r.

A. Mesleklere Yönlendirme ve �� A. Mesleklere Yönlendirme ve �� 
Sözle�mesinin Kurulmas� Esnas�nda Sözle�mesinin Kurulmas� Esnas�nda 
Cinsiyet Ayr�mc�l���Cinsiyet Ayr�mc�l���

Geleneksel tav�r ve davran��larda kad�n�n birincil 
etkinlik alan� ”ev” olarak benimsenmi�tir. Erkek ve 
kad�n cinslerine ait alan belirleme sürecinde, tarihsel 
ve toplumsal tan�mlamalar ve aç�klamalar ile kad�na 
çal��ma faaliyeti pek de yak��t�r�lamam��t�r. Ancak gü-
nümüzün farkl�la�an toplum biçimi kad�n�n çal��ma 
hayat�na kat�lmas�n� zorunlu k�lm��t�r3. Buna ra�men 
a�a��daki tabloda da görüldü�ü gibi istihdam oranlar�-
na bak�ld���nda; kad�n istihdam�n�n, erkek istihdam�na 
göre oldukça dü�ük düzeyde oldu�u görülmektedir.

Tablo 2: Türkiye’de Cinsiyete Göre �stihdam 
Oranlar�

Y�llar Toplam 
(bin ki�i) Kad�n (%) Erkek (%)

2005 22.046 25.8 74.1
2006 22.330 26 73.9
2007 21.189 26 73.9
2008 21.194 26,3 73,6
2009 
Eylül 22.020 28 72,0

Kaynak: TU�K Hanehalk� ��gücü Anketi Sonuçlar�

Kad�nlar�n istihdam içerisindeki oranlar�n�n geç-
mi�ten bugüne erkeklere göre oldukça dü�ük düzeyde 
seyretmesi, toplumun kad�na biçti�i rolle do�ru oran-
t�l�d�r.

Toplumun kad�na biçti�i roller meslek seçiminde 
de kendisini göstermektedir. Buna göre; k�z ve erkek 
çocuklar�n toplumsal yönlendirmeleri farkl�la�mak-
tad�r. Farkl� geli�mi�lik düzeylerinde olsalar da, her 
ülkenin emek piyasas�nda cinsiyet ayr�mc�l��� devam 
etmektedir. Ülkeden ülkeye “kad�n i�i” “erkek i�i” ay-
r��malar� de�i�ik kal�plar sergileyebilmektedirler. Ör-
ne�in, araba tamircili�i, genel müdürlük ve müfetti�lik 
erkek mesle�i olarak s�n�� and�r�l�rken; hem�irelik, kü-
tüphanecilik ve sekreterlik kad�nlar için uygun meslek-
ler olarak kabul edilmektedir. Dolay�s�yla, yöneticilik, 
mühendislik gibi geleneksel erkek mesleklerinin icra 
edilece�i pozisyonlarda, i�e al�mda kad�nlar yerine er-
keklerin tercih edildi�i görülmektedir.

Kad�nlara yönelik ayr�mc�l�k uygulamalar� incelen-
di�inde; uygulamalarda öne ç�kan ilk unsur, kad�nla-
r�n, k�s�tlanm�� alanlarda istihdam edilmesi ve s�n�rl� 
alanlarda yükselebilmeleri olarak kar��m�za ç�kmak-
tad�r. Kad�nlar�n, s�n�rl� alanlarda istihdam�, di�er 
alanlarda deneyim kazanmalar�n� engellemekte bunun 
sonucunda, üst yönetim kademelerine ter� lerini zor-
la�t�rmaktad�r.

Kad�nlar�n kariyer geli�imini, kültürel ve ekonomik 
ko�ullar�n �ekillendirdi�i, sosyalle�meye ba�l� bireysel 
ve kurumsal tutumlar engellemektedir. Gerçekten de; 
ekonomik gereklilikler ile kültürel norm ve de�erler, 
kad�nlar�n ve erkeklerin sosyalle�me sürecini etkile-
mektedir. Sosyalle�me sürecinde kad�n�n çal��mas�na 
ve cinsiyet rollerine ili�kin geli�tirilen tutumlar, ileriki 
y�llarda ailelere ve kurumlara ta��nacakt�r. Bu tutum-
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lar�n olumsuz olmas�, kad�n�n e�inden, ailesinden ve 
i� yerinden daha az destek almas� ve daha çok engelle 
kar��la�mas� anlam�na gelmektedir. Bu da ev ve aile so-
rumluluklar�n� dengelemede güçlük çekmesine neden 
olacakt�r ki, bunun hem kariyerine, hem de aile ya�an-
t�s�na etkileri son derece olumsuzdur. Bu olumsuzluk 
ya�and���nda, kad�n�n çal��mas�n�n bireye ve aileye 
olan zarar�na ili�kin inanç kuvvetlenecek ve tutumlar 
daha da olumsuz yönde geli�meye devam edecektir4.

Hukuki aç�dan bak�ld���nda ise; i� hukukunda i�e 
alma esnas�nda i�verenin e�it davranma borcu i�vere-
nin, i�çiler aras�nda key�  (örne�in cinsiyetleri nede-
niyle) uygulamalar�n� önleme amac� gütmekte, ayr�ca 
5. maddenin 3. f�kras�nda düzenlenen i� sözle�mesinin 
yap�lmas�nda cinsiyet ayr�mc�l��� yasa��; birincil hedef 
olarak kad�n ve erkeklerin çal��ma hayat�na at�lmada 
f�rsat e�itli�inin sa�lanmas�n� amaçlamaktad�r.

Kanun koyucu 5. maddenin 3. f�kras�nda i�e alma 
esnas�nda cinsiyet ayr�mc�l���n� yasaklad��� halde, se-
bebi anla��lmaz bir �ekilde, 6. f�kras�nda getirilen, 4 
ayl�k ücrete kadar tazminat yapt�r�m�ndan bu yöndeki 
ayr�mc�l��� muaf tutmu�tur. Zira 6. f�kra “i� ili�kisin-
de veya sona ermesinde yukar�daki f�kra hükümlerine 
ayk�r� davran�ld���nda i�çi, dört aya kadar ücreti tuta-
r�ndaki uygun bir tazminattan ba�ka yoksun b�rak�ld�-
�� haklar�n� da talep edebilir” hükmünü içermektedir. 
Kanunda geçen i� ili�kisinde kavram�, do�al olarak bir 
i� sözle�mesinin varl���n� �art ko�maktad�r. Oysa bir i� 
için ba�vuran ve cinsiyeti nedeniyle ba�vurusu redde-
dilen kimse ile i�veren aras�nda bir i� sözle�mesinin ve 
ili�kisinin varl���ndan söz etmek mümkün olmayacak-
t�r5.

Yorum yolu ile i�e almadaki ayr�mc�l���n Kanun-
daki 4 ayl�k ücret tutar� kadar tazminat yapt�r�m�na 
ba�lanma imkan� da maalesef Kanunun aç�k ve kesin 
hükmü kar��s�nda mümkün de�ildir. Zira Kanun i� 
ili�kisinde demekle tazminata hükmedilebilmesi için 
i� ili�kisinin varl���n� �art ko�maktad�r. �� hukukunda 
genel kabul gören görü�e göre, i� ili�kisi ancak i� söz-
le�mesinin yap�lmas� ile ba�lamaktad�r. Ayr�ca Kanun, 
tazminat talep hakk�n� i�çiye tan�m��t�r. �� sözle�mesi-
nin yap�lmas� esnas�nda cinsiyet ayr�mc�l���na u�rayan 
kimse ile ayr�mc�l��� yapan i�veren aras�nda herhangi 
bir sözle�me mevcut olmad��� için ortada ne bir i� ili�-
kisi nede bu kimsenin i�çi s�fat� yoktur. Kanun koyu-
cunun burada i� sözle�mesinin yap�lmas� esnas�nda 
yap�lacak cinsiyet ayr�mc�l���na herhangi bir yapt�r�m 
öngörmedi�i gayet aç�kt�r.

B. �� �li�kisi �çerisinde ve Sona 
Ermesinde Cinsiyet Ayr�mc�l���Ermesinde Cinsiyet Ayr�mc�l���

1. Ücret �le �lgili Ayr�mc�l�k 1. Ücret �le �lgili Ayr�mc�l�k 
Uygulamalar�Uygulamalar�

Kad�n ve erkeklerin belirli i�kollar�nda yo�unla�-
mas� ve e�itimde ve i� tecrübesinde erkeklerin avantajl� 
konumu, kad�nlara ödenen ücretin dü�ük olmas� sonu-
cunu do�urmaktad�r6. Kad�nlar�n çal��t�klar� i� kolla-
r�n�n bu özelli�i, artan rekabet ortam� ve yayg�nla�an 
esnek çal��ma ko�ullar� ile daha da artm��t�r. 

Kad�n çal��anlar kariyerlerinde erkeklerle e�it iler-
leseler bile, ücret konusunda ayr�mc�l�kla kar��la�mak-
tad�rlar. Bunun nedeni yönetim seviyesinde, erkek ve 
kad�nlar�n kazançlar� aras�ndaki farkl�l��a neden olan 
faktörlere ba�lanabilir. Bu faktörler7; 

• Bilgideki cinsiyet farkl�l�klar�.
• Kad�n yöneticilere kar�� olu�an güvenin erkek 

yöneticilere göre oldukça dü�ük olmas�,
• Kad�nlar�n bask�n olduklar� ve daha az kazanç 

getiren mesleklere odaklanmalar�.
• Kad�nlar�n yönetimsel hiyerar�ilerde daha dü-

�ük say�da temsil edilmesi.
• S�n�rl� otoriteye sahip olmalar�d�r.
E�itim, �irket deneyimi, çal���lan saatler ve tabi ki 

cinsiyet, yöneticilerinin kazançlar�n� etkilemektedir. 
Ara�t�rmalar, erkeklerin kad�nlara göre �irket pozisyo-
nu yetkilerini ücret art���na dönü�türmede daha etkili 
olduklar�n� göstermektedir. Bunun sebebi ise; erkekle-
rin, kad�nlara göre daha yüksek hiyerar�ilerde yer al-
malar�d�r.

2. Terfi �le �lgili Ayr�mc�l�k Uygulamalar�2. Terfi �le �lgili Ayr�mc�l�k Uygulamalar�

Y�llard�r cinsiyete dayal� ayr�mc�l���n belki de en 
fazla vurguland��� alan ter� lerdir. Kad�n çal��anlar�n 
nitelik gerektirmeyen i�lerdeki a��rl�kl� istihdam�, e�i-
tim düzeylerinin yeterli olmamas� gibi sebepler ter� -
lerini zorla�t�rmaktad�r. Yönetim vasf�n� kazanmak 
yolunda kad�nlar baz� kazançlar elde etmi� olsalar da 
üst yönetim seviyesinde kar��la��lan ayr�mc�l�k uygula-
malar�, i� yerindeki otoritede cinsiyet ayr�mc�l���n�n or-
tadan kalkmas�n� engellemi� ve bu yüzden kad�nlar�n, 
kariyerlerinde yükselmelerini zorla�t�rm��t�r. Kad�nla-
r�n, i�yerlerinde yükselmesine imkan veren somut bir 
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deste�in olmamas�, kad�nlar�n yetkiye ula�ma sürecini 
zorla�t�rmaktad�r8.

Kad�n yöneticilerin hizmet sektöründeki say�sal ar-
t��lar�na ra�men, yükselmelerinde, baz� engellerle kar-
��la�t�klar� bilinmektedir. Bu durum literatürde “kari-
yer engeli” olarak tan�mlanmaktad�r. Kariyer engeli, 
ki�inin i� ya�am�nda belli bir hedefe ula�mak, kariyer 
basamaklar�nda yükselerek bunun kar��l���nda daha 
fazla güç, sayg�nl�k ve para elde etmek, kariyer geli-
�imini sa�lamak yönündeki istek ve ihtiyac�n�n örgüt 
taraf�ndan kar��lanamamas� ve çe�itli �ekillerde engel-
lenmesidir9.

Sonuç itibariyle ter�  a�amas�nda cinsiyet ayr�mc�l�-
��na maruz kalan kad�nlar kariyerlerinin orta seviyesi-
ne saplan�p kalmaktad�rlar. Kad�nlar�n, kariyerlerinin 
orta seviyesinde saplan�p kalm�� olmas�na yol açan 
kariyer engeli, “cam tavan” olarak adland�r�lm��t�r. 
Cam tavan kavram�, 1970’lerde ABD’de ortaya at�l-
m�� ve kad�nlar�n üst düzey yönetim görevlerine gel-
mesine engel olan davran��sal ve örgütsel önyarg�yla 
olu�an “görünmez engeller” olarak tan�mlanm��t�r10. 
Ba�ka bir ifade ile cam tavan, kad�nlar�n organizasyon-
lar�n üst yönetim düzeylerine ilerlemelerini durduran 
engellerdir. Cam tavan olgusunun olu�mas� ve devam 
etmesinde, erkeksi(maskülen) örgütsel kültüre dikkat 
çekilmektedir. Erkek egemen kültürün, kad�nlar�n ka-
riyerlerinde engelleyici bir rol oynad��� ileri sürülmek-
tedir. Bunun nedeni ise; örgütlenmeler de kad�nlardan 
çok erkeklerin ba�l� oldu�u normlar ve inançlar�n te-
mel almas�d�r.

Günümüz i� dünyas�nda, cam tavan etkisi en bas-
k�n problemlerden biridir ve çal��ma ya�am�nda ka-
d�nlar�n yükselmesini engellemektedir. Bu engeller ise; 
kad�nlar�n, kad�n ya da erkek yöneticileri ya da erkek 
i� arkada�lar� taraf�ndan yarat�lmaktad�r.

Kad�nlar için, çal��ma hayat�ndaki en büyük enge-
li olu�turan cam tavan�n ortaya ç�kmas�ndaki belirgin 
faktörler ço�unlukla sosyo-kültürel nitelikte olup; sos-
yalle�me süreci, normlar, kanunlar ve kurumsal düzen-
lemeler, e�itim düzeyi ve endüstriyel geli�im seviyesi 
ile birebir ili�kilidir.

Sonuç itibariyle kad�nlar�n çal��ma ya�am�nda ter�  
etmelerinin önünde büyük bir engel olan cinsiyet ay-
r�mc�l��� ile kad�nlar�n, geleneksel olarak organizasyon 
içinde gücü büyük oranda ellerinde tutan, eski erkek 
patron ku�a�� taraf�ndan üst yönetim seviyelerine ge-
çi�leri engellenmektedir. Erkek yöneticiler taraf�ndan 

konulan engellere örnek olarak ise; kad�nlar�n verilen 
üst düzey i�leri yapamayaca��, ki�ilik, kararl�l�k ve 
azim aç�s�ndan yetersiz olduklar� ve erkeklerin kad�n-
larla çal���rken ileti�im kurmakta zorlanmas� gibi baz� 
önyarg�l� görü�ler say�labilir.

3. Hamilelik Durumundaki Ayr�mc�l�k 3. Hamilelik Durumundaki Ayr�mc�l�k 
Uygulamalar�Uygulamalar�

Hukuki aç�dan; bir kad�n�n hamileli�i esnas�nda 
ya da izni esnas�nda veya i�e dönü�ünden sonraki dö-
nemde, hamilelik veya do�um ile ve bunun sonuçla-
r� ile ilgili olan nedenlerle i�ten ç�kar�lmas�n�n kanun 
d��� oldu�u ulusal ve uluslararas� kanunlarda, yönet-
meliklerde veya düzenlemelerde belirtilmi�tir. ��ten 
ç�karman�n hamilelik, do�um ve onun sonuçlar� veya 
bak�m ile ilgili olmad���n� kan�tlama yükümlülü�ü ise 
i�verene verilmi�tir.

Hukuki düzenlemelere kar��n çal��ma ya�am�n� dü-
zenleyen kural ve uygulamalar, erkekler göz önünde 
bulundurularak yap�land�r�ld��� için, kad�nlar�n hami-
lelik durumlar�nda çal��ma ko�ullar� daha da zorla�-
maktad�r. Günümüzde birçok büyük i�letme, belirli 
sorumluluk isteyen mevkilere kad�n istihdam etme 
konusunda, kad�nlar�n hamilelik ve annelikle ilgili psi-
kolojik durumlar�n� gerekçe göstererek, cinsiyet ayr�m-
c�l��� uygulamaktad�r11. 

��verenler i�e al�mlarda hamile bayan� istihdam et-
mekten kaç�nmakta, hatta i�e al�mda özel hayat� ilgi-
lendiren konularda soru sorulmamas� gere�ine kar��n, 
evli kad�na ileride hamilelik dü�üncesi olup olmad��� 
sorulmakta ve e�er böyle bir dü�üncesi varsa yine is-
tihdamdan kaç�n�lmaktad�r. 

SONUÇ

Kad�nlar�n i� ya�am�na girmesiyle birlikte, i�gücü 
piyasalar� da bir de�i�im sürecine girmi�tir. �� ya�am�na 
dahil olan kad�nlar daha geni� f�rsatlar yakalay�p eko-
nomik özerkliklerini kazanmada ba�ar�l� olmu�lard�r. 
Ancak sosyo-kültürel nedenlerin sebep oldu�u kad�n-
erkek e�itsizli�i kad�nlar�n çal��ma ya�am�na girdi�i 
dönemde oldu�u gibi bugün de istihdam sorunlar�n�n 
bütün yönlerini etkilemektedir. Kad�nlar hala dü�ük 
ücret alan, atipik ya da haklar� yeterince sa�lanamayan 
çal��anlar aras�nda ço�unlu�u olu�turmaktad�r.

�� ya�am�nda kad�nlara yönelik cinsel ayr�mc�l�k ve 
cinsiyete ba�l� bask�lar, tarihsel süreç içinde genellikle 
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“yok” varsay�lan, ancak kad�nlar�n i� ya�am�nda yo-
�un olarak hissettikleri toplumsal bir olgudur. Anaer-
kil toplum yap�lar�nda kad�nlar�n i�bölümü sürecinde 
üretken bir varl�k olarak kabul edilmesine kar��n, ata-
erkil toplumlarda kad�n�n i�bölümündeki yeri edilgen 
olarak görülmü�, i� ya�am�nda katma de�er yaratma-
yan bir i�bölümüne mahkum edilmi�tir.

Kad�n i�gücünü de�erlendiren yakla��mlar ince-
lendi�inde, a��rl�kl� olarak, kad�n�n asli görevini, ev 
ve ailenin sorumluluklar� olarak tan�mlayan, ataerkil 
anlay���n yans�mas�n�n i�gücü piyasalar�nda da kabul 
gördü�ü görülmektedir.

Cinsiyete dayal� ayr�mc�l�k uygulamalar�, kad�nlar� 
çal��ma ya�am�nda dezavantajl� k�lmakta, mesleklere 
yönlendirmeden, örgütler içindeki uygulamalara ka-
dar pek çok alanda etkili olmaktad�r. Kad�nlar�n enfor-
mel sektörlerde ve yar�-zamanl� çal��malar� ise, sosyal 
güvenlik dahil pek çok haklar�n� k�s�tlamaktad�r.

Bilindi�i gibi; e�itlik en temel hakt�r ve çal��anlar 
için i� hukukunda büründü�ü �ekli, e�it davranma il-
kesidir. E�it davranma ilkesinin kad�n i�çi için arz etti�i 
önem, u�rad��� ayr�mc� davran��lara kar�� onda olu�-
turdu�u korumad�r.

Ancak, uluslararas� sözle�melerle kabul gören, 
Anayasada aç�k bir �ekilde belirtilen ve �� Kanunu-
muzun 5. maddesinde detayl� olarak aç�klanan e�it 
davranma ilkesine dayanarak, çal��ma ya�am�nda, ka-
d�nlar�n u�rad��� ayr�mc�l��� ortadan kald�rmak; daha 
aç�k bir ifadeyle, salt kanun ç�karmak suretiyle kad�n 
erkek e�itli�inin sa�lanmas� ya da cinsiyet ayr�mc�l���-
n� engellemek rasyonel bir yol olarak görülmemelidir. 
Sadece kanunlarla kad�n erkek e�itli�ini sa�lamaya ça-
l��mak, giderek e�itlik yerine e�itsizli�e do�ru bir dö-
nü�ümü beraberinde getirebilir. 

Cinsiyet ayr�mc�l���n� önlemeye yönelik olu�turu-
lan yasal düzenlemeler, sosyal adaletin, dolay�s�yla 
bölgesel e�itli�in ve kad�n�n toplum içindeki yerinin 
kesin olarak belirlenmesi ile ilgili her türlü toplumsal, 
e�itsel ve kültürel alt yap�n�n haz�rlanmas� ile destek-
lendi�inde sonuca ula�acakt�r.
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