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SUNUŞÇalışma hayatının en temel konularından biri olan İş Sağlığı ve Güvenliği konusu, üretim sürecindeki ve toplumdaki değişiklikle­re bağlı olarak sürekli gelişim göstermektedir. Çağdaş toplumlar insana ve çalışana değer vererek, çalışma hayatını çalışma çevre­siyle birlikte daha insancıl hale getirerek, yaşam kalitesini yüksel­terek, verimliliği arttırarak hedeflerine ulaşmaktadırlar. İş sağlığı ve güvenliği konularına gereken önem verilmediğinde, bu alanda­ki sorunlar kendini, iş kazaları, meslek hastalıkları, ölümler, yara­lanmalar, çevre kirliliği, hastalıklar, üretim kaybı şeklinde göster­mektedir. Avrupa Birliği uyum sürecinde AB yönergeleri dikkate alınarak ulusal mevzuatta bir takım değişiklikler yapılmasına rağmen, Türkiye'de iş sağlığı ve güvenliği konusu halen olumsuz bir tablo çizmektedir.Sosyal Güvenlik Kurumu 2008 Yılı İstatistiklerine göre, 72 bin 963 iş kazası ve 539 meslek hastalığı meydana gelmiş, bunların 866'sı ölümle sonuçlanmıştır. Öte yandan, iş kazası ve meslek has­talığı sonucu kaybedilen iş günü sayısı 1 milyon 865 bin 115 ol­muştur. SGK verilerinin sadece sigortalıları kapsadığı, Türkiye'de sigortalı işçi sayısının yaklaşık 9 milyon kişi olduğu, buna karşılık toplam istihdamın 21 milyon kişi olduğu düşünülürse, gerçekte iş kazaları ve buna bağlı ölümlerin, meslek hastalıklarının çok daha fazla olduğu anlaşılmaktadır.Çağdaş bir iş sağlığı ve güvenliği mevzuatı oluşturmak; başta devlet, işçi ve işveren kesimi olmak üzere toplumun her kesiminde iş sağlığı ve güvenliği bilinci ve kültürünün yaratılmasıyla ve tüm işyeri ve çalışanların sağlık ve güvenlik kapsamına alınması ile mümkün olabilmektedir.Konfederasyonumuz bu düşünceler çerçevesinde, işçi hak ve özgürlüklerini koruyup geliştirme yönünde mücadele verirken, çalışma yaşamının en önemli alanlarından biri olan iş sağlığı ve güvenliği alanındaki çalışmalarını da yoğunlaştırmıştır. Amacımız çalışanların yaşam kalitelerinin arttırılması, işletmelerin üretime devam etmeleri ve ülkemizin verimlilik düzeyinin yükseltilmesi-
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dir. B unun için  başta devlet olm ak üzere taraflar olarak birlikte 
çalışm alı, h u zu rlu , sağlıklı, güvenli çalışm a ortamı ve kültürü bir­
likte geliştirilm elid ir.

"T Ü R K -İŞ  İş Sağlığı ve G üven liğ i Eğitim  Notları" konfederas­
yonu m u zu n  son dönemde çeşitli kentlerde yaptığı seminerlerde 
sunu lan  b ild irilerin  bir kitap haline getirilerek, üyelerim izin  en 
geniş biçim de bilgilendirilm esi am acıyla hazırlanm ıştır.

İş sağlığı ve güvenliği alanına ilişkin  son gelişmelerin yer aldığı 
bu kitabın hazırlanm asında önemli katkıları olan değerli uzm anla­
rım ıza ve akadem isyenlerim ize teşekkür ediyor, bu yayın ım ızın  
sağlıklı bir çevre ve çalışma ortam ının oluşturulm ası için katkıda 
bulunm asını diliyoruz.

T Ü R K -İŞ
Y Ö N E T İM  K U R U L U
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END Ü STRİ İLİŞKİLERİ SİSTEM İM İZ
Dr. Naci Ö N S A L

1- E N D Ü ST R İ İLİŞK İLER İ
İnsanların avcılık  ve balıkçılık ile başlayan beslenmeye yönelik 

tüketim faaliyeti, toprağın beslenme amaçlı üretim faaliyetine ko­
nu olması ve hayvanların evcilleştirilm esi ile yaşanan gelişme; 
toplum ların kendilerine yeterli üretimi yaptıkları, üretilenlerin 
pazar değerinin sıfıra yakın olduğu ve üretim için sınırlı işbirliği­
nin yapıldığı tarım toplumları haline gelmesini sağlamıştır.

İnsanları tarım toplumu haline getiren gelişme süreci devam  
etmiş, sınam a-yanılm a yolu ile edinilen bilgiler artmış, buharın  
üretim de kullanılm aya başlaması tarım toplum unun niteliklerini 
değiştirmiş, insanların kitleler halinde makineler ile yapılan üreti­
m in parçası haline gelmesine, kırdan kentlere akma neden olmuş, 
her şey piyasa için ve topluca üretilir hale gelmiş, işbirliği yoğun­
laşmış, işler ayrışmıştır.

Bu gelişmeler sonucu toplum ların önemli bir kısm ı 19.yüzyılın  
sonlarında sanayi toplumu haline gelmiştir. Yaşanan bu gelişme de 
sanayi devrim i olarak tanımlanmıştır.

Sosyal Siyaset (veya Sosyal Politika) kavram ı da bu yıllarda  
kullanılm ış, daha sonra geniş bir sahaya yayılıp  bilimsel bir kav­
ram haline gelmiştir.

Geniş anlam da sosyal siyaset, sosyal hayatın devam lılık ve bü­
tünlüğü bakım ından sosyal kesim lerin kendi aralarında ve top­
lum la olan ilişkilerin de ortaya çıkan ve sosyal hayatı felce uğrat­
mak, tahrip etmek yolunda oluşan tehlikeleri ortadan kaldırm aya 
yönelm iş bir politika olarak görülm ektedir.1

’Tuna Orhan, Sosyal Siyaset, Sermet Matbaası, İstanbul 1966, s. 14
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Sosyal Planlama, Çalışma Ekonomisi, Toplu Pazarlık ve En­düstri İlişkileri, Sendikacılık ve Milletlerarası Sendikacılık, Millet­lerarası Sosyal Siyaset, Sosyal Sigorta ve Sosyal Güvenlik, Şehir ve Bölge Planlaması, Konut Siyaseti, Küçük Sanayinin Yapısı ve Prob­lemleri, İş Hukuku, Yönetim ve Çalışma Sosyolojisi, Yönetim ve Çalışma Psikolojisi, Personel Yönetim ve Kamu Personel Yönetimi gibi konular geniş anlamda sosyal siyasetin ilgi alanını oluştur­maktadır.2Dar anlamda "Sosyal Siyaset" ise; kapitalist ekonomi düzenin­de iki sınıf arasındaki karşıtlıkları ve çatışmaları hafifletmeye, mümkün olduğu taktirde bunları ortadan kaldırmaya, mevcut ve yürürlükteki düzeni devam ettirmeye ve sağlamlaştırmaya yönel­miş bir siyaset olarak anlaşılmaktadır.3Sanayi ve Endüstri kelimeleri eşanlamlı kullanılmaktadır. En­düstri, hammaddelerin işlenmesi ve kullanılır hale getirilmesi işi­dir.4Daha teknik bir tanım yapmak gerekirse endüstri; sürekli veya belli zamanlarda makine ve benzeri araçlar kullanarak bir madde veya gücün niteliğini veya biçimini değiştirecek toplu üretimde bulunma işidir.Bu iş pamuğun iplik haline getirilmesi ya da akarsu veya rüz­gar gücünün elektrik enerjisine dönüştürülmesi vb. olabilir.Üretim; insan, bilgi, malzeme, makineyi bir araya getiren ve bir süreç içinde yürütülen bir iştir. İnsan, bilgi, malzeme, ekipman ve süreçlerin kullanılması, geliştirilmesi ve yönetimi ile ilgili mühen­dislik dalı da endüstri mühendisliğidir. Endüstri mühendisliğinin odağında insan yer almaktadır.
2Zaim Sabahattin, Çalışma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, İstanbul, 1990, s. l3 Tuna Orhan, Yalçıntaş Nevzat, Sosyal Siyaset, Filiz Kitabevi, İstanbul, 1985, s.204 MEB örnekleriyle Türkçe Sözlük Ciltl, s.8364



Endüstri ve endüstri mühendisliği tanımı bize endüstri ilişkile­
rinin çerçevesi hakkında fikir vermektedir. Bilindiği gibi üretim 
ekonomik ve sosyal koşullara bağlı olarak değişmekte, değişik bir 
ilişkiler yumağı içinde gerçekleşmektedir. Üretimin insan unsuru­
nun iki öğesi olan işveren ve işçi arasındaki ilişkiler de bu yumağın 
içerisindedir, işveren ile işçi arasındaki en önemli bağ işçinin ücreti 
üzerinden kurulmaktadır.

Endüstri ilişkileri, üretimin yapıldığı her yerde oluşan, ekono­
mik ve sosyal koşullara bağlı olarak değişen nitelikte olmakla bir­
likte işçiler ile işverenler arasında yürütülen ve odağında ücret 
pazarlığı olan kurumsallaşmış ilişkiler bütünüdür.

Kurumsallaşmış ilişkiler büyük ölçüde sendikalar aracılığı ile 
gerçekleşecektir. Yani örgütlenmeyi gerektirmektedir. Örgütlenen 
işçiler ücret pazarlığını sendikaları aracılığı ile toplu pazarlık süre­
ci içinde gerçekleştireceklerdir.

Demek ki endüstri ilişkileri bir yandan iş sözleşmesinin kurul­
masını yani bireysel iş hukukunu ilgilendirirken diğer yandan da 
kolektif iş hukukunu uygulayarak iş sözleşmesinin kurulması, 
içeriği ve sona ermesine ilişkin düzenlemeleri içeren toplu iş söz­
leşmesine ulaşmak için yapılan toplu pazarlığı da içermektedir.

Endüstri ilişkileri aynı zamanda bu ilişkileri inceleyen bilim da­
lının da adıdır.

Endüstri ilişkileri bir sistemdir. Bu sistem, bir ülkede endüstri 
hayatında çalışma koşullarının belirlendiği bir düzeni ifade etmek­
tedir. Endüstri ilişkileri ülkenin bütün sosyal sorunlarını ve her 
sektördeki çalışma problemlerini ele almamaktadır. Esas itibariyle 
sanayi kesimi ile bu kesimdeki istihdam sorunlarının belirlenme­
siyle ilgili bulunmaktadır. Dar anlamda sosyal siyaset "modern 
kesimde" yaşayan ve çalışan endüstri ilişkileri ile ilgili bir ilim 
olduğu için, endüstri ilişkileri sistemi endüstri hayatındaki çalışma 
sorunlarının çözümlenmesini amaçlamaktadır. Bir ülkede endüstri 
ilişkileri sisteminin işleyişini anlamak için, o ülkede sendikacılık,
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işçi hareketleri, işveren örgütlenmeleri ve çalışma hayatında devle­tin fonksiyonlarını analiz etmek gerekir.5Dar anlamda endüstri ilişkileri buraya kadar paylaştığımız çer­çevededir. Ancak endüstri ilişkileri kavramı zaman zaman geniş anlamda çalışma hayatım, çalışma ilişkilerinin bütününü içerecek şekilde de kullanılmaktadır.Günümüzde toplumların gelişmişlik düzeyi aynı değil. Ne ya­zık ki hala tanm toplumları olduğunu biliyoruz. Sanayi toplumlan ise çoğunlukta. Ancak ulaşım ve iletişim alımlarında kazanılan yenilikler sonucu çağımız ''bilgi çağı", toplum da "bilgi toplumu" olarak nitelendiriliyor.20.Yüzyılın sonunda bir kısım bilim adamı sendikalar ile ilgili olarak olumsuz düşüncelere sahip oldular. Bu düşünceye göre, sendikalar sanayinin ürünü olduğuna göre ve sanayi toplumun- dan bilgi toplumuna geçildiğine göre sendikalar ve sendikacılık sona erecektir. Yeni bir endüstri ilişkilerinden bahsetmek gerekir. Yeni düzenin adı "sendikasız endüstri ilişkileri" dir.6Hemen bütün dünyada sendikaların üye kaybetmesi ve sendi­kaların küçülmesi bu görüşü doğrulayan bir trend olarak gözükü­yordu.Ancak sendikalar bilgi toplumunun küresel dünyasında varlık­larını sürdürmeye devam ediyorlar. Sendikalar birleşiyorlar ve küresel sözleşmeler yapmaya da başladılar.Sendikasız endüstri ilişkilerini düşünenler ve endüstri ilişkileri kavramının yerini "insan kaynaklan" alacak diyenler, belki "yeni endüstri ilişkileri" kavramı üzerinde düşünseler daha yerinde olacaktır.
5 Ekin Nusret, Endüstri İlişkileri, Elektronik Ofset, İstanbul, 1976, s .l6 Bu konuda ülkem izde yapılm ış tek çalışma A bdulkadir Şenkal'a ait­tir. Sendikasız Endüstri İlişkileri (Genel olarak D ünyada ve Türkiye'de), Ankara, 1999
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2- ENDÜSTRİ İLİŞKİLERİ SİSTEMİMİZEndüstri ilişkileri ile ilgili temel bilgileri gördükten sonra, şimdi endüstri ilişkileri sistemimizi konuşabiliriz. Bunun için de sendika­lar, toplu pazarlık ve devletin sistem içindeki yeri ve rolü konula­rını kısaca gözden geçirmeliyiz.Tarihi gelişmeyi, eski yasaların (274-275) çizdiği endüstri ilişki­leri dönemini, TBMM de bekleyen yasa tekliflerini ve Türk-İş tara­fından bir akademik heyete hazırlatılan yasa tasarısını ihmal etmek zorundayız. Çünkü zamanımız sınırlı. Ancak konuşmanın sonun­da yorulmamış olursanız, biraz daha zaman da bulursak kısaca bazı konulara değinmeye çalışırım.
2.1 SENDİKALARişçilerin (veya işverenlerin) çalışma ilişkilerinde, ortak ekono­mik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve geliştirmek için meydana getirdikleri tüzel kişiliğe sahip kuruluşlara sendika deni­lir. Sendikalar işkolu esasına göre ve Türkiye çapında faaliyette bu­lunmak amacı ile kurulur.Meslek veya işyeri esasına göre işçi sendikası kurulamaz.Bir işyerinin girdiği işkolu ÇSGB tarafından tespit edilir.İşçi sendikası herhangi bir yerden izin almaksızın kurulur ve kuruluşu sendika merkezinin bulunduğu ilin Valiliğine bildirilir. Kurucuların sahip olacağı nitelikler ile kuruculara ilişkin belgeler Kanunda (2821 Md 5 ve Md 6) gayet detaylı bir şekilde sayılmıştır.Sendikaların zorunlu organları genel kurul, yönetim kurulu, denetleme kurulu ve disiplin kuruludur. Sendikalar isterlerse baş­ka organlarda kurabilirler. Ancak bu organlara zorunlu organların görev, yetki ve sorumlulukları devredilemez.Genel kurullar üye sayısına göre üyelerle veya delegelerle yapı­lır. Olağan genel kurul süresi 4 yıldır.
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Genel kurul için delegelerin seçilmesi, genel kurulun görevleri, toplantı ve karar nisapları, seçimlerde uygulanacak esaslar kanun­da detaylı bir şekilde sıralanmıştır.Kanun uygulanmasında yönetim ve denetim kurulu üyelerini "yönetici" olarak tanımlamıştır.2821 sayılı kanunda ya da başka bir yerde (mevzuat da) "sendi­kacı" tanımı yoktur. Sendikacı, "sendikacılık yapan kimse, sendi­kada çalışan kimse" olarak tanımlanmaktadır. Yeri gelmişken ifade edeyim ki sendikacılık bir meslek de değildir.Yönetim kurulları en az 3, en çok 9 üyeden; Disiplin Kurulu en az 3, en çok 5 üyeden; Denetleme Kurulu 3 üyeden oluşur.16 yaşım doldurmuş her işçi sendikaya üye olabilir. Sendikala­ra sadece "askeri şahıslar" üye olamazlar.Sendikaya üye olmak ve üye bulunulan sendikadan ayrılmak noter aracılığı ile olur. İşçiler aynı zamanda birden çok sendikaya üye olamazlar. Birden çok sendikaya üye olunması halinde, sonra­ki üyelikler geçersizdir.Üyeler sendikalanna "aidat öderler". Aidat işçinin bir günlük çıplak ücretini geçemez. İşçinin geçici olarak işsiz kalması (bir yıl) sendika üyeliğini etkilemez.Sendika aidatları (aidat veya dayanışma aidatı) işveren tarafın­dan ücret ödemesinden kesilerek sendikanın göstereceği banka hesabına yatırılır.Sendikaların faaliyetlerini kanun "çalışma hayatına ilişkin" ve "sosyal faaliyetler" olmak üzere iki başlık altında toplamıştır.1- Toplu iş sözleşmesi akdetmek,2- Toplu iş uyuşmazlıklarında, ilgili makama, arabulucuya, hakem kurullarına, iş mahkemelerine ve diğer yargı organlarına başvurmak,3- Üyelerini ve mirasçılarını temsilen açtıkları davalarda taraf olmak,
8



4- Grev kararı almak ve alınan kararı uygulamak birinci grupta;1. Üyelerine ve mirasçılarına adli yardımda bulunmak,2. Kanun ve uluslararası antlaşma hükümlerine göre topla­nan kurullara temsilci göndermek,3. Üyeleri için kurs ve konferanslar tertiplemek, sağlık ve spor tesisleri, kütüphane, matbaa kurmak,4. Üyelerinin sandıkları kurmasına yardımcı olmak ve nakit mevcudunun yüzde beşinden fazla olmamak kaydıyla bu sandık­lara kredi vermek (bağış olmaz),5. Üyeleri için kooperatifler kurulmasına yardım etmek ve nakit mevcudunun yüzde onundan fazla olmamak kaydıyla bu kooperatiflere kredi vermek (bağış olmaz),6. Üyeleri için teknik ve mesleki eğitim tesisleri kurmak,7. Nakit mevcudunun yüzde kırkından fazla olmamak kaydı ile sınai ve iktisadi teşebbüslere yatırımlar yapmak,8. İlgili bakanlıklara devretmek üzere eğitim, sağlık, rehabili­tasyon veya spor tesisleri kurmak (nakit mevcudunun yüzde yirmibeşini aşmamak kaydı ile), yurt içinde veya yurtdışında tabi afetlere yardım etmek,ikinci gruptaki görevler olarak sayılmıştır.Bunlara karşılık sendikalar;1- Anayasada belirtilen Cumhuriyetin niteliklerine ve demokra­tik esaslara aykırı faaliyette bulunamazlar,2- Ticaretle uğraşmazlar,3- Dar anlamda siyaset yapamazlar,4- Gelirlerini üyeleri ve mensuplan arasında dağıtamazlarSendikaların gelirleri, giderleri, mal edinimleri, görevlilerin üc­retleri, fesih ve infisah hallerinde ne olacağı, tutulacak kayıt ve
9



defterler, bilanço ve çalışma raporu, kanuna uymamanın müeyyi­deleri de kanunda gayet detaylı bir şekilde düzenlenmiştir.Sendikaların kural olarak kendi kendilerini denetlemeleri gere­kir. Bu iş, Denetleme Kuruluna ve Genel Kurullara bırakılmıştır. Sendikalar sadece her hesap veya bütçe devresine ait bilanço ve hesaplarıyla çalışma ve denetleme raporlarını ÇSGB'na ve üyesi bulundukları konfederasyonlara gönderirler.Sendikalar biraraya gelerek (en az beş sendika) bir konfederas­yon kurabilirler.Bugün ülkemizde işçi sendikaları TÜRK-İŞ (33 sendika), DİSK (18 sendika) ve Hak-İş (8 sendika) konfederasyonlarını kurmuş bulunmaktadırlar.Hak-İş'in 6 sendikası, Disk'in 8 sendikası, Türk-İş'in sendikala­rının tamamı toplu iş sözleşmesi yapabilmektedir.Kısaca işveren sendikalarından da bahsetmek gerekecektir. H a­len 3 tanesi Kamu İşveren Sendikası olmak üzere 22 işveren sendi­kası bulunmakta ve bunlar bir konfederasyonun bünyesinde (TİSK) toplanmış durumdadırlar.İşçi sendikalan ile ilgili olarak yukarıda sayılan esaslar işveren sendikaları içinde genel olarak geçerlidir. Sadece Kamu İşveren Sendikalarının, aynı işkolundaki kamu işverenleri tarafından ku­rulması ve aynı işkolunda faaliyette bulunması şartı aranmaz.Kamu Görevlileri sendikalarından da bahsetmek gerekecektir. Kamu görevlileri sendikalarının kuruluş, işleyiş ve toplu görüşme hakları ayrı bir kanun ile düzenlenmiştir. Kamu Görevlileri Sendi­kalarının kuruluş ve işleyişi de işçi sendikalarına benzemektedir. İşçi sendikaları için belirlenmiş 28 işkolu bu sendikalar için 11 hizmet kolu olarak düzenlenmiştir. Sendika kurucusu olabilmek için o hizmet kolunda 2 yıldır çalışıyor olmak koşulu bulunmakta­dır. Kamu Görevlileri Sendikaları 6 konfederasyonun çatısı altında dağılmış vaziyettedirler.
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Bu sendikaların toplu pazarlık ve grev hakları yoktur. Her yıl 15 Ağustosta 15 günlük bir toplu görüşme yaparlar. Nihai kararı hükümet vermektedir.
2.2. TOPLU PAZARLIKToplu pazarlık, toplu iş sözleşmesine ulaşmak için yapılan iştir. Hazırlık, görüşmeler ve toplu iş sözleşmesi metninin düzenlenme­si gibi aşamalar içerir. Kuşkusuz uzlaşma sağlanamamışsa bir ara­buluculuk aşamasından, hatta grev ve lokavt aşamalarından da geçilir.Toplu iş sözleşmesi, hizmet akdinin yapılması, muhtevası ve sona ermesi ile ilgili hususları düzenlemek üzere işçi sendikası ile işveren (veya işveren sendikası) arasında yapılan (yazılı) bir söz­leşmedir.Taraflar isterlerse toplu iş sözleşmesine (tarafların) karşılıklı hak ve borçlarını, sözleşmenin uygulanmasını ve denetimini, uyuşmazlıkları çözüm için başvurulacak yolları düzenleyen hü­kümleri de yazabilirler.Bizim sistemimizde toplu iş sözleşmesini yetkili sendika yapar. Bir işçi sendikası kurulu bulunduğu işkolundaki işçilerin yüzde 10'unu; toplu iş sözleşmesi yapmak istediği işyeri veya işletmede de çalışan işçilerin yarıdan bir fazlasını üye kaydetmiş ise toplu iş sözleşmesi yapabilir.Toplu iş sözleşmesi işyeri veya işletme için yapıldığı gibi ka­nunda yazılı olmasa da grup toplu iş sözleşmeleri de yapılabilir.Toplu iş sözleşmeleri 1 yıldan kısa 3 yıldan uzun süreli olarak yapılamaz. Taraflar bağıtladıkları toplu iş sözleşmesinin her mad­desini anlaşarak değiştirebilirler, değiştirilemeyen tek madde toplu iş sözleşmesinin süresidir.Her ne sebeple olursa olsun sona eren toplu iş sözleşmesinin hizmet akdine ilişkin hükümleri yenisi yürürlüğe girinceye kadar hizmet akdi hükmü olarak devam eder.
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Yukarıda söylediğimiz yüzde 10 ve yarıdan bir fazla barajlarını aşan sendika ÇSGB'ndan yetkili olduğunun belirlenmesini ister. Yetkiyi alan sendika işvereni toplu pazarlığa davet eder ve işvere­ne toplu iş sözleşmesi tekliflerinin tamamını verir. Yetkinin alın­ması, çağırırım yapılması, toplu pazarlık süreci, uyuşmazlık süreci bir takvime bağlanmıştır. Bu sürelere uymayan sendika hemen her aşamada yetkisini kaybetmek tehlikesi ile karşı karşıyadır.Toplu pazarlık görüşmesi sürecinde anlaşmaya varılırsa yazıl­mış toplu iş sözleşmesi metni 5 nüsha olarak imzalanır. Pazarlık sürecinde anlaşılamazsa devreye resmi arabulucu girer. Resmi arabulucu her türlü gayreti göstererek uyuşmazlığı çözmekle gö­revlidir. Görev süresi 15 gündür. Taraflar isterlerse bir hafta daha uzatabilirler. Bu aşamada da anlaşma sağlanamamışsa işçi sendi­kası grev kararı almak zorundadır. İşveren de isterse lokavt kararı alır. İşveren işçi sendikası grev kararı almadan lokavt kararı ala­maz ve uygulayamaz. Grev kararının alınması, karşı tarafa tebliği, grev uygulama kararırım alınması ve tebliği, grevin başlaması kanunda sürelere bağlanmıştır. Bu sürelere sendika uymamışsa yetkisi düşer.Bir toplu iş sözleşmesine ulaşmak için yapılan grev menfaat grevi, bir toplu iş sözleşmesinin uygulama süresi içinde yapılan greve hak grevi denilir. Kanun İkincisini yasaklamıştır.Kanunda grevin yasak olduğu işler ve yerler geniş bir şekilde sayılmıştır.Karar verilmiş veya başlanmış bir grev (veya lokavt) genel sağ­lığı veya milli güvenliği bozucu nitelikte ise Bakanlar Kurulu grevi (veya lokavtı) 60 gün süre ile erteleyebilmektedir.Erteleme süresi içinde taraflar anlaşamamışlarsa toplu iş söz­leşmesini Yüksek Hakem Kurulu (YHK) karara bağlayacaktır.Alınmış bir grev kararını yapılan oylama sonunda işçiler iste­memişlerse, grev yasaklarının olduğu işyerlerinde de müracaat yerine Y H K  toplu iş sözleşmesini yürürlüğe koyacaktır.
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Toplu iş sözleşmesinden kural olarak üyeler yararlanacaklardır. Üye olmayan işçilerin toplu iş sözleşmesinden yararlanmaları da­yanışma aidatı ödemelerine bağlıdır.Aynı işkolunda olmak koşuluyla işçi veya işveren sendikası ve­ya ilgili işverenlerden birinin veya Çalışma Bakanının talebi üzeri­ne Bakanlar Kurulu o işkolunda yüzde 10 barajını aşmış işçi sendi­kalarından en çok üyeye sahip olan sendikanın yapmış olduğu bir toplu iş sözleşmesini teşmil edebilir.
2.3 DEVLETİN FONKSİYONLARIBizim endüstri ilişkileri sistemimizde devlet etkin bir şekilde yer almaktadır. Bir işyerinin açılması, iş konusunu değiştirmesi (vb), işyerini kapatması devlete bildirilmektedir.İşçilerin işe alınması, işten çıkarılmaları devlete bildirilmekte­dir.Sendikalar izinsiz kurulmakta ama istenilen tüm bilgiler devle­te bildirilmektedir. Ocak ve Temmuz aylarında devletin yayınladı­ğı istatistikler ile yüzde 10 barajım aşan sendikalar belirlenmekte, toplu iş sözleşmesi yapabilmek için yetki belgesini devlet vermek­tedir. Toplu iş sözleşmesinin her aşaması devletin bilgisi altında­dır. Devlet grevleri erteleyebilmektedir. Devlet toplu iş sözleşmele­rini teşmil edebilmektedir.Aynı zamanda devlet Türkiye'de en büyük işveren olma nite­liği ile kamu kesimi toplu iş sözleşmelerinde taraf olma hüviyetin­dedir.Devletin endüstri ilişkilerine doğrudan ve dolaylı etkisi 3'lü yapı içerisinde de görülmektedir.İş kanununa göre oluşan "Asgari Ücret Tespit Komisyonu", "Üçlü Danışma Kurulu" , "Çalışma Meclisi" gibi kurumlar yanın­da farklı yasalarla düzenlenmiş üçlü katılım esasına uygun kurum ve kuruluşlarda bulunmaktadır.
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Ekonomik Sosyal Konsey Yüksek Hakem Kurulu M PM  Yönetim KuruluSosyal Güvenlik Kurumu Genel Kurul ve Yönetim Kurulu Türkiye İş KurumuSosyal Güvenlik Yüksek Danışma Kurulu Resmi Arabulucu Seçici Kurulu Vergi KonseyiSosyal Sigorta Yüksek Sağlık Kurulu Asgari İşçilik Tespit Komisyonu İaşe Bedeli Tespit Kurulu Özürlüler Yüksek Kurulu Reklam Kurulu Tüketici Konseyi Mesleki Eğitim Kurul vb.Örnek olarak verilebilir.
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e k o n o m iy i  a n l a m a kEnis B A Ğ D A D İO Ğ L U
TÜRK-İŞ olarak düzenlenen İş Sağlığı ve Güvenliği seminerin­de sizlerle ekonomik gelişmeleri nasıl değerlendirmemiz gerektiği konusunda sohbet etmek istiyorum.Günlük hayatımızın her aşamasında sürekli olarak gazetelerde, televizyonlarda, konuşmalarımızda bir dizi ekonomik kavramla, çeşitli kurum isimleriyle karşı karşıya kalıyoruz, bazılarını biliyo­ruz, bazıları bize çok uzak kalıyor; enflasyon, işsizlik, gelir dağılı­mı, ücret, işgücü maliyeti, faiz, döviz, yatırım, bütçe, vergi, ihracat, ithalat, cari açık, rezerv para, talep, para arzı, teşvik, kar, teşvik, prodüktivite vb kavramlar... Merkez Bankası, Hazine, DPT, TÜÎK, MPM, IMF, O E C D , DB, İMKB, SPK, Sayıştay, Maliye vb bir sürü kurum ...Sürekli bir bilgi, veri akışı...Karmaşık ilişkiler, bilmediğimiz kavramlar... Kafamız karışır...Aslında her şey çok net ve açık... Biz ücretliyiz, emeğimizi sata­rak karşılığında bir ücret alırız. Amacımız, elde ettiğimiz ücretle ailemizle birlikte insan onuruna yaraşır bir yaşam sürdürebil­m ek... Bizler çalışıyoruz, çünkü bir değer yaratıyoruz. Ücretli olan bizler, çalışmadığımız zaman gelirimiz olmayacağını, geçinemeye- ceğimizi biliriz.Özetle, biz ücretliler olarak yaşamımızı sürdürmek için çalış­mak durumundayız, işverenler de bizleri istihdam ederek üretme­yi ve kar etmeyi amaçlar... Bizim ücretimizin kaynağı yarattığımız değerin bir bölümüdür. Çok bilinen biçimiyle, yaratılan pastadan, yani milli gelirden ücretliler olarak pay alıyoruz. Bizim emek ke­simi olarak aldığımız pay arttığında, sermaye kesiminin payı aza­lıyor.
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Demokrasi de sonuç itibariyle sağlanan milli gelirin paylaşılmasının bir aracıdır. Biz tek başımıza sermaye kesiminin karşısında zayıfız, ancak sendikalarda örgütlenerek gücümüzü artınnz, işçi hak ve özgürlüklerini geliştirmek ve korumak için mücadele ederiz. Demokrasinin tüm kurum ve kurallanyla egemen olduğu toplumlarda, örgütlenme hakkı en geniş biçimiyle vardır ve gelir dağılımı emek ile sermaye arasında daha adil dağılır, sosyal devlet yaklaşımı tüm politika ve uygulamalarda ön plan­dadır.Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) Anayasasının başlangıcında "evrensel ve kalıcı bir barışın ancak sosyal adalet temeline dayalı olması" gerektiği görüşü yer almaktadır.Sosyal adaletin sağlanması, bir bakıma geçmişten günümüze kadar süregelen mücadelenin temeli ve gelişme çizgisidir. Ekono­mik ve sosyal tarihin en karmaşık olayı olarak bilinen gelir bölü­şümü, bir bakıma "eşitlik" adıyla sürdürülen insan olma çabaları­nın ekonomik alandaki yansımasıdır.Gelir bölüşümü bir anlamda üretim ilişkisinin doğal sonucu­dur. Ekonominin temeli üretimdir. Ekonomik açıdan dört temel üretim faktörü söz konusudur. Bu üretim faktörleri emek, serma­ye, toprak ve girişim olarak adlandırılır.Ücret, ekonomik bir talebi karşılamak üzere istihdam edilen emeğe ödenen paradır. Emeğin geliridir. Diğer gelir biçimleri; ara­zi, binamn kullanımı karşılığı olarak ödenen rant, ödünç verilen sermaye karşılığı elde edilen faiz ve girişimcinin işgücü, arazi ve sermayeyi bir araya getirerek üretime sokmasımn karşılığı olarak elde ettiği kar olarak sıralanmaktadır.Bütün bu gelirlerin bir araya gelmesiyle ulusal gelir elde edilir. Ulusal gelir, bir ülkenin kalkınma ve ekonomik gelişme durumu­nu, ekonomik faaliyetlerinden yaratılan gelirini göstermesi açısın­dan önemli bir göstergedir.Ülke ekonomisinin sürdürülebilir kalkınma süreci içinde olması esastır. Ulusal gelirin sürekli olarak artması yaşama standartların­daki yükselmenin de kaynağıdır.
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Ulusal gelirin oluşturulması ve ekonomik gelişmenin sağlan­
ması kadar önemli olan bir sorun da, yaratılan gelirin üretimi ger­
çekleştiren kesimler arasında nasıl bölüşüldüğüdür? Özünde eko­
nomik içerikli olmakla birlikte bölüşüm sorunu esas itibariyle siya­
saldır. Bu yönüyle demokratik yapının temel ilgi alanı olmakta ve 
en çok tartışılması gereken gündem maddesi olmaktadır.

Türkiye'de gelir dağılımında varolan dengesiz ve çarpık yapı, 
Uluslararası Para Fonu ve Dünya Bankası gibi sermaye kuruluşla­
rının görüş ve önerileri doğrultusunda uygulanan ekonomik ve 
sosyal politikalarla giderek derinleşmiştir.

Emek ile sermaye arasında meydana gelen bu farklılaşma, top­
lumsal dokuda çözülmeye yol açmakta, siyasal yapıda ise farklı 
arayışları beraberinde getirmektedir. Böylesi bir yapıda, demokra­
sinin temel harcını oluşturması beklenen kesimlerin beklentileri 
karşılanamamakta ve varolan üretim ilişkileri yoksulluğun artma­
sına ve yaygınlaşmasına neden olmaktadır.

Gelir dağılımının adaletli olması asıl amaç ve nihai sonuç de­
ğildir. Toplumun ortak özlemi olan toplumsal barış, özgürlük, 
adalet, güvenlik ve refahı gerçekleştirmek için bir araçtır.

Sosyal devlet ilkesini benimseyen toplumlarda, ekonomik kal­
kınma ve ulusal gelir artışı tek amaç olarak kabul edilmemektedir. 
Yaratılan gelirin üretim faktörleri arasında adil bölüşümü ve refa­
hın geniş kitlelere yayılması öncelikli amaç olmaktadır.

Ulusal gelirin, toplumu oluşturan çeşitli kesimleri arasında na­
sıl dağıldığının değerlendirilmesinde temel ölçüt, toplam gelirin ne 
kadarının emekçi kesimlerin, ne kadarının emek dışı gelirler olarak 
sermaye kesiminin eline geçtiğidir.

Kuşkusuz böyle bir bakış açısı, ulusal ücret politikası yerine, 
daha geniş bir yaklaşımı ortaya koyan ulusal gelirler politikasını 
gerekli kılmaktadır. Çünkü ücretlilerin sayısı, ekonomik gelişmiş­
lik düzeyi ne olursa olsun, toplumdaki belirli bir kesimi temsil 
etmektedir. Bu yönüyle, özellikle gelir bölüşümünün adaletsiz ve 
dengesiz olduğu bir yapıda, önceliğin ücret gelirleri arasında den­
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ge sağlanmasına verilmesi yanlış ve kamuoyunda tartışma oluş­turmaya dönük bir yaklaşım olmaktadır.Aslında bu yaklaşımı siyasal iktidarlar, işverenler çeşitli dö­nemlerde gündeme sıklıkla getirmiş, bir bütün olan ücretli çalışan­lar arasında yapay aynmlar oluşturulmak istenmiştir. Anımsaya­caksınız; işçi ile memur, çalışan ile işsiz, sendikalı ile sendikasız, kamu ile özel kesim, tarım ile sanayi ve hizmet kesimi farklılığı, işçi ve esnaf vb alanlarda hep farklılıklar ön plana çıkarılmış, ücret­li çalışanların çıkarları birbirinin karşıtıymış gibi gösterilmek is­tenmiştir.Oysa bir ülkede uygulanmakta olan ekonomik ve sosyal politika­lar çerçevesinde siyasal iktidarların gelirler politikasında dikkat etme­si gereken konuların başında, gelir bölüşümiinün çeşitli kesimler ara­sında dengeli dağılması gelmektedir.Çoğu gelişme halindeki ülkede, gelir bölüşümündeki büyük eşitsizlik nedeniyle toplumun önemli bir bölümü yoksulluk sım­anda yaşayacak kadar bir gelir elde edebilmektedir. Bu yüzden, ekonomik kalkınmanın adil paylaşımım sağlayabilmek için, bu kesimlere çoğu zaman ekonomik gelişme hızının üzerinde gelir artışı sağlamak gereklidir.Ama asgari ücret uygulamasından çok iyi bilindiği gibi ülke­mizde böyle bir yaklaşımda bulunulmamaktadır.Var olan dengesiz gelir dağılımında, zenginlerin içinde bulun­duğu yüksek yaşam koşulları ile yoksulların karşı karşıya bulun­duğu olumsuz geçim koşulları arasındaki uçurum boyutundaki çarpıcı farkın azaltılması gerekir. Bu durum da ancak farklılaştı­rılmış gelir artışlarıyla mümkün olacaktır.Eğer bütün sosyal kesimlerin gelirleri için eşit oranda artış ya­pılması tercih edilirse, ekonomik gelişme sürdükçe, kesimler ara­sındaki yaşam koşulları arasındaki farklar artarak devam edecek­tir. Örneğin, ülkede -neredeyse sürekli uygulanan- "istikrar politi­kaları" çerçevesinde tüm faktör gelirlerinin hedeflenen enflasyon oram dikkate alınarak artışı yoluna gidilmesi, gelir bölüşümünde varolan durumun sürmesi anlamındadır.18



Biz bunu sefalet koşullarını sürdürmek olarak ifade ediyoruz.

Kuşkusuz ücretlilere hedeflenen enflasyon kadar gelir artışı 
sağlanması uygulaması, gelir dağılımından “aslan payını" alan 
sermaye kesimi için fazla şikayet konusu edilmeyecek bir durum 
olacaktır.

Gelir dağılımı konusu iki biçimde ele alınmaktadır.

Biri, toplam ulusal gelirin bireyler ya da aüeler arasındaki dağı­
lımına bakmaktır. En yüksek gelir ile en düşük gelir elde edenler 
arasındaki farklar araştırılır.

İkinci yöntem ise, toplam gelirin çeşitli üretim faktörleri arasın­
daki dağılımını ele almaktır. Bu yöntemde, işçilerin üretime emek­
le katılmaları karşılığı elde ettikleri ücret geliri ile sermaye kesimi­
nin (rant, faiz, kira) gelirlerini incelemektir.

Bunlarla ilgili olarak size bazı tablolar hazırladım.

Ekonomik "kriz" dönemlerinde ücretli kesimin payının azaldığı 
açıkça gözükmektedir.

Ülkemizde uygulanan ekonomik politikalar ağırlıklı olarak 
Hükümetlerin IMF'ye verdiği niyet mektubunda yer alan taahhüt­
ler olmuştur.

Ülkede uygulanan ekonomik ve sosyal yapı, bölüşüm ilişkileri­
ni belirleyen temel unsurdur. Ekonomik, sosyal, maliye ve para 
politikaları gelir dağılımım doğrudan etkilemektedir. Sendikaların 
da bakış açısı bu çerçevede çok geniş boyutlu olmak durumunda­
dır.

Ekonomik büyümenin sağlanması, para ve maliye politikaları, 
rekabetin düzenlenmesi, istihdam politikası, emek ile sermaye 
arasındaki endüstriyel ilişkilerin yapısı, kamu sosyal hizmetlerinin 
yaygınlığı ve kalitesi gibi konuların tümü gelirler politikası kap­
samı içinde yer almak durumunda olmalıdır.

Kapsam, gelirler politikası ile ilgili tartışmalarda oldukça önem 
taşımaktadır ve gelirler politikasının ücret ve maaşları olduğu 
kadar, fiyatları, karları, mülk gelirlerini ve serbest meslek gelirleri­19



ni de etkileyip etkilemediği önem kazanmaktadır. IMF ile yapılan anlaşma doğrultusunda yönlendirilen düzenlemelerin büyük öl­çüde çalışanların, dar ve sabit gelirli kesimlerin yaşama koşullarını olumsuz etkilediği uygulama sonucunda ortaya çıkmıştır.Türkiye’deki hane halklarının büyük bir çoğunluğu için emek, başlıca gelir kazandırıcı unsurdur.Özellikle 1980’den bu yana uygulanagelen neo-liberal ekono­mik ve sosyal politikalar, emek gelirlerini geriletmeye dönük ol­muştur. Bir taraftan ülke içinde artan ve kriz noktasına gelen eko­nomik sıkıntılar ve yoğunlaşan siyasal bunalım, diğer taraftan dünya ekonomisinde ortaya çıkan gelişmeler böyle bir dönüşümün alt yapısını hazırlamıştır.Türkiye'de bölüşüm ilişkileri üzerinde etkili olan unsurlar sa­dece ekonomi ile sınırlı değildir. Uygulanacak ekonomi politikaları belirleyen, karar alan siyasetçiler ve toplumun sosyo-kültürel yapı­sı da bölüşüm ilişkileri üzerinde etkili olmaktadır.Sendika-siyaset ilişkisine isterseniz daha sonra değinelim ...Gelir dağılımının büyük eşitsizlikler gösterdiği toplumlarda zenginlerin çok zengin, fakirlerin çok fakir olduğu ve orta sınıfı oluşturan kesimlerin ezildiği bir durum söz konusudur. Sizce bi­zim ülkemiz bu grupta mı yer almaktadır, yoksa ülkeyi yönetenle­rin sıklıkla bizi inandırmak için çaba gösterdiği biçimiyle, orta kesimin daha fazla pay aldığı, gelir dağılımının nispeten eşit oldu­ğu, gelir farklarının azaltıldığı bir toplum muyuz?Yok, hemen cevabı bana vermeyin, sonra bana anlatırsınız, biz sohbetimize devam edelim...Türkiye'de gelir dağılımı alanında yaşanan adaletsizlik tablo­larda yer alan verilerde de açıkça görülmektedir.Ücretli ve maaşlı çalışanları oluşturan işçi ve memurlar ile kü­çük esnaf ve sanatkarlar, kendi hesabına çalışanlar ve işverenler arasında yaratılan gelirin nasıl bölüşüldüğü büyük önem taşımak­tadır. Türkiye ekonomisinde içinde bulunduğu olumsuz koşullar ve uygulanan sosyo-ekonomik politikalar ülkede her zaman var20



olan gelir dağılımı eşitsizliğini alt gelir düzeyindekiler aleyhine 
daha da bozmuştur.

Sosyal adaletten ve dengesizliklerin giderilebilmesinden söz 
etmek için bu grupta yer alan işçi, memur, küçük esnaf, kendi he­
sabına çalışan ve işverenler arasındaki ilişkilerin de değerlendiril­
mesi gerekmektedir.

Ama biliyor musunuz; kira, faiz ve kar gelirleri toplamından 
oluşan sermaye gelirlerinin ulusal gelirden aldığı pay ile emek 
gelirlerinin aldığı payı ortaya koyan çalışma son yıllarda açıklan­
maz olmuştur. Bu konudaki en son çalışma maalesef 2006 yılına 
ait...

Türkiye'de ücretlerin istihdam içindeki payının yüzde 60'ları 
aştığı göz önünde tutulduğunda, ücretlilerin ulusal gelirden aldık­
ları pay yaklaşık yüzde 26 civarındadır. Ücretli kesimin aldığı pa­
yın düşüklüğü gelir dağılımındaki çarpıklığı daha da belirgin kıl­
maktadır.

Gelir bölüşümünde varolan eşitsizliklerin nereden kaynaklan­
dığı, başlıca nedenleri konusu üzerinde de durulması yararlı ola­
caktır.

Niçin bazı insanlar yoksuldur da diğerleri zengindir? Neden 
bazı aileler günün gerektirdiği en az harcamayı bile karşılayacak 
geliri elde edemezken, birkaç bin aile grubunun yıllık geliri milyon 
liralarla ifade edilmektedir?

Öncelikle, kişiler veya sosyal kesimler arasında, sermaye ve di­
ğer servet unsurları dağılımında farklılıklar bulunmaktadır.

Bina, makine, arazi, araba, ev, fabrika, hisse senedi ve benzeri 
değerlerinin mülkiyet haklarının toplum içindeki dağılımında 
görülen eşitsizlikler, gelir eşitsizliğinin önemli bir kaynağıdır. Üc­
retinden başka bir geliri olmayanlara nazaran, bol miktarda tapu­
su, hisse senedi olanların gelir düzeyinin daha yüksek olacağı açık­
tır.

Böylece, servetin kaynağını gelir oluşturduğundan, gelir dağı­
lımındaki dengesizlikler servet dağılımında yeni dengesizliklere
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yol açmakta, servet dağılımındaki bu çarpıklık da yeniden gelir dağılımını olumsuz etkilemektedir.Sosyal devletin hizmet anlayışı içinde, iktisaden zayıf olan bü­yük çoğunluğa insan onuruna yaraşır bir düzeyde yaşam koşulla­rını sağlamak başta gelen görevdir.Ekonomik olarak, dar ve sabit gelirli kesimlerin tasarruf yapa­madığı ve elde ettikleri gelirin tamamını tüketime yönelttikleri görüşü piyasa ekonomisinin uygulandığı ülkelerde genel kabul görmektedir. Kuşkusuz böylesi bir yaklaşımın sonucu, sermaye birikiminin kaynağı olarak dar ve sabit gelirli geniş halk kesimleri­nin görülmesi olmaktadır.Ülkede uygulamaya konulan IMF ve Dünya Bankası kökenli ekonomik politikaların öncelikle çalışan kesimlerin gelir artışını sınırlamak istemeleri bu çerçevede değerlendirilmelidir.işçiler, yaşama koşullarını belirleyen ve çoğu zaman tek gelirle­rini oluşturan ücreti, sosyal ve ekonomik haklarının ana sorunu yapmışlardır. Çünkü ücret, daha iyi yaşama, barınma, sosyal gü­venliğe kavuşma, sağlıklı yaşama koşullarının sağlanmasında te­mel unsur niteliğindedir.işçiler, yaşamlarını sürdürebilmek, kendileri ve ailelerinin gıda, giyim, konut, ulaşım, eğitim, sağlık gibi ihtiyaçlarını karşılayabil­mek için çalışmak zorundadır. İşçilerin hemen hemen tek gelir kaynağı, emekleri karşılığında elde ettikleri ücrettir. İşveren için ücret, üretim içinde bir maliyet öğesi olmasıdır.Ücret düzeyi, toplumsal yaşantıyı çeşitli biçimlerde etkileye­bilmektedir.Eğer ücretler, işçinin ailesi ile birlikte, günün koşullarına uy­gun, insan onuruna yaraşır bir yaşama düzeyini sağlayamayacak kadar düşük ise, yani bir anlamda sefalet ücreti diye tanımlanabi­lecek düzeydeyse, bu durumda toplumda çeşitli huzursuzluklar ve sosyal sorunlar ortaya çıkar. İş barışı bozulur.Türkiye'de özel sektörde çalışan işçilerin yarıya yakınının asgari üc­ret düzeyinde bir gelire sahip olduğunu biliyor musunuz? Bunu resmi22



veriler söylüyor, ben oradan size aktarıyorum... SG K  verilerini kullanı­
yorum. .. Aynı verilere göre özel sektörde prime esas kazanç ortalaması 
da ancak asgari ücretin yüzde 50 fazlası... Ocak 2009 ayı itibariyle yak­
laşık 1.000.- lira...

İşçi sendikaları, doğal olarak, başta temsil ettiği üyelerinin ve 
tüm ücretli çalışanların, yaşam larını sürdürebilm ek için gerekli 
temel ihtiyaçlarını daha fazla elde edebilmeleri için ücretlerin arttı­
rılm ası talebinde bulunurlar. Böylesi bir ücret artışının ekonomi 
açısından da olum lu etkisi olacaktır. Öncelikle, ücret düzeyinin  
yükselm esi, m al ve hizmetler için yüksek bir talep im kanı yarat­
maktadır. Bunun önemi, özellikle yaşadığım ız ve bizi "teğet" geç­
tiği söylenen" ekonomik kriz döneminde açığa çıkmıştır.

Kısacası, ekonomik gelişmeyi sağlamak ve sürdürebilm ek için 
ücret artışı itici bir güç olmaktadır. Ayrıca, toplam ücretlerin, diğer 
gelir gruplarından daha yaygın ve geniş bir kesim arasında payla­
şıld ığı da dikkate alınm alıdır. Dolayısıyla, bu canlandırıcı etki tüm 
ülke ve ekonomiye yayılacaktır.

K a ld ı ki, işçilerin yaptığı harcam aların büyük bölümünü, lüks 
m allardan çok zorunlu ihtiyaçlar oluşturmaktadır. Ücret artışı bu 
m alların üretimini özendirdiğinden, aynı zam anda sağlıklı bir 
uyarıcı görevi de yapar. Kaynakların  dengeli ve toplumun geniş 
kesim ine yararlı olacak biçimde dağılım ı bu yolla sağlanır.

Ne var ki, gerçek durum  her zam an bu biçimde ifade edildiği 
gibi değildir. K im i zam an -şimdi yapılm ak istenildiği gibi- düşük 
ücret politikası uygulanm ak istenir. Bu ücret politikasıyla ekono­
m iyi uluslararası rekabete açmak, yabancı sermayenin ülkeye gel­
m esini sağlamak, üretim m aliyetlerini azaltarak kar oranlarını 
yükseltm ek, böylece sermaye birikim i sağlayarak yatırım ları h ız­
landırm ak amaçlanır.

Bu politika, ekonomik gerileme ve durgunluk dönemlerinde ve 
özellikle işsizliğ in  yaygın olduğu zam anlarda gündeme getirilir. 
Bu politikayı savunanlar ve uygulam ak isteyenler, işsizliğ in nede­
nini ücretlerin düzeyi ile açıklam aya çalışırlar. Dolayısıyla ücretle­
rin düşük tutulması gerektiği savunulur. Bu biçimde düşünenlerin
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iddialarına göre, böylelikle, artan karlarla daha fazla alanda yatı­rım yapılabilecek, ekonomik gerileme ve durgunluk dönemi aşıla­cak, yeni yatırımların yapılması, yeni iş alanlarının açılmasını ve işsizliğin azalmasını getirecektir.Hiç kuşku yok ki, düşük ücret politikasını savunanlar, sendika­ların varlığına ve sendikal örgütlenmeye karşı çıkacaklardır.Asgari ücret konusundaki işveren ve hükümetin tutumunu bi­liyorsunuz...Asgari ücret, işçi ve ailesinin günün ekonomik ve sosyal koşul­larına göre insanca yaşamasını mümkün kılacak, insanlık onuruyla bağdaşacak bir ücrettir. Asgari ücrete ilişkin uluslararası düzenle­melerde "düşük ücretlere karşı koruma" amacı ön plandadır.Asgari ücret, işçi ve ailesinin günün ekonomik ve sosyal koşul­larına göre insanca yaşamasını mümkün kılacak, insanlık onuruyla bağdaşacak, bilimsel, objektif yöntemler ve güvenilir verilerle tespit edilen taban ücretidir. Pazarlık ücreti değildir. Ancak asgari ücret sürekli olarak pazarlık konusu yapılmaktadır. Asgari ücret, insanca bir yaşama düzeyi sağlamaktan uzak "açlık ücreti" düze­yinde olmaktadır.Asgari Ücret Komisyonu'nun işveren-hükümet kesimini oluş­turan oy çoğunluğu tarafından belirlenen asgari ücrette, devletin resmi kurumu Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK)'nun verilerine itibar edilmemektedir Böylece asgari ücret, tespit edildiği andan itibaren yetersiz, çelişkili ve tutarsız olmaktadır. İnsana yaraşır bir yaşam için, aile unsuru bile dikkate alınmadan belirlenen asgari ücret daha başlangıçta eksik ödenmektedir.Düşük ücret politikasının ekonomik ve sosyal yönden olumsuz sonuçlara yol açtığı ortaya çıkmıştır. Ücretlerde genel bir düşme, mal ve hizmetlerin toplam talebini düşürebilecek, bu durum eko­nomide durgunluğa yol açacak ve sonuçta işsizliğin daha yüksek bir düzeye çıkmasına neden olabilecektir.Asıl olan, ücretleri değil üretimin maliyetini düşük tutabilmektir. Bu iki kavram, düşünülenin tersine, birbirinden tamamıyla farklıdır.24



Ücret adı altında yapılan ödemelerin adı ve türü ne olursa ol­
sun, sonuç itibariyle işçi açısından önemli olan, ücretten ele geçen 
tutardır. Bu durum , ücrette briit/net biçiminde bir ayırım  yapılm a­
sı sonucunu getirir.

işçilerin eve götürebilecekleri, harcanmaya hazır ücret, kazanı­
lan tutarla aynı değildir. Kazançlarından (brüt ücret) bazı kesinti­
ler yapılır. Bu kesintiler sosyal güvenlik, vergi, zorunlu tasarruf, 
işsizlik  sigortası vb olabilir. Bu kesintiler, işçilerin harcanabilir 
veya kullanılabilir gelirlerini (net ücret) belirler.

İşçilerin ücrete bakış açıları, emekleri karşılığında kazanacakları 
para ve bununla satın alabilecekleri olmasına karşın, işverenler 
ücrete daha farklı açıdan bakarlar. Ücret işveren açısından, tıpkı 
hammadde, yakıt, kredi faizi, yönetim ve pazarlama giderleri gibi 
bir m aliyet unsurudur. İşgücü için yaptıkları harcamaları, ürünle­
rini üretmenin diğer m aliyetlerine eklerler ve toplam maliyetlerini, 
ürünlerini satabilecekleri fiyatla karşılaştırırlar.

İşgücü m aliyetinin toplam m aliyetlerin büyük bir bölümünü  
oluşturduğu yerlerde, ücret düzeylerinin ürün satış fiyatındaki 
değişmelerden etkilenmesi olasıdır. Buna karşılık, işgücü m aliyeti­
nin toplam maliyetlerin yalnızca küçük bir bölüm ünü oluşturduğu  
işyerleri, işletme veya endüstrilerde, ücretler, ürün satış fiyatların­
daki değişmelerden daha az oranda doğrudan etkilenme eğilim in­
dedir.

Bu konuyla ilgili olarak yine size bazı tablolar hazırladım.
Ücreti, kazancı, maliyetleri oluşturan unsurları bir araya getir­

dim. Ücret, prim, fazla mesai, ikram iye, sosyal yardım , kıdem ve 
ihbar tazminatı, yemek, ulaşım, sosyal güvenlik işveren ödemeleri 
vs hepsini başlıklar halinde ayrıntılı olarak sıraladım.

Bakın, İstanbul Sanayi O dası'nın  500 Büyük Sanayi Kuru luşu  
anketinden yola çıkarak satış hasılatı içinde işçilik maliyetini bul­
maya çalıştım. 2008 yılı verilerine göre, işgücü maliyetinin satış 
hasılatı içindeki payı sadece yüzde 5,8
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Çalışanların emekleri karşılığında ücret geliri elde etmeleri, her şeyden önce bir işte çalışmaları durumunda söz konusu olabilecek­tir. Bunun için, öncelikle toplumda herkesin yeterli iş olanağına sahip olması gerekir.Ülkedeki işgücü yapısının ana hatlarını sağlayan birtakım tab­lolar; özellikle faaliyet sektörlerine, istihdam durumuna, işletme büyüklüğüne göre işgücü dağılımı gibi değişkenler, çalışma koşul­larının ve var olan farklılıkların anlaşılması açısından önem taşı­maktadır.Ülke nüfusu giderek artıyorsa, çalışabilir insan sayısı da artar. Eğer yeni iş alanları açılmaz ise, nüfus artışı sonucu ortaya çıkan yeni iş gücüne iş olanağı sağlamamış oluruz. Bu bakımdan, tam istihdamın sağlanması ve işsizliğin ortaya çıkmasını engelleyebil­mek için yeni iş alanları açılması gerekir. Bu yapılmadığı takdirde işsizlik artar. İşsizliğin artması, toplumda arzu edilmeyen sorunla­ra yol açar.İşsiz olan kişinin bu duruma katlanması çok zordur. İşsiz ba­kımından olumsuz olan bu durum, ülke ekonomisi açısından da iyi değildir. Çünkü bir kaynak israfı söz konusudur. İnsan emeği, doğası gereği hayatının sadece belirli bir döneminde üretkendir. Üretken insan emeğinin kullanılamaması, toplumsal açıdan da arzu edilen bir durum değildir. İşi olmayan, bu yüzden geleceğe güvenle bakamayan kişilerin yaygınlaşması, toplumsal huzursuz­luğa da yol açar.Burada önemli olan, ülkedeki ekonomik sıkıntılardan toplu­mun hangi kesimlerinin daha çok etkilendiğidir. Diğer bir ifadeyle, yaşanan ekonomik sıkıntıların ağır yükünü kimler üstlenmektedir? Ekonomik ve toplumsal fatura, bir bütün olarak işsizler ve işçi kesimi tarafından mı ödenmektedir, yoksa varolan sıkıntıların toplumda adil bir şekilde paylaşımı mı söz konusudur?Bir an için, çevremizdeki işsiz olan insanları düşünelim. Bunlar neden çalışmıyor? Çalışma çağında olmayan çocuklar ile okula giden öğrenciler zaten işgücü içinde sayılmıyorlar. Özürlü veya iş göremeyecek kadar hasta olanlar, çalışma isteğinde bulunmayan
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insanlar da işgücünden sayılm azlar. Em ekli olanlar da, büyük  
çoğunluğu yetersiz em ekli maaşı almasına karşın, bu kapsamda 
değerlendirilir. Çalışm a çağında olan ve fakat çalışma isteğine 
sahip olm ayan ev hanım ları, zaten işgücünden sayılm ayan nüfu­
sun büyük çoğunluğunu oluşturuyor.

Peki, bunlar geçimlerini nasıl sürdürüyor? A ld ığ ın ız ücreti, siz, 
kaç kişiy le paylaşm ak zorunda kalıyorsunuz?

Em ek gelirini belirleyen etkenlerden en önemlisi, işverenin işçi 
istihdamına olan isteğidir, işçinin emeğini sunma nedeni açıktır. 
Yaşam ını sürdürebilm esi için çalışmak zorundadır. Peki, işverenler 
neden işçileri çalıştırm ak isterler? işçiler aç kalmasın, ailesini ge­
çindirsin, refah içinde yaşam larını sürdürsün diye mi? Kuşkusuz  
hayır!., işverenler, iy ilik  yapm ak istediklerinden veya cömertlikleri 
nedeniyle işçileri istihdam edip ücret ödemezler. İşverenler, işleri 
temin ederler ve işçinin üretime katkısı, emeğe yapılan harcama­
dan yüksek olduğu sürece ücret öderler.

Kuşkusuz, işverenlerin işçilerine ne kadar ücret ödemeye hazır 
olduklarının bir ölçütü de, üretimi oluşturan işgücü, sermaye, 
ham madde vb. faktörler arasındaki ilişkidir.

İşçilerin ulusal gelirden aldıkları pay, yaln ız işçileri ilgilendir­
memektedir. Bu payın oranı, toplumun öteki gruplarının gelirleri­
ni, başka bir ifadeyle, rant, faiz ve karı etkilemektedir. Örneğin kar 
veya faiz payı yükseldiği zam an genelde ücret gelirlerinin payının  
azaldığını biraz önce konuştuk.

Devletin ekonomi içindeki yeri ve rolü ile izlenen ekonomik po­
litika da bizi etkilemektedir.

Devletin yapm ış olduğu kalkınma planları, bu planlarda önce­
lik verilen sektörler, özel sektöre yönelik teşvik ve destekler, eko­
nomik bakım dan bir tercihi ortaya koymaktadır. A yn ı biçimde 
siyasal iktidarın hazırladığı bütçede bu çerçevede önem kazan­
maktadır. Gelişm ekte olan ülkelerde devlet, gerekli kaynakları 
toplamakta yetersiz kalmaktadır. Sınırlı kaynaklar yanısıra dağıtım  
m ekanizm asında etkili olan unsurlar çalışanların sağlık, eğitim, 
sosyal güvenlik hizmetlerine yönelik harcamaları daha da azalt­27



mak isterler. Bu hizmetlerin özelleştirilmesi ve piyasalaşması ön plandadır.Maliye politikaları, doğrudan doğruya gelirleri artıran veya azaltan bir unsurdur ve bu nedenle gelir dağılımını düzeltmenin bir aracı, devletin gelir dağılımına müdahalesinde öncelikli öneme sahiptir. Daha doğru bir deyişle devletin müdahalesi, yaratılan gelir (ücret-faiz-rant-kar) arasında bölüşüldükten sonra "gelirin yeniden dağılımını sağlayacak biçimdedir.Bu yaklaşım, çağdaş devlet anlayışının temelini oluşturan sos­yal refah devletinin gerçekleştirilebilmesi için gereklidir. Devletin bu müdahalesi, bir anlamda, kamu görevlerinin yerine getirilmesi için gerekli gelirin sağlanmasıdır. Devletin bu müdahalesi çalışan­lar açısından olumlu sonuçlar verebileceği gibi, siyasal iktidarın uyguladığı politikalar nedeniyle olumsuz da olabilecektir.Devlet mali politikalar ile çeşitli kesimlere değişik ölçülerde mali yük dağıtmaktadır (bu geniş anlamıyla devletin vergi politi­kasıyla bağlantılıdır), ama bir yönüyle de toplanan söz konusu gelirin (verginin) kamu harcaması biçiminde dağıtmaktadır.Peki, biz elde ettiğimiz gelire göre dengeli bir vergi ödüyor muyuz? Ülkemizde "bordro mahkumu" diye tanımlanan kesim kim?Bütçeler maliye politikasının temel aracıdır. Ülkede uygulan­makta olan ekonomik faaliyetlerde devletin yerini ve rolünü belir­leyen özelliğe sahiptir. Devletin ekonomiye kamu bütçesiyle yaptı­ğı müdahale, bir bakıma hükümetin siyasal tercihinin göstergesi olmaktadır. Bütçelerin harcama bileşimi, kamusal kaynakların toplumun hangi kesimleri gözetilerek ve hangi gereksinimlerinin karşılanmasında kullanıldığını göstermektedir. Gelir bileşimi ise, söz konusu faaliyetleri yerine getirmek için gereken finansman yükünün toplumda nasıl dağıldığım göstermektedir.Böylece bütçeler, uygulanacakları yıl itibariyle devlet hizmetle­rinin toplumun hangi kesimlerine yönelik olduğunu ve bu hizmet­lerin finansman kaynaklarının nerelerden sağlandığının fotoğrafını oluşturmaktadır. 28



Bu fotoğraf 2009 yılı için ne göstermektedir?
Bununla ilgili yine bir tablo hazırladım . Sizinle paylaşm ak isti­

yorum.

Bütçede gelir az, gider fazla... Toplanan vergiler ağırlıklı olarak 
en adaletsiz vergi olan dolaysız vergilerden... Yani günlük olarak 
yaptığım ız temele mal ve hizmet harcamalarından sürekli olarak 
vergi ödüyoruz. Tabii bir de ücretlerimizden doğrudan kesilen 
vergiler var... Daha yılın  ilk dört-beşinci ayında bir üst gelir d ili­
minden vergi ödüyoruz... Y ılın  ikinci yarındaki ücret zam mı vergi 
artışına gidiyor, elim ize geçen para daha da azalıyor...

Personel ve yatırım  harcamasından fazla olan faiz ödemesi ve 
faiz ödemeleri için yatırım lardan, sosyal harcamalardan ve perso­
nel ücretlerinden kısıntı yapılm ası politikası...

Devletin asli geliri vergilerdir. Kam u gelirlerinin harcamaları 
finanse etmedeki etkinlikleri yanında finansman yükünü topluma 
yaym adaki adaletli yaklaşım  da önem kazanmaktadır. Demokratik 
toplumlarda, vergilerin toplumun hangi kesimlerinden ve ne 
oranda alındığı ve bunların nasıl harcandığı büyük önem taşımak­
tadır.

Vergilendirm ede temel kural, herkesin ekonomik gücüne göre 
vergi ödemesidir. N itekim  Anayasa'da "m ali güce göre vergilen­
dirme, vergi yükünün adaletli ve dengeli dağılım ı m aliye politika­
sının sosyal am acıdır" ilke ve görüşüne yer vermektedir. Ancak  
vergi yaygınlaşm adığı için bu yük mevcut vergi mükelleflerinin, 
dolayısıyla ağırlıklı olarak çalışanların üzerinde olmaktadır. T ür­
kiye'de ücretliler üzerindeki verginin ağırlığı, Anayasanın hem  
hukuk devleti ilkesine, hem de sosyal devlet ilkesine aykırı olduğu 
gibi, çalışanlar ve ülke aleyhine olum suz ekonomik ve sosyal so­
nuçlar da doğurmaktadır.

Öte yandan, Türkiye'de toplanan vergilerin büyük ölçüde çalı­
şanlar tarafından ödenmesi söz konusu iken, toplanan bu vergile­
rin dar gelirli kesim lere eğitim, sağlık, sosyal güvenlik, altyapı 
harcam aları olarak aktarılm ak yerine faiz ödemelerine ayrıldığına  
biraz önce değindim. 29



Sonuçta, bütçede temel yaklaşım halka hizmet, yaşam standart­larını yükseltmek değil "borcu döndürmek" olmaktadır.Peki, arkadaşlar, bu bütçe nerede hazırlanıyor? Evet, mecliste, milletvekilleri tarafından kabul ediliyor... Peki, o milletvekillerini kim seçiyor, seçimlerde oy kullananlar ağırlıklı olarak işçi, memur, emekli, esnaf, çiftçi değil mi?Son yıllarda "küreselleşme" ile ifade edilen dünyadaki değişi­min neo-liberal ekonomi çerçevesinde yeniden geçerlilik kazanan yaklaşımlarına göre, devletin küçültülmesi gerekmektedir. Devle­tin ekonomideki yerini belirleyen ölçüt, toplam kamu harcamala­rının ulusal gelire oranının büyüklüğüdür. Bütçenin küçültülmesi talebinin arkasında; sermaye kesiminin vergi yükünün azaltılması, küçültülen bütçenin ortaya çıkarabileceği kaynak fazlasının ser­mayenin daha fazla biçimde kullanımı, devletin çekildiği sosyal hizmet alanında sermayenin daha karlı çalışabilmesinin koşulları­nın yaratılması istekleri yatmaktadır.Burada noktada özelleştirme politikalarını herhalde yerli yerine oturtmak mümkün oluyor...Bütün bu ekonomik politikaların düzenlenmesinde siyasi yak­laşım önemlidir. Ekonomik politika kararlarını alanlar siyasilerdir. Siyasi partilerin ekonomik ve toplumsal amaç tercihleri arasındaki farklılık esas itibariyle bölüşüm ilişkilerindeki tavrına bağlıdır. Siyasal partilerin emeğe ve bölüşüm ilişkilerine verdiği öncelik, siyasal yelpazedeki yerini belirleyen temel unsur olmaktadır.Hani biraz önce sendika-siyaset ilişkisini de konuşacağız de­miştik y a ...Ülkedeki gelir dağılımının dengesiz ve eşitsiz olması nedeniyle, toplumun önemli bir bölümü yoksulluk sınırında yaşayacak kadar bir gelir elde edebilmektedir.Türkiye'de yoksulluk sınırı ve yoksulluğun boyutları ile ilgili düzenli resmi bir çalışma yapılmamaktadır.TÜRK-İŞ, yirmi iki yıldan bu yana bu alandaki boşluğu dol­durm aya çalışmakta ve düzenli olarak her ay gıda harcaması tuta­rım  ve buradan hareketle yoksulluk sınırını açıklamaktadır.
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Bu çalışm aya Konfederasyonum uzun vveb sayfasından da 
ulaşm anız m üm kün...

Toplum un geniş bir kesimi için, yiyecek, giyecek, konut, u la­
şım, eğitim gibi temel gereksinmelerin karşılanamadığı, bunları 
sağlayacak bir gelirin elde edilemediği bir yapıda, sınırlı bir eko­
nom ik azınlığın harcama eğilim im in yüksek olması ekonomik ve 
sosyal dengeleri bozacak bir durum dur.

Böyle bir çarpık yapıda çalışanlardan beklenecek özveri, top­
lumsal ve siyasal alanda yeni yönelişleri gündeme getirmenin da­
vetiyesi niteliğinde olacaktır.

Ü lke ekonom isinin "kriz" noktasına gelmesinde çalışanların bir 
sorum luluğu bulunm ası bir yana, uygulam alardan en fazla zararı, 
artan hayat pahalılığı karşısında yaşam a koşulları ağırlaşan, yay­
gınlaşan işten çıkarm alara m aruz kalan, temel haklan tehdit altın­
da olan dar ve sabit gelirli kesim ler görmektedir.

Çalışan ların  yaşam a ve çalışma koşullarını iyileştirm ek doğrul­
tusunda siyasal iktidar somut bir önlem almamıştır. Tam  tersi yak­
laşım larla, ekonomik ve sosyal ortamı köklü ve kalıcı biçimde ulu- 
sal/uluslararası sermayeden yana dönüştürm enin koşulları oluştu­
rulm aya çalışılm aktadır.

Sizinle bu sohbetimde temel bir bakış açısı ile ekonomik geliş­
meleri açıklam aya çalıştım.

A slında uygulanan ekonomik ve sosyal politikalarla gelir dağı­
lım ını düzeltebilmenin yöntemleri bilinm ez değildir. Adaletli ve 
dengeli bir gelir dağılım ını sağlayabilmek için bu konuda öncelikle 
ciddi, tutarlı ve sam im i olmak gerekmektedir.

En önemli yaklaşım  "sosyal adalete dayalı demokratik bir yapı" 
temelinde yapılanm a ve ülkede sosyal hukuk devletinin egemen 
kılınm asıdır. Çünkü  temel yapıda değişikliğe gidilmeden yapıla­
cak kısm i düzenlemeler sorunu çözmekten uzak kalmaktadır.

1980'li yıllara damgasını vuran ve günümüze kadar sürdürülen, eko­
nomik büyümenin gerektirdiği sermaye birikiminin çalışanlardan sağlan­
ması biçiminde tanımlanan anlayışın değişmesi büyük önem taşımaktadır.
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Toplumdaki farklı kesim ve gruplar arasında varolan çıkar ça­tışmalarının temelini gelir bölüşümü oluşturmaktadır. İnsanların kendilerini ilgilendiren kararların alınmasına ve uygulanmasına her düzeyde katılımları temel haklarıdır. Bu hakkın bireysel ya da üye olunan demek, mesleki kuruluş veya sendika aracılığıyla kul­lanılması bu hakkın niteliğini değiştirmemektedir.Çalışanların ekonomik ve demokratik hak ve çıkarlarını geniş­letmek ve korumak amacıyla örgütlenmeleri bu açıdan ayrı bir öneme sahiptir. Örgütlenme hakkı her şeyden önce bir özgürlük sorunudur. Bir temel insan hakkının tanınması ve hayata geçiril­mesidir. Bir demokrasi sorunudur.Kısacası, ekonomik demokrasinin olabilmesi için siyasal de­mokrasi bulunması gerekir. Bu hakların varolması da yeterli de­ğildir. Diğer taraftan, bunların işletilebilmesi için gerekli yasal ve kurumsal düzenlemeler yapılmış olmalıdır. Diğer bir ifadeyle ül­kede, demokrasi kültürünün yerleşik olması gerekmektedir.Şimdi sıra son slaytta... "Ne Yapacağız"... Fark ettiniz; sadece başlık var, alt tarafı boş... Orayı siz dolduracaksınız... İşyerinde, evde, komşuda, kahvede tartışarak, okuyarak, gelişmeleri takip ederek...Sizinle sohbet güzeldi, sizlerle olmaktan çok memnunum. Um anm  sizler de bu sohbetimizden memnunsunuz. Şimdi sorula­rınız varsa cevaplandırmak, sizlerin görüşlerini öğrenmek isterim.Beni sabırla dinlediniz, teşekkür ederim.
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Ç A L I Ş M A  H A Y A T I N I  E T K İL E Y E N  S O S Y A L  
D E Ğ İ Ş İ K L İ K L E R

N am ık T A N

Genel Durum

Çalışm a hayatının öncelikleri olarak sigortalı çalıştırma, örgüt­
lenme, toplu pazarlık ve iş güvencesi sıralanabilir. Çalışanlar ba­
kım ından çok büyük önem taşıyan bu hakların kullanılm asında  
ise, işverenlerin engellemelerine ilave olarak idari ve yasal zorluk­
lar da giderek artmaktadır.

Yeni örgütlenme faaliyetlerinin büyük bir çoğunluğu, istifa ve­
ya işten çıkarm alarla sona erdirilm ektedir. Yetki sürecinin uzun lu­
ğu, işverenlerin yetki itirazları da örgütlenmeyi engellemektedir.

İş Güvencesi Yasası'nın yürürlüğe girmesinden sonra, sendikal 
örgütlenmelerin artacağı düşünülm üştür. Ancak geçen zaman 
sürecinde örgütlenmelerde beklenildiği gibi artış olmadığı gibi, bu 
dönemde işten çıkarılan işçi sayısındaki artışın büyüklüğü örgüt­
lenmeyi duraksatan bir baskı oluşturmuştur. Özellikle yeni örgüt­
lenilen işyerlerinde sendikaya üye oldukları için iş akitleri feshedi­
len işçiler adına sendikalarım ızca çok sayıda davalar açılmıştır.

İş akitleri fesihleri geçerli ve haklı bir sebebe dayanm adığından  
işe iade kararları alınm aktadır. Ancak yasa, işe kesin dönüş olana­
ğı vermediğinden hem kamu hem de özel sektör işverenleri işçileri 
tekrar işe alma yerine tazminat ödenmesi tercihini kullanm ıştır. Bu 
durum  yeni örgütlenilen işyerlerinde sendikalaşm a açısından bir 
zorluk olarak karşım ıza çıkmıştır.

Sendikal Örgütlenmeye İlişkin Zorluklar

Ü lkem izde kurulu olan işletmeler ve işyerleri ölçek itibarıyla 
değerlendirildiğinde işyerlerinin büyük bir kısm ı orta ve küçük  
ölçeklidir. Buna mukabil, örgütlenme konusunda direnç gösteren
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işyerlerinin sadece küçük ve orta ölçekli işyerleri olduğunu iddia etmek de mümkün değildir.İlk ve ikinci 500 Büyük Firmada çalışanların örgütlülük duru­mu incelendiğinde karşımıza çok olumlu bir tablo çıkmamaktadır. İlk 500 firmanın 201'inde sendikal örgütlenme mevcuttur. 299 fir­mada ise örgütlülük yoktur. İlk 500 firmadaki sendikal örgütlenme yüzde 40.2'dir. İkinci 500 firmanın sadece 81 işletme veya işyerin­de yüzde 16.2 oranında sendikal örgütlenme söz konudur. 419 ikinci büyük firmada ise, sendikal örgütlenme bulunmamaktadır. Bu sonuç, ülkemizdeki ikili sosyal diyalogun yeterince geliştiril- mediği yönünden dikkat çekmekte ve AB İlerleme Raporlarında da eleştiri konusu yapılmaktadır.İlgi çeken bir başka husus, çok uluslu şirket ortaklığının giderek yaygınlık kazandığı sektörlerde, merkez ülkelerinde uluslararası sendikal örgütlerle centilmenlik anlaşması imzalayarak sendikal örgütlenmeye karşı koymayacağı, destek olacağı sözünü veren şirketler Türkiye'de bu sözlerini tamamıyla unutmuş görünerek, sendikal örgütlenmeye direnç göstermektedir.Türkiye'de sendikal örgütlenme önündeki en ciddi yapısal en­gellerden biri işsizliğin yüksek olması ve yedek işçi ordusunun büyüklüğüdür. İşini kaybetme ve yeniden iş bulma güçlüğünün yarattığı endişe ile işçiler, örgütlenme talep ve girişimlerini baskı­lamak zorunda kalmaktadır.İşverenler bu yapısal sorunu sendikalaşma aleyhine ve kendi çıkarları doğrultusunda sonuna kadar sömürmektedir.Cesaretle örgütlenme girişiminde bulunanlar ise kendilerini kapının önünde bulmaktadırlar.Elbette ki, yüksek işsizlikle seyreden bu yapısal sorunun çözü­mü farklı bir ekonomik model tercihini gerekli kılmaktadır ve siya­sal bir yönelim olarak ortaya çıkması gereken bu durumu değiş­tirmek yalnızca işçi sendikalarının çabaları ile gerçekleşebilecek bir husus değildir.
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Buna mukabil, devlet olarak im za altına alınm ış bulunan ulus­
lararası sözleşm eler ve bu hüküm leri Anayasal güvence altına 
alm ış bulunan A nayasa hükm ü çerçevesinde, sendikal hakların ve 
örgütlülüğün geliştirilm esi için yasa değişiklikleri dahil, yapılabi­
lecek pek çok şey bulunm aktadır.

Sendikal örgütlenmenin ve toplu pazarlık haklarının kullanıla­
madığı her ülkede çalışanlar sosyal haklardan yoksun bırakılm ak­
ta, düşük ücret politikası sonucu da gelir dağılım ındaki eşitsizlik  
ve yoksulluk artmaktadır.

A B  tarafından hazırlanan raporlarda sosyal diyalogun yetersiz­
liği ve örgütlenme hakkının engellenmesi giderilm esi gereken 
temel bir eksiklik olarak dikkat çekilmiştir. Örgütlenme, sendikal 
hakların ve çalışma barışının bir gereği ve güvencesi olarak görül­
m elidirler. Sendikalar, korunm ası ve geliştirilmesi gereken birer 
kurum  olarak kabul edilm elidir.

Örgütlenm e hakkı geliştirilmeden demokratik bir ortamdan ve 
dem okratikleşmeden söz etmek m üm kün değildir. Örgütlenme 
hakkının en önemli yansım ası ise sendikalaşma, özgür toplu pa­
zarlık  ve grev hakkının var olm asıdır. Sosyal adaletin sağlanma­
sında temel araçlardan biri olan sendikalaşm a ve toplu pazarlık  
sistemi yeterli derecede geliştirilememiştir.

Endüstri ilişkilerin in  sağlıklı bir yapıya kavuşm am ış olması ve 
örgütlenme önünde engellerin bulunm ası, toplu pazarlık sistemini 
baskı altında tutmuştur. İşgücü piyasası ve yapısındaki değişme­
ler, işsizlik, ekonomideki sağlıksız büyüme, uluslararası rekabet ve 
teknolojik gelişme gibi etkenler toplu görüşme ortamına yansım ış 
ve çalışanları o lum suz yönde etkilemiştir.

Ö R G Ü T LEN M E A Ç IS IN D A N  FIRSATLAR

1. Anayasanın 90. Maddesi

7 M ayıs 2004 tarihinde Anayasa'nın 90. maddesine "usulüne  
göre yürürlüğe konulm uş temel hak ve özgürlüklere ilişkin millet­
lerarası antlaşm alarla kanunların aynı konuda farklı hüküm ler 
içermesi nedeniyle çıkabilecek uyuşm azlıklarda m illetlerarası ant­
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laşma hükümleri esas alınır." hükmünün eklenmesi, hukuksal mücadelede önemli bir kazanımdır.Anayasaya ilave edilen bu hüküm gereği, 1LO Sözleşmesi, iç mevzuatta gerekli değişiklikler yapılmadan ve uygulama esasları belirlenmeden kendiliğinden yürürlüğe girmektedir ve bu sözleş­menin hükümleriyle çelişen iç mevzuat hükümleri zımnen mülga sayılmaktadır. Sendikalarımız açılacak davalarda Anayasada yer alan düzenlemeleri temel alacak gerekçeler oluşturmalıdır.
2. T eşm il2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanununun 11. maddesinde düzenlenen teşmil uygulaması çok sık kullanılan bir araç olmamıştır. Bu kurumun çok yönlü işletilmesi için 2822 sayılı Toplu İş Sözleşmesi, Grev ve Lokavt Kanununun 11. maddesinde esaslı bir değişiklik yapılması gerekmektedir. Teşmil kurumu, üyesi olmayı hedeflediğimiz AB ülkelerinde çok yaygın olarak işletilmekte ve toplu iş sözleşmesi tüm sektörlere kadar uygulan­maktadır. Ülkemizde ise, işkolunda örgütlü olan ve en çok üyeye sahip sendika tarafından işletme veya işyerleri için teşmil talebinde bulunulmaktadır. Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığına yapı­lan teşmil başvurusunu Yüksek Hakem Kurulu incelemekte ve Bakanlar Kuruluna istişare görüş bildirmektedir. Teşmilde son kararı Bakanlar Kurulu'nun verecek olması, sendikal hakların öz­gürce kullanıldığı ülkelerde rastlanılmayan bir durumdur. Teşmil kararının yayınlanmaması veya daraltılması konusunda Bakanlar Kurulu yetkili olduğundan, işverenlerin baskıları ön plana çıkmak­ta ve teşmilin yayınlanmamasına kadar girişimler yapılmaktadır. Bu duruma ilişkin son iki teşmil kararı örnek gösterilebilir. Gazete ve televizyonlar ile bankalara yönelik teşmil kararlarından yeterli bir şekilde sonuç alınamamıştır. Bu nedenle örgütlenmeye de katkı sağlayacak olan teşmilin yeniden düzenlenmesi ve Bakanlar Kuru­luna tanınan yetkinin kaldırılması gerekmektedir. AB ülkelerinde olduğu gibi, teşmil kurumu ülkemizde de geliştirilmelidir.
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3. İş Güvencesinin Kapsama Alanı Ve Niteliğinin 
Genişletilmesi

4773 sayılı Kanun'da 10'dan az sayıda işçi çalıştıran işyerlerin­
de çalışan işçiler iş güvencesinin kapsamı dışındayken, 4857 sayılı 
Iş Kanunun 18. m addesiyle, bu sayı 30'a yükseltilm iştir. Bunun 
yanında en az altı aylık  kıdemi olan ve belirsiz süreli hizmet akdi 
ile çalışan işçilerin yararlanm ası gibi daraltıcı kriterler getirilmiştir.

4857 sayılı Kanun'daki iş güvencesinin mevcut şekli her şeyden 
önce Türk iye  gibi küçük işletme tipinin yaygın olduğu bir sınai 
yapıda çok önemli bir çalışan kesimin iş güvencesinden yararlan­
ma şansını ortadan kaldırm ıştır. Dolayısıyla feshin geçersizliği için 
gösterilen sendikal faaliyette bulunm ak gerekçesi de yine bu kesim  
için etkisiz kalmaktadır.

Sendikal örgütlenmenin genişletilmesi açısından iş güvencesi­
nin m evcut sınırlayıcı düzenlemesinin değiştirilmesi gerektiği 
düşünülm ektedir.

Bunun yanısıra, sendikal faaliyette bulunm a nedeniyle iş akdi 
feshinin geçersizliğine karar verilmesi halinde, tazminat yerine işe 
iade m iiessesesinin yasal düzenlemeye kavuşturulm ası, örgütlen­
meye karşı olan direnci önemli ölçüde kıracaktır.

Yine 2821 sayılı Sendikalar Kanunu'nun 30. maddesinin 4773 
sayılı Kanunda değiştirilmesi sonrasında işçi temsilcilerinin temi­
natına ilişkin  haklarda geriye gidiş olmuş ve iş güvencesi genel 
hüküm lere bağlanarak, temsilcinin işe dönüşünü kesin hükme 
bağlayan düzenlem enin kaldırılm ası sonucu, temsilcilerin sendikal 
faaliyette bulunm aları ciddi bir şekilde engellenmiştir.

Sendikal örgütlenmede temsilcinin önem ve fonksiyonu göz 
önünde tutulursa, eskiden olduğu gibi temsilcilerin işe iadelerine 
ilişkin kesin hükm ün yeniden yasalaştırılm asının zorunluluğu  
bulunm aktadır.
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4.Türk Ceza Kanunu'nun 118. MaddesiT ü r k  C e z a  K a n u n u 'n u n  118. m a d d e s in d e  " s e n d ik a l h akların  k u lla n ılm a s ın ın  e n g e lle n m e s i"  k a n u n  a n la m ın d a  s u ç  s a y ılm ış  ve h a p is  ce za sı ile  y a p tır ım a  b a ğ la n m ış tır .K a n u n u n  y ü r ü r lü ğ e  g ir d iğ i tarih ten  b u  y a n a  s e n d ik a l h ak ların  b ire y se l ih la li v e y a  s e n d ik a l ö r g ü tle n m e n in  e n g e lle n m e s i d o ğ r u l­tu su n d a  p ek  ç o k  ö rn e k  y a ş a n m ış  o lm a s ın a  ra ğ m e n , k a n u n u n  suç s a y d ığ ı b u  e y le m le  ilg ili o la ra k  y a r g ıla n a n  v e y a  h ü k ü m  g iy e n  işve­ren ö rn e ğ in e  ra s tla n ılm a m a k ta d ır .A B 'y e  ü y e lik  sü re cin d e  u y u m  s a ğ la n m a s ı g e re k e n  k o n u  b a ş lık ­la rın ın  ö n ce lik le ri a ra sın d a  y e r a la n  s e n d ik a l h a k la r  v e  ö r g ü tle n ­m e n in  g e n iş le tilm e si h u s u s u n d a , C e z a  K a n u n u 'n u n  ilg ili h ü k m ü ­n ü n  iş le tilm e sin in  ö n e m li k a z a n ım la r  s a ğ la y a c a ğ ı açık tır .H iç b ir  n e d e n  y o k k e n  s a d e ce  s e n d ik a l seb ep le  fe sih  e y le m i suç h a lin e  g e tir ilm e lid ir .
Ö R G Ü T LEN M E A Ç IS IN D A N  ZO R LUKLAR

1. Kayıt Dışı ÇalışmaE n  c id d i s o ru n la rd a n  biri o la ra k  k a rş ım ız a  ç ık a n  v e  h e m e n  h e­m en  h er se k tö rd e  k a rş ıla ş ıla n  " m e r d iv e n  a ltı"  ü re tim  d iy e  tabir e d ile n  k a y ıt  d ışı ü re tim , s e n d ik a l ö r g ü tle n m e n in  ö n ü n d e k i e n  cid d i e n g e lle rd e n  b irin i teşk il e tm e k te d ir . E sas itib a rıy la  ü re tim  m a liy e t­lerin i en  d ü ş ü k  d ü z e y d e  tu tarak  k ar e tm e yi a m a ç la y a n  b u  y asa  dışı ü re tim , elb ette  k i, işçis in i d e  k a y ıt  d ış ın d a  tu tm a y a  ö z e n  g ö ster­m e k te  v e  b u  d u r u m  n e d e n iy le  sa d e ce  işçi s e n d ik a la rı d e ğ il , k a m u  m â liy e s i ile so sy a l g ü v e n lik  siste m i d e  ço k  c id d i m a d d i zarara u ğ ­ra m a k ta d ır .
2. Esnek Çalışma sistemleriiş v e re n le r  ta ra fın d a n  g ü n d e m e  g e tirile n  e sn e k  ça lışm a  b iç im le ­ri, k a p s a m  d ışı g ib i u y g u la m a la r , se n d ik a l ö r g ü tle n m e y i o lu m s u z  y ö n d e  e tk ile m e k te d ir .
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Yürürlükteki yasaların, işçiyi yeterince korumaması sonucu, iş­
veren kesim inin örgütsüz ve sigortasız çalıştırma uygulam aları 
artmış ve toplu iş sözleşmesi kapsam ındaki işçilerin sayısını olum ­
suz yönde etkilemiştir. Özellikle, işlerin parçalanması ve taşeron 
eliyle yürütülm esi, emek söm ürüsünü ve sendikasızlaştırm ayı 
artırmıştır.

Kam u işyerlerinde, özellikle de belediye işyerlerinde, önemli iş­
lerin taşeron eliyle yürütülm esi, ayrı bir sıkıntı yaratmıştır. İşçile­
rin sendika hakkının kullanılm asını engelleyen bu tür uygulam a­
lar, özellikle taşeron firm alar eliyle önemli işlerin firmalara veril­
mesi, çalışanların haklarında farklılık getirdiği gibi dayanışm ayı 
da olum suz yönde etkileyen bir özellik taşımıştır.

Sendikal birliği bozan ve ücret adaletsizliğini büyüten bu tür 
uygulam alardan vazgeçilmesi gerekir. Bu tür çalıştırmalar ile emek 
üzerinden firm alar haksız kazanç sağlamaktadır. Sosyal adaletin 
sağlanması bakımından, sendikal haklar önündeki engeller kaldı­
rılm alıdır.

Esas olan, işveren karşısında güçsüz konumda olan çalışanların  
haklarını koruyacak yasaların çıkarılm asıdır. İş Güvencesinin kap­
sam ının genişletilmesi ve haksız fesihlerde işe iade zorunluluğu­
nun getirilmesi, örgütlülüğün ve çalışma hayatında sosyal barışın 
sağlanmasına büyük katkı getirecektir.

Esnek çalışan işçiler, istihdam ilişkisin i toplu iş sözleşmesi yeri­
ne, bireysel hizmet akdi ile kurm ayı tercih etmektedirler. Bu ne­
denle sendikaların güç kaybetmesinin en önemli nedenlerinden  
birisi de esnek çalışma biçim lerinin yaygınlaşm asıdır.

3. Toplu İşçi Çıkarma

Uygulam ada sendikal örgütlenme çalışm alarını durdurm a  
amaçlı olarak kullanılan ve en sık karşım ıza çıkan sorunlardan biri 
de İş Kanununun 29. m addesinin hakkın suistim ali yönünde ku l­
lanılm asıdır.

K im i zaman, örgütlenmenin tamam ıyla engellenmesi, kim i za­
man da mevcut sendikal yapının  değiştirilm esi amaçlı olarak kul-
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lam ları b u  m a d d e  n e d e n iy le  ça lışa n la r  ç o k  b ü y ü k  ö lç ü d e  m a ğ d u r e d ilm e k te d ir .İşten  ç ık a rm a la ra  d a h a  ç o k  s e n d ik a l ö r g ü tle n m e  ç a lış m a la rı sı­ra sın d a  b a ş v u ru lm a s ı v e  " p a r a s ın ı v e r k u rtu l"  a n la y ış ı ön  p lan d a d e ğ e rle n d ir ilm e k te d ir .
YETKİ İŞLEMLERİNE İLİŞKİN SORUNLAR-ÖNERİLERT o p lu  iş sö z le şm e si y e tk is in e  ilişk in  tesp it v e  b e lg e le ri d ü z e n ­lem ek le  g ö re v li b u lu n a n  Ç a lış m a  v e  S o s y a l G ü v e n lik  B a k a n lığ ı k a y ıtla rın ın , sistem e ilk  veri g ir iş i y a p ıld ığ ın d a n  itib aren  g ü n c e l­le n m e m iş  o lm a sı v e  g e re k li b ild ir im le rin  z a m a n ın d a  y a p ılm a s ın ın  e tk in  b ir d e n e tim le  s a ğ la n a m a m ış  b u lu n m a s ı; ö z e llik le  ye tk i ih ti­la fla rın d a  çok c id d i so ru n la r  y a ş a n m a s ın a  n e d e n  o lm a k ta , kim i za m a n  ik i y ıld a n  fa z la  b ile  sü re n  y a rg ıla m a  sü reci n e d e n iy le  işçiler b ü y ü k  zararlara  u ğ ra m a k ta d ır .
İşkolu Tespitlerinin Belirlenmesiişveren ler, b u  k o n u y u  y e tk i sü re cin i u z a tm a k  iç in  g e n e ld e  toplu  iş sö zleşm e y a p ılm a s ın ı e n g e lle m e k  a m a cıy la  k u lla n d ık la r ı g ö r ü l­m ek te d ir . B ö lg e  Ç a lış m a  M ü d ü r lü k le r in in  m e slek  k o d la rın a  göre k ayıtları sa ğ lık lı y a p m a m a la r ı s o n u c u , b u  k o n u d a k i itira z la r sen­d ik a l sü reci e n g e lle m e k  a m a c ıy la  y a p ılm a k ta d ır . B u  k o n u d a , g e ­rekli o lan  d e ğ iş ik lik le r  y a p ıla ra k  k ö tü  n iy e tli o la ra k  y a p ıla n  işko lu  itiraz b a şv u ru la rı e n g e lle n m e lid ir .
İşletme Toplu İş Sözleşmesi SorunuB iliş im  tek n o lo jile rin in  g e lişm e si v e  b u  g e liş m e n in  ü retim  sü re ­c in e  y a n s ım a s ı s o n u c u , iş letm elerin  ü retim  fa a liy e tle rin i se rm a ye  y o ğ u n  y a tır ım la rla  d a h a  a z  in sa n  g ü c ü  ile g e rç e k le ştird iğ i, bu n a m u k a b il h iz m e t se k tö rü n ü n  g e n iş le d iğ i, p a z a rla m a , ta n ıtım  ve d a ğ ıtım  g ib i b ö lü m le rin  d a h a  fa z la  in san  is tih d a m  e tm e y e  b a ş la d ı­ğ ı y a d s ın a m a z  b ir  g e rçe k  o la ra k  k a rş ım ız a  ç ık m a k ta d ır .
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S ö z  k o n u s u  d e ğ iş im  sü re ciy le , d o ğ ru d a n  ü re tim d e  çalışan  (m a­v i y a k a lı)  işçi ile b ü ro  h izm e tle rin d e  ça lışa n  (b ey az y a k alı) işçi d e n g e si İk in ciler le h in e  b o z u lm a  g österm iştir.
Bu durum , 2822 sayılı T İS G LK 'n u n  işletme toplu iş sözleşmesi 

kavramı çerçevesinde işverenler tarafından ne yazık ki, sendikal 
örgütlenme ve toplu pazarlık sistemini dışlama aracı olarak kulla­
nılmaktadır.

Bireysel hizmet akdi sözleşmeleri ile farklı ücret imkanları yara­
tılan ve üretim de çalışan işçilere nazaran çok daha eğitimli ve va­
sıflı bulunan beyaz yakalı işçiler, sendikal örgütlenme faaliyetleri­
ne karşı, büyük ölçüde de işveren tarafından yapılan baskılar so­
nucu isteksiz kalmaktadır.

A ncak işletme toplu iş sözleşmesi kavram ı ve yerleşik yargı iç­
tihatları nazara alındığında, işletme çalışanlarının bütününün yetki 
tespiti esnasında nazara alınm ası gereği ve özellikle üretim birimi 
ile dağıtım birim inin ayrı işyeri kayıtları altında gösterilmiyor, 
işverenler bu durum u bilinçli bir şekilde yapmakta, yetki tespitinin 
sonuçsuz kalm asında Çalışm a ve Sosyal G üvenlik  Bakanlığ ın ı 
yanıltmaktadır.

Sosyal Güvenlik Kurumu Kayıtlan
(5510 sayılı Kanun 4/a işçiler)

Çoğunluk tespiti başvurularında karşılaşılan sorunlardan birisi 
de, kayıtların eksik olması, özellikle ek 1, ek 2'lerin işveren tarafın­
dan bildirilm em esi sonucu belirsizlikler yaşanm aktadır. Bu konu­
ya açıklık getirecek en temel güvenilir bilgi bildirgelerdeki sayıdır. 
Çoğunluk başvuru tarihindeki bildirgelerin Sosyal G üvenlik  Ku- 
rum u'na bir ay gecikmeli verilm esi sonucu, işçi sendikasına bir ay 
gecikmeli sonucun bildirilm esi gerekiyor. Sendikalarım ızın çoğun­
luk tespiti başvurusunda en son bildirge ek olarak verilmekte ve 
değerlendirmeye alınm ası talep edilmektedir. TÜ R K -İŞ , çoğunluk 
başvurularının zam an kaybı olm adan verilebilm esi için, 2822 sayılı 
Kanunda değişiklik talep etmektedir. Teftiş K uru lu  Başkanlığının  
incelemeleri, yargı süreçleri gibi uzun bir süre alan yetki çoğunluk­
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la r ın d a k i ih tila fla rd a  z a m a n  k a y b ın a  en  a z sü re y e  çe k e ce k  d e ğ iş ik ­lik le r y a p ılm a lıd ır .
Hakim TespitiU y g u la m a d a  ço k  a z k u lla n ıla n  b ir y ö n te m  o la n  ç o ğ u n lu k  tespit b a ş v u ru s u n u n  y a p ıld ığ ı tarih tek i işçi s a y ıs ın ın  b e lir le n m e sin d e  h a k im  tesp iti iste n ile b ilir . B u  p ro se d ü rü  s e n d ik a la r ım ız ın  dah a y a y g ın  b ir  şe k ild e  k u lla n m a s ı iç in  h a k im le r im iz d e n  d e ste k  o lm a la ­rı talep  e d ilm e lid ir .
Tespit Öncesi Muvazaalı Durumun İncelettirilmesiS e n d ik a la rım ız ın  e n  ç o k  k a rşıla ştık la rı b ir k o n u  o la n  m u v a z a a lı ça lışm a n ın  b e lir le n m e si için  ç o ğ u n lu k  te sp itin d e n  ö n ce  ta le p  e d ile ­b ilir. T o p lu  p a z a r lık  sü re cin in  u z a m a s ın d a  ö n e m li b ir  sü re ç olan bu tür u y g u la m a la r  tesp it e d ild iğ in d e , Ç a lış m a  v e  S o s y a l G ü v e n lik  B a k a n lığ ı Ç a lış m a  G e n e l M ü d ü r lü ğ ü  v e  T e ftiş  K u r u lu  B a şk a n lığ ın a  b a şv u ru la b ilir .
Ç A LIŞM A  VE SO SY A L G Ü V E N LİK  B A K A N LIĞ I
TASARRUFUÖ z e llik le  ç o ğ u n lu k  tesp itle rin d e  id ari sü reçte  iş v e re n d e n  b ilg i isten m esi d u r u m u n d a , g e le n  b ilg ile r in  e k s ik  v e  y a n ıltıc ı o lm ası ç o ğ u n lu k  tesp itin i o lu m s u z  y ö n d e  e tk ile m e k te d ir .B u tür id ari ta sa rru fla r n e d e n iy le  ç o ğ u n lu k  tesp iti b a şv u ru la rı so n u ç s u z  k a lm a k ta d ır . Z a m a n  k a y b ın a  n e d e n  o la n  ç o ğ u n lu k  tesp i­ti b a ş v u ru la rın ın  teftiş v e y a  y a rg ıy a  g ö tü rü lm e s i işv eren e za m a n  k a z a n d ırm a k ta d ır . İşv e re n  b u  sü reci k e n d i leh in e  k u lla n m a k ta  ve işy e rin d e  s e n d ik a l ö r g ü tle n m e y i e n g e lle m e k  için  b ir  ta k ım  d e ğ iş ik ­lik le re  g itm e k te d ir . B u n la r; u n v a n  d e ğ iş ik liğ i , g ö ste rm e lik  kira k o n tra tla rı v .b . B u  sü re ç iç in d e  işv e re n  çeşitli g ir iş im le rd e  b u lu n a ­rak y a  b a sk ı v e  z o rla , y a d a  ik n a  e d e re k  işçile rin  se n d ik a d a n  istifa e tm e le rin i s a ğ la m a y a  ça lış m a k ta d ır .
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Çalışm a ve Sosyal G üvenlik  Bakanlığı, sendikal örgütlenmeyi 
yetkisiz bırakan bu idari tasarrufa bir çözüm bulmalı, emekler boşa 
gitmemelidir.

Çoğunluk tespiti işlem lerinde bildirgelerin esas alınması, soru­
nun resmi bilgilerle sonuçlanmasını sağlayacaktır. Bu yönde ilke 
kararı alınm alı ve bu husus Kanuna ilave edilmelidir.

Ö R G Ü T LEN M E Ç A LIŞM A LA R I SIR A SIN D A
K A R ŞILA ŞILA N  ZO R LUKLAR

1- A lt işveren (taşeron, müteahhit, hizmet alımı) uygulam a­
ları

2- Yaygın  ve yoğun işsizlik; bu ortamda işten çıkarılma 
korkusu

3- işverenlerin örgütlenmeye karşı duruşları
• baskı, tehdit ve şiddet uygulam aları
• sendikaya üye olan işçileri istifa ettirmeleri
• sendikaya üye olan işçileri işten çıkarmaları
• yetki aşamasında yaptıkları itirazları
• yetki aşamasında işyerini kapatması
• başka bir işkolundaki işveren sendikasına üye olup yetkiye 

itiraz etmeleri
• hileli işyeri devirleri yapm aları veya işyerlerini kapatmaları
• sendika üyelerine veya yöneticilerine haksız isnatlar ile dava 

açmaları
4- Kayıtd ışı ekonomi ve istihdam ın yaygın oluşu ve yeterli 

mücadelenin yapılm am ası
5- Esnek çalışma şekillerinin uygulanm ası
6- Yasaların  yetersiz ve olum suz düzenlem eleri (işveren  

yanlısı görünümleri)
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7- İş g ü v e n c e s in in  k ü ç ü k  iş le tm e le rd e  uygulanmaması,k a p s a m ın ın  g e n iş  o lm a m a sı g e tird iğ i g ü v e n c e le r in  y e te rsiz liğ i, işe ia d e  k a ra rın ın  işv e re n in  tercih in e b ıra k ılm ış  o lm a s ı, b u  k o n u d a  iş y a s a s ın d a k i v e  y e n i ceza  y a s a s ın ın  y a p tır ım la r ın ın  y e te rsiz liğ i8- T o p lu  işçi ç ık a rm a n ın  k o la y lığ ı9- Y e tk i s ü re cin in  u z u n  sü rm e si10- Y e tk i b e lg e sin in  işv e re n in  d ü z e n le d iğ i b e lg e le r  üzerin­d e n  v erilm esi n e d e n iy le  ce za y ı g ö z e  a la n  işv e re n le rin  y e tk i alm ayı im k a n sız  h ale  g e tirm eleri11- Ü y e lik te  n oter şartın ın  o lu ş u , n o te rle rin  m e sa i saatleri d ışın d a  ça lışm a m a la rı v e  n oter iş le m le rin in  m a li y ü k ü12- T o p lu  iş sö z le şm e le rin in  işle tm e  d ü z e y in d e  y a p ılm a s ı ve işletm elerd e y e tk i a lm a n ın  z o rlu k la rı13- D a y a n ış m a  aid atı14- K a p s a m  d ışı u y g u la m a la r ı15- Ç o ğ u n lu ğ a  v e  y e tk iy e  y a p ıla n  itira z la r16- İşy erin in  g ir d iğ i iş k o lu n u n  y a n lış  b e lir le n m e si17- A d a le t  s istem in in  y a v a ş  ça lışm a sı18- S ın ıf  d a y a n ış m a s ın ın  a za lm a sı19- S e n d ik a la rın  tek k o n fe d e ra sy o n  çatısı a ltın d a  birleşm e- m iş  o lm ası20- B ilin ç li, ortak  b ir ö rg ü tle n m e  p o litik a sın ın  ü retilm em iş o lm a sı v e  u y g u la n ıy o r  o lm a m a sıS e n d ik a la r ın  ü lk e  so ru n la rı k a rşısm d a  etk ili p o litik a la r  ürete­m e m e si
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Ö R G Ü T LEN M E Ç A LIŞM A LA R I SIR A SIN D A
K A R ŞILA ŞILA N  SO R U N LA R I ÇÖ ZM EK  İÇ İN  ÖNERİLER

1- Sendikalar dağınıklıktan kurtulm alı ve Türk-İş çatısı altın­
da toplanm alıdırlar.

2- Türk-İş bünyesinde her iş kolunda bir sendika olmalıdır.
3- Sendikacılar iyi yetişmiş olmalıdır.
4- Sendika im ajını geliştirecek etkinlikler yapılm alı, toplumla 

ilişkiler geliştirilm elidir
5- Türk-İş bünyesinde "Örgütlenme Koordinasyon Kurulu"  

oluşturulm alı ve bir örgütlenme kampanyası başlatılmalıdır.
6- Elektronik ortamda işçilerin kolayca ulaşabileceği ve ör­

gütlenme konularını danışabileceği bir merkez kurulm alıdır.
7- Pilot örgütlenme alanları seçilmelidir.
8- Örgütlenm e timleri oluşturulm alıdır.
9- Üye-sendika kaynaşm ası sağlanmalıdır.
10- Örgütlenm e çalışm alarında işçiler, temsilciler ve amatör 

yöneticiler daha aktif yer alm alıdır.
11- Ö zel sektörde örgütlenme çalışm aları hızlandırılm alıdır.
12- Yabancı ortaklı işyerlerinin örgütlenme çalışmalarında 

uluslararası işçi örgütlerinin desteği sağlanm alıdır.
13- Örgütlenm e konusunda sendikalar arası diyalog ve daya­

nışma artırılm alıdır.
14- Özelleştirm e politikalanna ve uygulam alarına Türk-İş ön­

cülüğünde karşı çıkılm alıdır.
15- Kayıtdışı istihdam ile mücadele edilm eli bu amaçla dene­

tim elem anlarının sayısı artırılm alı, kayıt dışı istihdama ilişkin  
cezalar artırılm alıdır.

16- Taşeron uygulam alarının yasa dışına çıkm asına izin  ve­
rilmemeli, taşeronlaşma ile mücadele edilm eli, üyeler ve işçiler bu

45



k o n u d a  b ilin ç le n d ir ilm e lid ir . İş y a s a s ın ın  2 .m a d d e s in e  so n  olarak ila v e  e d ile n  fık ra  ip ta l e d ilm e lid ir .17- İş  g ü v e n c e s in in  u y g u la m a  a la n ı g e n iş le tilm e li v e  y ap tırım ı "işe  b a ş la tm a " şe k lin d e  (y asal o larak ) k e s in le ş tir ilm e lid ir .18- N o te r  şartı k a ld ır ılm a lı v e y a  n o te rle rin  m e sa i saatleri d ı­ş ın d a  (c u m a rte si-P a za r g ü n le ri d a h il)  ç a lışm a la rı s a ğ la n m a lıd ır .19- Y a r g ın ın  ça lışm a sı h ız la n d ır ılm a lıd ır .20- H e r  ild e  İş M a h k e m e le r i k u r u lm a lıd ır .21- İş y a sa sın ın  to p lu  işçi ç ık a rm a  m a d d e s i h a k k ın  k ö tü y e  k u l­lan ılm asın a  iz in  v e rm e y e ce k  şe k ild e  y e n id e n  d ü z e n le n m e lid ir .22- D a y a n ış m a  a id a tın ı se n d ik a la r  b e lir le m e lid ir .23- K a p s a m  d ışı u y g u la m a s ın a  iz in  v e rm e y e n  b ir  y a sa l d ü z e n ­lem e y a p ılm a lıd ır .24- T o p lu  iş sö z le şm e le ri işy eri d ü z e y in d e  y a p ılm a lıd ır .25- Y e tk i tesp itle rin d e  itira z la r  m a h k e m e y e  d e ğ il; y e n i k u ru la ­cak b a ğ ım s ız  b ir  k u ru la  y a p ılm a lıd ır .26- İşk o lu  tespitleri iş m ü fe ttiş le rin ce  in ce le n m e lid ir .27- Y e tk i tesp itle rin d e  işv e re n in  S o sy a l G ü v e n lik  K u n ım u 'n a  v e rd iğ i p rim  b o rd ro la rı esas a lın m a lıd ır .28- S e n d ik a l ö r g ü tle n m e d e  se n d ik a  tem silc is in in  ö n e m i n e d e ­n iy le  g ü v e n c e si e sk id e n  o ld u ğ u  gib i a rtır ılm a lıd ır .29- İşy erlerin d e e tk in  d e n e tim  sa ğ la n m a lı v e  k u ra lla ra  u y m a ­y a n  işv eren lere  a ğ ır  y a p tır ım la r  g e tir ilm e lid ir .Ü c re tle r  ü z e rin d e n  a lm a n  v e rg i v e  p rim le rin  a za ltılm a sı istih ­d a m ı a rtıra ca k  v e  ö rg ü tle n m e y i de o lu m lu  e tk ile y ece k tir .
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E K O N O M İK  VE SO SY A L Y A N SIM A LA R

İşsizlik Sigortası

işsizlik  Sigortası Fonundan; 4447 sayılı Kanuna göre, işsizlik  
ödeneği, sağlık güvencesinin devam lılığı, yeni bir iş bulma, meslek 
geliştirme, edindirm e ve yetiştirme eğitimi ile 4857 sayılı İş Kanu­
nunun 33. m addesi gereği ücret garanti ve 65. maddesine göre kısa 
çalışma ödemelerine ilişkin hizm etler sunulmaktadır.

Sigortalı işsizin, işsizlik  ödeneği, sağlık sigortası, danışmanlık- 
işe yerleştirme ve mesleki eğitim hizmetlerinden yararlanabilmesi 
için; hizmet akdinin sona ermesinden önceki son 3 yıl içerisinde en 
az 600 gün prim ödeyerek, son 120 günü kesintisiz çalışmış, kendi 
istek ve kusuru dışında işini kaybetmiş olması gerekmektedir.

Sigortalı işsizlerin hizmet akdinin sona erdiği tarihi izleyen 
günden itibaren 30 gün içerisinde İşten A yrılm a Bildirgesi ile bir­
likte IŞ K U R  ünitelerine başvurm ası durum unda, en az 600 gün 
çalışm ış sigortalılar 180 gün, 900 gün çalışm ış sigortalılar 240 gün, 
1080 gün çalışm ış sigortalılar 300 gün süre ile İşsizlik Sigortası 
hizm etlerinden yararlanabileceklerdir. İşsizlik  sigortası ödenekle­
rinde alt sın ır brüt asgari ücretin yüzde 40'ı, üst sınır ise yüzde 80'i 
olarak belirlenmiştir.

Büyüme/istihdam/gelir dağılımı/vergi

2003/2008 yıllarındaki ekonomik büyüm enin çalışanların gelir­
lerine refah payı olarak yan sıtm ad ığ ın d an , ücretler reel olarak 
korunamamıştır. Enflasyona endeksli bir reel ücret hesabı tek başı­
na bir ölçü olamaz.

İşsizlik  ve yoksulluk, en öncelikli sorun olarak gündemindeki 
yerini korumaktadır. A çık  ve gizli işsizler ile birlikte yüzde 20 
oranında bir işsizlik söz konusudur. Bu durum, sosyal politikaları 
ve endüstri ilişkileri o lum suz yönde etkilemektedir. Eğitim in, sağ­
lığın ve diğer sosyal harcamaların kısıldığı, faiz ödem elerinin art­
tığı bir dönemde bulunuyoruz.

Fiyatların düşm esi önemli bir ekonomik başarı olarak değer­
lendirilebilir. Fiyat artışlarında kalıcı başarı, parasal tedbirlerle47



d e ğ il , ü re tim  artışı ile  o lu rsa , b u  d u ru m  to p lu m a  o lu m lu  y ö n d e  y a n sır . T a le b i k ısa ra k  kısa  sü re li b ir  b aşarı y a şa n ır . E sas o la n  top­lu m u n  re fa h ın ı a rtırm a k  v e  b u  şe k ild e  b ir  e k o n o m i p o lit ik a s ıy la  bir b a şa rıy ı y a k a la m a k tır .Ü lk e m iz in  e n  tem e l s o ru n la rın d a n  birisi d e , g e lir  d a ğ ılım ın d a k i e ş itsiz lik le rd ir . N ü fu s u n  y ü z d e  2 0 'lik  d a ğ ılım la r ın a  b a k ıld ığ ın d a , a lt v e  ü st g ru p la r  ara sın d a  b ü y ü k  fa rk lılık la r  b u lu n m a k ta d ır . T ü r­k iy e  İstatistik  K u r u m u ( T Ü İK )  ara ştırm a la rın a  g ö re  2007 y ılın d a , h a n e h a lk ı k u lla n ıla b ilir  g e lir in e  göre o lu ş tu ru la n  y ü z d e  20'lik h a n e h a lk ı g ru p la r ın d a n  b irin ci g ru p ta k i h a n e h a lk la n n ın  gelird en  a ld ığ ı p a y  % 5.8 ik e n , b e şin ci g ru p ta k i h a n e h a lk la n n ın  g elird en  a ld ığ ı p a y  % 46 ,9'dür. S o n  ve ilk  g ru p  a ra sın d a k i fark  8.1 kata var­m ak tad ır. G e lir  y e te rsiz liğ i y a n m d a  g e lir  e ğ its iz liğ i d e  ü lk e m iz in  en tem el s o r u n la n n d a n  b ir isid ir .B ü tçelerd ek i g e lir  k a le m le rin e  b a k ıld ığ ın d a , v e rg i y ü k ü n ü n  to p lu m u n  b elli k e sim leri ta ra fın d a n  k a rş ıla n d ığ ı g ö rü le ce k tir . 2003 y ılın d a  y ü z d e  68 o ra n la rın d a  o la n  d o la y lı v e rg ile r in  to p la m  v e rg i­ler içerisin d ek i tutarı, 2009 y ılın d a  y ü z d e  71/e v a rm a s ı, g e lir i sınırlı o lan  ve zo r g e çin e n  k esim leri o lu m s u z  y ö n d e  e tk ile m iştir .V e rg i d a ğ ılım la rın a  b a k ıld ığ ın d a , b e y a n a  b a ğ lı ö d e m e le r , sis­tem in  iş le m e d iğ in i g ö ste rm e k te d ir . Serbest m e sle k  erb ab ı vergi v erm em ek  iç in  d ü ş ü k  b e y a n la rd a  b u lu n m u ş tu r . V e r g i ö d e y e n le rin  a ğ ır lığ ın ı, g e lir  v e rg is i ve tü k etim  v e rg isi o la n  K D V T e r  o lu ştu r­m a k ta d ır . Ö z e l İşlem  v e  Ö z e l İletişim  V e rg ile r i sü re k li h a le  g e tir il­m iş , fo n  k e sin tile rin in  sü resi u z a tılm ış , b a z ı v e rg ile r in  o rta lam a e n fla s y o n u n  ü ze rin d e  a rtırılm ası, 2004 y ılın d a  ü cretlilere  u y g u la ­n a n  ö z e l in d irim  tu ta rın ın  k a ld ır ılm a s ı g ib i u y g u la m a la r , birer h a k s ız lık  ö rn e ğ id ir .2006 y ılın d a  g e lir  v e rg is in d e  tek  ta rifey e  g id ilm e s i ile  b irlik te  ü cre tlile rin  v e rg i o ra n la rın d a  d a  y ü k s e lm e  o lm u ş tu r . Beş d ilim  o la ra k  u y g u la n a n  y ü z d e  15, 20,25,30,35 o ra n la rı s ıra sıy la  y ü z d e  15,20,27 v e  35 o la ra k  d e ğ iş tir ilm iştir . B u n u n  y a n ın d a  v e rg i o ra n la ­rın ın  u y g u la n d ığ ı v e rg i d ilim le r in in  d a r tu tu lm a s ı, ça lışan ların  d a h a  fa z la  v e rg i ö d e m e s in i g e tirm iştir .
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Teşviklerden beklenen sonuç alınmamıştır. Esas olan, istihdam yaratan ve gelir düzeylerini artıran büyümeyi teşvik edecek karar­ların alınmasıdır. Kesintilerin yüksekliği ve işverene maliyeti, yatı­rımları engelleyen bir etken olarak görüldüğünden, sosyal güven­lik kesintileri ve vergilerin ödenebilir bir seviyeye çekilmesi ge­rekmektedir.Bütçeler ile sosyal harcamalar daha da kısılmıştır. Bütçede en büyük gider kalemi olarak faiz ödemelerine ayrılmıştır. Bütçeler, devletin sosyal devlet olma niteliğini önemsemeyen bir yaklaşımla hazırlanmaktadır. Örneğin, eğitime, sağlığa ve sosyal güvenlik kurumlanna ayrılan payların yetersizliği de, yoksulluğun artma­sında belirleyici olmuştur.KIT'lere ayrılan transferler de çok yetersiz kalmış, bilinçli ola­rak bu dev kumruların zayıflatılması ve özelleştirilmesi benim­senmiştir. Tarım kesimi ile ilgili uygulamalar, özellikle de tarım ürünlerindeki ithalatın artması sonucu, kırsal alandaki yoksulluk ve işsizlik artmıştır.Sosyal devleti egemen kılan politikalara ve uygulamalara ihti­yaç bulunmaktadır. Bu aracı en iyi şekilde geliştirecek sistem ise, sendikal örgütlenme ve toplu pazarlık haklarının özgürce sağlan­masıdır.
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K I S A  V A D E L İ  S İ G O R T A  K O L L A R I  İŞ  
K A Z A L A R I  V E  M E S L E K  H A S T A L I Ğ ICelal TOZAN

İŞ K A ZA LA R IN IN  T AN IM IS o sy a l S ig o rta la r  K a n u n u n a  göre:• İş k azası a ş a ğ ıd a k i h al v e  d u ru m la rd a n  b ir in d e  m e y d a n a  ge­len ve sig o rta lıy ı h e m e n  v e y a  s o n ra d a n  b e d e n ce  v e y a  ru h ça  arıza- y a  u ğratan  o la y d ır .• S ig o rta lın ın  işy e rin d e  b u lu n d u ğ u  sırad a ,• İşveren ta ra fın d a n  y ü rü tü lm e k te  o la n  iş d o la y ıs ıy la ,• S ig o rta lın ın , işv e re n  ta ra fın d a n  g ö re v  ile  b a şk a  b ir  y ere  g ö n ­d erilm esi y ü z ü n d e n  asıl işin i y a p m a k s ız ın  g e ç e n  za m a n la rd a ,• E m z ik li k a d ın  s ig o rta lın ın  ç o c u ğ u n a  sü t v e rm e k  iç in  ayrılan  zam an lard a ,• S ig o rta lıla rın , işv eren ce  s a ğ la n a n  b ir  taşıtla  iş in  y a p ıld ığ ı yere toplu  o la ra k  g ö tü r ü lü p  g e tirilm e le ri s ıra sın d a ,
S SG SS K  göre:• İş k a za sı a ş a ğ ıd a k i h a l v e  d u ru m la rd a  m e y d a n a  g e le n  v e  si­g o rta lıy ı h e m e n  v e y a  s o n ra d a n  b e d e n e n  y a  d a  ru h e n  ö z iire  u ğ ra ­tan  o la y d ır .•  S ig o rta lın ın  işy e rin d e  b u lu n d u ğ u  sırad a ,•  İşv e re n  ta ra fın d a n  y ü rü tü lm e k te  o la n  iş n e d e n iy le  sigortalı k e n d i a d ın a  v e  h e sa b ın a  b a ğ ım s ız  ça lış ıyo rsa  y ü rü tm e k te  o ld u ğ u  iş n e d e n iy le ,•  B ir  işv e re n e  b a ğ lı o la ra k  çalışan  s ig o rta lın ın , g ö r e v li o larak işy e ri d ış ın d a  b a şk a  b ir  y ere  g ö n d e rilm e si n e d e n iy le  asıl işini y a p m a k s ız ın  g e ç e n  z a m a n la rd a ,
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• Hizmet akdi ile çalışan ( 4/a ) kadın sigortalının, iş mevzuatı gereğince çocuğuna süt vermek için ayrılan zamanlarda* Sigortalıların, işverence sağlanan bir taşıtla işin yapıldığı yere gidiş gelişi sırasında,
M ESLEK H A ST A L IĞ IN IN  T A N IM I VE TESPİTİSO SYA L SİGO R T A LA R  K A N U N U N A  göre:•Meslek hastalığı, sigortalının çalıştırıldığı için niteliğine göre tekrarlanan bir sebeple veya işin yürütüm şartları yüzünden uğra­dığı geçici veya sürekli hastalık, sakatlık veya ruhi arıza halleridir.•Meslek hastalığı halinde, bu Kanunda yazılı yardımlardan ya­rarlanmak için, sigortalının çalıştığı işte veya işyerinde meslek hastalığına tutulduğunun ilgili Sosyal Sigortalar Kurumu meslek hastalıkları hastanesince düzenlenecek usulüne uygun sağlık kuru­lu raporu ve dayanağı tıbbi belgelerle tespit edilmesi gereklidir.
S SG SS K  göre:•Meslek hastalığı, sigortalının çalıştığı veya yaptığı işin niteli­ğinden dolayı tekrarlanan bir sebeple veya işin yürütüm şartları yüzünden uğradığı geçici veya sürekli hastalık, bedensel veya ruhsal özürlülük halleridir.•Sigortalının çalıştığı işten dolayı meslek hastalığına tutuldu­ğunun;- Kurumca yetkilendirilen sağlık hizmet sunucuları tarafından usûlüne uygun olarak düzenlenen sağlık kurulu raporu ve daya­nağı tıbbî belgelerin incelenmesi,- Kurumca gerekli görüldüğü hallerde, işyerindeki çalışma şart­larını ve buna bağlı tıbbî sonuçlarım ortaya koyan denetim raporlan ve gerekli diğer belgelerin incelenmesi, sonucu Kurum Sağlık Kuru­lu tarafından tespit edilmesi zorunludur.
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İŞ  K A Z A S I  V E  M E S L E K  H A S T A L IĞ IN IN  B İL D İR İM İ
S O S Y A L  S İG O R T A L A R  K A N U N U N A  göre:
• İş  Kazası
•İşveren, iş kazasını, o yer yetkili zabıtasına derhal ve Kurum a  

da en geç kazadan sonraki iki gün içinde yazı ile bildirm ekle yü­
küm lüdür.

•Bu  bildirm e örneği Kurum ca hazırlanan haber verme kağıtları 
doldurulup verilerek yapılır.

•M eslek hastalığı
İşveren, bir sigortalının meslek hastalığına tutulduğunu öğre­

nirse veya durum  kendisine bildirilirse bunu, örneği Kurum ca  
hazırlanan haber verme kağıdı ile ve öğrendiği günden başlayarak 
iki gün içinde Kurum a bildirm ekle yüküm lüdür.

S S G S S K  göre:
•İş  kazasının hizmet akdi ile çalıştırılan sigortalılar bakım ın­

dan bunları çalıştıran işveren tarafından, o yer yetkili kolluk kuv­
vetlerine derhal ve Kurum a da en geç kazadan sonraki üç işgünü 
içinde,

•N am  ve hesabına bağım sız çalışan sigortalı bakım ından ken­
disi tarafından, bir ayı geçmemek şartıyla rahatsızlığ ının bildirim  
yapm aya engel olmadığı günden sonra üç işgünü içinde,

•H izm et akdi ile çalışan sigortalılar bakım ından belirtilen süre, 
iş kazasının işverenin kontrolü dışındaki yerlerde meydana gelme­
si halinde, iş kazasının öğrenildiği tarihten itibaren başlar

•iş  kazası ve meslek hastalığı bildirgesi ile doğrudan ya da ta­
ahhütlü posta ile Kurum a bildirilm esi zorunludur.

•M eslek hastalığının
•H izm et akdi ile çalışanlar ile kamu görevlisi sigortalılar bakı­

m ından, sigortalının meslek hastalığına tutulduğunu öğrenen veya 
bu durum  kendisine bildirilen işveren tarafından,
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Nam ve hesabına çalışan sigortalı bakımından ise kendisi tara­fından, bu durumun öğrenildiği günden başlayarak üç işgünü içinde, iş kazası ve meslek hastalığı bildirgesi ile Kuruma bildiril­mesi zorunludur.
BİLDİRİM  VE SO R U M LU LU K  Y Ü K Ü M Ü N Ü  YERİNE
GETİRM EYEN İŞVEREN  H A R IN D A  U Y G U LA N A C A K
YAPTIRIMSO SYA L SİG O R T A LA R  K A N U N U N A  göre:•işverenin bildirim yükümlülüğü•işveren, kasten ve ağır ihmali neticesi iş kazasım ve meslek hastalığını Kuruma zamanında bildirmemesinden veya haber verme kağıdında yazılı bilginin eksik veya yanlış olmasından do­ğan ve ileride doğacak olan Kurum zararlarından sorumludur.•Yasal süre içinde Kuruma bildirilmeyen iş kazası dolayısıyla, bildirme tarihine kadar işveren tarafından yapılmış olan harcama­lar kurumca ödenmez.•işverenin sorumluluğu•işveren, iş kazasına uğrayan sigortalıya, Kurumca işe el ko­nuncaya kadar, sağlık durumunun gerektirdiği sağlık yardımlarını yapmakla yükümlüdür. Bu amaçla yapılan ve belgelere dayanan masraflarla yol paraları Kurum tarafından işverene ödenir.•Yukarıda belirtilen yükümlerin yerine getirilmesindeki sav­sama ve gecikmeden dolayı, sigortalının tedavi süresinin uzaması­na, malul kalmasına veya malullük derecesinin artmasına sebep olan işveren, Kurumun bu yüzden uğrayacağı her türlü zararı ödemekle yükümlüdür.
S SG SS K  göre:•İş kazasında bildirim yükümünü yerine getirmeyen işveren­den, bildirim yükümünü yerine getirdiği tarihe kadar sigortalıya ödenen geçici iş göremezlik ödeneği tutarı Kurumca tahsil edilir.
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•Kazazede sigortalıya derhal m üdahale sorum luluğu genel sağ­
lık  sigortasında düzenlenm iştir

•Kurum a bildirilen olayın iş kazası sayılıp  sayılm ayacağı hak­
kında bir karara varılabilm esi için gerektiğinde, Kurum un denetim 
ve kontrol ile yetkilendirilen m em urları tarafından veya Bakanlık 
iş müfettişleri vasıtasıyla soruşturma yapılabilir. Bu soruşturma 
sonunda yazılı olarak bildirilen hususların gerçeğe uym adığı ve 
olayın iş kazası olmadığı anlaşılırsa, Kurum ca bu olay için yersiz 
olarak yapılm ış bulunan ödemeler, ödemenin yap ıld ığ ı tarihten 
itibaren gerçeğe aykırı bildirim de bulunanlardan tahsil edilir.

•M eslek hastalığı:
•Bildirim  yüküm lülüğü yerine getirmeyen veya yazılı olarak 

bildirilen hususları kasten eksik ya da yanlış bildiren işverene veya 
nam ve hesabına bağım sız çalışan sigortalıya, Kurum ca bu durum  
için yapılm ış bulunan m asraflar ile ödenmişse geçici iş göremezlik 
ödenekleri rücû edilir.

•M eslek hastalığı ile ilgili bildirim ler üzerine gerekli soruştur­
malar, Kurum un denetim ve kontrol ile yetkilendirilen memurları 
tarafından veya Bakanlık iş müfettişleri vasıtasıyla yaptırılabilir.

İŞ  K A Z A S I  V E  M E S L E K  H A S T A L IĞ IN IN  
S O R U Ş T U R U L M A S I
S S G S S K  göre;
•İşverence düzenlenen iş kazası ve meslek hastalığı bildirgesi 

ve eki belgelere göre, ünite, kamu idarelerinin görevleri gereği 
düzenlem iş olduğu belge ve tutanaklardan, sigorta olayı için ge­
rekli bilginin temin edilm esi koşuluyla başka bir soruşturma ve 
denetime gidilm eden olayın iş kazası sayılıp  sayılam ayacağına 
karar verebilir, m eslek hastalığında ise ilgili sağlık birim ine sevk 
eder.

•Ü nitece karar verilemeyen,
-»şüpheli görülen ve tereddüt edilen,
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-»uzun süreli tedavi gerektiren,
-»maluliyet veya ölüm le neticelenen,
-»Kuruma büyük malî yük getiren iş kazaları Kurum un dene­

tim ve kontrolle görevli m emurlarınca veya Bakanlık iş müfettişle­
rince soruşturulur.

•Bakanlık  iş müfettişlerinin rapor ve tutanaklarında gerekli b il­
gilerin yer alm ası veya yargı kararının bulunm ası durumlarında, 
ünitelerce tekrar inceleme talep edilmez.

• İş  kazası ve meslek hastalığı soruşturmaları,
-»sigortalılık durum u,
-»iş kazası ve meslek hastalığı bildirgesinde bildirilen olayın iş 

kazası sayılıp sayılm ayacağı,
-»işyerinde sigortalının çalıştığı birim in meslek hastalığına se­

bep olup olmayacağı,
-»işveren sorum luluğunun tespitinde kaçınılm azlık ilkesinin  

uygulanıp uygulanm ayacağı,
-»olayın meydana gelmesinde sigortalının kastı, ağır kusuru,
-»işverenin kastı veya sigortalıların sağlığını koruma ve iş gü­

venliği m evzuatına aykırı bir hareketi,
-»üçüncü şahısların kusurlu hâllerinin olup olmadığı,
hakkında karar verilebilm esi için yapılır.
# Kurum a bildirilen hususların gerçeğe uym adığı ve olayın  

iş kazası olm adığının anlaşılm ası hâlinde, Kurum ca bu olay için 
yersiz olarak yapılm ış ödemeler, gerçeğe aykırı bildirim de bulu­
nanlardan ilgili m evzuat hüküm lerine göre tahsil olunur.
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S İG O R T A L ID A N  K A Y N A K L A N A N  S E B E P L E R L E  T E D A V İ
S Ü R E S İN İN  U Z A M A S I, İŞ  G Ö R E M E Z L İĞ İN İN  A R T M A S I
•Sigortalının iş kazasına veya meslek hastalığına uğraması, has­

talanması, tedavi süresinin uzam ası veya iş görem ezliğinin artması 
hallerinde geçici iş göremezlik ödeneği;

-»Ceza sorum luluğu olm ayanlar ile kabul edilebilir mazereti 
olanlar hariç olm ak üzere, sigortalının iş kazası, m eslek hastalığı, 
hastalık ve analık nedeniyle tedavisini yapan hekim  tarafından 
bildirilen tedbirlere ve yapılan tavsiyelere uym am ası nedeniyle, 
normal tedavi süresi uzam ış, sürekli iş görem ezlik derecesi artmış 
veya m alul kalm ış yahut m aluliyet oranı artm ış ise, bu hususlar 
hekim raporu ile tespit ve belgelendirilm esi halinde sigortalıya 
ödenecek geçici iş göremezlik ödeneği veya sürekli iş göremezlik 
geliri, uzayan tedavi süresi veya artan iş görem ezlik oranı esas 
almarak dörtte birine kadan Kurum ca eksiltilerek ödenir.

■»Ceza sorum luluğu olm ayanlar hariç, ağır kusuru yüzünden iş 
kazasına uğrayan, meslek hastalığına tutulan veya hastalanan si­
gortalının, mahkeme karan, denetim, soruşturma ve kontrol rapor­
ları, ünite kararı, hekim raporu, kamu kurum  ve kuruluşlarının  
görevleri gereği düzenlediği tutanaklar veya belgelerde belirlenen 
kusur derecesinin üçte biri oranında Kurum ca eksiltilerek ödenir.

-»Ancak kusur derecesinin bilgi ve belgelerde yer alm am ası ha­
linde yüzde beş oranında Kurum ca eksiltilir.

•M ahkem e kararı, denetim, soruşturma ve kontrol raporlan, 
ünite kararı, hekim  raporu, kamu kurum  ve kuruluşların ın  görev­
leri gereği düzenlediği tutanaklar veya belgelerde kasdi bir hareke­
ti yüzünden iş kazasına uğradığı saptanan meslek hastalığına tutu­
lan, hastalanan veya Kurum un yazılı bildirim ine rağmen teklif 
edilen tedaviyi kabul etmeyen sigortalıya, yarısı tutarında ödenir.

•Tedavi gördüğü hekimden, tedavinin sona erdiğine ve çalışa­
b ilir olduğuna dair belge alm aksızın çalıştığı; m ahkeme kararı, 
denetim, soruşturm a ve kontrol raporları, ünite kararı, hekim  ra­
poru, kamu kurum  ve kuruluşların ın  görevleri gereği düzenlediği 
tutanaklar veya belgelerle belirlenen sigortalıya geçici iş göremez-
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lik ödeneği ödenm ez,ödenm iş olanlar da yersiz yapılan ödeme 
tarihinden itibaren Kanunun 96 ncı maddesine dayanılarak yayım ­
lanan Sosyal G üven lik  Kurum u Fazla veya Yersiz Ödemelerin  
Tespiti ile Geri A lınm asına İlişkin U sul ve Esaslar Hakkında Yö­
netmeliğe göre geri alınır.

•A Ğ IR  K U S U R : Sigortalının, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili ku­
rallara uym am ası, tehlikeli olduğu veya hastalığa sebep olacağı 
bilinen bir hareketi yapm ası, yetkili kimseler tarafından verilen  
emirlere aykırı hareket etmesi, açıkça izne dayanmadığı gibi, hiçbir 
gereği veya yaran  bulunm ayan bir işi bilerek yapm ası ve yapılm a­
sı gerekli bir hareketi savsam asıdır.

İŞVERENİN VE Ü Ç Ü N C Ü  KİŞİLERİN SORUM LULUĞU
(İŞVERENİN SO RU M LU LU Ğ U )

• İş  kazası veya meslek hastalığı, işverenin kastı sonucunda 
meydana gelmişse işveren Kurum a karşı sorum lu hâle gelir.

-»Kasıt; iş kazası veya meslek hastalığına, işverenin bilerek ve 
isteyerek, hukuka aykırı eylem iyle neden olması hâlidir.

-»Zarara neden olan eylem in bilinçli olarak yapılm ası, kasıt için 
yeterli olup, sonuçlanm n istenip istenmemesi kastı ortadan kal­
dırmaz.

-» İşverenin eylem i hukuka aykırı olmamakla birlikte, yaptığı 
hareketin hukuka aykırı sonuç doğurabileceğini bilmesi, ihmali 
veya ağır ihmali sorum luluğunu kaldırm az.

• İş  kazası veya meslek hastalığı işverenin, sigortalıların sağlı­
ğını koruma ve iş güvenliği ile ilgili m evzuat hüküm lerine aykırı 
hareketi sonucunda oluşm uşsa işvereni Kurum a karşı sorum lu  
hâle getirir.

■»Mevzuat; yasal olarak yürürlüğe konulm uş ve yürürlüğünü  
muhafaza eden, sigortalıların sağlığını korum a ve iş güvenliği 
alanında, yasa koyucu ile yasa koyucunun yürütm e veya idareye 
verdiği yetki sonucu, bu organlarca kabul edilen genel, objektif 
kural veya hüküm lerin tüm üdür.
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•  İşverenin sorum luluğunun tespitinde kaçın ılm azlık  ilkesi 
dikkate alınır.

-»Kaçınılmazlık, olayın meydana geldiği tarihte geçerli bilimsel 
ve teknik kurallar gereğince alınacak tüm  önlem lere rağmen, iş 
kazası veya meslek hastalığının meydana gelmesi durum udur.

İşveren alınm ası gerekli herhangi bir önlemi alm am ış ise ola­
yın kaçınılm azlığından söz edilemez.

İŞVERENİN V E  Ü Ç Ü N C Ü  K İŞ İL E R İN  S O R U M L U L U Ğ U
(Ü Ç Ü N C Ü  K İŞ İL E R İN  V E  K A M U  G Ö R E V L İL E R İN İN  
S O R U M L U L U Ğ U )

•İş kazası, meslek hastalığı ve hastalık, üçüncü bir kişinin kusu­
ru nedeniyle meydana gelmişse, sigortalıya ve hak sahiplerine 
yapılan veya ileride yapılm ası gereken ödemeler ile bağlanan geli­
rin başladığı tarihteki ilk peşin sermaye değerinin yarısı, zarara 
sebep olan üçüncü kişilere ve şayet kusuru varsa bunları çalıştıran­
lara rücu edilir.

• İş kazası, meslek hastalığı ve hastalık; kam u görevlileri, er ve 
erbaşlar ile kamu idareleri tarafından görevlendirilen diğer kişile­
rin vazifelerinin gereği olarak yaptıkları fiiller sonucu meydana 
gelmiş ise, bu fiillerden dolayı haklarında kesinleşm iş mahkûmiyet 
kararı bulunanlar hariç olmak üzere, sigortalı veya hak sahiplerine 
yapılan ödemeler veya bağlanan gelirler için kurum una veya ilgili­
lere rücu edilmez.

• Ayrıca, iş kazası veya meslek hastalığı sonucu ölümlerde, Ka­
nun uyarınca hak sahiplerine bağlanacak gelir ve verilecek öde­
nekler için, iş kazası veya meslek hastalığının meydana gelmesinde 
kusuru  bulunan hak sahiplerine veya iş kazası sonucu ölen kusur­
lu sigortalının hak sahiplerine, Kurum ca rücu edilmez.

•Ü çüncü bir kişinin kastı nedeniyle m alul veya vazife malulü 
olan sigortalıya veya ölümü hâlinde hak sahiplerine, Kanun uya­
rınca bağlanacak aylığın başladığı tarihteki ilk peşin sermaye de­
ğerin in  yarısı, Kurum ca zarara sebep olan üçüncü kişilere rücu 
ed ilir. 58



•M alullük, vazife m alullüğü veya ölüm hâli, kamu görevlileri­
nin veya er ve erbaşlar ile kamu idareleri tarafından görevlendiri­
len diğer kişilerin vazifelerinin gereği olarak yaptıkları fiiller sonu­
cu meydana gelmiş ise, bu fiillerden dolayı haklarında kesinleşmiş 
mahkûmiyet kararı bulunanlar hariç olmak üzere, sigortalı veya 
hak sahiplerine yapılan ödemeler veya bağlanan aylıklar için Ku- 
rumca, kurum una veya ilgililere rücu edilmez.

İŞ KAZALARI VE M ESLEK H A ST A LIĞ IN D A N
S A Ğ L A N A C A K  YAR D IM LAR

S O S Y A L  S İG O R T A L A R  K A N U N U N A  göre:
• İş kazaları ile meslek hastalıkları halinde sağlanan yardım ­

lar şunlardır;
• A) Sağlık yardım ı yapılm ası,
• B) Geçici iş göremezlik süresince günlük ödenek verilmesi,
• C) Sürekli iş göremezlik hallerinde gelir verilmesi,
• D) Protez araç ve gereçlerinin sağlanması, takılması, ona­

rılması ve yenilenmesi,
• E) (A) ve (D) fıkralarında yazılı yardım lar için sigortalının  

başka yere gönderilmesi,
• F) İş kazası veya meslek hastalığı dolayısıyla bedeni veya 

ruhi bir arızaya uğrayanlardan, yurt içinde tedavisi kabil olmayıp, 
ancak yabancı bir ülkede kısm en veya tamamen tedavisi m üm kün  
görülen ve mesleğinde uğradığı iş göremezlik derecesinin azalabi­
leceği Kurum  sağlık tesisleri sağlık kurulu raporu ile tespit edilen 
sigortalının ve bu raporda belirtilmişse, beraber gidecek kimselerin 
yabancı ülkelere gidip gelme yol paraları ile o yerdeki kalış ve 
tedavi m asraflarının ödenmesi, ( S a ğ l ı k  K u r u l u n c a  v e r i l e n  r a p o r a  
K u r u m  v e y a  s i g o r t a l ı  i t i r a z  e d e r s e ,  b u  h u s u s  S o s y a l  S i g o r t a  Y ü k s e k  S a ğ ­
l ı k  K u r u l u n c a  k a r a r a  b a ğ l a n ı r ) .
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• G ) Cenaze m asrafı karşılığı verilm esi,
• H ) Sigortalının ölüm ünde hak sahiplerine gelir bağlanma­

sı,

(Evlenm e yardım ı ayrı maddede düzenlenm iştir )

S S G S S K  göre:

• Kazası veya meslek hastalığı sigortasından sağlanan haklar 
şunlardır:

• Sigortalıya, geçici iş göremezlik süresince günlük geçici iş 
göremezlik ödeneği verilmesi.

• Sigortalıya sürekli iş göremezlik geliri bağlanması.
İş kazası veya meslek hastalığı sonucu ölen sigortalının 

hak sahiplerine, gelir bağlanması.
• Gelir bağlanmış olan k ız çocuklanna evlenm e ödeneği ve­

rilmesi.

İş kazası ve meslek hastalığı sonucu ölen sigortalı için ce­
naze ödeneği verilmesi.

Gerekli olan her türlü sağlık yardım ının  yapılm ası ve pro­
tez araç ve gereçlerin sağlanması, tedavi için yurt dışına gönderil­
mesi

(İŞ K A Z A S I V E  M E S L E K  H A S T A L IĞ G IN D A N  Y A P IL A C A K  
S A Ğ L IK  Y A R D IM L A R I G E N E L  S A Ğ L IK  S İG O R T A S IN D A  D Ü ­
Z E N LE N M İŞ T İR )

-İş kazalan ve meslek hastalığından sağlanan yardım larda prim 
gün sayısı şartı yoktur

-Katılım  payı ödenmez.
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İŞ SA Ğ L IĞ I VE G Ü V E N LİĞ İ A LA N IN D A  
AVRUPA DİREKTİFLERİ, ULUSAL  

M EV ZU A T  VE SO N  GELİŞMELER
Ö zcan K A R A B U L U T

1. İş SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ NEDİR? NEDEN ÖNEMLİDİR?

İş Sağlığı ve G üvenliğ i konusu çalışma hayatının en temel ko­
nularından biridir. İş

Sağlığı ve G üvenliğ i günüm üzde bir bilim dalı olarak kabul 
görmektedir. Diğer bilim  dallarında olduğu gibi, İş Sağlığı ve G ü ­
venliği de, üretim sürecindeki, toplum hayatındaki değişikliklere 
bağlı olarak sürekli olarak gelişim  göstermektedir.

Üretim süreçlerini, üretim yöntemlerini, verim liliği, ergonomi­
yi, çalışanların sağlığını yakından ilgilendiren îş Sağlığı ve G üven­
liği konusu, günüm üzde çevre konusuyla birlikte düşünülmekte, 
birlikte ele alınmaktadır.

Çağdaş toplumlar insana ve çalışana değer vererek, çalışma ha­
yatını çalışma çevresiyle birlikte daha insancıl hale getirerek, ya­
şam kalitesini yükselterek, verim liliği artırarak hedeflerine ulaş­
maktadırlar.

Uluslararası Çalışm a Örgütü (ILO), D ünya Sağlık Örgütü  
(W HO), A B  (Avrupa Birliği) gibi uluslararası kuruluşların  çalışma­
ları bu yönde olup sözleşme, tavsiye kararları ve metinleri bu yön­
dedir. Avrupa Birliği'nde topluluk düzeyinde geliştirilen ve yük­
sek bir koruma düzeyi içeren standartlardan biri de iş sağlığı ve 
güvenliğiyle ilgilidir.

Çevre ve İş Sağlığı ve G üvenliğ i konusuna gereken önem ve­
rilmediğinde, bu alandaki sorunlar kendini çevre kirliliği, hastalık­
lar, üretim kaybı, iş kazaları, meslek hastalıkları ve ölüm ler şeklin­
de göstermektedir.
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2. İŞ  S A Ğ L IĞ I  V E  G Ü V E N L İĞ İ  A L A N IN D A  
U L U S L A R A R A S I  S Ö Z L E Ş M E L E R , B E L G E L E R

a) BM  İnsan  H a k la n  Evren se l B ild irgesi:
İşte sağlık ve güvenlik bir insan hakkıdır: İşyerinde sağlık ve 

güvenlik 1948 tarihli B irleşm iş M illetler İnsan H akları Evrensel 
Bild irgesinde şu şekilde yer almaktadır:

M adde 7: Bu sözleşmenin Taraf Devletleri, herkesin adil ve el­
verişli çalışma koşullarında, özellikle güvenli ve sağlıklı ortamlar­
da çalışma hakkım  tanırlar.

M adde 23: Herkesin, kendi özgür seçimiyle belirlediği bir işye­
rinde, adil ve elverişli çalışma koşullarında çalışma hakkı vardır.

b) IL O  / W H O  O rtak K o m ite s in in  İş Sağlığ ı T an ım ı
Ortak Komite'nin 1995 yılındaki 12'inci oturum da gözden ge­

çirdiği tanım şöyledir: " İş sağlığı, hangi işi yaparlarsa yapsınlar 
bütün çalışanların fiziksel, zihinsel ve sosyal refahlarının mümkün 
olan en yüksek düzeye çıkarılm asını ve burada tutulmasını; çalış­
ma koşullarından kaynaklanan sağlık sorunlarının önlenmesini; 
işçilerin fiziksel ve biyolojik kapasitelerine uygun mesleki ortam­
larda çalıştırılm alannı; özetle işin insana, insanın da işine uygun 
hale getirilmesini hedefler.

c) IL O  Sözleşm eleri:
ILO 'nun  iş sağlığı ve güvenliği alanındaki politikası temelde iki 

uluslararası sözleşme ve tavsiye kararlarında özlü bir biçimde 
görülmektedir.

Bunlardan ilki, 1981 tarihli ILO 'n u n  155 sayılı İş Sağlığı ve Gü­
venliği Sözleşmesi ve 164 sayılı Tavsiye Kararıdır. Bu sözleşme ve 
tavsiye karan, ulusal ölçekte bir güvenlik ve sağlık politikası oluş­
turulm asına olanak tanımakta, çalışma ortam larının iyileştirilmesi, 
iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerek hüküm etler tara­
fından gerekse işyerlerinde yapılabilecekleri belirlemektedir.

62



İkinci temel sözleşme, 1985 tarihli ILO 'nun  161 sayılı İş Sağlığı 
Hizm etleri Sözleşmesi ve 171 sayılı Tavsiye kararıdır. Bu sözleşme 
ve tavsiye kararı, iş sağlığı ve güvenliği alanındaki uygulamalara 
katkıda bulunm ak üzere işyeri bazında iş sağlığı hizmetleri düzen­
lenmesini öngörmektedir.

Türkiye ILO 'n u n  155 ve 161 sayılı sözleşmelerini imzalamıştır.
İş sağlığı ve güvenliğiyle ilgili diğer önemli sözleşmeler:
ILO 'nun  1988 tarihli 167 sayılı İnşaat İşlerinde Sağlık ve G ü ­

venlik Sözleşmesi ve 175 sayılı Tavsiye Kararı.ILO 'nun 1995 tarihli 
176 sayılı M adenlerde Sağlık ve Güvenlik Sözleşmesi ve 183 sayılı 
Tavsiye kararı.ILO 'nun 184 sayılı Tarım da Sağlık ve Güvenlik Söz­
leşm esi.ILO 'nun 187 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliğ ini Teşvik Söz­
leşmesi

Ü lkem iz, iş kazalarının ve meslek hastalıklarının en yoğun ol­
duğu bu üç alandaki IL O  sözleşmelerini ve 187 sayılı Sözleşmeyi 
henüz onaylamamıştır.

d) Avrupa B irliğ i D irektifleri:
U lusal programla taahhüt edilen, iş sağlığı ve güvenliği konu­

sundaki Avrupa Birliği Direktifleri ile ilgili uyum  çalışmaları de­
vam etmektedir. U yum  çalışm aları sonucunda 30'dan fazla yö­
netmelik Resm i Gazete'de yayım lanarak yürürlüğe girmiştir. Bu 
yönetmelikler iş sağlığı ve güvenliği yönetmeliğinden ekranlı araç­
lara, gürültü, titreşim, kim yasal maddeler, patlayıcı ortamlarda 
çalışmalarla ilgili yönetmeliklerden kişisel koruyucular, asbestle 
çalışmalara kadar farklı işkollarıyla ilgili yönetmelikleri kapsamak­
tadır. 4857 sayılı İş Kanunu kapsamında iş sağlığı ve güvenliğiyle 
ilgili yönetmeliklere aşağıda yer verilmektedir:

• Asbestle Çalışm alarda Sağlık ve G üvenlik  Önlem leri H akkın­
da Yönetm elik (83/477/EEC) (78. md.)

• Çalışan ların  İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim lerinin U sul ve 
Esasları H akkında Yönetmelik (77. Md)
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• Ekranlı Araçlarla Çalışm alarda Sağlık ve G ü ven lik  Önlemleri 
Hakkında Yönetm elik (90/270/EEC) (78. M d.)

• Elle Taşım a İşleri Yönetm eliği (90/269/EEC) (78. M d.)
• Geçici veya Belirli Süreli İşlerde İş Sağlığı ve G üvenliğ i Hak­

kında Yönetmelik (91/383/EEC) (78. M d)
• G ürültü Yönetm eliği (2003/10/EC-(86/188/EEC) (78.Md.)
• G üvenlik  ve Sağlık İşaretleri Yönetmeliği (92/58/EEC) (78. 

Md.)
• İş Ekipm anlarının Kullanım ında Sağlık ve G üven lik  Şartları 

Yönetmeliği (89/655/EEC) (78. Md.)
• İş Güvenliği ile Görevli M ühendis veya Teknik Elem an Gö­

rev, Yetki ve Sorum lulukları ile Çalışm a U sul ve Esasları Hakkında 
Yönetmelik (82.Md.)

• İş Sağlığı ve Güvenliğ i Kuru lları H akkında Yönetmelik 
(80.Md.)

• İş Sağlığı ve Güvenliğine İlişkin R isk G rupları Listesi Tebliği
• İşyeri Bina ve Eklentilerinde A lınacak Sağlık ve G üvenlik  Ön­

lemlerine İlişkin Yönetmelik (89/654/EEC) (78. Md.)
• İşyeri Sağlık Birim leri ve İşyeri H ekim lerinin Görevleri ile Ça­

lışm a U sul ve Esaslan H akkında Yönetmelik
• Titreşim  Yönetmeliği (2002/44/EC) (78.Md.)
• Yapı İşlerinde Sağlık ve G üvenlik  Yönetmeliği (92/57/EEC) 

(78.Md.)

• A ğ ır ve Tehlikeli İşler Yönetmeliği (85.Md.)
• K işisel Koruyucu Donanım ların İşyerinde Kullanılm ası Hak­

k ınd a Yönetm elik (89/656/EEC) (78.Md.)
• İşyerlerinde İşin  Durdurulm asına veya İşyerinin Kapatılm a­

sına D a ir Yönetm elik (79. Md.)
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• Sondajla M aden Çıkarılan  İşletmelerde Sağlık ve Güvenlik  
Şartlan Yönetmeliği (92/91/EEC)

• Yeraltı ve Yerüstü M aden İşletmelerinde Sağlık ve Güvenlik  
Şartları Yönetm eliği (92/104/EEC) (78.Md.)

• Patlayıcı Ortam ların Tehlikelerinden Çalışanların Korunması 
H akkında Yönetm elik (99/92/EC) (78. M d.)

• Gebe veya Em ziren Kadınların  Çalıştırılm a Şartlarıyla Em ­
zirm e O daları ve Çocuk Bakım  Yurtlarına Dair Yönetmelik 
(92/85/EEC) (88. M d.)

• Kanserojen ve Mutajen M addelerle Çalışm alarda Sağlık ve 
Güvenlik Önlem leri Hakkında Yönetmelik (90/394/EEC-97/42/EEC- 
99/38/EC) (78. M d.)

• K im yasal M addelerle Çalışm alarda Sağlık ve Güvenlik Ö n­
lemleri H akkında Yönetm elik (98/24/EC-2000/39/EC S ın ır  Değer) 
(78. Md.)

• Kişisel Koruyucu Donanım Yönetmeliği
• Biyolojik Etkenlere M aruziyet Risklerinin Önlenmesi Hak­

kında Yönetm elik (2000/54/EC-93/88/EEC-97/59/EC-97/65/EC) 
(78.Md.)

• Balıkçı Gem ilerinde Yapılan Çalışm alarda Sağlık ve Güvenlik  
Önlem leri Hakkında Yönetmelik (93/103/EEC) (78/2. Md.)

• İşyeri Kurm a İzni ve İşletme Belgesi A lınm ası Hakkında Y ö ­
netmelik (78/2 M d.)

• Çalışm a ve Sosyal G üvenlik  Bakanlığı Tarafından Yapılacak  
Piyasa Gözetim i ve Denetimine İlişkin U sul ve Esaslar Hakkında  
Yönetmelik

• İşyeri Sağlık Birim leri ve İşyeri Hekim lerinin Görevleri ile Ç a ­
lışma U sul ve Esasları Hakkında Yönetmelik (81. Md.)

• İş Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliği (89/391/EEC) (78. M d.)
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• H azırlam a, Tam am lam a ve Tem izlem e İşleri Yönetmeliği (70. 
M d.)

• Sağlık K ura lları Bakım ından Günde A ncak Yedi Buçuk Saat 
veya Daha az Çalışılm ası Gereken İşler H akkında Yönetmelik (63. 
M d. Son fık rası)

Bu yönetm eliklerden İş Sağlığı ve G üvenliğ i Yönetmeliği ( 
89/391/EEC) Danıştay 10. Dairesi'nin 15.06.06/3007 sayılı kararı ile; 
İşyeri Sağlık Birim leri ve İşyeri H ekim lerinin  Görevleri ile Çalışma 
U su l ve Esasları H akkında Yönetmeliği işyeri hekim i tanımı, 18-19- 
20-25 ve 26. maddeleri; İş G üvenliğ i ile G örevli M ühendis veya 
Teknik Elemanların Görevleri ile Çalışm a U su l ve Esasları Hak­
kında yönetmelik iş güvenliği uzm anı tanımı, 
5,7,8,9,10,11,12,13,14,15 ve 16. maddeleri iptal edilm iştir.

ÇSGB tarafından 15 Ağustos 2009 tarihinde "İşyeri Sağlık ve 
Güvenlik Birim leri ile Ortak Sağlık ve G üven lik  Birim leri Hakkın­
da Yönetmelik" çıkarılm ıştır. Bu yönetmelikle 50 işçi sınırlaması 
devam etmekte, en önemlisi iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin 
dışarıdan sağlanmasının, başka deyişle bu hizm etlerin taşerondan 
sağlanmasının yolu açılmıştır.

Şimdilerde yine Ç SG B  tarafından çıkarılm ak istenen "Çalışan­
ların İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitim lerinin U su l ve Esasları Hak­
kında Yönetmelik" taslağı ile de sağlık hizm etlerinin piyasadan 
sağlanmasının yolu iyice sağlamlaştırılmaktadır.

3. U LU S A L  M E V Z U A T T A  İŞ S A Ğ L IĞ I V E  G Ü V E N L İĞ İ
a) Anayasa

M adde 18: H iç kimse zorla çalıştırılamaz. Angarya yasaktır.
M adde 48: Herkes dilediği alanda çalışma ve sözleşme hürri­

yetlerine sahiptir.
M adde 56: Herkes sağlıklı ve dengeli bir çevrede yaşama hak­

kına sahiptir. Çevreyi geliştirmek, çevre sağlığını korum ak ve çev­
re kirlenm esini önlemek Devletin ve vatandaşların ödevidir. Dev­
let, herkesin hayatını, beden ve ruh sağlığı içinde sürdürmesini66



sağlamak; insan ve m adde gücünde tasarruf ve verim i artırarak, 
işbirliğini gerçekleştirmek am acıyla sağlık kuruluşlarını tek elden 
planlayıp hizm et verm esini düzenler. Devlet, bu görevini kamu ve 
özel kesim lerdeki sağlık ve sosyal kum rularından yararlanarak, 
onları denetleyerek yapar. Sağlık hizm etlerinin yaygın olarak yeri­
ne getirilmesi için kanunla genel sağlık sigortası kurulabilir.

b) 4857 S a y ılı İş K an u n u  Ara dinlenm esi
M A D D E  68- İşçilere dört saat veya daha kısa süreli işlerde en 

az on beş dakika, dört saatten yedi buçuk saate kadar süren işlerde 
en az yarım  saat, yedi buçuk saatten uzun süren işlerde en az bir 
saat ara dinlenm esi verilir. Bu süre günlük çalışma süresine, gele­
neklere ve işin gereğine uyarlanm alı, aralıksız kullanılm alıdır. Bu 
süre farklı saatlerde kullandırılabilir. D inlenm e süresi çalışma sü­
resinden sayılm az.

Gece çalışm ası
M A D D E  69- Gece dönemi en geç saat 20.00'de başlar, en erken 

saat 07.00'da sonlam r ve en çok on bir saat sürer. Gece çalışması 
yedi buçuk saati aşamaz. Gece postaları bir veya iki haftalık süreler 
ile değiştirilebilir. Postası değiştirilen işçi en az on bir saat dinlen­
meden diğer postada çalıştırılamaz. Gece çalıştırılacak işçilerin 
sağlık durum unun gece çalışmasına uygunluğu işe başlamadan 
önce alınan sağlık raporu ile belgelenir, bu işçilere en geç iki yılda 
bir periyodik sağlık kontrolü yapılır. Gece çalışması nedeniyle 
sağlığı bozulduğu raporla belgelenen işçiye işveren olanaklı ise 
gündüz postasında sağlığına uygun bir iş verir. İşveren gece çalış­
tıracağı işçilerin listesini, iş başlamadan önce ilgili bölge m üdürlü­
ğüne verir.

A n a lık  halinde çalışm a ve süt izn i
M A D D E  74- Kadın  işçi doğumdan önce ve sonra sekizer hafta 

çalıştırılam az. Çoğul gebelikte doğum öncesi süreye iki hafta ekle­
nir. Sağlığının uygun olduğu hekim onayı ile belirlenen kadın işçi 
doğuma üç hafta kalıncaya kadar çalışıp, kalan süreyi doğumdan
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sonra ku llanabilir. Bu süreler sağlık durum una ve işin özelliğine 
göre hekim  raporu ile artırılabilir. Gebe işçi ücretli periyodik kont­
rol izni ku llan ır, hekim  raporu ile gerekli görülüyor ise sağlığına 
uygun daha hafif bir işe aktarılır ve bu nedenle ücreti azaltılmaz. 
Gebelik izn i biten işçiye isterse altı aya kadar ücretsiz izin  verilir. 
Bu süre y ıllık  ücretli izin kapsam ında değildir. B ir yaşından küçük 
çocuğunu em zirm esi için işçiye günde toplam bir buçuk saat süt 
izni verilir. G ü n lü k  çalışma süresinden sayılan bu izni hangi saat­
lerde ve kaç kerede kullanacağım işçi belirler.

B eşin ci Bölüm : İş  Sağlığ ı ve G ü ven liğ i İşveren lerin  ve
İşçile rin  yü kü m lü lü k leri
M A D D E  77- İşveren işyerinde iş sağlığı ve güvenliğini sağla­

mak için gerekli her türlü önlemi alm alı, araç ve gereci eksiksiz 
bulundurmalı, önlemlere uyulm ası için işçilere hak ve görevleri, 
tehlike ve riskler, önlemler hakkında eğitmeli ve önlemlere uyulup 
uyulmadığını denetlemeli, işçiler de önlemlere uym alıdır. İşveren 
iş kazası ve meslek hastalıklarını en geç iki iş günü içinde yazıyla 
Çalışma Bölge M üdürlüğü ve Sosyal Sigorta Bölge M üdürlüğüme 
bildirmelidir.

Sağlık ve güvenlik  tüzük ve yönetm elikleri
M A D D E  78- Çalışm a ve Sosyal G üvenlik  Bakanlığı iş sağlığı ve 

güvenliğinin korunmasını sağlamak am acıyla Sağlık Bakanlığının 
görüşünü alarak tüzük ve yönetmelikler çıkarır. (5763 say ılı " İs­
tihdam Paketi" diye anılan K anun la  kim sen değişti)

iş in  durdurulm ası veya işyerin in  kapatılm ası
M A D D E  79- İşyerinde yaşamsal risk oluşturan her durumda iş 

sağlığı ve güvenliği denetimi yapm aya yetkili iki müfettiş, Çalışm a 
Bölge M üdürü ve bir işçi ve bir işveren tem silcisinden oluşan ko­
m isyon  işin bütünüyle veya kısmen durdurulm asına veya işyeri­
n in  kapatılm asına karar verebilir. Bu karara işveren yerel iş mah­
kem esinde altı işgünü içinde itiraz edebilir. İtiraz, kararın uygu­
lanm asın ı durdurm az. Mahkeme itirazı öncelikle görüşür ve altı iş
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gününde karara bağlar. Karar kesindir. Durdurm a veya kapatma 
nedeniyle işsiz kalan işçiye ücreti ödenir veya mesleğine ve duru­
muna uygun ve ücret kaybı oluşturmayacak başka bir iş verilir.

Iş sağlığı ve güvenliği kurulu

M A D D E 80- İşveren en az elli işçi çalıştıran ve altı aydan uzun 
süreli işlerin yapıldığı sanayi işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliği 
kurulu kurar. İşveren bu kurulun mevzuata uygun kararlarını 
uygulamakla yüküm lüdür.

işyeri hekimleri

M A D DE 81- En az elli işçinin sürekli çalıştığı, altı aydan uzun  
süreli işler yapılan işyerlerinde işveren önleme ve koruma amaçlı 
sağlık hizmeti üretmesi için işyeri hekimi istihdam eder. (5763 
sayılı "İstihdam Paketi" diye anılan Kanunla kısmen değişti)

İş güvenliği ile görevli mühendis veya teknik elemanlar

M A D D E 82- En az elli işçinin sürekli çalıştığı, altı aydan uzun 
süreli işler yapılan işyerlerinde işveren önleme ve koruma amaçlı 
sağlık hizmeti üretmesi için m ühendis veya teknik eleman istih­
dam eder. (5763 sayılı "İstihdam Paketi" diye anılan Kanunla bu 
madde kaldırıldı)

İşçilerin hakları

M A D D E 83- İşyerinde yakın, acil ve yaşamsal bir sağlık güven­
lik riski ile karşılaşan işçi iş sağlığı ve güvenliği kuruluna duru­
mun saptanması ve önlem alınması istemiyle başvurabilir. Kurul 
aynı gün toplanır, durum u tutanakla saptar ve kararı işçiye yazıyla  
bildirir. İşyerinde kurul yoksa, istem işveren veya vekiline yapılır. 
İşveren veya vekili istemi yazılı yanıtlar. Kuru l işçinin istemi yö­
nünde karar verirse, uygun önlem alınıncaya kadar işçi çalışm aya­
bilir. İşçinin çalışm adığı dönemdeki ücreti ve hakları saklıdır. K u ­
rul kararına ve işçinin istemine rağmen önlem alınmadığında, işçi 
altı iş günü içinde belirli veya belirsiz süreli hizmet akdini feshe­
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debilir. İş d u rd u ru lu r veya işyeri kapatılır ise, bu m adde hükümle­
ri uygulanm az.

A ğ ır  ve teh lik e li iş le r
M A D D E  85- Çocuklar ve on altı yaşından küçük genç işçilerin 

ağır ve tehlikeli işlerde çalıştırılam az. Hangi işlerin ağır ve tehlikeli 
işlerden sayıldığı, kadınlarla on altı yaşını doldurm uş fakat on 
sekiz yaşını bitirmemiş genç işçilerin hangi ağır ve tehlikeli işlerde 
çalıştırılabilecekleri ilgili yönetmelikte belirtilm iştir.

Ağır ve teh like li işlerde rapor
M A D D E  86- Sağlığının bu işe uygun olduğu işe girerken yapı­

lan ve her yıl en az bir kez tekrarlanan sağlık m uayenesiyle verilen 
sağlık raporuyla belgelenmeyen işçi ağır ve tehlikeli çalıştırılamaz. 
Sosyal Sigortalar Kurum u işe giriş m uayenesi yapm aktan kaçına- 
maz. İşveren istendiğinde bu raporları yetkili kişi ve kuruluşlara 
göstermek zorundadır.

İş Sağlığı ve G ü ven liğ i Yönetm eliğ i İşveren lerin
Y üküm lü lükleri

Madde 5- İşveren işle ilgili her konuda işçinin sağlık ve güven­
liğini korumakla yüküm lüdür, bu yüküm lü lük, uzm an kişi ve 
kuruluşlardan hizmet alındığı veya işçilerin bu konudaki görevleri 
olduğu için ortadan kalkm az.

M adde 6- İşveren, sağlık ve güvenliği korum ak için: Risk de­
ğerlendirmesinde önlenebilir olduğu belirlenen riskleri önlemek, 
önlenemeyen riskleri sırasıyla kaynağa, ortama ve kişiye yönelik 
önlemler ile denetim altına almak, bilimsel teknik gelişmeleri izle­
yerek yeni önleme ve koruma yöntemlerini işyerinde uygulamak 
ve bu amaçla gerekli örgütlenmeyi kurm ak ve hizmetleri üretmek, 
kaynağı sağlamak zorundadır.
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Koruyucu ve Ö n le y ic i H izm etler
Madde 7- işveren işyerinde önleme ve koruma hizmetlerinin 

yerine getirilmesi için: İşyerinde gerekli bilgi ve beceriye sahip 
yeterli sayıda kişiyi görevlendirir, bu kişilere görevleri için yeterli 
zaman ve olanak sağlar. Bu kişiler bu görevleri yürüttükleri için 
zarara ıığram am alıdır. İşyerinde bu görevleri yürütebilecek nitelik­
te personel yoksa, işveren yeterlik belgesi olan uzm an kişi veya 
kuruluşlardan hizmet alır. İşveren bu kişi veya kuruluşlara, işçile­
rin sağlık ve güvenliğini etkilediği bilinen veya etkilemesi olası 
tehlikeler hakkında bilgi verir, işletme ve işçiler ile ilgili olan ve 
önleme koruma etkinliklerini ilgilendiren bilgileri aktarır.

ilk  yardım , Yangın la M ücadele ve K iş ile r in  T ah liyesi, C id d i
ve Yak ın  T eh like
M adde 8- işveren işyeri büyüklüğünü, işin özelliğini ve insan 

sayısını göz önünde tutarak ilk yardım , yangınla mücadele ve 
kişilerin tahliyesi için önlem alınm asını sağlar ve işyerinde bu ko­
nularda eğitilmiş, uygun donanıma sahip, yeterli sayıda kişi görev­
lendirir. Bu alanlarda işyeri dışındaki kuruluşlarla bağlantı kurar 
ve sürdürür. C id d i ve yakın tehlikeye m aruz kalmış ve kalması 
olası işçileri tehlikeler ve alınm ış ve alınacak önlemler hakkında en 
kısa sürede bilgilendirir. Bu durum daki işçilerin işi anında bıraka­
rak, çalışma yerine boşaltıp güvenli bir yere gidebilmeleri için 
düzenleme yapar ve olay anında bu yönde talimat verir. Bu du­
rum lar için eğitilip görevlendirilen uygun donanımlı kişiler dışın­
daki işçilerin çalışm ayı sürdürm eleri istenemez, işyerini veya teh­
likeli bölgeyi boşaltan işçilerin bu nedenle zarar görmeleri engelle­
nir. İşveren, ciddi ve yakın tehlikeyi haber veremeyen işçilerin 
kendi bilgileri ve teknik donanımları ile olum suz sonuçları engel­
leyecek çalışm aları yapabilecek durumda olmalarını sağlamalı, 
kusurlu davranm adıkça bu girişim leri nedeniyle zarar görmelerini 
önlemelidir.
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İşçilerin Bilgilendirilm esiMadde 10- İşyerinde iş sağlığı ve güvenliği hizm etlerinin e; 
bir biçimde sürdürülm esi için işçiler bilgilendirilm elidir. Bu an 
la işveren işçilerin ve tem silcilerinin işyeri genelindeki, çalıştık 
bölüm lerdeki veya yürüttükleri işlerdeki sağlık ve güvenlik ris 
ri, koruyucu ve önleyici önlemler ve korum a am acıyla görevle] 
rilm iş kişiler hakkında bilgilendirilm elerini sağlamak, işyeri 
sağlık ve güvenlik ile ilgili özel görev ve sorum luluğu bulu 
işçilerin veya tem silcilerinin bu görevlerini yürütebilmeleri 
gerekli bilgilere ulaşm alarını sağlamak ve başka işyerlerinden 
lışm ak üzere kendi işyerine gelen işçilerin de aynı bilgileri alm 
rını sağlamak için söz konusu işçilerin işverenlerini de bilgi 
dirmek, zorundadır.

işç ilerin  G örüşlerin in  A lın m ası ve K a tılım ın ın  SağlanmasMadde 11- işveren sağlık ve güvenlik konularında işçilerin 
ya temsilcilerinin görüşlerini alır, öneri getirme hakkı tamr ve 
rüşmelere katılmalarını sağlar ve riskler, önlemler, sağlık güve 
çalışanlarının görevlendirilmesi, dışarıdan hizm et alınması, eğ 
planlanması konularında görüşlerini alır. Bu alanda görevli 
temsilcileri yürüttükleri görevler nedeniyle dezavantajlı durı 
düşürülemezler. İşveren temsilcilere Yönetmelikte belirtilen gö 
lerini yerine getirebilmeleri için her türlü olanağı ve çalışma sa; 
ri içerisinde yeterli zamanı sağlar. İşçi temsilcileri işverenin al 
iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin ve sağladığı olanaklann ye 
siz olduğu kanısına vardıklarında Bakanlığa başvurm a haki 
sahiptir ve işyerinde yetkili m akamın yaptığı denetimler sırası 
görüş bildirebilirler.

İşçilerin Eğitim iMadde 12- İşveren işyerinde sağlık ve güvenliği sağlamal 
sürdürm ek için işçinin çalıştığı yere ve yaptığı işe özel bilg 
talimatları da içeren sağlık güvenlik eğitimi alm asını sağlar, 
eğitim özellikle; işe başlarken, çalışma yeri, iş, iş ekipman ve 
noloji değiştiğinde yapılır. Eğitim  değişen ve sonradan olı
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risklere uygun olarak yenilenir veya tekrarlanır. İşveren işyerine 
başka işyerlerinden çalışm ak için gelen işçilerin karşılaşmalan  
olası sağlık ve güvenlik riskleri ile ilgili yeterli bilgi ve talimat al­
malarını sağlar. Sağlık ve güvenlik ile ilgili özel görevi bulunan işçi 
temsilcileri özel olarak eğitilir. Eğitim, işçilere veya temsilcilerine 
mali yük getirmez ve eğitim lerde geçen süre çalışma süresinden 
sayılır.

işç ilerin  Y ü k ü m lü lü k le ri
M adde 13- işçiler işyerinde sağlık ve güvenlikle ilgili aşağıdaki 

kurallara uym alıdır:
a) işçiler davranış ve kusurları nedeniyle kendilerinin ve di­

ğer kişilerin sağlık ve güvenliğinin olum suz etkilenmemesi için 
azami dikkati gösterirler ve görevlerini, işveren tarafından kendi­
lerine verilen eğitim ve talimatlar doğrultusunda yaparlar.

b) İşçiler, işveren tarafından kendilerine verilen eğitim ve ta­
limatlar doğrultusunda: Makine, cihaz, araç, gereç, tehlikeli mad­
de, taşıma ekipm anı ve diğer araçları doğru kullanm alı; kişisel 
koruyucu donanımı doğru kullanm alı ve kullanım dan sonra sak­
ladığı yere geri koym alı, işyerindeki makine, cihaz, araç, gereç, 
tesis ve binalardaki güvenlik donanım larını doğru kullanmalı ve 
bunları keyfi olarak çıkarm am alı ve değiştirmemelidirler;

c) İşyerinde sağlık ve güvenlik için ciddi ve ani bir tehlike ol­
duğu kanısına vardıkları herhangi bir durumla karşılaştıklarında 
veya korum a önlemlerinde aksaklık ve eksiklik gördüklerinde, 
işverene veya sağlık ve güvenlik işçi temsilcisine derhal haber 
vermelidirler;

d) İşyerinde teftişe yetkili makamın sağlık ve güvenliğin ko­
runması için belirlediği koşulların yerine getirilmesinde işveren 
veya sağlık ve güvenlik işçi temsilcisi ile işbirliği yapm alıdırlar;

e) İşveren tarafından güvenli çalışma ortam ve koşullarının  
sağlanması ve kendi yaptıkları işlerde sağlık ve güvenlik yönün­
den risklerin önlenmesinde, işveren veya sağlık ve güvenlik işçi
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temsilcisi ile m evzuat uygulam aları doğrultusunda işbirliği 
m alıdırlar.

Sağ lık  G özetim i
M adde 14- İşveren her işçiye işyerinde karşılaşacağı sağlı] 

venlik risklerine uygun sağlık gözetimi yapar. Bunun için heı 
ye işe girerken sağlık durum unun yapacağı işe uygun oldu 
belirten sağlık raporu alınır. Bu raporlar işin devam ı süresine 
özelliğine göre belirlenen düzenli aralıklarla tekrarlanan mua 
lerle yenilenir.

R isk  G ru p lan

Madde 15- Kadınlar, çocuklar, yaşlılar, özürlüler ve diğer hass 
gruplan, özellikle bunlan etkileyen tehlikelere karşı korunurlar.

Sağ lık  ve G ü v e n lik  İşçi T em silc is i
M adde 16- İşyerinde sağlık ve güvenlik çalışm alarına ka 

çalışmaları izleme, önlem alınm asını isteme, öneri yapm a gi 
nularda işçileri temsil etmeye yetkili olan ve işçiler tarafındaı 
len bir veya daha çok işçi sağlık ve güvenlik işçi temsilcisi < 
görev yapar.

4. 4857 S A Y IL I İŞ  K A N U N U 'N D A  İŞ  S A Ğ L IĞ I  V E
g ü v e n l i ğ i  i l e  İ l g İl İ m a d d e l e r e  e l e ş t î r e l  b /

4857 sayılı İş Kanunun 5. bölümü iş sağlığı ve güvenliğiyl 
maddelerden oluşmaktadır. Kanunla ilk defa işyerlerinde geı 
önleme politikası geliştirilmeye çalışılm ıştır, ancak aşağıda g 
ceği gibi hala sıkıntılar sürmektedir.

4857 sayılı İş Kanunu çerçevesinde, 80, 81 ve 82. maddeleı 
olarak değerlendirildiğinde; eski kanunda olmayan düzenle 
le, 80. m addede işverenin Kurul kararlarına uym a zorunlulu; 
getirilm esi; 81. maddede işyeri hekimlerine İş Kanununda ) 
rilm esi (eski yasada İSİG  Tüzüğünün 91. maddesinde yer ; 
taydı), işyeri sağlık birim i oluşturulması; 82.maddede yin 
kanunda olm ayan bir düzenlemeyle, işyerlerinde iş güven74



ilgili m ühendis veya teknik elem anların görevlendirilmesi olumlu 
birer özelliktir.

Ancak, işçi sağlığı ve güvenliği kurulunun sadece 50'den fazla 
işçi çalıştıran işyerlerinde kurulm ası; sağlık birim i kurma ve işyeri 
hekimi çalıştırma zorunluluğunun yine 50'den fazla işçi çalıştıran 
işyerlerini kapsam ası; iş güvenliği ile ilgili görevli mühendis veya 
teknik elam anlarının yine 50'den fazla işçi çalıştıran işyerleri için 
getirilmesi önemli bir eksikliktir.

Bilindiği gibi, 50'den az işçi çalıştıran işyerlerinin tüm işyerleri 
içindeki oranı yaklaşık yüzde 90'ı bulmaktadır. SSK'nın verilerine 
göre, iş kazalarının yüzde 70'i 50'den az işçi çalıştıran işyerlerinde 
olduğu göz önünde tutulursa, çalışanların büyük bir bölümünün 
sağlık-güvenlik haklarından yararlanam adıkları ortaya çıkmakta­
dır.

83. Maddede; eski kanunda olmayan bir düzenlemeyle, iş sağ­
lığı ve iş güvenliği açısından işçinin sağlığım bozacak veya vücut 
bütünlüğünü tehlikeye sokacak yakın, acil ve hayati tehlike ile 
karşı karşıya kalan işçi İS İG  Kuruluna başvurarak durum un tespit 
edilm esini ve gerekli tedbirlerin alınm asına karar verilmesini talep 
edebilecek, Kuru lun  işçinin talebi yönünde karar vermesi halinde 
işçi gerekli iş sağlığı ve güvenliği tedbiri alınıncaya kadar çalış­
maktan kaçınabilecek, tedbirin alınm adığı işyerinde işçiler hizmet 
akitlerini derhal feshedebilecek olmaları olumlu bir özelliktir.

87. Maddede; on sekiz yaşandan küçük işçiler için rapor mad­
desindeki hüküm lerle çocuk işçilerin sağlık durum larının daha sık 
kontrolü amaçlanmış, asgari yaş ve çocukların sağlıkları açısından 
da ILO 'nun  138, ve 183 nolu sözleşmelerine uyum  ve uygunluk  
sağlanmış, dolayısıyla olumlu bir gelişmedir.

İş Kanununun 105. maddesiyle, işçi sağlığı ve iş güvenliği ile 
ilgili 77., 78., 79.,80., 81., 82, 85., 86., 88., 89. maddelerindeki hü­
kümlere uym ayan işveren veya vekiline çeşitli yaptırım lar getir­
mektedir. Sorunların çözümü sadece ceza yaklaşım ıyla sağlana­
maz, ancak kabul edilmeli ki, artırılm ış haliyle alınm ayan her iş 
sağlığı ve güvenliği önlemi için 200 lira, işçilere doktor raporu
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alm ayan işverene her işçi için 200 lira, yasada öngörülen hükümle 
re uym adan işyeri açanlara ve tehlikeli işlerde 16 yaşından küçül 
leri çalıştıranlara 1000 liralık  cezalar caydırıcı olmaktan uzak gc 
dinmektedir.

Çağdaş işçi sağlığı ve iş güvenliği standartları ve normlarında 
söz edebilm em iz için, tüm işyerlerinin ve tüm çalışanların sağlı 
ve güvenlik kapsam ında olması gerekmektedir. Ö zellik le küçü 
ve orta boy işletmelerdeki, tarımsal alandaki o lum suz koşullc 
dikkate alındığında bu m addelerin yeterli olm adığı görülmektedi;

M evzuatın en önemli eksikliği işçilerin ve işyerlerinin, küçük v 
orta boy işletmelerin büyük bir bölüm ünü geniş bir koruma aç 
sından kapsam dışı bırakm asıdır. Üretim in şehirlerin uzak semth 
rine, uzak bölgelerine kaydığı, apartman altlarında yayıldığı, işç 
lerin sağlıksız ortamlarda çalıştırıldıkları günüm üz Türkiye'sine 
bu m evzuatın uygulam ada ciddi sorunlar yaratacağı açıktır.

Bu olum suz tabloyu değiştirmek için, 50'den az işçi çalıştıra 
işyerlerinin, küçük ve orta boy işletmelerin işyeri ortak sağlık b 
rimleri oluşturm alarının zorunlu hale getirilmesi, eşitliğin sağlan 
rak iş sağlığı ve güvenliğinden her çalışanın yararlanm ası gere! 
mektedir.

Sonuç olarak; 4857 say ılı Kanunu 'nun  getirdiği en önem li y 
n ilik le r.

-ISG konusunda işverenin eğitim verme zorunluluğu,
-ISG kurul kararlarının uygulanm a zorunluluğu,
-İşyeri hekimi, iş güvenliği uzm anı çalıştırma zorunluluğu,
-Yakın, acil ve hayati tehlike karşısında işçinin çalışmama ha 

kidir.
En  önemli eksiklikler ise,
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-Kapsam sorunu:

ISG'ye ilişk in  düzenlem elerde devlet m emurları, tarım çalışan­
ları vb. kapsam dışı kalm ışlardır,

-Yaygınlık  sorunu:

50 işçiden daha az işçi çalıştıran işyerlerinde İSG  kurulu kurma, 
işyeri hekimi ve İSG  uzm anı çalıştırma zorunluluğunun olmaması,

Yakın, acil ve hayati tehlike karşısında işçinin çalışmama hak­
kını düzenleyen m addenin uygulanam am asıdır.

c) Yönetmelikler:

İş sağlığı ve güvenliği alanında 30 dan fazla yönetmelik çıka­
rılmıştır. Bu yönetm eliklerden pek çoğu A B direktifi olup aynen 
çevrilmiştir. Konuyla ilgili 4 tebliğ yayım lanm ıştır. Çevirisi yapılan 
AB yönergelerindeki düzenlemelerde metinler dağınık, çelişkili ve 
yüzeyseldir. Bu yanıyla uygulam ada sorunlar yaşanmasına neden 
olacaktır. Bakanlık temsilcileri yönetmeliklerin değiştirilmesinin 
kolay olacağını ileri sürmekte, ihtiyaca göre ileride değişiklik yapı­
lacağını belirtm işlerdir. (AB d irektifleri bölüm ünde yer almıştır)

5. T Ü R K İY E 'D E  İŞ  K A Z A L A R I, M E S L E K  H A S T A L IK L A R I  
V E  Ö L Ü M L E R

Aşağıdaki tabloda görüleceği gibi, 2005 yılında iş kazası sayısı 
73.923 iken bu sayı 2006'da 79.027'ye, 2007 yılında ise 80.602'ye 
yükselmiştir. İş kazaları ve meslek hastalıkları sonucu ölümler 
incelendiğinde, 2001-2004 dönemindeki göreceli gerileme, 2005 
yılından itibaren yeniden yükselerek sırasıyla 1.096, 1.601 ve 1.044 
olarak gerçekleşmiştir. Aşağıdaki tabloda yıllar itibariyle iş kazala­
rı, meslek hastalıkları ve ölümlere er verilmekte, ayrıca en çok iş 
kazalarının ve meslek hastalıklarının görüldüğü inşaat ve maden 
işkollarındaki istatistikler de iki ayrı tabloda gösterilmektedir.
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1$ Kazaları, M eslek Hastalıkları v e  Ö lü m  istatistikleri

Y IL İŞ  KAZASI SA Y IS I M ESLEK H A STA U Ğ I ÖLÜM
1995 87.9G0 975 919
1995 86.807 1.115 1.492
1997 98 318 1.055 1 473
1993 91.895 1.400 1 252
1999 77.955 1.025 1 333
2000 74.847 803 1.173
2001 72.357 883 1.008
2002 72.344 601 878
2003 76.668 440 811
2004 83.830 384 843
2005 73.923 519 1006
2009 79.027 574 1.601
2007 80.602 1.208 | 1.044

Kaynak: S S K  İstatistik Y  illi oı (2007 Y ılı SG K  Istastik Yiltûi

İnşaatta iş Kazası, M. Hastalığı ve Ölüm

t.Kazası M Hasta ö lüm
1995 12.809 13 348
1996 11.784 23 555
1997 14703 22 437
1998 12355 20 380
1999 10278 17 407
2000 7.645 31 379
2001 8.459 11 341
2002 7.982 7 319
2003 8.19B 8 274
2004 8.106 to 263
2005 6.400 3 290
2006 7.143 5 397
2007 7.615 16 359

Kaynak: S S K  İstatistikYıllıgı (2007Ydı S G K  istatistik Y  4 1{78



İS Kazalarının İsletme Büyüklüğüne Göre Dağılım (2007)

İşyeri Büyüklüğü İş  K a za » Oran (Yüzde)
1 -48 İşç i 49.549 6 Î.5
SO-99 İşç i 6 .402 7 .9
100-240 İşç i 10.746 13.3
1-249 İşçi 66.697 82 .7
240- 13.905 17.3
Tbplam 80.002 100

Kaynak: 2 0 0 7 m ıS G K  iscatsdk YılığıIş kazalarının ve meslek hastalıklarının gerçek boyutu:Ülkemizde SSK tarafından tutulan istatistikler, yalnızca 506 sa­yılı Kanuna tabi olan işçilerle sınırlıdır. SSK verilerin yalnızca si­gortalıları kapsadığı, sigortalıların sayısının da yaklaşık 9 milyon kişi olduğu, buna karşılık toplam istihdamın yaklaşık 22.5 milyon kişi olduğu düşünülürse, gerçekte iş kazaları ve buna bağlı olarak ölümlerin, meslek hastalıklarının çok daha fazla olduğu anlaşıl­maktadır.Öte yandan, Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK) tarafından ilk defa yapılan, 2007 yılı Nisan, Mayıs ve Haziran dönemini alan "İş Kazaları ve İşe Bağlı Sağlık Problemleri" konulu araştırmaya göre, her 100 çalışandan 2.9'u son bir yılda iş kazası geçirmiştir. Raporun en önemli iki noktası, iş kazası geçirenlerin yüzde 56.6'smın on kişiden az çalışan işyerlerinde meydana gelmesi ve iş kazası geçi­renlerin yüzde 40.4'iinün geçirmiş olduğu kaza nedeniyle işinden uzaklaşmış olmasıdır. Raporun çarpıcı noktalarından biri de, her 100 çalışandan 3.7'si çalıştığı işle bağlantılı olarak meslek hastalı­ğına yakalanmasıdır.
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Son dönemde Tuzla tersanelerinde gerçekleşen kazalar da iş sağhğ1 ve güvenliği alanındaki tablonun ne kadar kötü olduğunu göstermektedir. Bu işkolunda 2008 yılında gerçekleşen iş kazaları ve ölümlerin pek çoğu kayıt dişilik nedeniyle SG K  istatistiklerine yansımayacaktır. Tuzla tersaneler bölgesinde ana iş, 4857 sayılı İş Kanunu'na aykırı bir şekilde büyük oranlarda taşeron firmalarına kaydırılmıştır. 4857 sayılı İş Kanunu alt işvereni, "tanımlar" başlı­ğında 2. maddesi son fıkrasıyla tanımlamaktadır. Burada, "İşlet­menin ve işin gereği ile teknolojik nedenlerle uzmanlık gerektiren işler dışında asıl iş bölünerek alt işverene verilmez," hükmüne yer verilmektedir. ÇSGB İş Teftiş Kurulu'nun yaptığı incelemelerdeki işverenlerin ve işçilerin dağılımıyla ilgili veriler, asıl işverenin asıl işi bölerek alt işverene verdiğini doğrulamaktadır. Bu durum iş sağlıği ve güvenliği, istihdam maliyeti vb. yükümlülüklerden ka­çınılması anlamına gelmektedir.
M a d e n  v e  i n ş a a t  s e k t ö r l e r i n d e  iş  k a z a l a r ı  ve m e s l e kh a s t a l ı k l a r ı :Türkiye'de diğer sektörlerle karşılaştırıldığında maden ve inşa­at sektöründe kaza sayısı, kaza sıklık oranı, kaza ağırlık oranı, ölüm ve yaralanma oranı çok yüksektir. Madencilik, otomotiv ve inşaat sektörlerinin adeta yarış halinde olduğu söylenebilir.
I ş  k a z a l a r ı n ı n  i ş v e r e n e  m a l i y e t i :Ülkemizde, 2002 yılında 72.344 iş kazası, 601 meslek hastalığı meydana gelmiştir. İş kazalarının sonucunda 872 işçi ölmüş, mes­lek hastalıkları sonucunda 6 işçi ölmüştür. İş kazaları nedeniyle 1. 819. 668 iş günü, meslek hastalığı nedeniyle 11.664 iş günü, toplam1. 831.252 iş günü kaybolmuştur. İş kazaları ve meslek hastalığı nedeniyle kaybedilen günleri sadece asgari ücretle çarptığımızda maliyet 640.9 trilyon lira, yaklaşık 500 milyon dolar tutmaktadır.
M e s l e k  H a s t a l ı k l a r ı :Meslek hastalığı, "Sigortalının çalıştığı işin niteliğine göre, tek­rarlanan bir sebeple veya işin yürütüm şartlan yüzünden uğradığı

80



geçici veya sürekli hastalık, sakatlık ve ruhi arıza halleri" olarak tanımlanmaktadır.Kısaca, meslek hastalıkları, çalışanların uygun olmayan iş sağ- hğı ve güvenliği koşullarında çalışmaları ile ortaya çıkan hastalık­lardır. Türkiye iş kazalarında dünyanın en önde gelen ülkelerin­den biri iken, meslek hastalıklarında ise sonlarda gelmektedir. SSK verilerine göre meslek hastalığı vaka sayısı çok düşüktür. SGK 2007 yılı istatistiklerine göre 1.208 meslek hastalığı vakası tespit edilmiştir. Bu sayı son iki yılda görece artmış olmasına rağmen, ülkemiz için oldukça düşük bir sayıdır. Bunun nedeni meslek has­talığı olgularının saptanamamasıdır. Örneğin 2007 yılında tespit edilen 1.208 meslek hastalığından 996'sı kömür madenciliğinde görülmektedir. Bu durumda meslek hastalıkları olgularının yüzde 82.5'i bir tek işkolunda, yani kömür madenciliğinde görülüyor. Ülkemizdeki toplam çalışanlar, toplam işkolları sayısı, gürültü, kimyasallar, toz ve deri hastalıkları vb. sağlık riskleri dikkate alın­dığında meslek hastalıkları olgu sayısının çok düşük olduğu gö­rülmektedir. Başka bir ifadeyle, meslek hastalıklarının varlığı, yay- gınlığı gibi konularda Türkiye'de yeterli veriler bulunmamaktadır.Oysa gelişmiş ülkelerde, örneğin Almanya'da her yıl 40.000, ABD'de 400.000 dolayında meslek hastalığı olgusunun rapor edil­diği bilinmektedir.Türkiye'de meslek hastalıklarında en büyük sorun, var olan meslek hastalıklarının ortaya çıkarılması, istatistiklerin düzenli olarak tutulması ve meslek hastalıklarının tedavilerinin yapılma­sıdır.Ülkemizde halen İstanbul, Ankara ve Zonguldak'ta olmak üze­re 3 Meslek Hastalıkları Hastanesi bulunmaktadır. Meslek hasta­lıkları olgu sayısının yüzde 80'inden fazlası bu 3 ilde görülmekte­dir. Oysa işyerlerinin ve işçilerin ancak yüzde 40'ı bu 3 ilde bu­lunmaktadır. Bu da gösteriyor ki, meslek hastalıkları hastanesi sayısı yetersizdir. Adana, Kocaeli, Bursa, İzmir, Gaziantep gibi sanayileşmiş, işçilerin yoğun olarak çalıştıkları iller meslek hasta­lıkları hastanelerinden yoksundur.
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Burada meslek hastalıkları hastanelerinin açılması kadar, bı hastanelerin ihtiyaçları karşılayacak bir biçimde yeniden yapılan dırılmalarına ihtiyaç bulunmaktadır. ILO Raporu'nda da görüldü ğü gibi, iş kazaları ve meslek hastalıkları önlenebilir ya da en az indirilebilir. Korunma, meslek hastalıklarında en iyi yöntem. Bu nun için koruyucu sağlık hizmetlerini yaygınlaştırmak gerekmek tedir.6. Dünyada İş Kazaları, Meslek Hastalıkları ve ÖlümlerILO verilerine göre, dünyada her yıl 2 milyon işçi iş kazalarır dan veya meslek hastalıklarından hayatını kaybediyor.Dünyada her yıl 160 milyon işçi işle ilgili meslek hastalıkların yakalanmaktadır.Dünyada her gün 5 bin işçi hayatını kaybetmektedir. Başka b ifadeyle, dünyada her bir dakikada 3 işçi ölmektedir.Dünyada her yıl 22 bin çocuk işçi iş kazalarında hayatını ka> betmektedir.Pakistan'daki bir fabrika işçisinin işyerinde herhangi bir nedeı le ölme olasılığı Fransa'daki bir fabrika işçisine göre 8 kat dah fazladır.Kenya'da taşımacılık sektöründe çalışanlar arasındaki ölümlı Danimarka'dakinden on kat daha fazladır.Guatemala'daki inşaat işçilerinin çalıştıkları işlerde ölme olas lıkları İsviçre'de aynı işyerinde çalışanlara göre 6 kat daha fazladıDünya gayri safi hasılasının yüzde 4'ü yaralanma, kazalar \ hastalıklar nedeniyle kayboluyor.Son yirmi yılda iş kazalarında Japonya ve İsveç'te yüzde 2 Finlandiya'da ise yüzde 62 oranında bir düşüş olmuştur. Bunı nedeni daha az işçinin tehlikeli işlerde çalışması ve işyerlerin daha güvenli hale getirilmesi olarak açıklanmaktadır.ILO'nun 2002 yılında hazırladığı " Güvenlik Kültürü Rap ru"na göre, meslek hastalıklarının tümü, iş kazalarının yüzde 91
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önlenebilir kazalardır. Bu kazaların ancak yüzde 2'si önlem alınsa bile önlenememektedir.
7. ULUSAL İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ KONSEYİ VE 

EYLEM PLANIIş sağlığı ve güvenliğinin tüm topluma mal edilmesi ve sorun­ların sosyal tarafların katılımıyla çözümlenebilmesi, çalışanların sağlık ve sosyal refahlarının temini için Sekizinci Beş Yıllık Kal­kınma Planı ve ILO'nun 155 sayılı Sözleşmesi gereği Ulusal İş Sağ­lığı ve Güvenliği Konseyi kurulmuşturTÜRK-İŞ'in de temsil edildiği Konsey, 2005 ve 2006 yılı boyun­ca bir dizi toplantı yapmış, bu toplantılar sonucunda "Ulusal İş Sağlığı ve Güvenliği Politika Belgesi"ni kabul etmiş, bu belge doğ­rultusunda 2006- 2008 Eylem Planını belirlemiştir.Buna göre;1. AB normlarına uygun bir İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu çıkarılacak,2. İş Sağlığı ve güvenliğine ilişkin düzenlemeler bütün çalı­şanları kapsayacak,3. İş sağlığı ve güvenliğine ilişkin düzenlemeler bütün işyer­lerine yaygınlaştırılacak,4. İş sağlığı ve güvenliği hizmet birimleri etkin hale getirile­cek,5. İş kazaları sayısı en az yüzde 20 oranında azaltılacak,6. Ülkemizdeki meslek hastalıkları tanı sistemleri geliştirile­cek7. Ülkemizde kamu eliyle yürütülen İSG teknik destek hiz­metleri yüzde 20 artırılacak.Bakanlığın 2006-2008 Politika Belgesi'nde yer alan ulusal iş sağ­lığı ve güvenliği hedefleri değerlendirildiğinde; İSG Kanunu'nun çıkarılmasında geç kalındığı söylenebilmekte, Meclis'e gönderilen
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Kanun metninin özellikle sosyal tarafları tatmir. etmeyeceği, 
kazalarının yü zd e  20 oranjnda azalmadığı gibi, tam tersine bir a 
yaşandığı, meslek hastalıkları tanı sisteminin geliştirilemediği 
yaygııüaştmlamachğı görülmektedir.

Bakanlığın yeni hazırladığı, Ulusal İş Sağlığı ve Güvenliği P< 
tika Belgesi'nde (2009-2013) çeşitli hedeflere yer verilmektedir.

Bu hedefler şunlardır:

1. 1SG Kanunu'nun yürürlüğe girmesi ve ilgili mevzuat 
lışmalarırun tamamlanması2. Yeni mevzuatın uygulanmasını sağlamak amacıyla ilgili 
rafların ve kamuoyunun bilgilendirilmesi ve tanıtım faaliyetleri 
Konsey üyesi kurum ve kuruluşlar tarafından yürütülmesi

3. İş kazası oranının yüzde 20 azaltılması4. Beklenen ancak tespit edilememiş meslek hastalığı vaka yısının yüzde 500 artırılması5. Sunulan ISG laboratuar hizmetlerinin ulaştığı çalışan sayı yüzde 20 artırılması6. Ulusal Konsey üyesi kurum ve kuruluşların yürüttükleri İ proje, eğitim ve tanıtım faaliyetlerinin yüzde 20 artırılması.Bakanlığın hazırladığı 2006-2008 Politika Belgesindeki pek ■ madde hayata geçirilmemişken, ekonomik krizin ve krize bi işyeri kapatmaların ve işçi çıkarmalarının yaygınlaştığı bir nemde Bakanlığın hazırladığı 2009-2013 Politika Belgesi'nd hedeflere ulaşılması gerçekçi görünmemektedir. Nitekim, 17 IV 2009 günü toplanan Ulusal İSG Konseyi toplantısında, TISK t( silcisi "yüzde 20 oranında artırılması planlanan İSG eğitim fa yetlerinin" ekonomik kriz nedeniyle gözden geçirilmesini iste: ve "İSG konusunda işverenleri destekleyici prim, kredi ya da vt avantajı sağlanmalı" önerisini getirerek, 2009-2013 İSG Polii Belgesi'nin oylanması sırasında çekimser oy kullanmıştır.
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8. İŞ S A Ğ L IĞ I VE G Ü V E N L İĞ İ K A N U N U 'N U N  
ÇIK A R ILM A SI Y Ö N Ü N D E K İ Ç A LIŞM A LA R"İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Tasarısı" taslak metni, ilk kez 

21 Aralık 2006 tarihinde altıncısı yapılmakta olan Ulusal İş Sağlığı ve Güvenliği Konseyi olağan toplantısında sosyal tarafların görüş­lerine sunulmuştur. İSG Kanun Tasarısı 2008 yılma kadar birkaç kez değişmiş, en son 2008 yılı sonunda sosyal taraflara gösterilme­den TBMM'ye sunulmak üzere Başbakanlığa gönderilmiştir.
10.10.2008 Tarihli İSG  Kanun Tasarısıyla İlgili TÜRK-İŞ'in
Görüş ve Önerileri:TÜRK-İŞ, iş sağlığı ve güvenliği konularının İş Kanunu kapsa­mından çıkarılarak ayrı bir kanun olarak düzenlenmesini ve İş Kanuna tabi olarak çalışanlar dışındaki işçi ve işyerlerinin de ka­nun kapsamına dahil edilmesini olumlu karşılamış, ancak, hazırla­nan tasarıyla bu amacın tam olarak karşılanamayacağını savun­muştur.
a) Genel Değerlendirme

Madde -1 ile ilgili olarak ;Madde metni içersinde "görev, yetki ve yükümlülükler" ibare­lerinin de yer aldığı bir düzenlemenin kanun tekniğine daha uy­gun olacağı düşünülmektedir."Madde 1- Bu Kanunun amacı, iş sağlığı ve güvenliğinin sağ­lanması, mesleki risklerin önlenmesi, risk ve kaza faktörlerinin ortadan kaldırılması, sağlık ve güvenlik şartlarının sürekli olarak iyileştirilmesi için alınacak koruyucu ve önleyici tedbirler ile bu konularda eğitim, bilgilendirme, çalışanların görüşlerinin alınması ve katılımlarının sağlanmasına ilişkin görev, yetki ve yükümlülük­leri düzenlemektir."
Madde -4 ile ilgili olarak ;İşyeri tanımı yapılırken 4857 Sayılı İş Kanununda yapılan tanım esas alınmalı ve özellikle "İşverenin işyerinde ürettiği mal veya
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hizmet ile nitelik yönünden bağlılığı bulunan ve aynı vöı altında örgütlenen yerler (işyerine bağlı yerler) ile dinlenme, e emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve bakım, bedt meslekî eğitim ve avlu gibi diğer eklentiler ve araçlar da i$̂  den sayılır" şeklinde ayrıntı verilmelidir.
M a d d e  -1 4  i l e  i l g i l i  o l a r a k  ;Tasarı taslağının "Risk Değerlendirmesi" başlıklı 14 maddesinin, 3 numaralı bendinin sonunda yer alan “ ilgili us esaslar ifadesinden sonra "Ulusal İş Sağlığı ve Güvenliği K yınin uygun görüşü alınarak" ifadesi eklenmelidir.
M a d d e  1 4-
( ? ) ™(3) Risk değerlendirme çalışmalarının hangi işyerlerinde şekilde yapılacağı, değerlendirme yapacak kişi ve kurulu: niteliklerinin belirlenmesi, gerekli izinlerin verilmesi ve iziı iptal edilmesi ile ilgili usul ve esaslar, Ulusal İs Sağlığı ve G ü ’ gi Konseyinin uygun görüsü alınarak Bakanlıkça çıkarılaca netmelikle düzenlenir.
M a d d e  -1 5  i l e  i l g i l i  o l a r a k  ;Tasarı taslağının 15 'üncü maddesinin 1 'inci bendinin ( bendinin 4857 sayılı İş Kanunun 77 'üncü maddesine paralel c aşağıdaki şekilde düzenlenmesinin uygun olacağı düşünüler dir.
Madde 15- (1) a) "İş kazaları ile tespiti yapılarak kendisir dirilen meslek hastalıklarını en gec 2 işgünü içersinde yazılı c ve elektronik ortamda bölge müdürlüğüne bildirmekle"
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Madde -19 ile ilg ili olarak ;Tasarı taslağının 19 'uncu maddesinin (3) nolu bendinin baş kısmına "Çalışma ortamının izlenmesi" ifadesi eklenmelidir. Böy­lelikle çıkarılacak yönetmeliklerde çalışma ortamının izlenmesine ilişkin usul ve esaslarda belirlenmiş olacaktır.Madde 19-
(3) Çalışma ortamının izlenmesi, sağlık gözetimi ve sağlık ra­porları ile ilgili usul ve esaslar Sağlık Bakanlığının görüşü alınarak Bakanlıkça çıkarılacak yönetmelikle düzenlenir.Madde -22 ile ilg ili olarak ;Tasarı taslağının 22 'nci maddesinde Ulusal İş Sağlığı ve Gü­venliği Konseyini oluşturacak üyelerin tespitinde; işçi tarafının temsili düzenlenirken ülkemizin de imzaladığı 144 sayılı ILO Söz­leşmesi hükümleri ihlal edilmiştir. Taslakta yer alan "En çok üyeye sahip ilk üç İşçi Sendikaları Konfederasyonlarından birer temsilci" şeklindeki düzenleme her yönüyle teamüllere ve ILO prensiplerine aykırı olup tarafımızca kabulü mümkün değildir. En çok temsil kabiliyetini taşıyan işçi/işveren kuruluşlarının temsil edilme ilkesi, Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) 'nun 144 sayılı sözleşmesi ile benimsenmiş ve bu sözleşme Türkiye tarafından da onaylanmıştır.07.05.2004 tarihinde 5170 Sayılı Kanun ile Anayasamızın 90 'inci maddesinin son fıkrasına bir cümle eklenmiştir. Buna göre; temel hak ve özgürlüklere ilişkin olup usulüne uygun yürürlüğe konul­muş olan uluslararası antlaşmalar hukuki geçerlik bakımından iç hukuk düzenlemesinden önce gelmektedir.Bilineceği üzere 26.11.1992 tarihli ve 3851 sayılı Uluslararası Ça­lışma Normlarının Uygulamasının Geliştirilmesinde Üçlü Danışma Hakkında 144 sayılı sözleşmenin onaylanmasının uygun bulun­duğuna dair Kanun ile ve 93/3967 sayılı Bakanlar Kurulu kararıyla
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kabul edilmiş bulunan 144 sayılı ILO Sözleşmesi anılan tarihte itibaren iç hukuk normu haline gelmiştir ve herkesi bağlayıcıdı B u  n e d e n l e  i ş ç i  t a r a f ı n ı  k o n s e y d e  t e m s i l  e d e c e k  k u r u l u ş ,  ü) s a y ı s ı  i t i b a r i  i l e  e n  f a z l a  t e m s i l  g ü c ü n e  s a h i p  o l a n  işçi k u r u lu ş  o l m a l ı d ı r .  T Ü R K - İ Ş  kurulduğu tarihten beri "en fazla temsil nitel ğini haiz" işçi kuruluşudur.2821 Sendikalar Kanunu ve 2822 Sayılı Toplu İş Sözleşme* G r e v  ve Lokavt Kanunu, ILO 144 Sayılı Sözleşme doğrultusunc hazırlanmış ve "en çok temsil" prensibine bağlı kalınmıştır. Örn ğin, 2822 Sayılı Kanunda, işyerinde ve işletmede çalışan işçiler: çoğunluğuna sahip olan sadece bir sendikaya toplu sözleşrr yapma hakkı tanınmakta, o işyeri ve işletmede üyesi olup ta ç< ğunluğu temsil edemeyen sendikalara toplu sözleşme yapma ol nağı verilmemektedir. Y a n i  t o p l u  s ö z l e ş m e  d ü z e n i  i ç i n  " e n  çc ü y e y e  s a h i p  o l m a "  i l k e s i  k e s i n  v e  e m r e d i c i  b i r  ş e k i l d e  d ü z e ı le n m i ş t i r .Benzer şekilde toplu iş sözleşmesi yapma hakkı bulunmaya sendikalara o işyeri ve işletmelerde üyeleri bulunsa bile işyeri se dika temsilcisi tayin etme hakkı da tanınmamıştır. Yani işyerine sendika temsilcisi tayin etmeye yetkili tek sendika en çok üye] sahip çoğunluk sendikasıdır. Aynı şekilde işverenler en çok tem; yetkisi bulunmayan ve toplu sözleşme akdedemeyen sendika ac na aidat kesmekle de yükümlü değillerdir.Keza 4857 Sayılı İş Kanunun 33 'üncü maddesinde düzenlent ve a s g a r i  ü c r e t i  b e l i r l e y e n  A s g a r i  Ü c r e t  T e s p i t  k o m i s y o n u n d a  < " b ü n y e s i n d e  e n  ç o k  i ş ç i  b u l u n d u r a n  e n  ü s t  i ş ç i  k u r u l u ş u "  te m î h a k k ı n ı  h a i z d i r .  Bu kuralların kanunda benimsenmesinin huku dayanağı ILO  'nun 144 Sayılı Sözleşmesidir.Bütün bu hukuki düzenlemeler, "en ziyade temsil" ilkesi ger ğidir. Bu ilke demokrasinin gereği olan " t e m s i l "  kuralının kes ölçüsüdür. Bu temel kural çiğnenerek "en çok üyeye sahip ilk ı işçi sendikaları konfederasyonlarından birer temsilci" esasın benimsenmesi hem Anayasamızın 90 'inci madde hükmüne, he 2821 ve 2822 Sayılı Kanunlara ve hem de 4857 Sayılı Kanuni benimsediği temsil ilkesine aykırılık teşkil edecektir.88



Açıklanan nedenden ötürü y a p ılm a k  istenilen değişikliğe k «̂- ^ k o n ­federasyon olarak karşıyız ve daha ö n c e k i tasarının (k) bendiı muinde düzenlendiği gibi( k) "en çok üveye s a h ip  isçi sendikaları konfe — •fede­rasyonu'' ibaresinin aynen korunması g e re k tiğ i düşüncesindeyi:^sz;..z.Madde -31 ile ilgili olarak ;Tasarı taslağının bu maddesi 4857 S a y ıl ı  İş Kanunuman 84 'd ü r  i_u\-cü maddesi olup, bu maddenin tasarı taslağına alınm ası sonı----- uıucutaslağın 41 'inci maddesinin 4 'üncü b e n d i ile 4857 sayılı İş K a m u :, m ı- nun 84 'üncü maddesi yürürlükten kaldırılm aktadır.Kanımızca bu maddenin 4857 Say ılı İş  Kanununun bütünsel M :  .1114 açısından yerinde bırakılması gerekir. 4857 Sayılı İş K an u n u n  h . S4 'üncii maddesi aynı kanunun 25/II-d b e n d i ile bağlantılıdır. ad-denin yürürlükten kaldırılması Il-d b e n d in in  son cüm lesini işlev- -*ıw5İz bırakacaktır.Bu nedenle bahsi geçen maddenin ta sa rı taslağından ç ık an ln ::ı*m n a - sının ve 4857 Sayılı İş Kanununun 84 'ü n c ü  maddesinin muhaf£30EE3ü£Lza edilmesinin uygun olacağı d ü şü nü lm ektedir.Madde -32 ile ilgili olarak ;Tasarı taslağının bu maddesi ile d ü ze n le n e n  tütün m a m u llr « - ı r *  ri- nin kullanılmasına ilişkin konu, 4207 S a y ılı Tütün Ü rünleriı— iminin Zararlarının Önlenmesi ve Kontrolü H a k k ın d a  Kanun i l e  deta ı« r a ylı bir şekilde düzenlenmiştir. Bu k o n u y a  yeniden bu karıcında y^grr-yer verilmesi kanun tekniğine uygun d e ğ ild ir . 9
9. 5763 SAYILI "İŞ K A N U N U  V E  B A Z I  K A N U N L A R D A  

DEĞİŞİKLİK YAPILM ASI H A K K I N D A  KAN^NKamuoyunda İstihdam Paketi" o la r a k  bilinen 5763 s a Vılı '  İŞKanunu ve Bazı Kanunlarda D eğişiklik  Y a p ü ™ ^  H a k a n d a  nun" 26 Mayıs 2008 tarihli Resmi G azete'd o  y * 1lana r n ^ 7üı Zj t '  lüğe girmiştir. yayi
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5763 Sayılı Kanun M A D D E  3 -  4857 sayılı Kanunun 78 inci maddesi, madde başlığı ile birlikte aşağıdaki şekilde değiştirilmiş­tir. "İş sağlığı ve güvenliği yönetmelikleriM A D D E 78 -  Bu Kanuna tabi işyerlerinde iş sağlığı ve güvenli­ği şartlarının belirlenmesi ve gerekli önlemlerin alınması, işyerle­rinde kullanılan araç, gereç, makine ve hammaddeler yüzünden çıkabilecek iş kazaları ve meslek hastalıklarının önlenmesi ve özel durumları sebebiyle korunması gereken kişilerin çalışma şartları­nın düzenlenmesi, ayrıca iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına uy­gunluğu yönünden; işçi sayısı, işin ve işyerinin özellikleri ile tehli­kesi dikkate alınarak işletme belgesi alması gereken işyerleri ile belgelendirilmesi gereken işler veya ürünler ve bu belge veya bel­gelerin alınmasına ilişkin usul ve esaslar, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili konularda yapılacak risk değerlendirmesi, kontrol, ölçüm, inceleme ve araştırmaların usul ve esasları ile bunları yapacak kişi ve kuruluşların niteliklerinin belirlenmesi, gerekli iznin verilmesi ve verilen iznin iptal edilmesi Sağlık Bakanlığının görüşü alınarak Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelik­lerle belirlenir."Y o r u m :4 8 5 7  s a y ı l ı  İ ş  K a n u n u n  k a b u l ü n d e n  s o n r a ,  k a n u n u n  78. m a d ­d e s i n e  d a y a n ı l a r a k  o n l a r c a  y ö n e t m e l i k  y ü r ü r l ü ğ e  k o n m u ş t u .  Bu y ö n e t m e l i k l e r d e n  İ ş  S a ğ l ı ğ ı  v e  İ ş  G ü v e n l i ğ i  Y ö n e t m e l i ğ i ,  İş  G ü ­v e n l i ğ i  i l e  G ö r e v l i  M ü h e n d i s  v e y a  T e k n i k  E l e m a n l a n n  G ö r e v , Y e t k i  v e  S o r u m l u l u k l a r ı  i l e  Ç a l ı ş m a  U s u l  v e  E s a s la r ı  H a k k ın d a  Y ö n e t m e l i k ,  İ ş y e r i  S a ğ l ı k  B i r i m l e r i  v e  İ ş y e r i  H e k i m l e r i n i n  G ö ­r e v le r i  i l e  Ç a l ı ş m a  U s u l  v e  E s a s l a n  H a k k ı n d a  Y ö n e t m e l i k  D a n ış ­t a y  t a r a f ı n d a n  k ı s m e n  y a  d a  t a m a m e n  i p t a l  e d i l m i ş t i .  D a n ış t a y 'ın  i p t a l  n e d e n l e r i  a r a s ı n d a  t e k  b e l i r l e y i c i  n e d e n  o lm a s a  d a  "  tü z ü k  v e  y ö n e t m e l i k l e r "  ç ı k a r t ı l ı r  h ü k m ü  b u l u n m a s ı n a  r a ğ m e n  tü z ü k  ç ı k a r t ı l m a y ı p ,  y a l n ı z c a  y ö n e t m e l i k l e r l e  d ü z e n l e m e  y a p ılm ış  o l m a s ı  d a  v a r d ı .  5 7 6 3  K a n u n d a  t ü z ü k  s ö z c ü ğ ü  ç ı k a r t ı la r a k  bu e n g e l i n  a ş ı l m a s ı  a m a ç l a n d ı .  A n c a k  İ S G  a l a n ı n d a k i  t ü m  d ü z e n -
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I

lemelerin yönetmeliklere bırakılm asıyla bu alanda bir boşluk ve kaos olacağı biçiminde yaygın bir görüş vardır.M ADDE 4 -  4857 sayılı Kanunun 81 inci maddesi başlığı ile bir­likte aşağıdaki şekilde değiştirilmiştir.’Iş sağlığı ve güvenliği hizmetleriM ADDE 81 -  İşverenler, devamlı olarak en az elli işçi çalıştır­dıkları işyerlerinde alınması gereken iş sağlığı ve güvenliği önlem­lerinin belirlenmesi ve uygulanmasının izlenmesi, iş kazası ve meslek hastalıklarının önlenmesi, işçilerin ilk yardım ve acil tedavi ile koruyucu sağlık ve güvenlik hizmetlerinin yürütülmesi amacıy­la, işyerindeki işçi sayısı, işyerinin niteliği ve işin tehlike sınıf ve derecesine göre;a) İşyeri sağlık ve güvenlik birimi oluşturmakla,b) Bir veya birden fazla işyeri hekimi ile gereğinde diğer sağlık personelini görevlendirmekle,c) Sanayiden sayılan işlerde iş güvenliği uzmanı olan bir veya birden fazla mühendis veya teknik elemanı görevlendirmekle, yükümlüdürler. İşverenler, bu yükümlülüklerinin tamamını veya bir kısmını, bünyesinde çalıştırdığı ve bu maddeye dayanılarak çıkarılacak yönetmelikte belirtilen vasıflara sahip personel ile yeri­ne getirebileceği gibi, işletme dışında kurulu ortak sağlık ve gü­venlik birimlerinden hizmet alarak da yerine getirebilir.Bu şekilde hizmet alınması işverenin sorumluklarını ortadan kaldırmaz. İşyeri sağlık ve güvenlik biriminde görevlendirilecek işyeri hekimleri, iş güvenliği uzmanları ve işverence görevlendiri­lecek diğer personelin nitelikleri, sayısı, işe alınmaları, görev, yetki ve sorumlulukları, çalışma şartları, eğitimleri ve belgelendirilmele- ri, görevlerini nasıl yürütecekleri, işyerinde kurulacak sağlık ve güvenlik birimleri ile ortak sağlık ve güvenlik birimlerinin nitelik­leri, ortak sağlık ve güvenlik birimlerinden hizmet alınmasına ilişkin hususlar ile bu birimlerde bulunması gereken personel, araç, gereç ve teçhizat, görevlendirilecek personelin eğitim ve nite­likleri Sağlık Bakanlığı, Türk Tabipleri Birliği ve Türk Mimar Mü-
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vpnr lS R Cîalayi J3irHğ inin görüşleri alınarak Çalışma ve Sosyal Gü- n ı a an ığı tarafından çıkarılacak yönetmelikle düzenlenir, nuna veya anunun verdiği yetkiye dayanılarak kurulan kamu urum ve uruluşlarında ilgili mevzuatına göre çalıştırılmakta an e ım ere, üçüncü fıkrada öngörülen eğitimler aldırılmak e ve as î görevleri kapsamında, çalışmakta olduklan kurum w T - Ut ann 3S1? *fveren ° larak çalıştırdıkları işçilerin işyeri lm lg l. lzmeÜeri gördürülür. Bu kurum ve kuruluşların diğer rsone için oluşturulmuş olan sağlık birimleri, işyeri sağlık ve güvenlik birimi olarak da kullanılabilir."Yorum:• .485.7 S*yı11 Kanunun 81. maddesi gereğince 50 ve daha fazla 
T j * a i *Şyerlerinde işyeri hakimi çalıştırılması, 82. mad- n * ı  ? Güvenliği ile görevli mühendis veya teknik ele- *a JŞtm lm ası zorunluluğu bulunmakta idi. 5763 sayılı Ka- ı_• 1 .; ,™ a , de kaldırıldı. 81. madde "İş sağlığı ve güvenliğihizmetleri başlığı altında yeniden düzenlendiSaâl.1!  maci ĉ  ü e' jş ^ r i  Hekim liği" olan maddenin başlığı "İş hiJmpii • UVen.1İğİ hizm etleri" olarak değiştirilmekte; İSG dPV^ , erT ,n ı gÖtÜrÜ,meSİnİn zorun û olduğu çalışanlar yine s ın ır l ı  f h en 32 işçinin çalışmakta olduğu işyerleri ile D Y  ma ! a' ve hu hizmetlerin işyerinde çalıştıracaklarıolan nri ^ “ * y ,a verilebileceği gibi işyeri dışında kurulu belirtilmektedir! ^  §ÜVenlİk birimlerinden de alınabileceğin ln !rrU t̂a/ ^y^rinde işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanı çalıştı- lık  v p 1 Z - r U n 1U1 u S u n u n  kaldınlmasıyla işyeri dışından ortak sağ­ılan gUvenllk birimlerinden hizmet yolunun açılmasıyla İSG , nm piyf Say f  aÇ^ması, piyasanın insafına bırakılması tehlikesi ,• .Py!^SU .^ r' es êk birlikleri ve meslek odaları tarafından dile g v  • V  U dururn İSG hizmetlerini olumsuz etkileyebile-ce / iŞgucu ma iyetlerini artırabilecek ve istihdamı artırmak yerine azalması sonucunu doğurabilecektir.
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İş Kazaları ve meslek hastalıklarına ilişkin (özellikle Tuzla ter­saneleriyle ilgili) tartışmalarda "eğitim" konusu da sürekli gün­demde idi. İş sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin yanında 5763 sayılı kanun ile mesleki eğitim zorunluluğu da getirildi.
10. AB K O M İSY O N U  İLERLEME RA PO RLAR IN D A İŞ 

S A Ğ L IĞ I VE G Ü V E N L İĞ İ2005 Yılı Raporu"Türkiye, topluluk müktesebatına yönelik düzenlemede iyi bir düzeye ulaşmıştır ve mevcut mevzuatın güçlendirilmesine çalış­maktadır. AB direktiflerinin iç hukuka aktarılmasını amaçlayan ve uygulanmakta olan düzenleme Kasım 2004'te kabul edilmiştir. Belli koşullarda kadınların çalışmasına izin veren ağır ve tehlikeli işlerde çalışmaya yönelik yönetmelikteki değişiklikler Ekim 2004'te yapılmıştır. Türk mevzuatı, kamu sektörünü de içerecek şekilde genişletilmeli, asbest ve gürültü ile ilgili yönetmelikler, bu alanda­ki müktesebatın şimdiki durumuna uyarlanmalıdır. Bilgilendirme, bilinçlendirme ve eğitim yolları da dahil olmak üzere mükteseba- tın uygulanmasını sağlamaya yönelik çabalar sürdürülmelidir. İş müfettişliği kapasitesinin güçlendirilmesi ve işyeri şartlarının iyi­leştirilmesine ilişkin sistematik uygulamaya sosyal tarafların dahil edilmesi halen önceliğini korumaktadır."
2008 Yılı Raporu"Türkiye'nin müktesebatla iyi derecede uyum sağladığı iş sağ- lıği ve güvenliği alanında bir miktar ilerleme olmuştur. İşçilerin gerekli mesleki eğitimi almadan, ağır ve tehlikeli işlerde çalışmala­rını yasaklamak üzere İş Kanunu gözden geçirilmiştir. Kimyasal maddelerden kaynaklanan tehlikelere dair sağlık ve güvenlik ön­lemleri uygulama mevzuatı değiştirilmiş ve Mart 2008'de yürürlü­ğe girmiştir. İş Teftiş Kurulu, teftiş uygulamalarım uyumlaştırma- ya başlamış ve kapasitesini daha da geliştirmiştir. Ancak, önemli eksiklikler devam etmektedir. Özellikle, Çerçeve Direktifin akta­rılmasına dair mevzuat henüz kabul edilmemiştir. Mevcut mevzu­at özel sektördeki tüm çalışanları kapsamamakta ve kamu sektö­ründeki işçileri dışarıda bırakmaktadır. İstatistikler, ölümcül iş93



kazaları ve hastalıklarının özellikle Tuzla Tersanesinde önemli ölçüde artığını göstermektedir. Mevzuatın uygulanması için bilinç­lenmenin artırılması, eğitim ve teftiş kurumlarının kapasitelerinin geliştirilmesi dahil olmak üzere daha fazla çaba gereklidir. Bu alanda hazırlıklar başlamıştır."
11. AB K O M İSY O N U  K A T ILIM  O R T A K LIĞ I BELGESİNDE 

İSGSendikal haklara, özellikle de sendikalaşma, grev ve toplu pa­zarlık haklan ile ilgili olarak AB standartları ve ilgili ILO Sözleş­melerine tam olarak saygı gösterilmesi sağlanmalıdır."
12. TOPLU İŞ SÖ ZLEŞM ELER İN D E İŞ S A Ğ L IĞ I VE 

G Ü V E N L İĞ İ M AD DELERİSendikaların imzaladıkları TİS iki ana bölümden oluşur. Bunlar ücretler ve idari maddelerdir. İş sağlığı ve güvenliğiyle ilgili mad­deler idari maddeler kapsamındadır. Sendikalar daha iyi bir ücret almaya çalışırlarken, İSG maddelerinin de ayrıntılı bir şekilde 
TİS lerde yer almasına çalışmalıdırlar. Ücret dışındaki sorunlara yeterince eğilmeme sonucunda İSG alanında var olan haklar işleti­lemez duruma gelebilir. Sendikalar İSG alanında eğitimleriyle, birimleriyle, araştırmalarıyla henüz istenilen düzeyde değildir. Bu da TIS lerde İSG ile ilgili maddelerin yeterince olmaması ya da olsa bile etkili bir biçimde hayata geçirilememesi gibi sorunların yaşanmasına neden olmaktadır.

13. İSG  Alanında Örnek Çalışmalar (YOL-İŞ, TÜRK METAL, 
ÇİM SE-İŞ, DERİ-İŞ)a) İnşaat işkolunda YOL-İŞ sendikasıyla İNTES arasında or­tak çalışmalar başlamış, ortak eğitim merkezi açılmıştır. Bu iki sendika yaklaşık 10 AB projesini uygulamaktadır. Bu projelerin arasında ağırlık iş sağlığı ve güvenliğiyle ilgilidir.b) TÜRK-METAL ve MESS tarafından planlanan ortak eğitim projelerinden bugüne kadar yüzlerce işçi yararlanmaktadır.
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C) ÇİMSE-İŞ sendikasıyla Ç M İS ortaklığında OHSAS-18001rojesi çerçevesinde iş sağlığı ve güvenliği çalışmaları sürdürül­mektedir.d) Deri iş kolunda T. DERİ-İŞ sendikasıyla TÜDİS ortaklı­ğında işyerlerinde İş Sağlığı ve Güvenliği Modelinin Uygulanma­sı Projesi" uygulanmıştır.e) Basın-İş sendikasının gerçekleştirdiği İSG eğitimleri
14. TÜRK-İŞ'in İSG  Alanındaki ÇalışmalarıIş Sağlığı ve Güvenliği konusuna büyük önem veren , eğitim faaliyetleriyle, yayınlarıyla, bu alandaki çalışmalannı sürdüren TURK-İŞ, toplumun tüm kesimlerinde İş Sağlığı ve Güvenliği bi­linci ve kültürünün yaratılması için tarafların çabalarını yoğunlaş­tırmaları gerektiğine inanmaktadır.işçi sağlıg! iş güvenliği konusunu çevre konusuyla birlikte ele alan TÜRK-İŞ'in, başta riskli işkollan, ara kademe teknik elemanla­rın eğitimi, karma eğitimler, işkolu ve işyeri eğitim çalışmaları olmak üzere, bu alandaki çalışmaların sayısı yılda 40 haftayı bul­maktadır.Bu eğitimler, panel, sempozyum gibi faaliyetlerle, afiş, broşür, kitap gibi yayınlarla desteklenmektedir. Ayrıca, genç işçilere yöne­lik eğitimlerin yanı sıra, son 10 yıldır çocuk işçilik konusu da eği­tim çalışmalarına dahil edilmiştir. TÜRK-İŞ, çocuk işçiliğine karşı mücadeleyi temel sorunların çözümü yönündeki mücadelenin bir parçası olarak görmektedir. Çocuk işçiliğine karşı mücadele eden ulusal ve bölgesel eylem komitelerimiz, konuyu yerelden ulusala, ulusaldan uluslararası platforma sürekli gündemde tutmaktadır­lar.Ancak, tek başına TÜRK-İŞ'in bu faaliyetlerinin yeterli olduğu­nu söylemek mümkün değildir. Başta devlet olmak üzere, işçi- işveren, üniversiteler, mesleki birlikler gibi kurum ve kuruluşlar, işçi sağlığı ve iş güvenliğinin tarafları durumundadır. Çalışanların sağlığının korunmasında, üretimin sürdürülmesinde ve çalışma barışının korunmasında taraflara sorumluluklar düşmektedir.95



Ortak amaç, çalışanların yaşam kalitelerinin artırılması, işletme­lerin üretime devam etmeleri ve ülkemizin verimlilik düzeyinin yükseltilmesidir. Bunun için başta devlet olmak üzere taraflar ola­rak birlikte çalışmalı, huzurlu , sağlıklı güvenli çalışma ortamı ve kültürü birlikte geliştirilmelidir.
15. İş Sağlığı ve Güvenliği Alanına Sendikal YaklaşımGünümüzde küreselleşme rekabetin boyutlarını genişletmiş, maliyetlerin düşürülmesi temel hedef haline gelmiştir. Kayıt-dışı ekonominin yaygın olması, sosyal güvenlik haklarına uyulmaması, vergi ödenmemesi ve sigortasız-sendikasız işçi çalıştırılması bakı­mından da temel sorunların yaşandığı işletmeler küçük ve orta boy işletmelerdir. Bilindiği gibi, ekonomik sıkıntılar yaşayan, teknoloji­leri geri olan KOBİ'lerde maliyetin ilk düşürüldüğü yer, işçi sağlığı ve iş güvenliği önlemleridir. Bu koşullarda, açlık ve iş kazası riski arasında tercih yapmaya zorlanan insanlar, sağlıksız ortamlarda çalışmayı, yani iş kazası riskini tercih etmektedirler. Özelleştirme, taşeronlaşma ve esnek çalışma biçimleri de sağlıksız-güvenliksiz bir çalışma yaşamını dayatmaktadır.İşçi Sağlığı ve İş Güvenliğiyle ilgili ILO sözleşmelerinin ve AB standart ve normlarının, 4857 sayılı İş Kanununun ve çıkarılan yönetmeliklerin kimi maddelerine yansıdığını görüyoruz. Ancak, çağdaş işçi sağlığı ve iş güvenliği standartları ve normlarından söz edebilmemiz için, tüm işyerlerinin ve tüm çalışanların sağlık ve güvenlik kapsamında olması gerekmektedir. Özellikle küçük ve orta boy işletmelerdeki, tarımsal alandaki olumsuz koşullar dikka­te alındığında bu maddelerin yeterli olmadığı görülmektedir.İşçi sağlığı ve güvenliği kurulunun sadece 50'den fazla işçi ça­lıştıran işyerlerinde kurulması; sağlık birimi kurma ve işyeri heki­mi çalıştırma zorunluluğunun yine 50'den fazla işçi çalıştıran iş­yerlerini kapsaması; iş güvenliği ile ilgili görevli mühendis veya teknik elamanlarının yine 50'den fazla işçi çalıştıran işyerleri için getirilmesi önemli bir eksikliktir. Kaldı ki, "İstihdam Paketi" adı verilen 5763 sayılı Kanun'la iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin serbest piyasanın insafına bırakılma tehlikesi vardır.
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Bilindiği gibi, 50'den az işçi çalıştıran işyerlerinin tüm işyerleri içindeki oranı yaklaşık yüzde 90'ı bulmaktadır. SSK'nın verilerine göre, ış kazalarının yüzde 70'i 50'den az işçi çalıştıran işyerlerinde olduğu göz önünde tutulursa, çalışanların büyük bir bölümününsağlık-güvenlik haklarından yararlanamadıkları ortaya çıkmakta­dır.Bu olumsuz tabloyu değiştirmek için, 50'den az işçi çalıştıran işyerlerinin ortak sağlık birimleri oluşturmalarının zorunlu hale getirilmesi, eşitliğin sağlanarak iş sağlığı ve güvenliğinden her çalışanın yararlanması gerekmektedir.16. Sonuç ve ÖnerilerÇSGB İş Sağlığı ve Güvenliği Genel Müdürlüğü tarafından ha­zırlanan "Ulusal İş Sağlığı ve Güvenliği Sistemi" başlıklı taslak raporda, ülkemizde iş sağlığı ve güvenliğinin güçlü ve zayıf nokta­larına yer verilmiştir. Taslak metni incelendiği zaman, sisteminin zayıf noktalarının güçlü noktalarından çok daha fazla olduğunu ortaya koymaktadır. Buna göre, sistemde 10 güçlü nokta varken zayıf tarafı ise 17 maddede ifade edilmektedir. Bu zayıf noktalar­dan ikisini belirtmemiz gerekirse; birincisi, mevzuatın dağınıklığı ve kapsamı, İkincisi ise, mevzuatın etkili uygulanmamasıdır.Bu da gösteriyor ki, ülkemizde çalışanların tamamının iş sağlığı ve güvenliğinin koruyucu şemsiyesi altına alınması, iş kazalarının ve meslek hastalıklarının, dolayısıyla ölümlerin ve yaralanmaların en aza çekilmesi için;İşçi Sağlığı ve İş Güvenliğiyle ilgili ILO sözleşmelerinin ve AB standart ve normlarının, 4857 sayılı İş Kanununun ve çıkarılan yönetmeliklerin kimi maddelerine yansıdığı bilinmektedir. Ancak, çağdaş işçi sağlığı ve iş güvenliği standartları ve normlarından söz edilebilmesi için, tüm işyerlerinin ve tüm çalışanların sağlık ve güvenlik kapsamında olması gerekmektedir. Özellikle küçük ve orta boy işletmelerdeki, tarımsal alandaki olumsuz koşullar dikka­te alındığında bu maddelerin yeterli olmadığı görülmektedir. Bu olumsuz tabloyu değiştirmek için, 50'den az işçi çalıştıran işyerle­rinin ortak sağlık birimleri oluşturmalarının zorunlu hale getiril-97



lik vb^Stf\  me^zı ât ^  bütün olarak tarım, inşaat, maden, denizri- AB dirp»irHfî e • ôr er  ̂ ve Çalışanları içine alarak, ILO sözleşmeleri, diİ7P nW  1 r j1- UJ JS ârarası standart, norm ve ilkeler yönünde tamına ^ Irkiye, Iş Sağlığı ve Güvenliği ve Çalışma Or- sözlesmpl?km 155' IŞ S a Z h %1 Hizmetlerine İlişkin 161 sayılı ILO tarımda i T ™ 1 ° 1]a7^amıŞtlr. Bunlar olumlu adımlardır. ILO'nun ile 19? c-> §!Ur  lğİne Ve ^ sağbğına ilişkin 184 sayılı Sözleşmesi eöstprmpl^1 a - aY,s^ e Kârarı, ILO'nun bu soruna verdiği önemi Islerindp Ç a/̂ mn yarunda inşaatla ilgili 167 sayılı İnşaatnmn v p  ı ı n ^  Ve Guverdik Sözleşmesi ve 175 sayılı Tavsiye Kara- leşmesi ve -\R ^ U U  SayiJl Madenlerde Sağlık ve Güvenlik Söz- Saelmı v p  r %?> TaVSIye kararırun, ayrıca ILO'nun 187 sayılı İş 
mevzuata UVei? î^lni Teyvik Sözleşmesinin onaylanması ve ulusal
başlahlmas^gerekmektedîrÜfldekİ ÇallŞmalarm en kısa zamanda 
v e İ!ğfyle U ^ iiImTdH^İmHma,ddeler'n yer aldlğl İŞ sa§llğl ve gü_gibi gel skm8 ^  .̂  degl1' omeklerme ABD, İsveç, Finlandiyanu so sv a lT  'kelerdekl 8lbi bir İŞÇİ Sağhğ, ve iş Güvenliği Kamı- da akarılm ^  3 *â eP̂ erim dikkate alınarak en kısa zaman-desteklenmelidir. 1İ8Ü’ tÜZÜk Ve yeterU saylda yönetmeliklegüvenli&i hiT ^a.^ed adl verüen 5y63 sayılı Kanun'la iş sağlığı ve konusudur v T  T T  serbest piyasanın insafına bırakılması söz i e O r S  J dL KabUİ 6dİlen % eri bağlık ve Güvenlik melikte SO i l  k S,a8lk  Ve Guvenlik Birimleri Hakkında Yönet- ç^hsbran işve’ , 51™  " T e 5’ deVam ederken' 50 ve daha fazla işçi başka bir hizmetlerini dışarıdan sağlamalarının,volu acılmmi e \ e  f ag lk hizmetlerinin taşerona devredilmesinin 

m  uzm anf, 30 yönetaelikl<b işyeri hekimleriyle iş güven-S t ı H r m  v i ’Ş ÇalIŞma biçimlerinde çeşitli sı-
d ir r n e T  bu durumun İSG kurullarıyla risk değerlen-ırmesı çalışmalarına da olumsuz yansıyacağı seslenebilmektedir.

rekm ektedifİn Sa^ Ianarak İSG 'd en  her çalışanın yararlanması ge-
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"Ulusal İş Sağlığı ve Güvenliği Politika Belgesi Ulusal İ ş S  8 ğı ve Güvenliği Konseyi'nde kabul edilmiş, bu belge  ̂ ° ğ ™  *9nn<>da 2006- 2008 Eylem Planı belirlenmiştir. Bakanlığın 2 Politika Belgesi'nde yer alan İSG hedefleri değer en ırl ^  'İSG Kanunu'nun çıkarılmasında geç kalındığı söy ene ı 'son şekli sosyal taraflara gösterilmeden Meclis e gon en en metninin oda ve meslek birliklerinin yanı sıra sosya ara » tatmin etmeyeceği anlaşılmakta, iş kazalarının yüz e , . ,azalmadığı gibi, tam tersine bir artış gösterdiği, mes e <rörül-tanı sisteminin geliştirilemediği ve yaygınlaştırılamadıg *  mektedir. Önceki belge de dikkate alınarak Konsey e < efiere 2009-2013 Eylem Planı'ndaki hedeflere ulaşılmalıdır. u ulaşılmasında küresel kriz, ekonomik kriz ya a işçi bahane edilmemelidir.Ulusal İş Sağlığı ve Güvenliği Konseyi nin acil > & verjçalışmalardan biri de, ülke düzeyinde iş sağlığı ve gu g { ktabanının başta maden, inşaat, gemi tersane yapımı, tanm o m üzere tüm sektörler dikkate alınarak farklı boyutlarıyla ortayaçıkarılmasıdır.İşyerlerinde oluşturulan iş Sağlığı ve Cuyenüği K u ^ a n  de- mokratik yapılar olarak düzenlenmeli, kurulların yaptırım gucuolmalıdır.iş müfettişi sayısı artırılmalı ve işyeri denetimleri etkin olma dır.Toplumda iş sağlığı ve vb.bu *içine alacak şekilde yeniden yapılandırılmalıdır.
***•■« r s S S S — !££sinin artırılması ve buna bağlı olan ş ortadan kaldırıl-lannın o n l » ™ * ,  M *  »  m e v t , ,1,ması veya azaltılması sadece ya c . . ve işVerenmümkün olamamaktadır. Yasaların d n ü n d e  güvenlik bilincinin kesimi olmak üzere, toplumun her kesımıncı g99



ve güvenlik kültürünün oluşturulması hayati bir önem taşımakta­dır.İşverenler iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili alacakları tedbirleri ek bir maliyet olarak görmemeli, tam tersine tedbirleri, iş kazaları ve meslek hastalıklarını azaltan, dolayısıyla maliyeti azaltan, verimli­liği ve üretim artışını sağlayan uygulamalar olarak düşünmelidir. Küreselleşen dünyada sağlıklı ve güvenlikli bir işyerinin ve bu işyerinde üretilmiş malların rekabet şansını artırdığı da göz ardı edilmemelidir.Sosyal tarafların, inşaat işkolunda YO L-İŞ sendikasıyla İNTES'in, metal işkolunda T Ü RK -M ETA L sendikasıyla MESS in, çimento işkolunda ÇİM SE-İŞ sendikasıyla ÇM İS'in, deri işkolunda T. DERİ-İŞ sendikasıyla TÜDİS'in ve BASIN-İŞ sendikasının İSG alanında sürdürdüğü örnek çalışmalar diğer işkollarında yaygın­laştı rılmalıdır.Sendikalar her türlü olumsuzluğa karşın, İSG alanında birimle­riyle, eğitimleriyle, araştırmalarıyla iyi bir düzeye gelmeli, işkolla- rırtın gerektirdiği İSG eğitimlerini yaygınlaştırmalı, işçilerin hak ve özgürlüklerini koruyup geliştirmeye çalışırlarken, İSG'yle ilgili maddelerin TİS'lerde yer alması için mücadele etmeli, işçilerin ISG haklarını geliştirmelidirler. Çalışanlar öncelikle kendi sağlıkları ve güvenlikleri için İSG tedbirlerini almalı, İSG Kurullarında etkin çalışmalı, çalışma barışı için, işletmeninin verimliliği için İSG kül­türü edinmeleri gerçeğini göz ardı etmemelidirler.Tüm taraflarca göz ardı edilmemesi gereken en önemli nokta ise, İSG sorunlarının çözümünün "önce insan" anlayışında odak­lanan adaletçi, eşitlikçi ve katılıma bir yaklaşımla her alanda ör­gütlenme kültürünün edinilmesiyle mümkün olacağıdır.
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İŞÇ İ İŞV ER EN  YÜ KÜ M LÜLÜK LERİFerhan TUNCEL
Değerli arkadaşlar;Bugün sizlere iş sağlığı ve güvenliği konusunda işçi ve işveren­lerin yükümlülüklerine ilişkin açıklamalar yapacağım.Diğer derslerde yeri geldikçe dinlediniz ben bir kez daha hatır­latayım. Ülkemiz iş kazaları ve meslek hastalığı sonucu ölümlerde Dünya'da ilk sıralarda yer almaktadır. AB ülkeleri arasında ise maalesef birinci gelmekteyiz. Bu nedenle hepimiz olaydan en fazla etkilenen taraf olduğumuz için hak ve sorumluluklarımızı iyi bil­meliyiz.Ve daha en baştan şunu da iyi bilmeliyiz, burada, iş sağlığı ve güvenliği konusunda karşımıza çıkan her norm, bir yaşanılmışlı- ğın sonucLi. Bir normun doğması için, içimizden biri ya ölüyor ya sakat kalıyor. Bunu hiç unutmayalım.Hepimiz temel ihtiyaçlarımızı karşılayabilmek için çalışmak zo­rundayız. Ancak, yalnız çalışmak yetmiyor, evimize de sağ salim dönebilmeliyiz. Y an i h u k u k i adı ile  yaşama h akkım ızın  da gü­

vence altına alın m ası gerekli. Çalışma hakkı nasıl bir insan hakkı ise yaşama ve vücut bütünlüğünü korumak, ondan daha önemli bir insanlık hakkı. Bunu da unutmayalım.Öte yandan çalışan olarak biz işe belki tek başına gidiyoruz ama çoğumuzun bakmakla mükellef olduğumuz ailelerimiz var. Bu nedenle yaşama hakkını dar değil geniş manada algılamak lazım. Yaşama hakkı sadece çalışanın değil, onun bakmakla mü­kellef olduklarının da sosyal hayatını, ruh ve beden sağlığım ilgi­lendiriyor.Yani sözün özü bu iş tek bir insanın etrafında değil. İş sağlığı ve güvenliği önlemi alınmadığında veya alınan önleme uyulmadığın­da sadece o kişi değil, ailesi değil, toplumda zarar görüyor. Bu, bireyin kendisinden milli gelire kadar uzanan bir silsile.
1 0 2



Ülkemizin iş kazası ve meslek hastalığı sonucu ölümlerde ön sı­ralarda olması, yasal bakımdan geri olmamızdan kaynaklanma­maktadır. Hatta tam tersi yasal çerçeve bakımından ülkemiz kötü durumda değildir. Ancak bir konu hakkında yasal düzenleme yapmak sorunları çözmüyor. Yasal düzenleme sadece yol gösterir. Sorunların çözümü için gösterilen yolu takip etmek gerekir. Yani şunu demek istiyorum bizde ki eksiklik daha çok eğitim ve dene­tim fonksiyonları açısından ortaya çıkan eksikliklerdir.Bu temel bilgilendirmeden sonra şimdi ders konumuza başlayabi­liriz. Konu hakkındaki temel düzenlemeler 4857 sayılı İş Kanununun 5. Bölümünde yer almaktadır. Bu bölümün başlığı “ İş Sağlığı ve Gü­venliğedir. 77. ile 89. maddeler bu bölümde yer alırlar. Ama önce kanunun daha baş kısımlannda yer alan temel bir maddeyi bilmemiz gerekli. Bu madde İş Kanununun “ eşit davranma ilkesi" ni düzenle­yen 5. maddesi.Eşit davranma ilkesi M d. 5işveren eşit durumdaki işçileri arasında haklı veya objektif ne­den olmadan, keyfi veya hukuken haklı görülmeyecek nedenlerle farklı davranmamalıdır. Bu anlamda, işverenin her işçiye mutlak olarak eşit davranması gerektiği sonucu çıkarılmamalıdır; çünkü, eşit davranma yükümlülüğü, aynı işte, aynı nitelikte ve aynı ve­rimde çalışan işçiler için söz konusudur. Şu hususu vurgulamak gerekirse, eşitlik sadece eşit nitelikte ve durumda olan işçiler ara­sında söz konusu olabileceğinden, eşit davranma borcu, öğrenim derecesi, kıdem, yaş gibi objektif ve bunlar yanında çalışkanlık, verimlilik, yetenek, liyakat gibi sübjektif niteliklerle sınırlandırıl­mış olduğundan, işveren açısından her zaman bu şekilde bir farklı­lık iddia edilebileceğine göre, eşitlik ilkesinin, örneğin ücretler konusunda uygulanması güçlük arz edecektir. Gerçekten de, eşit­lik, eşit niteliklerin varlığı halinde söz konusu olabileceğinden, eşit davranma borcu, öğrenim derecesi, yaş, kıdem gibi, objektif nite­liklerle ve çalışkanlık, beceriklilik, kabiliyet, liyakat gibi sübjektif niteliklerle sınırlandırılmıştır. Bu niteliklere her işçi aynen sahip değildir; dolayısıyla, işçi ücretleri konusu da farklılık yaratılabile­cektir. Ancak, işçilere, eşit ölçüde, seyyanen bir zam uygulanması
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halinde, artık işçilerin kişisel niteliklerine bakılmadan eşit işlem görmeleri ve bazı işçilerin zam dışında bırakılamamaları gerekir. Eşit davranma ilkesinin içeriği, ilk planda, ayrımcılık yasağına yönelik olup; eşit davranma emrine yönelik değildir. Bu ilke dai­ma, yalnızca bir veya birkaç işçi lehine etki doğurur. Ayrıca söz konusu ilke, hakların tesisine hizmet eder; yoksa sınırlandırılması­na değil, anılan ilke, işvereni yükümlülük altına sokmaktadır.İşçi açısından bu hükme dayanılarak bir yükümlülük tesis edi­lemez. Eşit davranma ilkesi, işyerinde münferit bir işçinin veya işçi grubunun herkesin yararlandığı bir iş ilişkisi düzenlemesinin kap­samı dışına çıkarılarak daha kötü konuma sokulmasını yasakla­maktadır.Eşit davranma ilkesi, bir veya birkaç işçiye ayrıcalıklı davra- nılmasını yasaklamamaktadır.Bir grup içerisinde yer alan işçi aynı grup içerisindeki diğer işçi­lere oranla keyfi olarak daha kötü konuma sokulamaz.Sözleşme özgürlüğü prensibi, kural olarak, iş hukukuna ait eşit davranma ilkesine oranla önceliğe sahiptir. Dolayısıyla, kural ola­rak, eşit davranma ilkesi, işe alınma da ücretin belirlenmesinde etkili değildir. Bununla birlikte, İş Kanununun 5. maddesinin 4'üncü fıkrası gereği, aynı veya eşit değerde bir iş için cinsiyet ne­deniyle daha düşük ücret kararlaştırılamaz.İş Kanununun 5. maddesinin 1. fıkrası, mutlak ayrımcılık yasa­ğını düzenlemektedir. Şöyle ki, iş ilişkisinde dil, ırk, cinsiyet, siya­sal düşünce, felsefi inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere da­yalı ayırım yapılamaz.İşveren iş ilişkisinde yönetim hakkını kullanırken de eşit du­rumda olanlara eşit davranma esasına uygun hareket etmelidir. Örneğin, sigara içme yasağının uygulanmasında, kapı denetimine ilişkin talimatlarda, işin işçilere dağıtılmasında, fazla çalışmalarda, tatil ve gece çalışmalannda işçiler arasında bir ayrım yapmaması gerektiği gibi aynı disiplin suçunu işleyenlere farklı disiplin cezası uygulamaması da gerekir.
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işverenin eşit işlem ilkesine dayanması, İş Kanununun 22'nci maddesi anlamında değişiklik feshine imkan sağlayan acil işletme- sel gerek olarak kabul edilemez.işverenin eşit davranma borcuna aykırılığının yaptırımı, İş Ka- nunu'nun 5!inci maddesinde düzenlenen dört aya kadar ücret tuta­rında tazminat ile yoksun bırakıldığı hakların talep edilebilmesi­dir. Eşit davranma borcuna aykırılık oluşturan ayrımcı davranış, sendikal nedene dayanıyorsa, sendikal tazminat da söz konusu olur.Eşit işlem yapma borcuna aykırı davranışın diğer yaptırımı ise, işçinin dört aya kadar ücreti tutarında bir tazminat talep edebilme­sidir. Bu hükmün gerekçesine göre, bu tazminat için esas alınacak ücret, asıl ücret yani çıplak ücret olup, ücretin ekleri olan ikramiye, prim ve paraya ilişkin sosyal yardımlar buna dahil değildir. Gö­rüldüğü üzere, kanun koyucu, tazminat miktarını maktu olarak tespit etmemiştir. Tazminat miktarı, "dört aya kadar" dendiğine göre, tazminatın tutan, her somut olayın özelliğine göre, özellikle,' işçinin maruz kaldığı ayrımın ağırlığı, işçinin işi, unvanı, işyeri içindeki pozisyonu, kıdemi gibi faktörler dikkate alınarak, hakim tarafından "uygun bir tazminat" olarak belirlenecektir. İş Kanunu­nun 5’inci maddesinde öngörülen bu tazminat, işverenin ayrımcı­lık teşkil eden davranışına yönelik bir yaptırım olup, işçinin uğra­dığı zararla bir bağlantısı kurulmamıştır. Dolayısıyla, işçinin, söz konusu tazminatı talep edebilmesi için, salt ayrımı oluşturan bir işlem veya davranışa maruz kalması yeterli olup; ayrıca zarara uğramış olması şart değildir.Öngörülen tazminat, işçinin uğradığı zarara karşılık isteyebile­ceği en yüksek tazminat miktarı değildir. Bu bağlamda belirtmek gerekirse, hakimin söz konusu tazminata hükmedebilmesi için işçinin talebi şart olup; resen bu tazminatı takdir edemez. Öte yan­dan, işçinin söz konusu tazminatı talep edebilmesi için, iş ilişkisi­nin sona ermiş olması da şart olmayıp; sözleşme ilişkisi devam ederken de bu tazminat talep edilebilir. Bu hüküm nisbi emredici olup; söze konu olan tazminatın toplu iş sözleşmeleri ile iş sözleş­meleri ile arttırılması mümkün kabul edilmelidir.
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Şim di gelelim beşinci bölüme. 4857 sayılı İş Kanunumuzun beşinci bölüm ündeki ilk  madde 77. Madde. Maddenin başlığı "İşverenlerin ve işçilerin yüküm lülükleri".Maddenin ilk fıkrası şöyle; "işverenler işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak, işçiler de iş sağlığı ve güven­liği konusunda alman her türlü önleme uymakla yükümlüdürler"Evet fıkra kısacık ama içeriği tüm bu beşinci bölümü içine alı­yor. Şimdi 1. fıkra diyor ki, işveren sen işyerinde iş sağlığı ve gü­venliğinin sağlanmak için gerekli her türlü önlemi al; araç ve ge­reçleri noksansız bulundur. Biraz önce de belirttiğim gibi bu beşin­ci bölümün anahtar maddesi bu 77. madde. İlerde herhangi bir şekilde zararlandırıcı bir olayla karşılaşıldığında ilk bakılacak madde bu. Bir dava söz konusu olduğunda "so ru m lu lu k " dediği­miz keskin kılıcın ne tarafa vuracağını bu madde belirliyor, "hu­
ku ka a y k ır ılık " , "k u su r", "z a ra r"  gibi kavramlar bu madde ile değerlendiriliyor. O  nedenle bölümün en önemli maddesi bu.77. madde, madde gerekçesinde açıkça ifade edildiği gibi yargı­sal içtihatlara da dayalı olarak işverenlere "denetim" ve "eğitim" görevleri yüklemiştir. Özellikle işverenler, iş sağlığı ve güvenliği tedbirlerine işçiler tarafından uyulup uyulmadığını denetleyecek­lerdir.Uygulamada ve yargıya gelen iş kazaları/meslek hastalıkla- rı/ölüm olaylarından doğan tazminat davalarında görüldüğü üze­re, işçiler alınan tedbirlere uymakta ihmal göstermektedirler. İşte bu gibi zararlı sonuçlardan işçinin korunması için Yasa Koyucu işverene "g ö re v "  yüklemiştir. İşçilere mesleki riskler, alınması gereken tedbirler konusunda gerekli eğitim verilecektir. Eğitimin usul ve esasları için yönetmelik çıkarılması öngörülmüştür. Ki konuyu düzenleyen Ç alışan ların  İş S a ğ lığ ı ve  G ü v en liğ i Eğitim­
lerin in  U su l ve  E sasları H akkın d a Y ön etm elik  2004 yılında ya­yınlanmıştır. Öte yandan Avrupa Direktifleri doğrultusunda çırak­lar ve stajyerlerde iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin tüzük ve yönet­meliklerde yer alan koruyucu hükümlerden yararlanacaklardır.
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Ayrıca bu madde kanunun 105. maddesindeki yaptırımla kuv­vetlendirilmiş kamu düzenine ilişkin buyurucu nitelikte bir mad­dedir.Peki, şimdi konuştuğumuz bu birinci fıkradaki görevler neler? Vasa koyucu işverenlere ve işçilere ne gibi görevler vermiştir.Kanuna göre, işverenler işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için; gerekli her türlü önlemleri almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak, işçilerde iş sağlığı ve güvenliği konusun­da alman her türlü önlemlere uymakla yükümlüdür.Yani bir taraftan işverenlere diğer taraftan işçilere "yü k ü m lü ­
lük" verilmiştir. Burada "g e re k li her türlü önlem leri a lm ak" söz­cük grubu önemlidir. Bu sözün altını çizelim. Zira bu sözcükler sayesinde, işverenler için sorumluluk "teh lik e  soru m lu lu ğu" yö­nünde genişlemektedir.Burada yeri gelmişken tehlike sorumluluğu hakkında biraz açıklama yapayım. Bizim hukuk sistemimizde asıl olan "kusu r sorumluluğu"dur. Yani bir kimse ya da işveren diyelim bir olay­dan dolayı sorumlu tutulacak ise evveliyetle kusur oranına bakılır. Ancak, ilerleyen yıllarla birlikte özellikle iş hukuku bakımından sanayinin gelişmesi ile işyerlerinde kullanılan teknik ekipmanların yani ağır makineler, motorlu araçlar ve sair ekipmanların çoğalma­sı sonucunda alınan veya alınabilecek her türlü önlemlerle dahi önüne geçilmesi olanağı bulunmayan tehlikelerin ortaya çıkması, dolayısıyla iş kazaları ve meslek hastalıklarının büyük artışlar göstermesi karşısında kusura dayanan sorumluluk ilkesi yetersiz kalmış ve gerek öğretide ve gerekse Yargıtay uygulamalarında 
"teh lik e so ru m lu lu ğu " kabul edilmiştir. Tehlike sorumluluğu dediğimiz sorumluluk, kusursuz sorumluluk halinin en ağır biçi­midir. Yani burada somut bir olayda işveren her türlü özen borcu­nu yerine getirmiş olsa dahi, meydana gelen bir kazadan dolayı sorumluluktan kurtulma olanağı yoktur. Ancak altını dikkatle çizelim, tehlike sorumluluğu bir "sonuç soru m lu lu ğu" da değildir. İşyerinin işletilmesi veya bundan doğan tehlikeler ile oluşan zarar arasında "u ygu n  b ir illiye t b ağ ı" yoksa, işverenin sorumluluğun­dan söz edilemez.
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İlliyet bağı ya da buna nedensellik bağı da denir. Bu bir hukuk terimidir. Ortaya çıkan hukuki sonuç ile bu sonucu doğuran olgu­lar arasındaki bağdır. Ortaya çıkan zarar ile failin davranışı (fiil) arasındaki bağlantı olarak tanımlanabilir. Yalnız biz burada dikkat ederseniz uyun illiyet bağı terimini kullandık. Bu deyim, hayat tecrübelerine göre, olayların normal akışında, bir fiilin meydana getirebileceği zararlarla olan mantıki illiyet bağıdır.Tehlike sorumluluğunda, illiyet bağı "mücbir neden", "zarar görenin kusuru" veya "3. kişinin kusuru" ile kesilir. Kusuru olma­yan ve kendisinden beklenen özeni gereği gibi yerine getirmiş olan bir işvereni, işyeri ya da işletmeyle ilgisi bulunmayan mücbir ne­denlerden sorumlu tutmak adalet ve hakkaniyete uygun değildir.Somut olaya bakalım; olayda davacıların murisi, sevk ve idare­sindeki kamyon ile depremzedelere gıda maddelerini götürmek üzere görevlendirilmiş, dinlenme tesislerinde mola verdiği sırada meydana gelen depremde enkaz altında kalarak yaşamını yitirmiş­tir. Olay, 506 sayılı Yasarım 11. maddesine göre iş kazasıdır. An­cak, olayın iş kazası olarak nitelendirilmesi, işverenin bu kazadan sorumlu tutulmasını gerektirmez. Kazanın görev nedeniyle ger­çekleşmiş olması, işverenin sorumluluğu için yeterli değildir. Çün­kü olay doğal afet niteliğinde zorlayıcı neden olan deprem sonra­sında gerçekleştiği için, işyerine özgü tehlike ile meydana gelen sonuç arasında uygun illiyet bağı bulunmadığından işverenin so­rumluluğuna gidilemez.Şimdi tekrar geriye gidelim ve hatırlayalım, biraz önce dedim ki bu madde de "gerek li her türlü ön lem leri a lm ak" şeklinde yer alan ibare nedeniyle tehlike sorumluluğu yönüne gidilmeye baş- lanrruştır. Bunun sebebi var. Çünkü daha önce yürürlükte olan 1475 sayılı Kanununda bu ibare yerine "gerek li o lan ı yapmak" şeklinde bir ibare vardı. Ve bu sözcükler ancak yargı kararları ile şimdiki anlamını bulabiliyordu. Bu yönüyle şimdi kullanılan bu ifade tarzı am aca daha uygun olmuştur.Böylece kabaca da olsa işverenin temel görevi ve yükümlülüğü hakkında bir fikir edinmiş olduk. Şimdi fıkranın ikinci kısmına devam edelim. Gördüğünüz üzere fıkranın kendisi bir solukta108



okunacak kadar kısa ama az önce dediğim gibi tüm çatı bu madde üzerine kurulu. Devam edelim ilk fıkrada işçiye de görev yüklen­miştir. İşçiler de iş sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü tedbire uymakla yükümlüdürler. Bu yolla madde de işçi ve işveren arasında bir paralellik bir paralellik sağlanmıştır. Bu madde taz­minat davalarında özellikle karşı kusurun belirlenmesinde önem taşır. Görüleceği üzere Yasa Koyucu terazinin bir tarafına işçi bir tarafına işvereni koymuş. Her iki tarafı da görevlendirmiştir. Bunu unutmayalım. Çünkü Hangi tarafın görevinde ihmal gösterdiğinin saptanmasında ise bu maddenin ikinci fıkrası bize yol göstermek­tedir.Peki ikinci fıkra ne diyor? "İşverenler işyerinde alman iş sağlığı ve güvenliği önlemlerine uyulup uyulmadığını denetlemek, işçileri karşı karşıya bulundukları mesleki riskler, alınması gerekli tedbir­ler, yasal hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek ve gerekli iş sağlığı ve güvenliği eğitimini vermek zorundadırlar. Yapılacak eğitimin usul ve esasları Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelikle düzenlenir."İkinci fıkrada işverenin, ilk fıkradaki yükümlülüğü daha da netlestirilmiştir. Yani; İşverenler işyerinde alınan iş sağlığı ve gü­venliği önlemlerine uyulup uyulmadığını denetlemek, İşçinin karşı karşıya bulundukları riskler, Alınması gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek, Gerekli iş sağlığı ve güvenliği eğitimini vermek zorundadır.Bu kadar geniş yükümlülük Çalışma Ve Sosyal Güvenlik Ba­kanlığınca çıkarılacak yönetmelikle düzenlenecektir. Sözü edilen yönetmeliğin 2004 yılında çıkarıldığını biraz önce belirtmiştik. Yönetmeliğin adı; "Ç alışan ların  İş Sağ lığ ı V e G ü ven liğ i Eğitim le­
rinin U sul V e Esasları H akkında Yönetm elik" idi. Bu yönetmeli­ğin dördüncü maddesi "İşverenin  Y üküm lü lü kleri başlıklıdır. Ve kanunun şimdi incelediğimiz 77. Maddesine göre ayrıntılı bir dü­zenleme içerir.4. maddenin ilk cümlesi şöyledir: "işverenler işyerlerinde sağ­lıklı ve güvenli "çalışm a ortam ının" tesis edilmesi için gerekli önlemleri almakla yükümlüdür". Burada dikkat ederseniz yeni bir
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sözcük kullanıldı. Bu yeni sözcük "çalışma ortamı"dır. Şimdi ko­nuştuğumuz 77. madde de bu sözcük yok ama nerde var? İş Ka­nunun 1. Maddesinde var. Yani yönetmeliğin bu maddesi kanu­nun birinci maddesinde kullanılan cümle ile paralellik taşımakta­dır.Başka bir anlatımla "güvenli çalışma ortamı" işverenin sorum­luluğu kapsamındadır.Yönetmeliğe tekrar devam edelim. İlk cümlede belirtilen amaç­la, işverenler, çalışanları, yasal hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek, onların karşı karşıya bulundukları mesleki riskler ve alınacak gerekli tedbirler konusunda işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliği eğitim programları hazırlamak, işçilerin bu programlara devamını sağlamak ve verilen eğitim için uygun yer, araç ve gereç temin etmekle yükümlüdür.Görüleceği üzere 77. maddesinin ikinci fıkrası Yönetmelikte bi­raz daha açıklanmıştır.Hatta bir adım daha ileri gidilmiş sorumluluk açısından asıl iş­veren alt işveren ilişkisine de değinilmiştir. Buna göre; asıl işveren alt işveren ilişkisi kurulan işyerlerinde, alt işverene ait çalışanların eğitiminden, asıl işveren ve alt işveren birlikte sorumlu olacaklar­dır.Bu düzenleme, İş Kanununun ikinci maddesinin altıncı fıkra­sında yer alan asıl işveren alt işveren sorumluluklarını daha özel olarak açıklamıştır.Yine yönetmeliğe göre; geçici iş ilişkisi kurulan işveren, geçici iş ilişkisi ile çalışanlara gerekli eğitimi vermekle de yükümlüdür. Bu düzenleme ile de İş K.m 14 ile paralellik kurulmuştur.Ve hemen arkasından yönetmelik bir adım daha ileri gitmiş ve herhangi bir boşluğu önlemek gayesi ile son fıkrada şu hükmü getirmiştir: "İşverenler, çalışanlarına, iş sözleşmesinin türüne ba­kılmaksızın gerekli eğitimi vermekle yükümlüdür". Yani burada düzenlemenin amacı iş sözleşmesinin türüne bakılmaksızın her türlü eğitimi vermekle işverenin yükümlü tutulmasının özünde,
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işvereni işçilerin karşılaşacakları zararlı sonuçlar karşısında boşluk bırakmadan özenle görevini yapmaya zorlamak hedefi vardır. Çünkü önemli olan tehlike oluşmadan tehlikenin önlenmesidir, işveren için bu görev en az yaptığı iş kadar önemlidir.Özetleyecek olursak madde 77 ve "Çalışanların İş Sağlığı Ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul Ve Esasları Hakkında Yönetmelik işverenin sorumluluğunu genişletmiştir. Ve yine kanuna paralel olarak yönetmeliğin takip eden 5. maddesinde işçinin sorumluluğu da düzenlenmiştir. Buna göre çalışanlar sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamının kurulması için işyerinde düzenlenecek olan iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerine katılmak ve bu konudaki talimat ve prosedürlere uymakla yükümlüdür.Tekrar kanuna dönelim,Üçüncü fıkra, işvereni görevlendirmiştir. İşvereni, işyerlerindemeydana gelen iş kazasının tespit edilecek meslek en geç *ki_işgünü içinde yazı ile ilgili bölge müdürlüğüne bildirmekle yüküm lü tutmuştur. Tabi burada yine söz konusu yükümlülüğün kanu­nun 104. maddesinde ki yaptırımla kuvvetlendirildiğini de unut- mayalım. Örneğin işveren iki iş günlük süreyi kaçırır ve kabu edilebilir bir gerekçe (hastalığı vs) ile de açıklayamaz ise 104. ma de belirtilen idari cezayı ödemekle yükümlü tutulacaktır. Ote yan dan ILO'nun 81 Nolu Sanayi Ve Ticarette İş Teftişi Hakkındakı Milletlerarası Çalışma Sözleşmesinin 14. Maddesi gereğince de ış müfettişlerinin iş kazaları ve meslek hastalıkları vakalarınc an ıa berdar edilmesi gerekmektedir.Maddenin son fıkrasında ise, bu bölümde ve iş sa8̂ 1Ş1 v0 venliğine ilişkin tüzük ve yönetmeliklerde yer alan^ ü um <j?nn işyerlerindeki, çıraklar ve stajyerlere de uygulanacağı vurgulan­mıştır.77. madde konusunu kapatmadan önce son olarak konuşma­mın başında söz ettiğim "kusur" olayını biraz d a h a  netleştirmek istiyorum. Biliyorsunuz, kanun iş sağlığı ve güvenliğinin sağlan­ması için işverene her türlü önlemi almak yükümlülüğü vermiştir.
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Ve bu durum emredicidir. Aynı şekilde işçilerde bu önlemlere uymayla yükümlü tutulmuştur.O  halde kusur ve karşı kusur için ölçütlerden biri burada ve­rilmiştir. Yani; işverenler işyerinde alınan iş sağlığı ve güvenliği önlemlerine uyulup uyulmadığını denetlemek, işçileri karşı karşı­ya bulundukları mesleki riskler, alınması gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirmek, gerekli iş sağlığı ve güvenliği eğitimini vermek zorundadırlar. Bunlar eksik olduğu takdirde işveren aleyhine "kusur" dan söz edilebilecektir. Tabi eksiklikler sadece bunla sınırlı değildir. Biraz sonra daha detaylı olarak anlatacağım üzere 80. maddeye göre iş sağlığı ve güvenliği kurulunu kurmamak ve işyeri hekimlerini bulundurmamak (ko­şullan olmasına rağmen) işverenin kusuruna etki eden nedenler­dendir.85. madde koşullanna aykırı olarak ağır ve tehlikeli işlerde genç, çocuk ve kadın işçilerin çalıştırılması diğer bir kusur nedeni­dir.87. maddeye aykırı olarak çocuk ve genç işçilerin çalıştırılması da bir başka kusur nedenidir.Öte yandan iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin tüzük ve yönetme­liklere aykırı davranışlar olaylara uygulanırlığı ölçüsünde kusur sebebidir.Yine son bir nokta olarak, tazminata yönelik özel şartlara göz atalım. Öncelikle eylemin iş kazası olduğunun kurumca kabulü gerekir. Aksi halde aynı sorun mahkemece çözümlenir. İş kazası kendine özgü bir kavramdır. Sigorta Hukukunun temel ilkeleri çerçevesinde değerlendirilir. Mahiyet ve unsurları yasaca doğru­dan belirlenmiş olup kısaca tanımı yasanın belirlediği koşullar dahilinde meydana gelen ve sigortalıyı bedensel veya ruhsal zara­ra uğratan bir olaydır. Bu haliyle, davada ön şartın olayın iş kazası olduğunun tespiti olduğu açıktır. İş ve Sosyal güvenlik hukuku ile ilgili düzenlemeler kural olarak kamu düzeniyle ilgilidir. Bu ba­kımdan kusur ve hesap raporlarının alınması ve sair hususların incelenmesi davanın niteliği göz önünde tutularak gerçeğin sap­
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tanması yönünde tarafların istemlerine bakılmaksızın hakimin görevi gereğince resen yerine getirmesi gerekli hususlardandır.Ve evet unutulmayalım ki yorgun insanın dikkati azalır, hare­ketleri yavaşlar, algılama ve koruma özellikleri yavaşlar, düşünme yeteneği azalır ve düşüncesi güçleşir. Fiziksel ve zihinsel hareket­lerde verim azalır. Yorgunluğun en açık belirtisi dikkatin azalma­sıdır". Bu durum iş kazalarına bir davetiye sonucu çıkarır.Şimdi sıradaki madde ''İş sağlığı ve güvenliği yönetmelikleri" başlıklı 78. madde. Hemen belirtelim bu madde işçi veya işverene değil doğrudan devlete yükümlülük getiren bir maddedir. Bu maddeye dayanılarak 21 tane yönetmelik çıkarılmıştır. Şu an yü­rürlükte olan madde 15.05.2008 tarihinde 5763/3 md.si ile değişti­rilmiş bir maddedir. Madde değiştirilirken başlığı da değiştirilmiş­tir. Değiştirilmeden önceki başlığı "Sağlık ve Güvenlik Tüzük ve Yönetmelikleri" idi. Bu başlıkta yer alan tüzük ibaresi çeşitli tar­tışmalar yaşanmasına neden olmuştur. Özellikle maddenin önceki haline dayanılarak çıkarılan iş sağlığı ve güvenliği tüzüğü Danış­tay tarafından iptal edildi. Danıştay iptal gerekçesi olarak "iş sağ­lığı ve güvenliğine ilişkin temel ilkelerin 4857 sayılı Yasa uyarınca çıkarılacak bir tüzükle, uygulamanın ise bu çerçevede çıkarılacak yönetmeliklerle düzenlemesini" gerektiğinden bahisle iptal kararı vermiştir. Şimdi yeni yapılan düzenlemede tüzük ibaresi kaldırıl­mış ve böylelikle yönetmelik ile düzenlemenin yolu açılmıştır. Tabi bu değişikli yapılırken madde yeni bir anlayışla tekrar kaleme alınmıştır.Buna göre; "Bu Kanuna tabi işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliği şartlarının belirlenmesi ve gerekli önlemlerin alınması, işyerlerinde kullanılan araç, gereç, makine ve hammaddeler yüzünden çıkabi­lecek iş kazaları ve meslek hastalıklarının önlenmesi ve özel du­
rum ları seb e b iy le  korunm ası gereken k işilerin  çalışma şartlarının düzenlenmesi, ayrıca iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına uygunlu­ğu yönünden; işçi sayısı, işin ve işyerinin özellikleri ile tehlikesi dikkate alınarak işletme belgesi alması gereken işyerleri ile belge­lendirilmesi gereken işler veya ürünler ve bu belge veya belgelerin alınmasına ilişkin usul ve esaslar, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili
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konularda yapılacak risk değerlendirmesi, kontrol, ölçüm, incele­
me ve araştırmaların usul ve esasları ile bunlan yapacak kişi ve 
kuruluşların niteliklerinin belirlenmesi, gerekli iznin verilmesi ve 
verilen iznin iptal edilmesi Sağlık Bakanlığının görüşü alınarak 
Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca çıkarılacak yönetmelik­
lerle belirlenir." denildi.

Bu maddenin eski hali döneminde çıkarılan yönetmeliklerin ye­
rine henüz yeni yönetmelik çıkarılmamıştır.

İşin durdurulm ası veya işyerinin kapatılm ası M d . 79

Bu maddede ILO 'n u n  81 N olu Sanayi ve Ticarette İş Teftişi 
Hakkındaki Milletlerarası Çalışm a Sözleşmesi esas alınmıştır. 81 
sayılı bu Kanunun "İş Sağlığı ve Güvenliği" başlığıyla düzenlenen 
beşinci bölümün içeriğindeki çoğu maddeleri kapsamaktadır. An­
cak 4857 sayılı Kanunda işyerlerinin doğrudan teftişi ile ilgili dü­
zenleme bulunmamaktadır. Halbuki 81 sayılı Sözleşme Anayasa­
nın 90. maddesi doğrultusunda buyurucudur.

Birinci fıkrada, "tehlike" ve "işin tamamen ve kısmen durdu­
rulması" kavramlarına yer verilmiştir.

işyerinin tesis (kuruluş) ve tertiplerinde (düzenlenişinde), ça­
lışma yöntem ve şekillerinde, makine ve cihazlarında işçilerin ya­
şamı için tehlikeli olan bir husus tespit edilir ise bu tehlike gideri­
linceye kadar; tehlikenin niteliğine göre, iş tamamen veya kısmen 
durdurulur veya işyeri kapatılır.

Peki bu nasıl olur? Kanun düzenlemiş, işyerlerini iş sağlığı ve 
güvenliği bakımından denetlemeye yetkili iki müfettiş, bir işçi ve 
bir işveren temsilcisi ile Bölge Müdüründen oluşan beş kişilik bir 
komisyon kararıyla olur. Yine kanuna göre komisyona kıdemli iş 
müfettişi başkanlık eder. Komisyonun çalışmaları ile ilgili sekre- 
tarya işleri bölge m üdürlüğü tarafından yürütülür

Şim di burada maddeyi biraz açalım ve aşamalarına bakalım.

Öncelikle tehlike kavramını inceleyelim. Tehlike nerden doğa­
bilir? İşyerinin konumu ve düzenlenişinden doğabilir. Bu tehlike 
eşya kaynaklıdır. Çalışm a yöntem ve şekillerinden de tehlike do­114



ğabilir. Obje işyeri olduğuna göre işyerinin çalışma yöntem ve 
şekilleri tehlike yaratacaktır. Tehlikenin doğum u İnsan merkezli 
olabilir. Ancak tehlike doğrudan işçi ya da işyeri kaynaklı olabilir. 
Örneğin koruyucu gözlük verilmeden kaynak çalışması yöntem 
olarak yanlıştır. Son olarak makine ve cihazlardan tehlike doğabi­
lir. Yani sonuçta ortada bir tehlike olmalıdır.

İkincisi sayılan bu tehlikeler işçilerin yaşamı için tehlikeli olma­
lıdır. Yaşamı için tehlikeli ifadesi geniş yorumlanmalıdır. İşçiyi 
öldürecek şekilde bir yoğunluğun aranmaması gerekir. Buradaki 
kıstas ciddi tehlikedir. Örneğin sonu ölümle sonlanmayacak bir 
meslek hastalığı, önlenebilir özelliği olsa dahi yaşamsal tehlikeli 
olarak kabul edilmelidir.

Uçüncüsü bunlar var ise bu defa tehlikenin tespiti gerekir. Son­
rasında ise tehlike giderilinceye kadar işyeri tamamen veya kısmen 
durdurulacak ya da kapatılacaktır. Bu yaptırımın ağırlığı da tehli­
kenin niteliğine göre saptanacaktır.

Durdurma-kapatma kararlan, işyerinin iş sağlığı ve güvenliği 
bakımından denetlemeye yetkili iki müfettiş, bir işçi ve bir işveren 
temsilcisi ile Bölge M üdüründen oluşan beş kişilik bir komisyona 
verilir. Komisyona kıdemli iş müfettişi başkanlık eder Sekretarya 
işleri bölge müdürlüğü tarafından yürütülür.

ikinci fıkrada, askeri işyerleri ve yurt emniyeti için gerekli 
maddeler işçilerin işyerleri için komisyonun yapısı çalışma şekli ve 
esasları önceki fıkradan ayrık tutulmuştur. Milli Savunma Bakan­
lığı ile Çalışma Ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca ortaklaşa hazırla­
nacak yönetmelik söz konusu komisyonun yapısını, çalışma şeklini 
ve esaslarını belirleyecektir. 2004 yılında “ Askeri İşyerleriyle Yurt 
Güvenliği İçin Gerekli Maddeler Üretilen İşyerlerinin Denetim ve 
Teftişi Hakkında Yönetmelik" çıkarılmıştır.

Üçüncü fıkrada, 79. maddeye göre verilecek durdurma (kısmen 
- tamamen) veya kapatma kararlarına karşı işverenin yerel iş m ah­
kemesinde altı iş günü içinde itiraz etme yetkisi bulunmaktadır. 
Yasa Koyucunun "yetki" sözcüğünü kullanması bir başkasının 
böyle bir hakkının olmadığını vurgulamak içindir. Öte yandan söz
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konusu süre hak düşürücü süredir. Yasa Koyucu uzun süre koy­
mamıştır.

Dördüncü fıkraya göre; iş mahkemesine itiraz, işyerinin durdu­
rulması veya kapatılması kararının uygulanmasını durdurmaz. 
Önceki Kanunun zamanında bu düzenleme bulunmamaktaydı. Bu 
yeni ilave edildi. Çağd aş bir düşüncedir. Çünkü, tehlikenin varlı- 
ğı/ölçümü/yoğunluğunun tartışılması m ümkündür. Ancak en kötü 
olasılık göz önünde tutulmalıdır. Yasa Koyucu insan yaşamına 
üstünlük tanıyarak seçimini yapmıştır.

Beşinci fıkrada, iş mahkemenin itirazı öncelikle görüşeceği ve 
altı iş günü içinde karara bağlayacağı; verilen kararın ise kesin 
olduğu vurgulanmıştır. Burada da işin ekonomik yanı gözetilmiş- 
tir. Böylece komisyonun verdiği durdurma - kapatma kararı sü­
rüncemede kalmayacaktır. Dava erken bitecektir. İşveren mahke­
menin vereceği sonuca göre işletmenin geleceğini belirleyecektir.

Altıncı fıkra, özel bir duruma yer vermiştir. Buna göre; bir işye­
rinde çalışan işçilerin yaş, cinsiyet ve sağlık durumları böyle bir 
işyerinde çalışmalarına engel teşkil ediyor ise, bunlarda (bu işçiler) 
çalışmaktan alıkonulur.

Yedinci fıkrada, yukarıdaki fıkralar gereğince oluşacak durum­
lar için bir yönetmelik çıkarılması gereğinden söz edilmiştir. Sözü 
edilen durumlar:

İşyerlerinde işçiler için tehlikeli olan tesis ve tertiplerin veya 
makine ve cihazların ne şekilde işletilmekten alıkonacağı, Bunlara 
ne şekilde yeniden işletmesine izin verileceği, İşyerinin kapatılması 
ve açılması, işin durdurulmasına veya işyerinin kapatılmasına 
karar verilinceye kadar acil hallerde alınacak önlemlere ilişkin 
hususlar, Komisyonda görev yapacak işçi ve işveren temsilcilerinin 
nitelikleri, seçimi, komisyonun çalışma şekli ve esaslarıdır. İşte 
bütün bu sayılanlar için Çalışma Ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca 
hazırlanacak bir yönetmelik çıkarılacaktır. 2004 yılında "İşyerle­
rinde İşin Durdurulmasına veya İşyerlerinin Kapatılmasına Dair 
Yönetmelik" çıkarılmıştır.
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Sekizinci fıkrada, bir işyerinin kurulmasına ve işletilmesine izin 
verilmiş olmasının yine bu Kanunun 78. maddede öngörülen yö­
netmelik esaslarının uygulanmasına engel olmadığı belirtilmiştir.

Son fıkra akçalı haklan düzenlemiştir. Buna göre; bu maddenin 
(m 79), birinci fıkrası gereğince makine, tesisat ve tertibat veya işin 
durdurulması veya işyerinin kapatılması sebebiyle işsiz kalan işçi­
lere işveren ücretlerini ödemeye veya ücretlerinde bir düşüklük 
olmamak üzere meslek veya durumlarına göre başka bir iş verme­
ye zorunludur.

Öğretide 79. maddeye iş sağlığı ve güvenliği yükümlülüklerini 
yerine getirmeyen işverene uygulanan kamusal nitelikli yaptırım 
olarak yer verilmektedirİş S a ğ l ığ ı  v e  G ü v e n l i ğ i  K u r u lu  M d . 80

Bu madde ile İş kazaları ve meslek hastalıklarının işyeri boyu­
tunda daha gerçekleşmeden önlenmesi amaçlanmıştır. Bu nedenle 
işyerinin iş sağlığı ve güvenliği konusunda teşkilatlanması için 
gerekli düzenlemeler yapılmıştır. Maddeye göre sanayiden sayı­
lan, devamlı olarak en az elli işçi çalıştıran ve altı aydan fazla sü­
rekli işlerin yapıldığı işyerlerinde her işverenin yönetime katılma 
modeline uygun olarak bir iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma y ü k ü m lü lü ğ ü  yasayla öngörülmüştür. Oluşturulacak kurulun 
kararları bağlayıcıdır. Bu yolla işçilerin yönetime katılması için bir 
model oluşturulmuştur. Önceki Kanun zamanında Kurulun olu­
şumu çalışma usulü ödev ve yetkileri tüzük ile belirlenirken, yeni 
Kanunda tüzüğün yerini yönetmelik almıştır. Söz konusu yönet­
melik "İş S a ğ l ığ ı  V e  G ü v e n liğ i  K u ru lla r ı H a k k ın d a  Y ö n e tm e lik "  
başlığıyla hazırlanmıştır. 07.5.2004 gün 25426 sayılı Resmi Gazete­
de yayımlanmıştır. Yayınlandığı günde de yürürlüğe girmiştir. 
Dayanağı bu Maddenin üçüncü fıkrasıdır (m 80 / f. 3).

Birinci fıkrada "iş sağlığı ve güvenliği kurulu" kurmanın koşul­
ları verilmiştir. Şöyle ki: Bu Kanuna göre sanayiden sayılan işyeri 
olacak, Devamlı en az elli işçi çalıştıran bir işyeri olacaktır. M adde  
gerekçesinde de ifade edildiği gibi, işyerinde hiçbir dönemde elli­
den az işçi çalıştırılmayacaktır.
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m eğin belli bir dönem işçi sayısı ellinin altına düşerse m 80 iş- 
etı meyecektir. İşçi sayısının tespitinde işyerinde çalışan işçilerin 

tamamı dikkate alınacaktır. Kanım ızca söz konusu sayıdaki kısa 
sure i azalmalar m addenin işlerliğini engellememelidir. Çünkü 
korunmak istenen insan yaşamıdır.

Altı aydan fazla sürekli işlerin yapıldığı işyeri olacaktır. Altı ay 
ise m. 80 işletilmeyecektir. Altı ayı aşması halinde madde içeriğin­
de belirtilen Kurul kurulabilecektir.

Yüküm lülük işverenindir. Bu Kanunun 105. maddesindeki yap­
tırımla kuvvetlendirilmiştir. Kamu düzeninden ve buyurucu nite­
liktedir. y

ikinci fıkra uyarınca, işverenler iş sağlığı ve güvenliği kurulla- 
n n -  ^  sağlığı ve güvenliğinin norma uygun kararlarını uygula­
ma a yükümlüdürler. Yasa Koyucunun bu düzenlemesi buyuru­
cudur.

Üçüncü fıkrada, iş sağlığı ve güvenlik kurullarının oluşumu, 
çalışma yöntemleri, Ödev, yetki ve yükümlülüklerinin bakanlıkça 
hazırlanacak yönetmelikte gösterileceği belirtilmiştir. Söz konusu 

önetmelik amaç kapsam yönüyle bu Kanunun 80. maddesini esas 
a mıştır. O luşum u (m 5), eğitim (m 6), görev ve yetkiler (m 7), ça­
lışma usulleri (m 8), iş sağlığı ve güvenliği konusunda işbirliğinin 
sagianmas! (m 9), işveren veya işveren vekilinin yükümlülüğü (m 
10), Kurulun yüküm lülüğü (m 11), işçilerin yüküm lülüğüne m 12 
yer verilmiştir.

İş s a ğ lığ ı  v e  g ü v e n liğ i  h iz m e tle r i M d . 81
Bu madde ve takip eden 82. Madde 15.05.2008 tarihinde 5763 

anunfa de8*Ştmlm işhr. 82. Madde mülga edilmiş ve yeni 81. 
adde içersine alınmıştır. Devamlı olarak en az 50 işçi çalıştırma 

oşulu muhafaza edilmiştir. Ancak madde de halen tartışması 
devam  eden önemli değişiklikler vardır. Bu maddeye ilişkin olarak 
geçtiğim iz 15 Ağustosta "İşyeri Sağlık ve Güvenlik Birimleri ile 
Ortak Sağlık ve Güvenlik Birimleri Hakkında Yönetmelik" pek çok 
yeni tartışmaya yol açmış ve iptali için yargı yoluna gidilmiştir. Bu
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yeni yönetmelik 60 maddeden oluşan, ekleri ile 35 sayfa tutan kap­
samlı bir yönetmeliktir. Yayım ı tarihinden itibaren 2003 tarihli 

işyeri Sağlık Birimleri ve İşyeri Hekimlerinin Görevleri ile Çalış­
ma Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik" ile 2004 tarihli "İş G ü ­
venliği ile Görevli M ühendis veya Teknik Elemanların Görev, Yet­
ki ve Sorumlulukları ile Çalışm a Usul ve Esasları Hakkında Yö­
netmelikleri" yürürlükten kaldırmıştır.

Yeni yönetmelikte temel hususlar şu şekildedir; daha önceki 
yönetmeliklerde olduğu gibi işçi (md. 6) ve işverenlerin (md. 5) 
hak ve yükümlülükleri detaylı bir şekilde düzenlenmiştir.

M d. 8-17 arasında işyeri sağlık ve güvenlik birimi ile ortak sağ­
lık ve güvenlik biriminin kuruluşu ve nitelikleri; M d . 18- 29 ara­
sında işyeri sağlık ve güvenlik birimi ile ortak sağlık ve güvenlik 
biriminin görevleri, çalışma usul ve esasları, M d. 30-34 arasında 
işyeri hekimlerinin nitelikleri, görev, yetki ve yükümlülükleri ile 
çalışma usul ve esasları; M d . 35-39 arasında iş güvenliği uzmanla­
rının nitelikleri, görev, yetki ve yükümlülükleri ile çalışma usul ve 
esasları; M d. 40-56 arasında da işyeri hekimleri ve iş güvenliği 
uzmanlarının eğitimleri ve sınavları detaylı olarak düzenlenmiştir.

Ayrıca 57. M adde ile "Tehlike sınıfı belirleme komisyonu ku­
rulmuştur. "İşyerlerinin, iş sağlığı ve güvenliği açısından hangi 
tehlike sınıfına gireceği bakanlık tarafından çıkarılacak bir tebliğ 
ile belirlenecektir. Ancak bakanlık tebliği çıkarırken "Tehlike sınıfı 
belirleme komisyonu" göreve çağıracak ve komisyonun görüşü 
doğrultusunda, Sosyal Güvenlik Kurumu Başkanlığının iş kazaları 
ve meslek hastalıkları istatistiklerini de göz önüne alarak tebliği 
çıkaracaktır. Komisyon, normalde her yıl Aralık ayında olağan 
olarak toplanacak ancak gerektiğinde olağanüstü toplantıda yapa­
bilecektir. Komisyon, kararlarını salt çoğunlukla alacak, eşitlik 
halinde Başkamn oyu kararı belirleyecektir. Komisyon; İş Sağlığı 
ve Güvenliği Genel Müdürünün başkanlığında, Sağlık Bakanlığı, 
Sanayi ve Ticaret Bakanlığı, Sosyal Güvenlik Kurumu Başkanlığı,
İş Teftiş Kurulu Başkanlığı, en çok üyeye sahip işçi ve işveren sen­
dikaları konfederasyonlan ile Türk Tabipleri Birliği ve Türk M ü-
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hendis ve M im ar Odaları Birliğinden birer temsilcisinden oluşa­
caktır.

İş ç ile r in  H a k l a n  M d . 83
G E R E K Ç E

İşçiler iş sağlığı ve güvenliği tedbirleri alınmayan, mesleki risk­
lerin her an ortaya çıkabileceği bir işyeri ortamında çalışmaya zo­
runlu tutulamazlar. Bu durumda bulunan işçilere iş sözleşmelerini 
haklı nedenle feshetme veya belirli koşullarla çalışmaktan geçici 
bir süre kaçınma imkanı tanınmıştır.

İşyerinde iş sağlığı ve güvenliği açısından işçinin sağlığını bo­
zacak veya vücut bütünlüğünü tehlikeye sokacak yakın, acil ve 
hayati bir tehlike karşısında bu kurula başvurması imkanı sağlan­
mış, işçinin gerekli tedbirler alınıncaya kadar çalışmadan kaçınabi­
leceği düzenlenmiştir. Bu tedbirlerin alınmaması halinde işçiye 
derhal fesih hakkı tanınmıştır.

Çalışmaktan kaçınma hakkını kullanmak isteyen işçiler konu­
nun teknik özellikler taşıması nedeniyle kendiliğinden buna karar 
veremeyecekler, işyerinde hayati veya acil bir tehlikenin varlığı 
konusunda iş sağlığı ve güvenliği kurulunun yazılı tespitini alma­
ları gerekecektir. İş sağlığı ve güvenliği kurulunun bulunmadığı 
işyerlerinde bu tespit yazısı bu konuda görevli işveren vekilinden 
alınacaktır.

İşçilerin Hakları" kenar başlığıyla düzenlenen bu Madde eski İş 
Kanunu zamanında bulunmamaktaydı. İş sağlığı ve güvenliği 
bölüm ünün en önemli hükmüdür. Aşağıda ayrıntısına gideceğimiz 
gerekli koşulların gerçekleşmesi durumunda işçinin "çalışm aktan k a ç ın m a s ı"  ve " h iz m e t  s ö z le ş m e s in in  fe s h i"  işçiye verilen iki te­
mel haktır. Öte yandan hükümde işçinin çalışmaktan kaçındığı 
dönemde ücret ve diğer haklarının saklı olduğu vurgulanarak 
akçalı haklara ilişkin önemli bir yenilik getirilmiştir.

Birinci fıkrada, işçinin iş sağlığı ve güvenliği kuruluna başvur­
ma sebepleri/ koşulları ile yöntemi verilmiştir.
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Buna göre;

işçinin başvurusu, iş sağlığı ve güvenliği genel çerçevesinde 
olmalıdır, işçinin sağlığını bozacak veya vücut bütünlüğünü boza­
cak bir durum olmalıdır. Bu ikisi gerekli koşuldur. Ancak yeterli 
koşul değildir.

Yeterli koşullar işçinin sağlığını bozacak veya vücut bütünlü­
ğünü tehlikeye sokacak yakın, acil ve hayati bir tehlike ile karşı 
karşıya kalması gerektir. Yasa Koyucunun amacı, " te h lik e n in "  
önlenmesidir. Zararlı sonuçların doğmasından önce bu yolla işçiyi 
korumak istemektedir.

Burada asıl sorun işçinin söz konusu tehlikeyi öngörmesidir. 
Kanunun 77. maddesi önem kazanmaktadır. Çünkü orada işvere­
nin iş sağlığı ve güvenliği konusunda, işçileri karşı karşıya bulun­
dukları mesleki riskler, alınması gerekli tedbirler, yasal hak ve 
sorumlulukları konusunda bilgilendirmek ve gerekli eğitimi ver­
mek yüküm lülüğü bulunmaktadır.

Ancak, işçinin başvurusu sebepleri Yasa Koyucu tarafından katı 
tutulmuştur. Kanımızca yakın, acil ve hayati tehlike alt nedenleri 
kaldırıp " iş ç in in  s a ğ lığ ın ı  b o z a c a k  v e y a  v ü c u t b ü tü n lü ğ ü n ü  b o ­za ca k  s e b e p le r"  kavramı ile yetinmek gerekir.

İşçi madde 80 de düzenlenen "İş sağlığı ve güvenliği kuruluna 
başvuracaktır. Söz konusu Kuruldan işçi tespit ve gerekli tedbirle­
rin alınmasını talep edebilecektir. Belirtilen tehlikenin tespitini ve 
gerekli tedbirlerin alınması şeklinde iki istem genel çerçevedir. 
Kurul aynı gün acilen/derhal toplanarak kararını verecektir. Karar 
işçiye yazılı olarak bildirilecektir. Bu durum Kanunun 105. madde­
sindeki yaptırımla kuvvetlendirilmiştir.

İkinci fıkrada, ilk fıkradaki koşulların özellikle Kanunun 80. 
maddesinin ilk fıkrasında belirtilen (sanayiden sayılan - devamlı 
=en az elli işçi - altı, aydan fazla - sürekli işler) koşulların bulun­
madığı yerlerde iş sağlığı ve güvenliği kurullarının kurulamayaca­
ğını öngören Yasa Koyucu bu boşluğu tamamlamıştır. Buna göre, 
iş sağlığı ve güvenliği kurulunun bulunmadığı işyerlerinde talep, " iş v e re n  v e y a  iş v e re n  v e k il in e "  yapılır. İşçi tespitin yapılmasını

121



ve urum un yazılı olarak kendisine bildirilmesini isteyebilir. Ka­
nımızca Yasa Koyucunun bu bildirimin isteğe bağlı olmadan işçiye 
ceva ı yazıb olarak verilmesi, işveren veya işveren vekilini bunun- 
a yukum lu tutması, maddenin amacına daha uygun olurdu.

Üçüncü fıkrada, işinin işverene karşı kullanacağı mücadele ara­
cına yer verilmiştir. Buna göre; Kurulun işçinin talebi yönünde 

arar verilmesi halinde işçi, işverenin gerekli tedbirleri alıncaya 
..a ar !Şm aktan kaçınabilir. İşçinin çalışmaktan kaçınması için 
°nce ı e Kurulun (m 80) işçinin isteği yönünde karar vermesi 
gere ır. Daha sonra işçi gerekli iş sağlığı ve güvenliği tedbiri alın­
caya kadar çalışmaktan kaçınır.

Tedbir Alındığı takdirde böyle bir hakkı kalmamaktadır. Başka 
ır a atımla işçinin hakkı, Kurulun tespit kararıyla işverenin tes­

pit ararı içeriğindeki tehlikenin giderilmesi için gerekli iş sağlığı 
ve güvenliği tedbiri alıncaya kadardır.

Dördüncü fıkrada, işçinin çalışmaktan kaçındığı dönem içinde 
ücreti ve diğer hakları saklı olduğu buyrulmuştur. İşverenin Yasa- 
nın u buyruğuna rağmen aykırı davranması durumunda bir ta- 
ra, tan konusu ücretler ve diğer hakları dava konusu olacağı 
gibi 105. maddedeki yaptırımla da karşılaşacaktır.

Beşinci fıkrada, işçinin fesih hakkına yer verilmiştir. Şöyle ki; İş 
SaŞ 1̂ 1 ve güvenliği kurulu kararına ve işçinin isteğine (talebine) 
rağmen gerekli tedbirlerin alınmadığı işyerlerinde, İşçiler altı iş 
günü içinde, Kanunun 24. maddesinin (I) nolu bendine uygun
o ara , elirli ve belirsiz hizmet sözleşmelerini derhal fesih edebi­
lirler.

24. M adde işçinin haklı nedenle derhal feshini düzenlemiştir. (I) 
nolu bend sağlık sebepleri ile işçinin derhal feshini belirtmiştir.

er çek ten de I/a da iş sözleşmesinin konusu olan işin yapılması ve 
işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya yaşayışı için 
tehlikeli olursa işçiye fesih hakkı tanınmıştır. Böylece m 83 ile 24 
arasında paralellik kurulmuştur.
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Son fıkrada, bu Kanunun 79 maddesinde belirtilen işin durdu­rulması veya işyerinin kapatılması halinde bu madde hükümleriuygulanmayacağı vurgulanmıştır.83. madde bir anlamda bir yaptırımdır. Kural olarak işveren aleyhine bir yaptırım olarak da düşünülse de sonuçta işçinin de iş sözleşmesini feshettiği durumlarda işsiz kalacağı göz önünde bu­lundurulduğunda; söz konusu maddenin dördüncü fıkrasının kuvvetlendirilerek beşinci fıkrayı en son çare olarak ele alan bir düzenleme daha hakkaniyetli olacaktır.Maddenin buyuruculuğunun yaptırıma tabi tutulmaması da ayrı bir eksikliktir. İşçinin çalışmaktan kaçınma hakkı Türk öğreti­sinde alacaklının temerrüdüne ilişkin hükümler kapsamında bir hak olarak değerlendirilmektedir. Öğretide ki diğer görüşler, müc­bir sebepten kaynaklanan bir ifa imkansızlığı, ifa edilmezlik defi mütemerrit alacaklı karşısında borçlunun sahip olduğu bir hak, temel güvenlik hakkı olarak görmektedirler.83. maddede "vücut bütünlüğünü bozacak yakın, acil ve hayati bir tehlike ile karşı karşıya kalan işçi" iş güvenliği kuruluna başvu­racaktır. Kurulun kararında işçi lehine karar verilirse işçi çalışmak­tan kaçınır. Eğer iş güvenliği kurulu yok ise işveren vekili de aynı kararı alabilir. İşçi çalışmaktan kaçınabilir. Çalışmaktan kaçınma­nın sınırı gerekli iş sağlığı ve güvenliği tedbirinin alınıncaya ka­dardır. İş Kanunun 79. maddesine göre işyerinde işin durdurulma­sı veya işyerinin kapatılması durumunda 83. madde uygulanama­yacaktır.Türk İş Hukukunda işçinin yakın, acil ve hayati tehlike arz eden durumda kendiliğinden harekete geçerek kaçınma hakkını kullanamaz. Halbuki Fransız Hukukunda böyle bir tehlikenin varlığını düşünmesine yol açan akla yakın (makul) nedenler var ise kaçınma hakkını işçi kişisel olarak uygulayabilir.İşçiye İş K.m 83/f.5, iş sağlığı ve güvenliği kurulunun kararına ve işçinin talebine göre gerekli önlemin alınmadığı işyerlerinde işçiler altı iş günü içinde İş K. m24 / 1 e göre iş sözleşmesini feshe­debilir.
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Son sözBen son olarak bir kez daha şunları hatırlatmak istiyorum: İş güvenliğinin olmaması nedeniyle ortaya çıkan etkilerden; işçi, işçinin ailesi ve milli ekonomi zarar görmektedir. Çalışma yaşamı var olduğu sürece iş kazalarını veya meslek hastalıklarını tama­men ortadan kaldırmak, yok etmek mümkün değildir. Ancak iş kazalarının % 80'inin iş güvenliği eğitimleri ile sağlanacak basit önlemlerle engellenebilmesi mümkündür. İş kazalarını önlemeye çalışmak hepimizin görevidir. Kurallara tam uyulduğu takdirde bundan herkes kazançlı çıkacaktır. İş kanunu işçiye kurallara uy­mayı emretmektedir. Bizim işçi olarak ilk ve en önemli vazifemiz kural ne ise ona harfiyen uymaktır.
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İŞ  K A Z A L A R I VE M E SLE K  
H A S T A L IK L A R IN D A N  K O R U N M A  

YÖ N T EM LER İ Kadir TOM ASG İR İŞIş Sağlığı ve güvenliği ile ilgili yapılan çalışmaların amacı İş Kazaları ve Meslek Hastalıklarından çalışanları korumak ve çalı­şanların daha sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamına sahip olma­larını sağlamaktır.İş Kazaları çoğunlukla işyerinde bulunan riskli çalışma koşulla­rının çalışanlar tarafından yeterince algılanamamasından kaynak­lanmaktadır. İş yerinde bulunan organizasyonel yetersizlikler, çevresel koşullar, Kullanılan iş ekipmanları ve İş Sağlığı ve Güven­liği konularında eğitim eksikliği kaza geçirme riskini artırmakta­dır.Bu kapsamda işyerlerinde çalışanları korumak, üretim güvenli­ğini sağlamak ve işletme güvenliğini sağlamak amacıyla sistematik çalışmalar yapılması gereklidir. Tehlikelerin belirlenmesi, risklerin değerlendirilmesi ve gerekli kontrol ölçümlerinin yapılması için işyerlerinde; ölüme, hastalığa, yaralanmaya, hasara veya diğer kayıplara sebebiyet verebilecek tüm istenmeyen olaylar tanımlan­malı, bu tür olayların ortaya çıkma olasılığı ve eğer ortaya çıkarlar­sa maruz kalınabilecek sonuçlar belirlenmeli, riskler değerlendi­rilmeli ve gerekli kontrol ölçümlerinin yapılması için gerekli yön­temleri açıklayan prosedürler oluşturulmalıdır.
İŞ  K A Z A L A R I V E M E SL E K  H A S T A L IĞ Iİş kazası Dünya Sağlık Örgütü' ne göre (WHO) ; Önceden planlanmamış, kişisel yaralanmalara, makinelerin, araç ve gereçle­rin zarara uğramasına, üretimin bir süre durmasına, yol açan olay olarak tanımlanmıştır.
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Uluslar arası Çalışma Örgiitii'ne (ILO) göre iş kazası Belirli bir zarar yada yaralanmaya neden olan, Beklenmeyen ve önceden planlanmayan olay olarak tanımlanmıştır.Genel olarak iş kazası beklenmeyen, istenmeyen, planlanmayan ve sonuç olarak; insana ve eşyaya zarar veren bir olay olarak ta­nımlanabilir.Ülkemizde iş kazası tanımı 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Ge­nel Sağlık Sigortası Kanunu içerisinde 13. Madde ile hükme bağ­lanmıştır. Buna göre iş kazası;1) sigortalının işyerinde bulunduğu sırada,2) işveren tarafından yürütülmekte olan iş dolayısıyla,3) sigortalının, işveren tarafından görev ile başka yere gönde­rilmesi yüzünden asü işini yapmaksızın geçen zamanlarda,4) Emziren kadın sigortalının, iş mevzuatı gereğince çocuğuna süt vermek için ayrılan zamanlarda,5) Sigortalıların işverence sağlanan bir taşıtla işin yapıldığı yere toplu olarak götürülüp, getirilmesi,Sırasında meydana gelen ve sigortalıyı hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen özüre uğratan olaydır.Meslek Hastalığı ise ülkemizde yine 5510 Sayılı Sosyal Sigorta­lar Ve Genel Sağlık Sigortası Kanununda 14. Madde ile hükme bağlanmıştır. Bu hükme göre meslek hastalığı; Sigortalının çalıştı­rıldığı işin niteliğine göre; tekrarlanan bir sebeple veya işin yürü- tüm şartları yüzünden uğradığı geçici veya sürekli hastalık, sakat­lık veya ruhi arıza halleridir.
İŞ K AZALARI VE MESLEK HASTALIĞI NEDENLERİİş kazalarının meydana gelmesinde sosyolojik, psikolojik, fizyo­lojik, çevresel ve teknik birçok neden ve bu nedenler ile ilgili bir­çok kaza oluşum teorileri vardır. Bu teorilerden bir tanesi 4M mo­delidir. Bu modele göre işyerlerinde 4 büyük tehlike kaynağı var­dır. BU tehlike Kaynakları İnsan (Man), Madde (Material), Ekip­126



man (Machine) ve Çevre (Media) dır. Bu tehlike kaynaklarını aça­cak olursak
Çevre: Sıcaklık, nem, aydınlatma, gürültü, toz v.b.İnsan: Eğitim ve bilgi eksikliği, dalgınlık, dikkatsizlik, ilgisizlik, düzensizlik, bedenen uyumsuzluk, aile düzeni, beslenme yetersiz­liği, ruhsal durum (Psikososyal Faktörler).
M adde: Maddenin kimyasal ve fiziksel özellikleri.Ekipman: Malzeme yorgunluğu, yeterli koruyucu önlemlerin alınmaması, yetersiz kontrol ve bakım, işe uygun makine kulla­nılmaması ya da makinelerin yanlış kullanılması.Genel anlamda iş kazalarının nedenleri tehlikeli durumlar ve tehlikeli hareketlerdir. Tehlikeli durumlar çevre, madde, ekipman ve teçhizattan kaynaklanır. Tehlikeli hareketler ise kişilerin psikososyal davranışlarından kaynaklanır. Bu nedenle iş kazaları­nın nedenlerini tehlikeli durumlar ve tehlikeli hareketler olarak olarak iki ana grupta ele alabiliriz.Tehlikeli Hareketler;• İş arkadaşlarını uyarmamak yada ekipmanı emniyet altına almamak,• Ekipman noksanlığını önemsememek,• Uygun olmayan şekilde çalışmak,• Uygun olmayan şekilde ekipman kullanmak,• Yetkisiz çalışmak,• Gelişigüzel davranışlar sergilemek,• İlaç ve madde bağımlısı olmak,• Alkol kullanmak,• Sağlık ve güvenlik kurallarını ihlal etmek,• Kişisel koruyucu ve donanımları kullanmamak veya yanlış kullanmak olarak sıralanabilir.
Tehlikeli Durum lar;
• Kalabalık iş alanları, 127



• K u su rlu  ekipm anlar,
• U y g u n  olm ayan şekilde depolanm ış patlayıcı yada tehlikeli 

m addeler,
• Yetersiz aydınlatm a,
• Yetersiz havalandırm a,
• Yetersiz işyeri düzeni,
• G ürültü ,
• Titreşim ,
• U ygun olmayan termal konfor,
• Radyasyon,
• Riskli zemin koşulları,
• Sağlam olm ayan çalışm a platformları,
O larak belirtilebilir.

İŞ  K A Z A L A R I V E  M E S L E K  H A S T A L IK L A R IN D A N
K O R U N M A  Y Ö N T E M L E R İKorunma politikaları etkililiklerine göre sıralandığında;1- Risk --------------►Seçme2- Risk ► Kişisel Koruma3- Risk “ ► Toplu Koruma4- Risk ‘ ► Tam önleme  ̂rRisklerden korumayı amaçlayan yöntemlerin tümü bu dört baş­lık altında sınıflandırılır; Önerilen yöntem bu politikalardan hangi­sine öncelik verildiğini gösterir;
1 .  Seçm e: Duyarlı kişilerin riskle karşılaşması önlenir.
Yasal düzenlem elere uygun  seçm e: Bazı çalışanların belirli iş­lerde çalıştırılmaları yasal düzenlemelerle yasaklanmıştır.(Çocuk ve kadın çalışanlar).
T ıb b i seçm e: Sağlığı yürütülen işe uygun olmayan ya da çalış­tığı sürede uygunsuz hale gelenlerin işten / riskten uzaklaştırılma­sı. 128



M eslek i seçm e: İşe / riske uygun eğitimi olmayanların işe alınmaması.
D oğal seçm e: İşin gereklerini kişisel özellikleri nedeniyle yerine getiremeyecek olanlar seçmeye katılamazlar; göze alıp sürdüreme­yenler de, kendi istekleri ile ya da zorunlu olarak işten ayrılırlar.2. K işise l Koruma: Risk vardır, çalışan kişi riskten korunur. Ki­şisel korunma araçları:
T ıb b i korunm a:

-Aşılam a;-Sağlık eğitimi.
K işise l h ijyen :-Sağlıklı içme ve kullanma suyu;-Yeterli beslenme olanakları;-Temizlenme ve dinlenme olanakları.3- T o plu  Korum a: Risk ek yöntemlerle kabul edilebilir seviyeye indirilir. Eklenmiş güvenlik olarak da adlandırılır.
4- Tam  Ö nlem e: En etkin ve kalıcı yöntemdir. Kaynakta önleme olarak da, adlandırılır.
Y er değiştirm e: Riskli olanın risksiz ya da az riskli olanla değiş­tirilmesi;
M akineleştirm e: Kabul edilemez seviyede risk taşıyan çalışma­yı insan yerine, makineye yaptırmak;
O tom asyon: Kabul edilemez seviyede risk taşıyan çalışmayı in­san yerine makineye yaptırmak;
U ygunlaştırm a: İşletme binalarını çalışmaya ve üretim türüne; üretim ve iş örgütlenmesini de, insana uygun hale getirmek.
R İS K  Y Ö N E T İM İ
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Tehlike terimi bir kişiye, maddeye, cihaza, işe veya işin yürü- tümüne veya çevreye hasar, kayıp yada zarar verme potansiyeli olan her şey olarak tanımlanmıştır.
R is kGenel olarak istenmeyen durumun ortaya çıkma olasılığı olarak tanımlanabilir. Risk tehlikelerden kaynaklanan bir olayın, meyda­na gelme ihtimali ile zarar verme derecesinin bir bileşkesidir.Tehlike terimi bir kişiye, maddeye, cihaza, işe veya işin yürü- tümüne veya çevreye hasar, kayıp yada zarar verme potansiyeli olan her şey olarak tanımlanmıştır.O H SA S 18001' de risk; belirlenmiş tehlikeli bir olayın oluşma olasılığı ve sonuçlarının kombinasyonu olarak tanımlanmıştır.ILO yönetim kurulunun 244. Toplantısında alınan karar uyarın­ca hazırlanan uygulama kodunda risk, "Belli bir dönemde veya koşullar altında istenmeyen olayın ortaya çıkma olasılığı,bu çevre koşullarma göre sıklık (belli zaman birimi içindeki olay sayısını) olasılığını (belli bir ön oluşuma bağlı olarak ortaya çıkma ihtima­li)" biçiminde ifade edilirken,risk yönetimi; Bir kuruluş ve çalıştı­rılmasındaki iş güvenliği önlemlerini iyileştirme ve sürdürmeyi başaracak tüm girişimler olarak tanımlanmaktadır.
R iskTürkiye'de uygulanmakta olan İş Sağlığı ve Güvenliği Yönet- meliği'ne göre risk değerlendirmesi "İş yerlerinde var olan yada dışarıdan gelebilecek tehlikelerin, işçilere, işyerine ve çevresine verebileceği zararların ve bunlara karşı alınacak önlemlerin belir­lenmesi amacıyla yapılması gerekli çalışmalar" olarak tanımlan­mıştır.HSE (Health and Safety Executive) tarafından yapılan tanıma göre, risk değerlendirmesi, "Çalışanların sağlığı için zararlı olan durumların, ölçülmesiyle birlikte, gerekli önlemlerin alınması veya önlemek için daha fazla faaliyet gösterilmesi işlemlerinin tümü" olarak tanımlanmıştır.
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BSC (British Safety Council) tarafından yapılan tanımlamaya göre, risk değerlendirmesi, " Birçok değerlendirme yönteminden bir tanesini seçerek, bir faaliyetten veya bir durumdan dolayı orta­ya çıkan riskin miktarını belirlemektir" olarak tanımlanmıştır.(IEC,1995) Standardına göre risk analizi, mevcut tehlikelerin tanımlanması ve bireylere, topluma, mallara yada çevreye karşı oluşabilecek risklerin tahmin edilmesi amacıyla sistematik biçimde kullanılmasıdır.
R isk  A n a liz i(IEC,1995) Standardına göre risk analizi, mevcut tehlikelerin tanımlanması ve bireylere, topluma, mallara yada çevreye karşı oluşabilecek risklerin tahmin edilmesi amacıyla sistematik biçimde kullanılmasıdır.
R isk  Yönetim  Prosesi
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Tehlike TanımlamaTehlike tanımlama aşaması risk yönetiminin en önemli adımıdır ve kapsam itibari ile diğer aşamalardan farklıdır. Sistem veya organi­zasyon içerisindeki potansiyel tehlike, zarar veya hasar yaratabilecek şeylerin objektif olarak analiz edilmesidir. Tehlike tanımlama aşaması için birçok analitik metot geliştirilmiştir. Uygun metot yada metotla­rın birlikte kullanımı prosesteki tehlikelerin kapsamının sistematik olarak daha iyi anlaşılmasını sağlar. Tehlikelerin belirlenmesi, riskle­rin değerlendirilmesi ve gerekli kontrol ölçümlerinin yapılması için işletmede; ölüme, hastalığa, yaralanmaya, hasara veya diğer kayıplara sebebiyet verebilecek Kim istenmeyen olaylar tanımlanır. Öncelikle işletmenin/işyerinin risk haritasının çıkartılması gerekmektedir. Risk haritası oluşturulurken sağlık ve güvenlikle ilgili çalışan tüm persone­lin birlikte çalışması önemlidir.
Risklerin AnaliziTehlikelerin tanımlanmasından sonra, mevcut tehlikelerin do­ğasının, mekanizmasının ve dikkate değer tehlikelerin sonuçları­nın anlaşılabilmesi için çeşitli metotlara ihtiyaç vardır. Bu bilgiler ışığında çalışanlar bu tehlikelere karşı korunabilir. Tehlike önceden tanımlandığında, risk, tehlikenin gerçekleşme ihtimali ve etkileri­nin şiddetidir. Bu aşamada olaylann ortaya çıkma olasılığı ve orta­ya çıktığında maruz kalınabilecek sonuçlar belirlenir.
Risk DeğerlendirmeRiskler değerlendirilir, derecelendirilir ve gerekli kontrol öl­çümlerinin yapılması için prosedürler oluşturulur. Risk seviyeleri­nin kabul edilebilirliğinin önceden belirlenmiş kriterler ile değer­lendirilmesi yapılır. Kalan riskin kabul edilebilirliğinin değerlendi­rilmesi, ihtiyaç duyulan her ilave risk kontrol önlemlerinin belir­lenmesi, risk kontrol önlemlerinin riski kabul edilebilir seviyeye indirmeye yetip yetmeyeceğinin değerlendirilmesi yapılır. Risk değerlendirmesi aşamasında, riskin kabul edilip edilmeyeceğine karar vermek için, riskin önemi üzerine kapsamlı olarak karar verilir. Riski tahmin etmenin temelinde, risk değerlendirmesi, ris­
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kin kabul edilir seviyede bulunup bulunmadığının belirlenmesi ve ilave risk değerlendirmesine ihtiyaç duyulup duyulmayacağının karar verilmesi vardır.Kontrol Önlem lerinin BelirlenmesiDeğerlendirilen risklerle ilgili olarak alınması gereken önlemler tartışılır. Riskin ortaya çıkma ihtimalinin önlenmesi, azaltılması yada hasarın potansiyel şiddet derecesinin azaltılması yada tehli­kenin transfer edilmesinin mali analizleri yapılır. Riskler, normal­de bir yada birkaç güvenlik önlemleri ile azaltılabilir.Kontrol Önlemleri "mühendislik kontrolü" veya "idari kontrol­ler" vasıtasıyla yapılabilir. Mühendislik kontrollerinde; korunma yolları, güvenlik bariyerleri, ekipmanlar gibi yollara başvurulur. İdari kontrollerde ; güvenli çalışma prosedürleri, güvenlik sistem­leri, eğitim gibi yollara başvurulur. Kontrol önlemlerinin tespitin e "riskleri ortadan kaldırma planı" hazırlanır. Bu plan risk kontrolü hiyerarşisi izlenerek yapılır.
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G E Ç M İŞ T E N  G Ü N Ü M Ü Z E  K A D IN  
H A R E K E T İ VE Ç A L IŞ M A  H A Y A T IN D A

K A D IN Hülya UZUNER
Türkiye Cumhuriyeti, kadın konusunda dünyada istisnai tarih­sel deneyime sahip olan bir ülkedir. Kadınların ilerlemeleri ve güçlenmelerine yönelik olarak günümüzde alınan bütün kararlar­da ve uygulanan bütün politikalarda bu tarihsel deneyimin yansı­maları görülmektedir.Atatürk'ün önderliğinde gerçekleştirilen reformlarla kadın, yurttaşlık hakkını kazanmış ve Türk toplumunun yeniden yapı­lanmasını sağlamıştır. Laik hukuk benimsenerek kadınların eğiti­me, çalışma yaşamına ve siyaset gibi kamu alanlarına açılması mümkün kılınmış ve eşitlikçi kamu politikaları ile devlet bu katı­lımı özendirmiş ve desteklemiştir.Türkiye'de kadın hareketi, 1980'li yılların ardından sivil toplum örgütlerinin güçlenmesiyle ivme kazanmıştır. Kadınların işgücü piyasasına etkin katılımları ve katma değeri yüksek işlerde istih­dam edilmeleri, Türkiye'nin ekonomik ve sosyal kalkınma hedefle­rine ulaşması açısından büyük önem taşımaktadır.
D ü n yad a En Son ve  G ü çlü k le  İşe A lm an lar - En Başta ve
K olayca  İşten Ç ıkarılan  K ad ın lar■ Kadınlar, genellikle eğitim ya da uzmanlaşma gerektirme yen, makineler tarafından da yapılabilecek işlerde çalıştırılmakta­dır.■ Genelde sendikalı değildir.■ Genellikle geçici veya yarı zamanlı işlerde çalışmaktadır­lar.
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■ Çocuk doğuracakları zaman işlerini bırakmak zorunda kalmakta ve çalışabilecek duruma geldiklerinde yeniden iş bul­makta güçlük çekmekte veya bulamamaktadırlar.Çalışma Hayatında Karşılaşılan SorunlarTürk kadınının bugün çalışma hayatında karşılaştığı sorunlar, hukuki olmaktan çok ekonomik ve sosyal görünümdedir. Ancak, yasaların uygulanması aşamasında ve kayıt dışı sektörde çalışan kadınların tüm yasal korumaların dışında kalmasından dolayı ciddi sorunlar ortaya çıkmaktadır.Türkiye'de kadınlar -  tıpkı pek çok başka ülkede olduğu gibi- ayrımcılık, farklı muamele ve şiddetle karşı karşıyadır. Cinsiyete dayalı ayrımcılık, geleneksel cinsiyet rollerinin dirençle devamı ve kadın hareketliliği üzerindeki kısıtlamalar, kadınlan eğitimden iş piyasasına ve siyasi temsile kadar toplum hayatının çeşitli alanla­rında ikinci sınıf vatandaş haline getirmektedir.Kadınlar, ataerkil aile ve toplum yapılarının sonucunda istih­dam engelleriyle karşı karşıyadır. Kadınlann profesyonel çalışma hayatına girişte karşılaştıkları en büyük engel, hanedeki işlerin cinsiyete göre dağılımıdır. Cinsiyet rollerine göre kadınlann en önemli sorumluluğu evde çocukların, yaşlıların ve sakatların ba­kımı gibi ücretsiz işlerdir. Ayrıca günümüzde bile erkeklerin geliri asıl gelir, kadınlarınki ise yan gelir olarak kabul görmektedir.Çalışma hayatı öncesi ya da sonrası çocuk sahibi olunması ka­dının daha güç şartlarda çalışmasına neden olmaktadır. Çocuk sayısı arttıkça kadının çalışması iyice zorlaşmaktadır. Çalışmak zorunda olan kadın hem çalışma hayatının getirdiği zorluklar ve aile yaşamındaki sorumluluklarına bir de çocuk bakımı eklendi­ğinde kadının ruhsal ve fiziksel olarak çökmesine neden olmakta­dır. Bu nedenlerle verimliliği düşen kadın işçilerin iş kazası yapma riskleri artmaktadır.
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İş piyasasında cinsiyete dayalı ayrımcılık yapılmasına yaygın olarak devam edilmektedir. Geleneksel cinsiyet rolleri kadınların sektör, sanayi ve meslek seçimlerini kısıtlamaktadır. Bunun da ötesinde, kadınlara sunulan işler çoğunlukla düşük ücretli ve çok yoğun, yorucu işler olmakla birlikte sosyal güvence açısından ye­tersizdir.Çalışma hayatında kadınların karşılaştığı bir diğer sorun ise er­gonomidir. Makineler erkek işçilere göre dizayn edildiğinden, kadın işçiler çeşitli sorunlarla karşılaşmaktadır. Kadınların saçları­nın veya etek boylarının uzun oluşu ve makineye kaptırma riskleri nedeniyle kazalar artabilmektedir.Emzikli çalışanlar özel risk grubunu teşkil etmektedir. Çünkü sütleri aracılığıyla işyerinin bazı kimyasallarını emzirme ile bebek­lerine taşırlar. İşyerinde maruz kalınan toksik maddelerin bebekle­re zararlı etkileri olabilir.Gece ve vardiya usulü çalışma da kadınların sıklıkla karşılaştığı sorunlar arasında yer almaktadır. Vardiya ve gece çalışması, insan fizyolojisine uygun değildir. Uyku ve yemek saatlerinin değişmesi iş kazalarına neden olabilmekte ve ayrıca kadın işçi ev işleri ve çocukların bakımı ve denetimi konusunda çeşitli sorunlarla karşı­laşmaktadır. Sağlıksız iş ve ev ortamı, çocuk bakımı gibi nedenler evde huzursuzluğa da neden olmaktadır.Hamilelik ve doğum sonrası izin konusu da kadınların çalışma hayatında karşılaştığı sorunlardan biridir. Bu sorun yasalarla gide­rilmeye çalışılmıştır.Üniversite mezunu ve lisansüstü eğitim gören kadınların işgü­cü piyasasına katılımları daha yüksek orandadır. Bu kadınların pek çoğu kariyer sahibi olmuş ve işletmelerde, kuruluşlarda ve kamu sektöründe yüksek mevkilere gelmiştir. Düşük eğitimli kadınlar ise, daha çok kırsal alanda ve kayıt dışı sektörde istihdam kaynağı olmaya devam etmektedir.
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Kadınların işgücüne daha iyi koşullarda katılımlarının, kadın­
ların eğitim seviyesinin yükselm esinden geçtiğini de söyleyebiliriz. 
Ancak, genel eğitim ve mesleki eğitim sistemlerinde yetersizlikler 
vardır ve bunlar ne işletmelerin ne de kadınların ihtiyaçlarına ce­
vap verecek niteliktedir.Çalışma hayatında kadınların karşılaştığı bir diğer sorun ise cinsel istismardır. Toplumun hemen her alanında ve özellikle de işyerlerinde sıklıkla rastlanmaktadır. Genç kadınlar özellikle de ailesine bakmak zorunda olan hiç evlenmemiş, dul veya eşinden ayrı yaşayan kadınlar, gereksiz fiziksel temas, sarkıntılık, imalı ve hoş karşılanmayan işaretler, şakalar, görünüm hakkında yorumlar yapma, kasdi sözlü aşağılamalarla karşı karşıya kalmaktadırlar.işyerinde karşılaşılan cinsel taciz, işini veya terfi imkânlarını kaybetme ve geleneksel kültürel kalıplar nedeniyle suçlu bulunma kaygısıyla açıklanamamakta, mağdur haklı bulunmayacağı korku­suyla şikâyetçi olmamaktadır. Kadınlar, cinsel tacizi yapanlarla uğraşmaktansa işini terk etmeyi tercih etmektedir.

Yeni T ü rk  M edeni Kanunu1 Ocak 2002 tarihinde yürürlüğe giren Yeni Türk Medeni Ka­nunu Türk toplumuna çağdaş gelişmeleri yaşama imkânı tanımış­tır. Medeni Kanun yeni şekliyle kadın-erkek eşitliğini gözeten, cinsiyet ayrımcılığına son veren, kadınları aile ve toplum içerisinde erkekler ile eşit kılan, kadın emeğini değerlendiren bir düzenle­medir.■ "Aile reisi kocadır" hükmü değiştirilerek "evlilik birliğini eşler beraber yönetirler" hükmü getirilmiş,■ Eski Kanunda evlilik birliğini temsil hakkı, bazı haller dı­şında kocaya ait iken, yeni Türk Medeni Kanununda evlilik birli­ğinin temsili eşlerin her ikisine verilmiştir.■ Yeni Medeni Kanunda eşlerden b irin in  m eslek  ve  iş se­
çim inde diğerin in  iznini alm ak zorunda olm adığı h ü km ü geti-137



r ilm işt ir . Bu düzenlemeyle eşler mesleklerini diğer eşten izin al­madan sürdürebileceklerdir. Ayrıca maddenin devamında "eşlerin meslek seçiminde evlilik birliğinin huzur ve yararını göz önünde tutması" gerektiği de yer almıştır.■ Eski Medeni Kanuna göre evin ve çocukların geçimi koca­ya ait iken, Yeni Medeni Kanunda, "Eşler birliğin giderlerine güç­leri oranında emek ve malvarlıklarıyla birlikte katılırlar" şeklinde düzenleme yapılmıştır.
Yeni İş K an un u10 Haziran 2003 tarihinde yürürlüğe giren 4857 sayılı Yeni İş Kanununun getirdiği en önemli ilerleme işçi işveren ilişkisinde cinsiyet dâhil hiçbir nedenle temel insan hakları bakımından aynm yapılamayacağıdır. Bu kapsamda;■ İş sözleşmesinin yapılmasında, uygulanmasında ve sona erdirilmesinde cinsiyet veya gebelik nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı işlem yapılamayacağı,■ Cinsiyet nedeniyle eşit değerde iş için daha düşük ücret verilemeyeceği,■ Cinsiyet, medeni hal ve aile yükümlülükleri, hamilelik ve doğumun iş akdinin feshi için geçerli sebep oluşturamayacağı,hükümleri yer almıştır.■ Kadın çalışanlara verilen ücretli doğum izin sürelerinin ar­tırılmasına ilişkin hüküm Kanunda yer almıştır.■ Kadın işçilerin doğumdan önce sekiz ve doğumdan sonra sekiz hafta olmak üzere toplam on altı haftalık süre için çalıştırıl- mamaları esastır. Çoğul gebelik halinde doğumdan önce çalıştırıl­mayacak sekiz haftalık süreye iki hafta süre eklenir. Ancak sağlık durumu uygun olduğu takdirde, doktorun onayı ile kadın işçi isterse doğumdan önceki üç haftaya kadar işyerinde çalışabilir. Bu durumda, kadın işçinin çalıştığı süreler doğum sonrası sürelere eklenir.
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■ Hamilelik süresince kadın işçiye periyodik kontroller için ücretli izin verilir. Kadın işçilere bir yaşından küçük çocuklannı emzirmeleri için günde toplam bir buçuk saat süt izni verilir. Bu saatlerin hangi saatler arasında ve kaça bölünerek kullanacağını işçi kendisi belirler. Bu süre günlük çalışma süresinden sayılır.
Iş sağ lığ ı ve gü ven liğ i ile ilg ili yön etm elik ler

işyeri Bina ve E k len tilerin d e A lın acak  S a ğ lık  ve G ü ven lik
Ö nlem lerine İlişk in  Y ön etm elik■ Gebe ve emzikli kadınların uzanarak dinlenebilecekleri uygun koşullar sağlanacaktır.■ Kadın ve erkek işçiler için ayrı soyunma yerleri sağlana­caktır.■ Yapılan işin veya sağlıkla ilgili nedenlerin gerektirmesi ha­linde işçiler için uygun duş tesisleri yapılacaktır. Duşlar kadın ve erkek işçiler için ayrı ayrı olacaktır.■ Duş tesisi gerektirmeyen işlerde, çalışma yerlerinin ve so­yunma odalarının yakınında, gerekiyorsa akar sıcak suyu da bulu­nan lavabolar bulunacaktır. Lavabolar erkek ve kadın işçiler için ayrı ayrı olacaktır.
Y e r a l t ı  v e  Y e ı i i s t i i  M a d e n  İ ş l e t m e l e r i n d e  S a ğ l ı k  v e  G ü v e n l i k
Ş a r t l a r ı  Y ö n e t m e l i ğ i■ Gebe ve emzikli kadınların uzanarak dinlenebilecekleri uygun koşullar sağlanacaktır.■ Kadınlar ve erkekler için ayrı soyunma yerleri olacaktır.■ Yapılan işin veya sağlıkla ilgili nedenlerin gerektirmesi ha­linde işçiler için uygun duş tesisleri yapılacaktır. Duşlar kadın ve erkek işçiler için ayrı ayrı olacaktır.■ Duşlar işçilerin rahatça yıkanabilecekleri genişlikte ve uy­gun hijyenik koşullarda olacaktır.
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O D uş tesisi gerektirmeyen işlerde, çalışma yerlerinin ve so­yunm a odalarının yakınında, gerekiyorsa akar sıcak suyu da bulu­nan lavabolar bulunacaktır.■ Lavabolar erkek ve kadın işçiler için ayrı ayrı olacaktır.■ Çalışm a yerlerine, dinlenme odalarına, soyunma yerlerine, duş ve yıkanma bölümlerine yakm yerlerde yeterli sayıda tuvalet ve lavabo bulunacaktır.□I Tuvalet ve lavabolar erkek ve kadın işçiler için ayrı ayrı olacaktır.
S o n d a j l a  M a d e n  Ç ı k a r ı l a n  İ ş l e t m e l e r d e  S a ğ l ı k  v e  G ü v e n l i k
Şartlan Yönetmeliği■ Gebe ve emzikli kadınların uzanarak dinlenebilecekleri uygun koşullar sağlanacaktır.■ Kadınlar ve erkekler için ayrı soyunma yerleri olacaktır.H Yapılan işin veya sağlıkla ilgili nedenlerin gerektirmesi ha­linde işçiler için uygun duş tesisleri yapılacaktır. Duşlar kadın ve erkek işçiler için ayn ayrı olacaktır.■ Yapılan işin doğası, büyüklüğü ve süresi gerektiriyorsa iş­veren, işçilere uygun barınma olanakları sağlayacaktır.■ Bu barınaklarda, işyerinde kalacak işçilere yetecek sayıda yatak veya ranza bulundurulacaktır.■ Yatmak için ayrılan bütün odalar, işçilerin giysilerini ko­yabilecekleri büyüklükte yeterli alana sahip olacaktır.■ Kadınlar ve erkekler için yatakhaneler ayrı ayn olacaktır.
Gürültü Yönetmeliğiİşveren, İş Sağlığı ve Güvenliği Yönetmeliğinin 15 inci maddesi uyarınca kadınlar, çocuklar, yaşlılar, özürlüler gibi hassas risk gruplarının korunması için gerekli önlemleri alacaktır.
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Y a p ı  İ ş l e r i n d e  S a ğ l ı k  v e  G ü v e n l i k  Y ö n e t m e l i ğ ia  Kadınlar ve erkekler için ayrı soyunma yerleri sağlanacak veya bunlarm ayrı ayrı kullanımı için gerekli düzenleme yapıla­caktır.B Yapılan işin gereği veya sağlık nedenleriyle işçiler için uy­gun ve yeterli duş tesisleri yapılacaktır. Duşlar kadın ve erkek işçiler için ayrı olacak veya bunların ayrı ayrı kullanımı için gerekli düzenleme yapılacaktır.■ Duş tesisi gerekmeyen işlerde, çalışma yerlerinin ve so­yunma odalarının yakınında uygun ve yeterli sayıda lavabo bu­lundurulacaktır. Lavabolarda gerektiğinde sıcak akar su da bulun­durulacaktır. Lavabolar erkek ve kadın işçiler için ayrı olacak veya ayrı ayrı kullanımları için gerekli düzenleme yapılacaktır.a Soyunma yerleri ile duş veya lavaboların ayrı yerlerde ol­duğu durumlarda, duş ve lavabolar ile soyunma yerleri arasında kolay geçiş sağlanacaktır.a  Çalışma, dinlenme, yıkanma ve soyunma yerlerinin yakı­nında, yeterli sayıda tuvalet ve lavabo ile temizlik malzemesi bu­lundurulacaktır. Tuvalet ve lavabolar erkek ve kadın işçiler için ayn olacak veya ayrı ayrı kullanımları için gerekli düzenleme yapı­lacaktır.■ Sabit barınma tesislerinde, bir dinlenme odası, bir boş va­kit değerlendirme odası, yeterli duş, tuvalet, lavabo ve temizlik malzemesi bulunacaktır. İşçi sayısı göz önünde bulundurularak bu yerlerde yatak, dolap, masa ve arkalıklı sandalyeler bulunacak ve bunlar kadın ve erkek işçilerin varlığı dikkate alınarak yerleştirile­cektir.■ Gebe ve emzikli kadınların yatıp uzanarak dinlenebilecek­leri uygun koşullar sağlanacaktır.
İşyeri Sağlık Birimleri ve İşyeri Hekimlerinin Görevleri ile
Çalışma Usııl ve Esasları Hakkında Yönetmelik

141



■ Ö zelliği olan çalışanları; gebe ve emzikli kadınları, on se­kiz yaşından küçükleri, iki yaşından küçük çocuğu olan anneleri, meslek hastalığı olan veya şüphesi olanları, kronik hastalığı olanla­rı, m alul ve özürlüleri, alkolikleri, ilaç ve uyuşturucu bağımlılığı olanları, birden fazla iş kazası geçirmiş olanları yakın takip ve ko­ruma altına alır,■ Gebe ve emzikli kadınların işyerindeki olası sağlık tehlike­lerine karşı sağlığını korur, geliştirir ve eğitimlerini sağlar,■ Gebe ve emzikli kadınların izlenmesi, zararlı maddelerden korunması için çalışır; çocuk bakım hizmetleri ile ilgili çalışmaların planlanması, yürütülmesi ve kontrolüne katılır,
Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve
Esasları Hakkında Yönetmelik■ İşyerindeki kadınların, gençlerin, çocukların, özürlü, eski hükümlü, terör mağduru ve göçmen işçilerin eğitimine özel önem verilir.■ Sağlık ve güvenlik ile ilgili özel görevi bulunan çalışanlar ve temsilcileri özel olarak eğitilir.■ Sağlık ve güvenlik açısından özel önlem alınmasını gerek­tiren alanlarda çalışanlara özel eğitim verilir.
Diğer Yasal Düzenlemeler■ Personel almalarında cinsiyet ayrımcılığı yapılmamasına ilişkin "Personel Temininde Eşitlik İlkesine Uygun Hareket Edil­mesi" konulu Başbakanlık Genelgesi■ Gebe veya Emziren Kadınların Çalıştırılma Şartlarıyla Em­zirme Odaları ve Çocuk Bakım Yurtlarına Dair Yönetmelik"■ "Kadın İşçilerin Gece Postalarında Çalıştırılma Koşulları Hakkında Yönetmelik"■ 4857 Sayılı Kanunun 88. maddesi uyarınca çıkarılan 25548 sayılı Kadın İşçilerin Gece Postalarında Çalıştırılma Koşulları
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Hakkında Yönetmelik ve 25522 sayılı Gebe veya Emziren Kadınla­rın Çalıştırılma Şartlarıyla Emzirme Odaları ve Çocuk Bakım Yurt- arına Dair Yönetmelik, gebe ve emzikli kadınların korunmasını ayrıntılı şekilde düzenlemektedir.■ ilk yönetmeliğe göre kadın işçilerin gece çalışması 7,5 saat­le sınırlanmıştır. Gebe kadınların gebeliği süresince, emzikli kadın­ların doğum tarihinden itibaren altı ay içerisinde gece postalarında çalıştırılmaları yasaktır.
■ ikinci yönetm elik em zirm e odası açma yüküm lülüğünü  

yuz ile yüz elli arasında kadın işçi, bakım yurdu açma yüküm lülü­
ğünü ise yü z elliden fazla kadın işçi çalıştırma koşullarına bağla­
mıştır. Türkiye'de bu yüküm lülüğü yerine getiren çok az sayıda 
işletme olup, işverenler kadın işçi sayısını yönetmeliğin öngördü­
ğü sayının altında tutarak bu yüküm lülükten kaçınmakta veya 
ceza ödemeyi tercih etmektedir.■ Oda ve yurtların sadece kadın işçi kıstasına bağlanması, çocuk bakımını kadınlara ait bir yükümlülük olarak gören gele­neksel ataerkil bakışın ifadesidir. Yönetmeliğin 15. maddesine göre “işverenler, ortaklaşa oda ve yurt kurabilecekleri gibi, oda ve yurt açma yükümlülüğünü, bu Yönetmelikte öngörülen nitelikleri taşı­yan yurtlarla yapacakları anlaşmalarla da yerine getirebilirler." Bu noktada kuşkusuz çocuk bakım hizmeti sunan işletmelere vergi indirimi gibi teşviklerin sunulması anlamlı olacaktır.

A vru pa B irliğ i M evzuatı ve K adın  H aklarıUluslararası insan haklarının bir parçası olarak kadın hakları, Avrupa Birliği mevzuatında da önemli bir yere sahiptir. Kadınla­rın ekonomik, sosyal ve siyasal alanlara katılımları ve bu alanlarda kadm-erkek eşitliğinin sağlanması Avrupa Birliği'nin temel hedef­lerinden biridir. Avrupa Birliği'nin kurumlan cinsiyetler arası ay­rımcılığın önlenmesi ve kadın-erkek arasındaki sosyal farkların azaltılması için çok farklı alanlarda çalışmalar yapmaktadır.
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Türkiye bu alanda da mevzuatını düzenlerken AB norm ve di­rektiflerini dikkate almaktadır.Kadın-erkek eşitliğine ilişkin direktifler ise şu şekildedir:■ 1975 yılında çıkarılan kadın ve erkek çalışanlara eşit ücret ilkesinin uygulanması hakkındaki direktif (75/117/EEC)■ 1976 yılında çıkarılan işe başvurma, mesleki eğitim, terfi, çalışma şartlarında kadm ve erkekler arasında eşit muamele sağ­lanması hakkındaki direktif (76/207/EEC)■ 1978 yılında çıkarılan sosyal güvenlik alanında kadın ve erkeğe muamele eşitliği hakkındaki direktif (79/7/EEC)■ 1986 yılında çıkarılan sosyal güvenlik sistemlerinde kadın ve erkeğe muamele eşitliği prensibinin uygulanması hakkındaki direktif (86/378/EEC)■ 1986 yılında çıkarılan Tarım da dahil bağımsız çalışan ka­dınların hamilelik ve analık dönemlerinde korunması ve tarım da dahil bağımsız çalışan kadın ve erkeğe eşit muamele prensibinin uygulanmasına ilişkin direktif (86/613/EEC)■ 1992 yılında çıkarılan doğum iznini düzenleyen direktif (92/85/EEC)■ 1996 yılında çıkarılan ebeveyn iznini düzenleyen direktif (96/34/EC)■ 1986'da çıkarılan sosyal güvenlik sistemlerinde kadın ve erkeğe muamele eşitliği prensibinin uygulanmasını sağlayan di­rektifi değiştiren direktif (96/97/EC)■ 1997 yılında çıkarılan cinsiyete dayalı ayrımcılık durumla­rı konusunda kanıt yükümlülüğü hakkındaki direktif (97/80/EC)■ 2000 yılında çıkarılan işyerinde ve meslekte eşit muamele konulu direktif (2000/78)■ 1976 yılında çıkarılan istihdamda, mesleki eğitimde, mes­lekte yükselmede ve çalışma koşullarmda kadın ve erkeğe eşit
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muamele ilkesinin uygulanmasına ilişkin Konsey direktifini (76/207/EEC) değiştiren 23 Eylül 2002 tarihli Avrupa Parlamentosu ve Avrupa Konseyi direktifi (2002/73/EC)■ 13 Aralık 2004 yılında çıkarılan mal ve hizmetlere erişimde kadınlar ve erkeklere eşit muamele edilmesi prensibinin uygulan­ması (2004/113/EC) sayılı Konsey direktifi■ 5 Temmuz 2006 tarihinde çıkarılan istihdam ve meslek ko­nularında kadın ve erkeğe eşit muamele ve fırsat eşitliği ilkesinin uygulanmasına dair direktif (yeniden düzenleme) (2006/54/EC)Ancak toplumsal cinsiyet eşitliğinin sağlanmasına yönelik ola­rak çıkarılmış direktifler Avrupa İnsan Hakları Mahkemesine yapı­lan şikâyetler dikkate alınarak değiştirilmektedir. Örneğin Annelik izni ve ebeveyn iznini düzenleyen direktifler ile ilgili olarak yeni düzenlemeler yapılmaktadır.
A vru pa So syal Şartında Y er A lan  Ç alışan  K adın ların
K orunm a H akkı

Çalışan kadınların korunma hakkının etkin biçimde kullanıl­
masını sağlamak üzere bir dizi düzenleme yer almıştır.

Türkiye m evzuatı bu konudaki düzenlemeleri kapsamaktadır. 
Ancak uygulam ada karşılaşılan sorunların aşılmasında sıkıntılar 
devam etmektedir.

Örneğin, kadınlara doğumdan önce ve sonra, ücretli izin veya 
yeterli sosyal güvenlik yardım ı yapılmasına karşın;"İşverenin, bir kadına doğum izni sırasında işten çıkarma bildi­riminde bulunmasını veya doğum nedeniyle izinli olduğu sırada süresi sona erecek bir bildirimde bulunmasını yasadışı saymayı düzenlemesi uygulamada yaygın değildir. Emzirme döneminde annelere, bu amaçla yeterli bir süre işe ara verme hakkı sağlana­mamaktadır.

Kadın İstihdam ını D olaylı Olarak Etkileyen ILO Sözleşm eleri145



■ 29 Nolu Zorla Çalıştırma Sözleşmesi, 1998■ 87 Nolu Sendika Özgürlüğü ve Sendikalaşma Hakkının Korunması Sözleşmesi, 1993■ 95 Nolu Ücretlerin Korunması Sözleşmesi, 1960■ 98 Nolu Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı Sözleşme­si,1951■ 105 Nolu Zorla Çalıştırmanın Kaldırılması Sözleşmesi, 1960■ 118 Nolu Muamele Eşitliği (Sosyal Güvenlik) Sözleşmesi, 1971■ 138 Nolu Asgari Yaş Sözleşmesi,1998■ 142 Nolu İnsan Kaynaklarının Geliştirilmesi Sözleşme­si,1992■ 155 Nolu İş Sağlığı ve Güvenliği ve Çalışma Ortamına İliş­kin Sözleşme,2004■ 156 Nolu Aile Sorumlulukları Olan İşçiler Sözleşmesi (Türkiye Onaylamadı)■ 175 Nolu Kısmi Süreli Çalışma Sözleşmesi (Türkiye Onay­lamadı)■ 177 Nolu Ev-eksenli Çalışma Sözleşmesi (Türkiye Onay­lamadı)■ 183 Nolu Analığın Korunması Sözleşmesi (Türkiye Onay­lamadı)
K ad ın la n  D oğrudan  İlg ilen d iren  ILO  Sö zleşm eleri■ 45 Nolu Her Nevi Maden Ocaklarında Yeraltı İşlerinde Kadınların Çalıştırılmaması Hakkında Sözleşme, 1937■ 100 Nolu Eşit Değerde İş İçin Erkek ve Kadın İşçiler Ara­sında Ücret Eşitliği Hakkında Sözleşme, 1966■ 111 Nolu Ayrımcılık (İş ve Meslek) Sözleşmesi, 1966
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■ 122 Nolu İstihdam Politikası Sözleşmesi, 1976■ 182 Nolu Kötü Şartlardaki Çocuk İşçiliğinin Yasaklanması ve Ortadan Kaldırılmasına İlişkin Acil Önlemler Sözleşmesi, 2001
EğitimEğitim temel bir insan hakkı olup, eşitlik, kalkınma ve toplum­sal barışın sağlanıp sürdürülebilmesi için gerekli bir koşuldur.Eğitim alanında tüm dünyada yaşanan hızlı gelişmelere rağ­men, dünyanın pek çok bölgesinde kadınların eğitimi konusu hala önemli bir sorun alanıdır. Ülkelerin temel eğitimi yaygınlaştırma çabalarına rağmen, özellikle gelişmekte olan ülkelerde kadınlar erkeklerden daha az eğitilmekte, yaşam standartlarını yükseltecek, sosyal ve ekonomik değişikliklere uyum sağlamalarına yardımcı olabilecek bilgi ve deneyimlere erişememektedirler.Oysa kadının eğitilmesi kendi gelişimine ve refahına yapacağı katkının yanı sıra, onun başta aile planlaması, sağlık, üretkenlik, çevre, çocuk yetiştirme, beslenme, aile refahının artırılması, tüketi­ci davranışları, istihdama katılımının artmasını sağlayacak, ülke­nin ekonomik potansiyelini çoğaltacak, küreselleşme ve dünya ile bütünleşme sürecine aktif katılımını kolaylaştıracaktır.Kadınların eğitimi Türkiye'nin önemli sorun alanlarından biri­dir. Türkiye taraf olduğu uluslararası sözleşmeler ve çekincesiz kabul ettiği uluslararası belgelerde kadın okuryazarlığını yüzde 100 olarak gerçekleştirme sözünü vermiştir.

Sağ lıkNüfusun yarısından fazlasını oluşturan kadın ve kız çocukları­nın, çocukluktan başlayarak sosyal, ruhsal ve fiziksel anlamda sağlıklı olması ve sağlıklarını koruyabilme olanaklarına sahip ol­maları, onların toplum yaşamına katılımları ve etkin bireyler ola­bilmelerini sağlayacak gerekli unsurlardan biridir. Bu alanda başa-
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riya ulaşılabilmesi için kadın ve kız çocuklarının sağlığının, genel sağlık kavramı içerisinde ayrı bir öneminin ve yerinin olması ge­rekmektedir.Kadın sağlığı çalışmaları, ağırlıklı olarak kadının doğurganlık yönünü araştıran çalışmalardan oluşmaktadır. Kadının doğurgan­lığından kaynaklanan sorunlar, onun genel sağlığını bozduğu ve özel sağlık sorunları oluşturduğu için önemlidir. Ülkelerin geliş­m işlik düzeyine göre farklı boyutlarda yaşanıyor olmasına karşın, sorunlar evrenseldir ve uluslararası toplumlar tarafından küresel düzeyde ele alınmaktadır.Anne ve bebek ölümleri incelendiğinde hepsinin önlenebilir nedenler olduğu saptanmıştır. Anne ölümlerini risk faktörleri açı­sından değerlendirdiğimizde;E Doğurganlık hızının yüksek oluşu,E Doğum öncesi bakım hizmetlerinin yetersizliği; (gebeliğin hijyenik koşullarda sürdürülmesi, periyodik muayenelerin yapıl­ması, annelik ve çocuk bakımı konusunda gerekli eğitim verilmesi ve gebeliğin sağlıklı koşullarda sonlandırılması anlaşılmalıdır.)■ Sağlık hizmetlerinden yararlanmama (ülkemizdeki do­ğumların bir bölümünün sağlık personeli tarafından yaptırılması nedeniyle doğum sağlıksız koşullarda gerçekleşmektedir.)■ Beslenme yetersizliği: gebelik ve emzirme döneminde pro­tein, vitamin ve mineral ihtiyaçları artar.■ Gelişmekte olan ülkelerde 1 5- 4 9  yaşlarındaki genç kız ve kadınların toplam "hastalık yükü"nün üçte birini, sağlıksız gebelik ve doğum, düşük, cinsel yolla bulaşan enfeksiyonlar, üreme yolları enfeksiyonları gibi üreme sağlığına ilişkin sorunlar oluşturmakta­dır.■ Kadınlar cinsiyet faktörünün vücut yapısındaki özellikleri, doğurganlık fonksiyonları ve sosyal nedenlerle çalışma hayatı içinde özel bir grubu oluştururlar. Kadın ve erkekler aynı hastalık­tan etkilenirken metabolik, hormonal, fizyolojik ve psikolojik ola­148



rak farklı tepkiler gösterir. Ev dışında eve gelir getiren kadınların mesleki sağlık risklerinin yanı sıra, gebelik, loğusalık ve emzirme dönemlerinde bu riskler artmakta ve doğacak çocukta sağlık risk­lerine maruz kalmaktadır.Çalışma Yaşamına KatılımE Kadınların işgücüne katılımı, sürdürülebilir kalkınmanın önemli bir unsuru olarak kabul edilmekle birlikte, işgücüne katılım oranları düşük olup, yıllara göre azalma göstermektedir.E Kanunlardaki eşitlikçi yapıya rağmen, kadının niteliksel gelişimini ve işgücü piyasasına girişini sağlayacak gerekli meka­nizmaların oluşamaması bu düşüşün önemli nedenlerinden biri ir. Türkiye'de kadın istihdamı temel sorun alanlarından biri olara varlığını sürdürmektedir.■ Kadınların işgücüne katılma oranı 1990'da yüzde 34,1 ci­varındayken, 2002 yılında yüzde 26,9, 2004 yılında yüzde 2007 yılı için yüzde 24,8'dir.E Kırsal kesimde kadının işgücüne katılımı daha yüksek gibi görünse de büyük çoğunluğu herhangi bir ücret almaksızın ucre siz aile işçisi olarak çalışmaktadır.E Türkiye geneline baktığımızda 2007 yılı verılenne göre kadın istihdam oranı yüzde 22,2 iken AB-15te yüz*, e d  , ,27'de bu oran yüzde 58,3'tür. Ülkemizde 2007 yılı yenlerine göre istihdama katılan kadınların yüzde 47,3'ü tanm sektörün e, y  u z  e 14,2'si sanayi sektöründe, yüzde 38,5 i ise hizmetler se orun*, e çalışmaktadır.■ İşteki durumları açısından bakıldığında 100 kadından sa­dece 13'ü kendi hesabına ve işveren konumunda çalışmakta, 41 u herhangi bir ücret ya da yevmiye karşılığında çalışmakta ve 38 ı ücretsiz aile işçisi olarak çalışma yaşamında yer almaktadır.■ Ayrıca, köyden kente göçü yoğun olarak yaşayan ülke- rnizde, köyde işgücü içinde görülen kadın kente geldiğinde yeterli eğitim ve mesleki bilgi-beceriye sahip olmaması nedeniyle kent
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işgücü piyasasına girememekte, işgücü dışında kalarak genellikle ev kadını olmaktadır.■ işgücüne katılmayan 100 kadından 63'ü işgücüne katıl­mama nedeni olarak "ev kadını" olmalarını göstermektedir. Bu olgu hem kırda hem de kentte kadının işgücüne katılımını azalt­maktadır. Gelir azlığı nedeniyle çalışmak zorunda olan kadın, sosyal güvencesiz düşük statülü ve düşük gelirli işlerde çalışmak zorunda kalmaktadır.Kadınların istihdam alanındaki sorunları özetle şunlardır:■ Kadınların eğitim düzeyi arttıkça, işgücüne katılım olanak­ları artmaktadır. Ancak, halen eğitimin her kademesinde kadınlar için bir eşitsizlik söz konusudur. Bu eşitsizliğin gelecekte gideril­mesi ümit edilse bile, kadın emeğine vasıf kazandırabilmek için örgün eğitim yanında bilgi ve beceri geliştirmeye yönelik yaygın eğitime ihtiyaç vardır.■ Kadınların çalışma yaşamına girmesi veya girdikten sonra işte devamlarının sağlanması konusunda yasalarda cinsiyete daya­lı ayrımcılık söz konusu değildir. Ancak belli iş ve mesleklerin kadınlara uygun işler olarak toplumsal kabul görmemesi, görev dağılımında adil davranılmaması, özellikle kayıt dışı sektörde ücretlerin düşük tutulması gibi bazı ayrımcılık örnekleriyle karşı­laşılmaktadır.■ İş piyasasında iş ve mesleklerin "kadın işleri" ve "erkek iş­leri" olarak ayrışmasından dolayı, kadınlar ancak geleneksel kadın mesleklerinde yoğunlaşmakta, daha düşük statülü ve ücretli işler­de çalışmaya razı olmaktadırlar. Bu işler süreli ve geçici çalışmayı, sosyal güvencesizliği beraberinde getirmektedir.■ Kadın işgücü ucuz emek olarak emek-yoğun iş kolları olan tekstil, gıda, hazır giyim, tütün gibi sanayi dallarında yoğunlaş­mıştır. Ancak, tarım sektörü ile karşılaştırıldığında bu sektörlerde­ki kadın işgücü oranı düşüktür.■ Tarım sektöründeki kadınların, çoğunlukla ücretsiz aile iş­çisi konumunda olup gelir elde edememeleri nedenleriyle, yasal
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bir engel olmamasına rağmen sosyal güvenlik kapsamına büyük ölçüde girememektedirler.■ Ülkemizde bir işyerinde çalışmasına rağmen sigortalı ol­mayan çok sayıda kadın vardır. Ev kadınlarına isteğe bağlı sigorta­lılık olanağı sağlayan uygulama ise primlerin yüksekliği, prim ödemede eşe bağımlı olma ve yeterli bilgi sahibi olmama gibi ne­denlerle sınırlı kalmaktadır.Siyasi Sisteme ve Sendikalara KatılımDünya kadınları eğitim düzeyleri, geleneksel yaşam biçimleri, değer yargıları ve yasalardaki ayrımcı hükümlerden kaynaklanan engeller nedeniyle, yüzyıllar boyunca içinde yer aldıkları siyasal sistemlerle yeterince bağ kuramadan yaşamışlardır.Yirminci yüzyılda geleneksel yaşam biçimlerinden çağdaş ya şam biçimlerine yönelişin kazandığı ivme ve özellikle seçme- seçilme konusunda yasalarda yapılan eşitlikçi düzenlemelerle ka din, siyasal katılımda görüntü değişikliğine yol açmıştır.Yine de günümüzde kadının siyasal katılımı hala erkeklerle eşit düzeye gelememiştir. Özellikle seçilme hakkından yararlanma \e siyasal karar mekanizmalarında yer alma konusunda cinsler arası eşitsizlik çok belirgin bir biçimde varlığını sürdürmekte ve kadın lar erkeklerin çok gerisinde kalmaktadırlar.Sendikal örgütlenmede de durumun aynı şekilde olduğu dikkat çekmektedir. Kadınların sendika yönetiminde görev alması her şeyden önce, kadınların isteğine bağlıdır. Sendikalar demokrati kuruluşlardır ve sendikal göreve talip olan kişiler demokratik sen dikal mücadele içerisinde yer alabilirler.Kadınların kendi hak ve çıkarlarını koruması, kendi sorunlarını dile getirmesi ve bunlara çözüm üretmesi için karar verme merci lerine girmesi ve sendikal mücadelenin içinde yer alması gerek mektedir.
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Sendikalar tüzüklerinde, kadın ve erkek işçilerin karar organla­rına seçilmesi için eşit haklar tanımıştır.Örgütlenme konusunda genelde büyük zorluklar karşı karşıya kalınmaktadır. Kadın işçiler, emek-yoğun sektörlerde istihdam edilmektedir. Bu sektörlerde kadınlar, işlerini kaybetme korkusuy­la örgütlü olmaya karşı duyarsızlıklar söz konusu olmaktadır.Hizm et sektöründen örnek verecek olursak, bu sektörlerde ka­dın yoğunluğunu, aynı zamanda da örgütsiizlüğünü de görüyo­ruz. Bu bir ülke ve sistem sorunudur ve aynı zamanda sendikal sorundur. Bu sorunu aşmadığımız sürece sosyal güvenlik hakları­mızdan ve iş güvencesinden yoksun oluruz ve düşük ücretlerle çalışmaya devam ederiz.ŞiddetKadına yönelik şiddet tüm dünyada hala en önemli sorun alanı olarak karşımıza çıkmaktadır. Şiddet, özellikle ekonomik açıdan kaynakları kıt olan toplumlarda daha belirgin olarak görülmekte­dir.Şiddet ne biçimde olursa olsun kadınların hayatına korku ve güvensizliği sokmakta, temel hak ve özgürlüklerini kullanmalarını engellemektedir. Özellikle aile içi şiddet, yaygınlığı tam olarak bilinemeyen, aile mahremiyetinin bir unsuru olarak görülerek gizlenen, bu sebeple de mücadele edilmesi ve önlenmesi güç bir olgu olarak karşımıza çıkmaktadır.Türkiye'de kadınlara yönelik şiddetin görünür biçimi kadınla­rın öldürülmesi şeklinde belirmektedir. Başka bir ifade ile kadının öldürülmesi, namus kavramı ile gerekçelendirilerek haklılaştırılan bir şiddet biçimi olarak azımsanmayacak bir orandadır.Türkiye'de kadına yönelik aile içi şiddete ilginin artıyor olma­sına rağmen konunun büyüklüğü ve içeriğine dair ulusal düzeyde resmi bir verinin olmaması nedeniyle, Kadının Statüsü Genel M ü­
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dürlüğü Ağustos ve Ekim 2008 tarihleri arasında başlattığı proje ile ülke genelinde 24048 hane ziyaret edilmiştir.17168'den fazla hane halkıyla ve yaklaşık 12795 kadınla yüz yüze görüşmeler gerçekleştirilmiştir. Aynca Şubat ve Ekim aylan arasında 6 erkek ve 3 meslek grubuyla toplam 9 odak grup görüş­mesi yapmış ve kadınlarla, anne/kayınvalidelerle, erkeklerle, STK temsilcileri ve meslek sahipleri olmak üzere 64 derinlemesine gö­rüşme gerçekleştirmiştir.Araştırmadan elde edilen bulgular, eşi veya birlikte olduğu ki­şiler) tarafından uygulanan şiddetin kadınların yaşammda en çok karşılaştıkları şiddet türü olduğunu göstermektedir. Bu durum yabancı ya da tanıdıkları kişiler tarafından taciz ya da tecavüze uğrama durumundan da yaygındır.Araştırma, bölgeler arasında farklılığın olduğunu da göster­mektedir. En az bir kez evlenmiş kadınların %26 ile %57'sinin, eşi/birlikte olduğu kişi(ler) tarafından fiziksel veya cinsel şiddet yaşadıklarını göstermiştir.Eşi/birlikte olduğu kişi(ler)den şiddet yaşamış kadınlarda sağ­lık durumundaki bozukluk, şiddet yaşamamış kadınlara göre iki kat daha fazladır. Şiddet yaşayan her 4 kadından biri yaralandığını ifade etmişler.Eşi/birlikte olduğu kişi(ler) tarafından fiziksel veya cinsel şidde­te uğramış kadınların, şiddete uğramamış kadınlardan üç kat daha fazla oranda intiharı düşündüğü ve dört kat daha fazla oranda intihara teşebbüs ettiği ortaya çıkmış.Her 10 kadından biri gebeliği süresince dayak yediğini ifade etmiş.Şiddet yaşayan kadınların neredeyse yarısı görüşme yapılma­dan önce hiç kimseye yaşadıklarını anlatmamış. Bu durum
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eşi/birlikte olduğu kişi(ler) tarafından uygulanan şiddetin saklanan bir sorun olduğunu ve kadının bu konuyu konuşmakta zorlandı­ğını göstermektedir.Bir toplum aynı gayeye bütün kadınları ve erkekleriyle bera­ber yürümezse ilerlemesine ve medenileşmesine teknik bakım­dan im kân, ilmi bakımdan da ihtim al yoktur. ( 1923 )K em al A T A T Ü R K
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Uluslararası Çalışma Örgütü ile 
Dünya Sağlık Örgütü Ortak Komitesi’nin 

İş Sağlığı ve Güvenliği Tanımı:

'İş sağlığı hangi işi yaparlarsa yapsınlar, 
bütün çalışanların fiziksel, zihinsel ve 

sosyal refahlarının mümkün olan en yüksek 
düzeye çıkarılmasını ve burada tutulmasını, 
çalışma koşullarından kaynaklanan sağlık 

sorunlarının önlenmesini, işçilerin 
fiziksel ve biyolojik kapasitelerine uygun 

mesleki ortamlarda çalıştırılmalarını, 
özetle işin insana, insanın da işine 
uygun hale getirilmesini hedefler.


