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ÖZET 
 

AVRUPA BĠRLĠĞĠ VE TÜRKĠYE‟DE Ġġ SÜRELERĠ VE DĠNLENME HAKLARININ 

KARġILAġTIRMALI OLARAK ĠNCELENMESĠ. 

 

Urgun, Ferit 

 

Sosyal Bilimler Enstitüsü - Avrupa Birliği ĠliĢkileri Programı 

Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr. Cengiz Aktar 

 

Haziran 2010, 118 Sayfa 

 

Günümüzde iĢ süreleri ve dinlenme haklarının düzene bağlanması konusu da iĢ sağlığı ve 

güvenliği kavramına dâhil edilmektedir. ÇalıĢma sürelerinin iĢçinin sağlığını tehlikeye 

düĢürecek ve özel yaĢamını bozacak Ģekilde düzenlenmesi daima söz konusu olmuĢtur. 

ĠĢçinin sağlığının korunması için, iĢ düzeninin insan onuruna yaraĢır ve insanın kiĢiliğinin 

geliĢmesine engel olmayacak bir biçimde düzenlenmesi gerekmektedir. Bu nedenle iĢ 

süreleri, Avrupa Birliği sosyal politikasının kapsamında, iĢçilerin yaĢam ve çalıĢma 

koĢullarını iyileĢtirme hedefleri arasında yer almaktadır.  

 

ÇalıĢma sürelerine iliĢkin yasal düzenlemelerin dayanağını, sosyal taraflar arasında 

imzalanan Avrupa toplu sözleĢmeleri oluĢturmaktadır. 2003/88 sayılı Yönerge, çalıĢma 

sürelerini düzenleyen temel tasarruftur. ÇalıĢma sürelerini düzenleyen yönergelerin temel 

amacı, iĢ sağlığı ve güvenliğinin korunmasıdır. Yönerge (2003/88), özel düzenlemelerin 

bulunduğu meslek gruplarına uygulanmamaktadır. Ayrıca Türk Mevzuatı‟nın AB 

Mevzuatı‟na Uyumu konusunda ise, Türkiye yeni ĠĢ Kanunu(4857) ile AB normlarını 

hemen her alanda büyük ölçüde yakalamıĢ durumdadır. 

 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Süresi, Sosyal Politika, Dinlenme Hakkı, ĠĢ Kanunu, Ebeveyn Ġzni, 

Esnek ÇalıĢma Süreleri. 
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ABSTRACT 

 

A COMPARATIVE STUDY OF WORKING TIME AND RESTING RIGHTS IN 

EUROPEAN UNION AND TURKEY 

 

Urgun, Ferit 

 

Institue of Social Sciences - Department of European Union Relations 

 

June 2010, 118 Pages  

  

 

Today the arrangement of working time and resting rights are part of the concept of health 

and safety at work. Working time arrangements may lead to the health of worker in 

jeopardy and probably disturb worker‟s private life. In order to protect health of workers, 

sustainability of working order is necessary for human honour and does not have to hamper 

development of human‟s personality. For these reasons development of workers living and 

working conditions are among the targets of the European Union social policy. 

 

 

European collective agreements are the legal bases for working time arrangements among 

social contractors. The legal bases for working times arrangements of European collective 

agreements compose of collective bargainings signed between social contractors. 2003/88 

Council Directive is the basic instrument concerning organization of working time. The 

basic aim of the directives of working time is to guarantee the protection of the safety and 

health of workers. The Directive (2003/88) shall not apply to professional groups, which 

contains special regulations. In addition, harmonization of EU norms and legislation with 

the New Turkish Working Law (4857) has been largely caught in almost every area. 

 

 

Key Words: Working Time, Social Policy, Resting Right, Working Law, Parental Leave, 

Flexible Working Times. 
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1. GĠRĠġ 

 

ĠĢ Hukuku‟nda iĢin düzenlenmesi anlamında çalıĢma koĢullarının en önemli ilkelerinden 

biri çalıĢma süresidir. ÇalıĢma süresi, çalıĢanın iĢverene karĢı olan hukuki 

sorumluluklarının tesbitinde bir kıstas olarak ele alınmaktadır. ÇalıĢma süresi, iĢçinin 

geçim kaynağı olan ücretin kazanılması için iĢverenin emrinde geçirdiği zaman dilimi 

olarak tanımlanmaktadır.  

ÇalıĢma süreleri, sosyal politika kapsamında ele alınmaktadır. Bu kapsamda çalıĢma 

hayatının en önemli konularından birisi de çalıĢma süreleridir. Bu anlamda sosyal 

politikaların temel amacı, iĢ sürelerinin çağın gereklerine uygun bir Ģekilde yeniden 

düzenlenmesidir. Sosyal politikanın bir diğer amacı ise, iĢçilerin iĢ süresinin uzunluğu ve 

gün içindeki dinlenme sürelerinin uzunluğu yönünden korunmasıdır.  

Günümüzde iĢ süreleri ve dinlenme haklarının düzene bağlanması konusu da iĢ sağlığı ve 

güvenliği kavramına dâhil edilmektedir. ÇalıĢma (iĢ) sürelerinin iĢçinin sağlığını tehlikeye 

düĢürecek ve özel yaĢamını bozacak Ģekilde düzenlenmesi daima söz konusu olmuĢtur. 

Ayrıca iĢçinin sağlığının korunması için iĢ hayatının ve çalıĢma koĢullarının insan onuruna 

yaraĢır bir biçimde düzenlenmesi gerekmektedir. 

ÇalıĢma hayatında „dinlenme süresi‟ ise, iĢçinin dinlendiği, sosyalleĢtiği ve kiĢinin kiĢisel 

yeteneklerini geliĢtirebildiği dönemdir. ĠĢçinin sosyalleĢebilmesi ve ailesine yeterince vakit 

ayırabilmesi için çalıĢma hayatında bir takım iyileĢmelere gidilmiĢtir. Mesela, toplu 

pazarlıklar yolu ile çalıĢma sürelerinin kısaltılması Avrupa Birliği(AB) ülkelerinin 

birçoğunda görülen bir uygulamadır. Özellikle, 1980 sonrası dönemde çalıĢma sürelerinin 

kısaltılması birçok Avrupa ülkesinde yapılmıĢtır. Bu da Avrupa‟da istihdam politikaları 

açısından önemli bir konu haline gelmiĢtir. Örneğin Almanya ve Hollanda‟da sendikalar, 

çalıĢma sürelerinin kısaltılmasını, iĢsizliğin denetim dıĢına çıkmasını önlemek için 

desteklemiĢlerdir.  
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ÇalıĢma süresi, çalıĢan kiĢinin bağlı olduğu iĢverenin emrine girdiği andan çıktığı ana kadar 

devam eden zaman dilimini ifade eder.  Bir kiĢinin hiç ara vermeden 24 saat aralıksız 

çalıĢması insanın fizyolojik yapısı gereği mümkün olamaz.  Verimli çalıĢma, ancak sınırlı 

bir çalıĢma gerektirmektedir. Çünkü çalıĢan kiĢinin kendisine, ailesine ve sosyal çevresine 

vakit ayırması, kiĢiliğini geliĢtirmesi ve en önemlisi bedensel ve ruhsal sağlığı için 

çalıĢmadan geçireceği zamana ihtiyacı vardır.  

ĠĢ süreleri ve dinlenme hakları konulu bu çalıĢmada, Avrupa sosyal politikasının amacı ele 

alınacaktır. Ayrıca bu çalıĢmada AB mevzuatı çerçevesinde, çalıĢma sürelerini düzenleyen 

hukuki tasarruflar değerlendirilerek, Birlik mevzuatında iĢ süreleri ve çalıĢma yaĢamının 

duzenlenmesı değerlendirilecektir. 

 

Birinci bölümde; AB Sosyal Politikası‟nın amacı, hedefleri, sosyal politika alanında yetki 

ve karar alma süreci, çalıĢma süresine dair düzenlemelerle bağlantılı olarak ele alınacaktır. 

Ayrıca Topluluk Sosyal ġartı‟nın temel ilkelerinden bahsedilecektir.  

 

Ġkinci bölümde, AB müktesebatı dikkate alınarak çalıĢma süresi, dinlenme süresi 

kavramları açıklanacaktır. Ayrıca, çalıĢma süresinin düzenlenmesinde esas alınan ilkeler, 

çalıĢma süresinin düzenlenme amacı gibi çalıĢma süresine dair düzenlemelerin yasal 

dayanağı anlatılacaktır. 

Üçüncü ve dördüncü bölümlerde ise, AB mevzuatında çalıĢma süreleri ve dinlenme hakları 

incelenecektir. Birlik müktesebatı çerçevesinde çalıĢma hayatının düzenlenmesi kavramsal 

bir bütünlük içinde ele alınacaktır. ÇalıĢma hayatında iĢ süreleri, önemli bir yere sahiptir. 

ĠĢçilik maliyeti de üretim maliyetleri içinde yer alır. Fazla çalıĢma gerektiği zamanlarda, 

maliyetlere etki söz konudur.  Öte yandan, iĢçi bir insan olarak maddi ve manevi varlığını 

korumak için boĢ zamana daima ihtiyaç duymaktadır. Dolayısıyla çalıĢandan istenilen 

verimin alınabilmesi için de çalıĢma süresinin sınırlandırılması gerekmektedir. Bu nedenle 

çalıĢma süresi günlük ve haftalık olarak düzenlenmiĢtir.  
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BeĢinci bölümde ise, çalıĢma sürelerine iliĢkin Türk Mevzuatı ele alınacaktır. Özellikle 

4857 (sayılı) ĠĢ Kanunu, çalıĢma sürelerine iliĢkin önemli hükümler getirmektedir. Örneğin, 

çalıĢma sürelerinde esnekleĢmeyi amaçlayan pek çok yeni düzenleme getirmiĢtir. Bu 

aĢamada Türk mevzuatındaki iĢ süreleri ve dinlenme hakları incelenerek bu mevzuatın AB 

mezuatı ile uyumu analiz edilecektir. 

 

Kısaca, bu tez çalıĢmasında AB‟nin çalıĢma sürelerine yönelik yönergeleri, çalıĢma 

süreleri, sosyal diyalog gibi sosyal politikaya iliĢkin alanlar ele alınacaktır. Ayrıca 

Türkiye‟nin AB çalıĢma süreleri standartlarına uymasına iliĢkin bir değerlendirme ve 

karĢılaĢtırma yapılacaktır. Bu çalıĢmanın asıl amacı; sosyal politika kapsamında AB ve 

Türkiye‟nin çalıĢma sürelerini analiz etmektir. Bu yönde AB sosyal politikası kapsamında 

çıkarılan yönergelerin amacı da çalıĢma süreleri düzenlemektedir. Bu düzenlemeler 

yapılırken iĢ sağlığı ve güvenliği gözönünde bulundurularak yapılmaktadır. Çünkü çalıĢma 

süreleri AB‟nin istihdam Ģartlarını ve çalıĢanların sağlık ve güvenliğini iyileĢtirmek için 

müdahale ettiği alanlardan birisini oluĢturmaktadır. Dolayısıyla üye ülkelerin çalıĢanlarının 

çalıĢma ve güvenlik politikalarını, AB‟nin standartlarından bağımsız tutması mümkün 

değildir. Ayrıca bu çalıĢmada AB‟nin ÇalıĢma Süreleri Yönergesi‟nin temel özellikleri ve 

özellikle çalıĢanlar açısından getirdikleri, Avrupa Adalet Divanı‟nın Yönerge‟ye iliĢkin 

yargı kararları ve Yönerge‟nin revizyonu çalıĢmaları üzerinde durulacaktır. 
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2.  AVRUPA BĠRLĠĞĠ SOSYAL POLĠTĠKASI 

 

 

2.1. ORTAK PAZAR’DAN SOSYAL PROTOKOL’E 

AB sosyal politikasının temel amacı, katılımcı, aktif ve sağlıklı bir topluma ulaĢmak için 

yaĢam kalitesinin iyileĢtirilmesidir. AB sosyal politikasının kapsamına; “sosyal olarak 

dıĢlanan ve ayrımcı muameleye maruz kalan bütün Birlik vatandaĢları dâhil edilmektedir. 

Sosyal politikanın ana baĢlıklarını iĢ sağlığı ve güvenliği, kadın-erkek eĢitliği, iĢ hukuku, 

sosyal diyalog, istihdam stratejisi ve sosyal koruma politikaları oluĢturmaktadır” (Anton 

2003, ss. 21-22).  

Ġlk defa 19. yüzyılda Almanya‟da, kentleĢme ve endüstrileĢme nedeniyle ortaya çıkan 

tehlikelere karĢı iĢçileri korumak ve bazı önlemleri hayata geçirmek amacıyla „Sosyal 

Politika‟ kavramı kullanılmıĢtır (Sosyal Politikada DönüĢümler).  

1989 yılında kabul edilen ve sosyal politika açısından (temel sosyal haklara iliĢkin) önemli 

dönüm noktalarından biri de Sosyal ġart‟tır. Ġngiltere‟nin katılmadığı Sosyal ġart, o zamana 

kadar ekonomik yönü vurgulanan Tek Pazar‟a sosyal bir boyut kazandırmak amacıyla 

hazırlanmıĢtır (ĠKV 2007, Sosyal Politika). Ancak Ġngiltere‟nin muhalefeti nedeniyle 

Sosyal ġart, bağlayıcılıktan yoksun bir siyasi bildirge olarak kalmıĢ ve Sosyal Politika‟ya 

istenilen düzeyde katkı sağlayamamıĢtır. Bu yönde bağlayıcı kararlar alınması görüĢü 

Maastricht AntlaĢması öncesindeki müzakerelerde tekrar gündeme gelmiĢ ve bir Sosyal 

AnlaĢma hazırlanmıĢtır. Ancak Ġngiltere‟nin AnlaĢma‟yı imzalamayı reddetmesi nedeniyle, 

Maastricht AntlaĢması‟nın ekinde bir Sosyal Protokol oluĢturulmuĢtur. 

1991 yılının Aralık ayında Maastricht Zirvesi‟nde „Sosyal Protokol‟ kabul edilmiĢtir. Bu 

protokol AB AntlaĢması‟nın ekini oluĢturmakta ve Avrupa Sosyal ġartı‟nın bir uzantısı 

özelliği taĢımaktadır. Ġngiltere hariç, 11 üye devlet ABA‟nın ekinde yer alan Sosyal 

AnlaĢma temelinde somut adımlar gerçekleĢtirerek bu „Protokolü‟ imzalamıĢlardır (AB 
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Sözlük).  AB, Avusturya, Finlandiya ve Ġsveç‟i de çatısı altına alarak, böylece „Protokol‟ 14 

üye devletin iradesini temsil eder hale gelmiĢtir. 

ĠĢçi Partisi‟nin iktidara gelmesiyle (Mayıs 1997) birlikte Ġngiltere de Sosyal AnlaĢma‟ya 

katılma kararı almıĢtır. Amsterdam AntlaĢması‟nın yürürlüğe girmesiyle birlikte Sosyal 

Protokol kaldırılmıĢ ve Sosyal AnlaĢma AT‟yi kuran AntlaĢma kapsamına alınmıĢtır. 

“Sosyal AnlaĢma, sosyal güvenlik, sosyal diyalog, insan kaynaklarının geliĢtirilmesi ile 

sosyal dıĢlamalara karĢı mücadele edilmesini öngörmüĢ; Amsterdam AntlaĢması‟yla 

Kurucu AntlaĢmalar kapsamına alınmıĢtır. Bu sayede sosyal politika kapsamında alınan 

kararların bağlayıcı olması hedeflenmektedir” (ĠKV, AB Kavramlar Sözlüğü).  

„Sosyal Politika‟ 2000 yılında ortaya koyulan Lizbon Stratejisi‟nin temel noktası olup ve 

istihdam, AB‟nde büyüme ve istihdam yaratmaya yönelik politika çerçevesi 

oluĢturmaktadır. Böylelikle Birlik içinde her kesimin, bilgiye dayalı ekonominin yarattığı 

değiĢime ayak uydurmak için yeterince donanımlı olmasını sağlamayı hedeflemiĢtir. 

AB ve sosyal politikasının iki temel unsurunu oluĢturan „Avrupa Ġstihdam Stratejisi ve 

Sosyal Ajanda‟dır. Ġstihdam Stratejisi, istihdam yaratma ve iĢgücü piyasaları reform 

stratejileri geliĢtirmeyi hedeflerken; Sosyal Ajanda ise, AB‟nde refah ve büyümenin 

herkese ve her bölgeye ulaĢmasının sağlanması amacıyla oluĢturulmuĢtur.  

Avrupa Ġstihdam Stratejisi‟nin temelini oluĢturan, üye ülkelerin istihdam politikalarında 

ortak öncelikler ve üye ülkelerin kendi hedeflerinden oluĢan Ġstihdama ĠliĢkin Yönlendirici 

Ġlkeler‟dir. “En son kabul edilen Yönlendirici ilkeler 2008–2010 dönemini kapsamaktadır. 

2005–2010 dönemi için tasarlanmıĢ olan Sosyal Ajanda ise istihdam yaratma, yoksullukla 

mücadele ve herkes için eĢit fırsatlar yaratılmasına yönelik politikaları kapsamaktadır” 

(ĠKV, AB Kavramlar Sözlüğü). 
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2.1.1. Avrupa Birliği’nde DeğiĢim ve Sosyal Politika 

 

 

Sosyal Politika, Avrupa Topluluğu‟nun kuruluĢ yıllarında tamamen geri planda kalmıĢtır. 

Bunun nedeni baĢlangıçta Topluluğun esas amacının üye devletlerarasında gümrük 

duvarlarının yıkıldığı coğrafi bir alanda ekonomik bir birleĢmenin düĢünülmüĢ olmasıydı.  

 

Sosyal Politika‟ya özellikle 1980‟li yıllarda yaĢanan ekonomik kriz ve bunun sonucunda 

ortaya çıkan iĢsizlik sorununun gittikçe büyümesiyle önem verilmesine yol açtı. Özellikle 

Dönemin Komisyon BaĢkanı Jacques Delors her daim Avrupa Ülkeleri arasında iĢgücünün 

kullanımı kapsamında çalıĢanları koruyucu zayıf hükümlere sahip ülkelerle güçlü 

hükümlere sahip ülkeler arasındaki farkı kapatma, sosyal farklılığı ortadan kaldırma ve 

ortak bir sosyal politika oluĢturma düĢüncesini taĢımaktaydı (Delors
 
 1994, s. 5).  

 

Topluluğun sosyal politikasında reform sayılabilecek geliĢmelere yol açan 1986 tarihli 

Avrupa Tek Senedi‟dir. Topluluk Avrupa Tek Senedi ile: 

 

       Roma Antlaşmasına giren 100a, 118a, 118b maddeleri ile sosyal politika alanında 

nitelikli çoğunlukla alınacak kararlarla kural koyma yetkisine sahip oldu. Bu yetki 

genişletilmesinin nedeni Tek Pazarın sosyal unsurlarla desteklenmek istenmesinin ve 

Topluluk vatandaşlarının çalışma ve yaşam standartlarının iyileştirilmesinin bir politik 

amaç olarak görülmesiydi (TİSK 2007,  Avrupa Birliği‟nin 2007-2012 Dönemi İş Sağlığı 

ve Güvenliği Stratejik Eylem Programı).  

 

 

Bu amaç ilk ve en önemli meyvesini 1989 da Strasbourg Zirvesinde AB‟nin Sosyal 

ġartı‟nın Konseyce onaylanması ile gerçekleĢmiĢtir. Bu sosyal Ģartın yaĢama geçirilmesi 

için; “Komisyon 29.11.1989 tarihinde bir Eylem Programı kabul etmiĢse de ne bu 

programın ne de Sosyal ġartın BirleĢik Krallık tarafından imzalanmadığı için bu 

düzenlemeler bağlayıcılığı olmayan bir niyet açıklaması niteliğinde kalmıĢlardır” (Tuncay 

1997, ss.98-99). 

 

Avrupa Sosyal Politikası‟nın temelini Ģu esaslar oluĢturmaktadır: “ĠĢçilerin Serbest 

DolaĢımı, Cinsiyetler Arasında EĢit Davranma, ĠĢyerindeki Yapısal DeğiĢikliklere Rağmen 
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ĠĢ ĠliĢkisinin Devamlılığı, ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliğinin Korunması,  ĠĢçilerin Yönetime 

Katılması ve Sosyal Diyalog” (Tuncay 1997, s.99).  

 

18 Ekim 1961 tarihinde Torino‟da topluluk ve üye devletleri arasında Avrupa Sosyal ġartı 

imzalanmıĢtır. Avrupa Sosyal ġartı‟nda iĢçilerin temel sosyal hakları belirtilmiĢ ve bu 

hakları gözetilerek her türlü ayrımcılığa karĢı çıkılmıĢtır. Bu haklar Ģöyle ki:   

 

  1989 İşçilerin Temel Sosyal Hakları‟na dair Topluluk Şartı‟nda belirtilen temel sosyal 

haklar gibi hakları gözönünde bulundurarak, istihdamı ve ilerlemeyi korurken bunlar 

arasında uyumu mümkün kılacak şekilde ileri düzeyde yaşam ve çalışma koşullarının 

geliştirilmesi, uygun sosyal koruma, yönetim ve işgücü arasında diyalog, uzun süreli 

yüksek istihdamın temini ve dışlanma ve ayrımcılıkla mücadele etmek amacıyla insan 

kaynaklarını geliştirme hedeflerine sahiptirler (Amsterdam Antlaşması  2000,  s. 46).  

 

Amsterdam AntlaĢması‟nın 137 md. de AB Sosyal Politikası‟nın amaçları büyük bir ölçüde 

düzenlenmiĢtir (Çelik, 2004, Avrupa Birliği sosyal politikası:  GeliĢimi, kapsamı ve 

Türkiye‟nin Uyum Süreci-1). Ayrıca AB Topluluğu; “iĢçilerin sağlık ve güvenliğini 

korumak için özellikle çalıĢma ortamının iyileĢtirilmesi; ÇalıĢma koĢulları, ĠĢçilerin 

bilgilendirilmesi ve iĢçilere danıĢılması; ĠĢgücü pazarı fırsatları ve iĢyerinde muamele 

açısından kadınlar ve erkekler arasında eĢitlik” gibi alanlarda üye devletler‟in faaliyetlerini 

destekler ve tamamlamaktadır (Tuncay 2004, ĠĢ Sağlığı Ve Güvenliği Mevzuatındaki 

DeğiĢiklikler ve ĠĢveren Yükümlülükleri Semineri).  

 

 

2.1.2. Yetki ve Karar Alma Süreci 

 

AB Komisyonu, üye devletlerarasında sosyal diyaloğu ve birlikte çalıĢma iĢbirliği kuralını 

koyabilmektedir(md.118). Bu amaç doğrultusunda üye devletlere bilgi verme ve danıĢma 

yükümlülükleri getirebilir; özellikle Avrupa Ekonomik Topluluğu AntlaĢması‟nın 155. 

maddesine göre de tavsiyeler çıkarabilir. Bunun yanında Konsey ise:  
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  Hukuki uyuma yönelik hukuki tasarruflarda bulunabilir; bunun için çalışmanın 

korunmasıyla ilgili özel hükme (m.118a) yahut özel yetkisinin kabul edildiği diğer 

hallere (örneğin md. 48-51 gibi) veya genel hükümlere (m.100, 100a ve 235) dayanması 

mümkündür. Bu dayanaklara göre çıkarılacak kaynaklar tüzük, yönerge, karar, tavsiye 

ve görüşler olabilir; bunlar sosyal politikanın İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukukuna 

yansımasında başlıca kaynaklar olup, düzenledikleri konular itibariyle gerek bizim 

tebliğimizde gerekse diğer tebliğlerde ele alınacaktır  (Ekonomi 2007, s.39). 

 

 

Ayrıca Konsey, AETA‟nin 235. maddesine dayanarak sosyal görevlerin verildiği tüzel 

kiĢilikler oluĢturabilir. Örneğin „Mesleki Eğitim Avrupa Merkezi‟, „Mesleki Eğitim Avrupa 

Vakfı‟ ve „YaĢam ve ÇalıĢma ġartlarının Düzeltilmesi Avrupa Vakfı‟ sözü edilen AntlaĢma 

maddesi temel alınarak kurulmuĢlardır. Ġlgili AntlaĢma maddelere göre: 

 

    Konsey, Avrupa Ekonomik Topluluğu Antlaşması‟nın hukuki tasarruflara ilişkin genel 

hükümlerin, özellikle md. 235 ve sosyal hukuka ilişkin özel yetki normlarından, (örneğin 

md.128) yararlanarak Topluluk bütçesinden finanse edilen sosyal faaliyet programları 

çıkarabilir. Bu konuda örneklerden biri, „Avrupa‟da Yoksulluğa Karşı Mücadele 

Programı‟ kararı (md. 235‟e dayalı), diğer mesleki eğitim alanı ile ilgili bir karardır; 

bununla bağlantılı olarak Avrupa Topluluğu Mahkemesi, yalnız mesleki eğitim genel 

esaslarının değil, ayrıca Avrupa Topluluğu bütçesinden desteklenen ortak bir meslek 

politikasının faaliyet programının uygulanmasının temel alınabileceğini de belirtmiştir 

(Ekonomi 2007, s. 40).  

 

Ayrıca yetki ve karar alma sürecinde sosyal diyalog büyük önem taĢımaktadır. Bunun 

yanında istihdam ve sosyal politika alanında sosyal taraflara bağlayıcı anlaĢma yapmak 

üzere görüĢme imkanı veren bir prosedür de bulunmaktadır. Sosyal taraflar arasındaki bu 

diyalog, Avrupa sosyal modelinin köĢe taĢlarından biri olup örgütlenme ve toplu görüĢme 

yapmak üzere iki temel sosyal hakkı içermektedir: “Komisyon‟un rolü, AntlaĢma‟nın 138. 

maddesinde de öngörüldüğü üzere yönetim ile iĢçiler arasında AB düzeyinde görüĢmeyi 

geliĢtirmek ve taraflar için dengeli bir destek sağlayarak diyaloglarını kolaylaĢtıracak 

uygun önlemleri almaktır” (Hendrickx ve Sengers 2005, Flexibilisation of the Turkish 

Labour Market). Sosyal diyalog, AB‟nde sosyal taraflar arasında iĢbirliği yapmakla 

mümkündür. Sosyal tarafların ortak talepleri üzerine, bu anlaĢmalar, AB AntlaĢması‟nın 

137. maddesinde yer alan hususlarda, Komisyonun önerisi üzerine Konsey kararı olarak 

uygulanabilir. Sosyal taraflar arasında iĢbirliği yapmakla mükellef olan sosyal diyalogun 

görevi: 
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  Anlaşmalar üye ülkelerde yönetim, işçiler ve üye ülkelere mahsus işlemlere ve 

uygulamalara uygun olarak da yürürlüğe koyulabilir. Aşağıda belirtilen sosyal mevzuat, 

mesleklerarası düzeyde ulaşılan anlaşmaları içermektedir. Mesleklerarası düzeyde, 

sosyal taraflar, ETUC, UNICE ve CEEP‟dir. ETUC, Avrupa Sendikalar 

Konfederasyon‟un kısaltılmış ifadesi olup işçilerin çıkarlarını korumaktır. CEEP kamu 

sektörü işverenlerini temsil etmektedir. UNICE işverenleri temsil etmektedir. Küçük ve 

orta ölçekli işletmelerin çıkarları UNICE‟nin bünyesinde değerlendirilmektedir 

(Cansevdi 2001, ss. 7-8).  

 

Dolayısıyla Avrupa Topluluğu yetkilerini (hukuki temeller çerçevesinde) AntlaĢma‟dan 

almaktadır. AB‟ye verilen yetkiler zamanla önemli ölçüde artmaktadır. Sosyal politika ve 

istihdam alanındaki baĢlıca hukuki temeller Amsterdam AntlaĢması‟nda değiĢikliğe 

uğrayan 2, 3, 13, 125-130, 136-148 maddeleridir. Ayrıca sosyal politika kapsamında 

Amsterdam AntlaĢması, kadın erkek arasında fırsat eĢitliği konularını Topluluk yetkilerini 

geniĢleterek temel haklar kapsamına alarak özellikle istihdam baĢlıklı bir bölüme yer 

vererek, bu alanda farklı kurumsal aktörler arasında yeni bir çalıĢma metodu ortaya 

koymuĢtur. Neticede yetki ve karar alma sürecinde sosyal diyalog büyük önem 

taĢımaktadır. Bu da kurumlararasında sağlıklı bir „diyalog‟ geliĢtirmektedir.   

 

 

2.2. ÇALIġMA SÜRELERĠNĠN DÜZENLENMESĠ  

 

1980‟li yılların ortalarına doğru Avrupa Topluluğu‟nda sosyal politikanın ikincil bir öneme 

sahip olduğu bilinmekteydi. En önemli nedeni ise, baĢarılı bir ekonomi politikası ile sosyal 

bütünleĢmenin de sağlanacağına inanılmıĢ olmasıydı. “Esasen Topluluğun sosyal değil, 

ekonomik bir birlik olması, kuruluĢ aĢamasının da temel fikrini oluĢturmuĢtur. Bu anlayıĢın 

doğal sonucu, Topluluk AntlaĢması‟nda sosyal politika ile ilgili geniĢ kapsamlı bir sosyal 

düzenleme yetkisine yer verilmemiĢ olmasıdır” (Soyer 1997, s.241).   

 

AntlaĢmanın 117. maddesi dahi, sosyal politikayı esas olarak üye devletlere terk etmiĢ; bu 

alanda Topluluğa genel bir yetki tanımaksızın birtakım dilek,  beklenti ve amaçlar tespit 

etmiĢtir. Bu hükme göre, üye devletler, çalıĢanların yaĢam ve iĢ koĢullarını iyileĢtirmeye 

gayret etmek ve bu alanda bir yakınlaĢma sağlamakla yükümlüdür. Dolayısıyla: 
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  Her ne kadar 1972 Paris Zirvesinde, Topluluk için, iktisadi bütünlüğün ve para 

Birliği‟nin sağlanması kadar, iş ve sosyal güvenlik hukuku alanındaki düzenlemelerin de 

önem taşıdığı belirtilmiş ve 24.01.1974 tarihinde sosyal politikaya ilişkin bir eylem 

programı kabul edilmiş ise de, Topluluk Antlaşmasının 100. ve 235.  maddelerinde bu 

alandaki düzenlemeler için oybirliği şartının aranmış olması, çıkarılan yönergelerin 

belirli konularla sınırlı kalmasına yol açmıştır (TİSK, İstihdam ve Sosyal Politikalar). 

 

Bir Avrupa Sosyal Politikası‟ndan bahsedilmesine imkân tanıyan en önemli geliĢme ise 

1986 tarihli Avrupa Tek Senedi‟dir. Topluluk AntlaĢması‟na eklenen 130a maddesi 

uyarınca Topluluk: 

 

  Ekonomik ve sosyal dayanışmayı güçlendirmek için uyguladığı politikayı sürdürecektir.  

Ne var ki bu dönemde dahi, Topluluğa düşen asli görevin koordinasyondan ibaret 

olduğu fikrine sadık kalınmıştır. Gerçi, Topluluk Antlaşması‟nın 100 ve 100a maddeleri 

ile Topluluğa iş hukuku alanında da kural koyma yetkisi tanımaktadır. Fakat 100 ve 

100a hükümlerine dayanılarak kural getirilebilmesi, iş hukuku alanındaki ulusal 

düzenlemelerin, ortak pazarın veya tek pazarın kurulmasını ya da işlemesini engeleyen 

bir etkiye sahip bulunmaları; özellikle rekabeti bozan bir nitelik taşımaları halinde 

mümkündür. Hukuk düzenlerinin, müşterek/tek pazarı kurmak ve işletmek üzere 

yakınlaştırılmasıdır. Kaldı ki, md 100‟e göre özel bir kural olan 100a hükmü, Topluluğa, 

son derece dar bir alanda kural koyma yetkisi vermektedir. Çünkü bu maddeye 

dayanılarak işçilerin serbest dolaşımı; hak ve menfaatleri ile ilgili olarak „çoğunluk 

oyuyla‟ düzenleme yapılması mümkün değildir  (Soyer 1997, s. 242). 

 

 

Ayrıca Topluluk düzeyinde düzenleme yapma yetkisi getiren Avrupa Tek Senedi‟nin 

AnlaĢmaya dâhil ettiği 118a hükmü ile çalıĢma çevresinin iyileĢtirilmesi ve iĢçilerin sağlık 

ve güvenliklerinin korunmasıyla ilgilidir.  

 

Maastricht AntlaĢması‟ndan önce, sosyal politika alanındaki yönergeler, zorunlu olarak 

Topluluk AntlaĢması‟nın oy birliği arayan hükümlerine dayanılarak çıkarılmıĢtır. Fakat o 

dönemin siyasal özellikleri, bu alanda oybirliği ile karar alınmasına istenilen ölçüde izin 

vermemiĢtir. Bu durum: 

 

  Maastricht Antlaşması‟na sosyal politika alanında daha kolay karar alınmasını 

sağlayan bir protokol (Nr. 14) eklenmesi sonucunu yaratmıştır. Bununla, 1989 Sosyal 

Şartı‟nın belirlediği yolda ilerlemek istendiği ifade etmektedir. İngilitere dışındaki 11 

develeti ilgilendiren bu protokol ve protokole bağlanan „Sosyal Politika Hakkındaki 

Anlaşma‟, bu alanda yapılacak düzenlemelerin, Topluluk Antlaşması yanında ikinci bir 

kaynağını oluşturmaktadır. Bu durum,  hem Topluluk hem de Sosyal Politika 
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Anlaşması‟nda yer alan bir konuda düzenleme yapılmak istendiği zaman bunlardan 

hangisine dayanılacağı sorununu ortaya çıkmaktadır. Kabul edilen görüşe göre, böyle 

bir durumda Topluluk Antlaşmsı‟na öncelik tanınmalıdır (Soyer 1997, ss. 241-242).  

 

Çünkü Birliğin amacı, bütün üyeleri bağlayıcı düzenlemeler getirmektir. Dolayısıyla bu 

amacın bir sonucu olarak da Topluluk AntlaĢması 118(a) maddesinin hükmüne dayanılarak 

93/104 sayılı Yönerge çıkarılmıĢtır. Zaten çıkarılan yönergelerin amacı da AB sosyal 

politikası kapsamında çalıĢma süreleri düzenlemektedir. Bu düzenlemeler yapılırken iĢ 

sağlığı ve güvenliği gözönünde bulundurularak yapılmaktadır. 

 

 

2.2.1. Avrupa Tek Senedi  

 

Daha önce de bahsettiğimiz gibi 1986 tarihli Avrupa Tek Senedi, Avrupa düzeyindeki bir 

sosyal politikadan bahsedilmesine imkân tanıyan en önemli geliĢme olarak 

nitelendirilmektedir. Avrupa Tek Senedi‟nin nihai hedefi, iç pazar programını düzenlemek 

olsa da, sosyal politikaya büyük bir ivme kazandırmıĢtır (2004 AB Sözlüğü).  

 

Özellikle seksenli yıllar sosyal alanda çok sönük geçmesine rağmen, Konsey‟in iĢ sağlığı ve 

güvenliği alanında nitelikli çoğunluk oylamasına eski 118a, yeni 138 maddesi ile karar 

mekanizmasında bir dönüm noktası teĢkil etmiĢtir. 80‟li yıllarda ilerlemenin oluĢması 

aslında Konsey‟de oybirliği esasının geçerli olmasından kaynaklanmıĢtır. Tek Avrupa 

Senedi, ayrıca sosyal diyaloğu tesis etmek için sosyal tarafların rolünü güçlendirmiĢtir (eski 

118B, yeni 138. made). Bunun yanında Avrupa Tek Senedi, sosyal taraflar arasında 

ekonomik ve sosyal bütünleĢmenin geliĢtirilmesi kavramını getirmiĢtir. 1989 yılı Aralık 

ayında 11 üye ülkenin devlet ve hükümet baĢkanları (Ġngiltere dıĢında) Sosyal ġart‟ olarak 

tabir edilen iĢçilerin temel sosyal haklarına dair Topluluk ġartı üzerinde anlaĢma 

sağlamıĢlardır. Ayrıca iĢçi sağlığı ve güvenliği alanındaki tedbirlerde büyük ilerleme 

sağlanmıĢtır (Cansevdi 2001, s. 9).  
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Avrupa Tek Senedi, 1957 tarihli Roma AntlaĢması‟nda önemli değiĢiklikler yaparak, 

topluluğun sosyal politikasında reform niteliğinde geliĢmelere yol açmıĢtır. “Roma 

AntlaĢması‟nın 7. maddesinin 2 fıkrasında yapılan değĢiklikle Konsey‟in Komisyon‟dan 

gelen teklifler üzerinde ve Avrupa Parlamentosu‟yla ĠĢbirliğinde oybirliği yerine nitelikli 

oy çokluğu ile karar alma kolaylığı getirilmiĢtir” (Tuncay 1997, s. 117).  

 

Avrupa Tek Senedi 130(a) ve 130(e) maddeleriyle de bir hedef daha edinmiĢtir. Bu da 

Topluluğun kapsamlı bir Ģekilde ileriye götürülmesi ve özellikle ekonomik ve sosyal 

birlikteliğin ilerletilmesi yolundaki eylemlerin geliĢtirilmesidir (Tekinalp ve Atamer, 

s.278).  

 

Ayrıca Avrupa Tek Senedi ile getirilen 118(a) maddesi: 

 

  Üye devletlere işçilerin sağlık ve iş güvenliğinin sağlanması yolunda mevzuatın 

uyumlaştırılması ödevini yüklerken bu doğrultuda çıkarılacak yönergelerde nitelikli 

çoğunluğun yeterli olduğunu da kabul etmiştir. 118b ise Komisyona işçi ve işverenler 

arasında sosyal diyaloğun Avrupa çapında geliştirilmesi için çaba göstermesi görevini 

yüklemiştir. Md. 100 a ile ortak pazarın kurulup işlemesi, sağlık, güvenlik, çevrenin, 

tüketicinin korunması gibi ve sosyal politika alanındaki kararların alınmasında nitelikli 

çoğunluk ilkesi benimsenmiştir. Deyim yerinde ise AET md. 100 de ulusal hukukun 

uyumlaştırılmasında aranan oybirliği sıkıntısı daha sonra sözleşmeye eklenen 100a ve 

118a maddelerinin getirdiği nitelikli çoğunlukla karar alma yolu sayesinde 

hafifletilmiştir (Tuncay 1997, s. 118).   
 

ġunu söyleyebiliriz ki Avrupa Tek Senedi ile getirilen 118(a) maddesi,  Avrupa Sosyal 

Politikasını ilgilendiren pek çok anlaĢma ve eylem planının temel dayanağı haline gelmiĢtir.  

Tek Pazarın sosyal planda hazırlanması 9.12.1989 tarihinde Konseyde onaylanan Sosyal 

ġartta kendini göstermiĢ bulunmaktadır. Topluluk sosyal Ģartı ise daha sonraki bölümlerde 

detaylı bir Ģekilde ele alınacaktır. Sosyal ġart, Avrupa Sosyal Politikası kapsamında (temel 

sosyal haklar konusunda) bir takım asgari standartlar getirmiĢtir.  
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2.2.2. Topluluk Sosyal ġartı 

 

AB Komisyon‟u, 9 Kasım 1998‟de Ekonomik ve Sosyal Komiteyi ĠĢçilerin Temel Sosyal 

Hakları konusunda bir Topluluk ġartı Taslağı hazırlanması konusunda görevlendirir. Bu 

nedenle Komitenin hazırladığı taslak çeĢitli Topluluk kademelerinde görüĢülür ve daha 

sonra 1989 Strasbourg zirvesinde (Council of Europe, s.19) üye ülkelerin devlet baĢkanları 

tarafından “ĠĢçilerin Sosyal Temel Hakları Topluluk ġartı” baĢlığı altında bir deklerasyon 

biçiminde kabul ediliyor (Community Social Policy, Current Status 1996,  ss. 9-10). 

 

Avrupa Sosyal Politikasında asgari standartların çerçevesini çizen bir niteliğe sahip olan 

Sosyal ġart on iki temel sosyal hak tespit etmektedir. Bunlar: 

 

  İşçilerin dolaşım serbestîsi; Çalışma ve adil bir ücret isteme hakkı; Yaşam ve çalışma 

koşullarının iyileştirilmesi; Sosyal koruma;  Sendika ve toplu pazarlık hakkı;  Kadın ve 

erkeğe eşit işlem yapılması; İşçilerin bilgilendirilmesi ve yönetime katılmaları; İşçi 

sağlığı ve İş güvenliği; Çocuk ve genç işçilerin korunması; Yaşlıların korunması ve 

Özürlülerin korunması  (Council of Europe 2000, s. 20). 

 

 

Topluluk Sosyal ġartı, birlik üyeleri arasında etkili bir sosyal birliktelik getirmiĢtir. Çünkü 

salt ekonomik bütünleĢme bekleneni vermekte yetersiz kalır. Etkili bir sosyal politika 

Topluluğun hedeflerine daha çabuk ulaĢmasını sağlayacaktır. Ekonomik ve Sosyal Komite 

Gerd Muhr‟un dediği gibi; “bir Avrupa olacaksa bunun mutlaka sosyal bir Avrupa içinde 

olması gerekir”. 1987 yılında Belçika çalıĢma Bakanı M. Hansenne “sosyal tarafların, toplu 

pazarlık mekanizması çerçevesinde, ortak pazara gerçek bir sosyal boyut 

kazandırabilmeleri için temel sosyal hakların dayandığı esasların belirlenmesinin zorunlu 

olduğunu” ifade etmiĢtir. O dönemin Komisyon baĢkanı J. Delors da benzer görüĢler ileri 

sürmüĢtür (Güzel 1992,  s.10). 

 

Ayrıca Topluluk Sosyal ġartı, Avrupa Konseyi tarafından hazırlanan en önemli insan 

hakları sözleĢmeleri olarak çalıĢma sürelerine iliĢkin hükümler getirmiĢtir. Sosyal ġart, üye 

ülkeler arasında adil çalıĢma koĢulları getirmeyi öngörmektedir. Sosyal ġart, Avrupa 

vatandaĢlarının ve AB‟nde yaĢayan herkesin temel sosyal haklarını düzenlemektedir. 
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Ayrıca özel olarak korunmaları gereken çocuk ve genç iĢçiler ile kadın iĢçilerin çalıĢma 

sürelerine iliĢkin hükümler de getirmiĢtir. 

 

 

2.3. Maastricht AntlaĢması  

 

Maastricht AntlaĢması 1990 yıllarında Dublin ve Roma Zirveleri sonucunda hazırlandı. 

Ancak AntlaĢma Fransa, Ġngiltere ve Danimarka‟da karĢılaĢılan muhalefetin sonrasında 1 

Kasım 1993 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. Maastricht AntlaĢması AB‟nin sosyal boyutu 

açısından yeni bir kilometre taĢıdır (Moniıca, The Social Dimension of the European 

Union, s. 275). 

 

AB AntlaĢması‟nda(Maastricht AntlaĢması) yer alan sosyal politikaya iliĢkin kararlar, 

tesadüfen alınan kararlar değildir. Bu kararlar yeni birĢey getirmedikleri gibi, yeniden 

alınmıĢ kararlar da değildir. Bu karalar yılların birikimi sonucu oluĢan, deneyimlere ve 

gereksinimlere dayanan kararlardır. Bu kararlar Birliğin ve üye devletlerin hukuki 

koĢullarından ve zorlamalarından kaynaklanmaktadırlar. “AB‟nin hukuk normları yaratıcı 

bir politik düĢünceye dayanmaktadır. Bu politik düĢüncenin oluĢmasında hiçbir ülke yalnız 

baĢına hareket etmemektedir, aksine geniĢ kapsamlı politik iradelerin uzlaĢması sonucu 

böyle bir irade oluĢmaktadır. Bu nedenle de kararlar ve buradan kaynaklanan düzenlemeler 

son derece karmaĢık bir yapıya sahiptir” (Ulucan 1997, s. 51). Ayrıca AB AntlaĢması‟nın 

amaç hükümlerinde sosyal düĢünceler ortak amaçlar baĢlığı altında yer almaktadır. Amaç 

olarak dengeli, sürekli bir ekonomik ve sosyal birlikteliğin güçlenmesi sağlanmalıdır. 

 

Zamanla AB‟nin geliĢme sürecinde sosyal politika ile ilgili düzenleme ve faaliyetlerinde 

önemli değiĢiklikler olmuĢtur. Bunlardan birisi de Maastricht AntlaĢması‟dır.  Topluluk, bu 

antlaĢma ile baĢlangıçtaki hedefi olan ekonomik bütünleĢme ile birlikte topluluğun sosyal 

boyutlarında derinleĢmeye ve siyasi birliğe de yönelmiĢtir. Dolayısıyla zamanla AB‟nin 

bütünleĢme boyutları zamanla geliĢtiği gibi, sosyal politikaya yaklaĢımında da belirli 

evrelere göre değiĢim, olumlu ilerlemeler kaydedilmiĢtir. Ġnsanların yaĢama ve çalıĢma 
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Ģartlarını düzeltmeye yönelik tedbirlerin ve çabaların bütününü ifade eden „sosyal politika‟, 

hem yapısal tedbirleri hem de vatandaĢların maddi hukuka iliĢkin durumlarına iliĢkin 

tedbirleri kapsamaktadır.  

 

Bu antlaĢmanın özellikle 117. maddesinde üye devletlerin çalıĢanların yaĢama ve çalıĢma 

Ģartlarının düzeltilmesi ve bu suretle ilerleme yolunda uyumlaĢtırılması gereğinde mutabık 

oldukları belirtilmiĢtir. Ayrıca 118. maddeye göre AntlaĢmanın genel amaçlarına uygun 

Ģekilde Komisyon „sosyal sorunlara iliĢkin üye devletlerarasındaki iĢbirliğini geliĢtirmekle‟ 

görevlendirilmiĢtir. Bu antlaĢmaya göre, Komisyonun faaliyet göstereceği öncelikli alanlar 

aynı maddede Ģöyle sıralamıĢtır: “Ġstihdam, ĠĢ Hukuku ve çalıĢma Ģartları, Mesleki ve 

mesleki geliĢim eğitimi, Sosyal güvenlik, Meslek hastalıkları ve iĢ kazalarından korunma, 

ÇalıĢma sırasındasağlığın korunması, Sendika özgürlüğü ve iĢçi-iĢveren arasında toplu 

pazarlık” (Ekonomi 2007,  ss. 35-36). 

 

Belirtilen amaçla Komisyon, üye devletler ile iĢbirliği içinde araĢtırmalar yapar, görüĢ 

belirtir, tavsiyelerde bulunur ve danıĢmanlık hizmetleri verir. Böylelikle topluluğun görevi, 

uyum sağlamak değil, daha çok bu amaca yönelik olarak üye devletlerin faaliyetlerini 

koordine ve teĢvik etmektir.  

 

Ayrıca Maastricht AntlaĢması Avrupa düzeyinde taraflar arasında sosyal diyaloğa önem 

vermiĢtir. Dolayısıyla taraflar katılım dıĢında sözleĢme de yapabileceklerdir. Ancak bu 

sözleĢmelerin herhangi bir bağlayıcılığı yoktur, sadece tavsiye ve görüĢ niteliğindedir.   

 

 

2.3.1.   Sosyal Politikaya ĠliĢkin Hedefler  

 

AB‟nin sosyal politikasının hedefi, Birlik üyelerinin arasında sosyal korumayı sağlamak, 

istihdamın artırılmasını sağlamak, hayat standartları ve yaĢam kalitesinin iyileĢtirilmesini 

sağlamak, ekonomik ve soyal dayanıĢmanın artırılmasını sağlamaktır.  
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Yukarıda saydığımız hedefleri belirlemesinde Amsterdam AntlaĢması önemli rol 

oynamaktadır. Özellikle Amsterdam AntlaĢması‟nın sosyal politikaya iliĢkin birinci 

maddesine göre: “Üye devletin istihdam ve çalıĢma koĢullarının düzeltilmesini, uygun bir 

sosyal korumanın sağlanmasını, sosyal diyaloğu, iĢ gücü potansiyelinin yüksek bir istihdam 

düzeyi sağlayacak Ģekilde geliĢtirilmesini ve sosyal dıĢlanmaların engellenmesini teĢvik 

etmekle yükümlü olduklarını” belirlemiĢtir (Ulucan 2007,  s. 56). 

 

1989 yılında da ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları Topluluk ġartı kabul edilmiĢtir. Böylelikle 

Topluluk ġartı‟nda sosyal politikanın hedefleri belirlenmiĢtir. Bu hedefler; istihdamı 

geliĢtirme, yaĢam ve çalıĢma koĢulları geliĢtirme, yeterli sosyal koruma, sosyal diyalog, 

sürekli ve yüksek bir istihdam düzeyine eriĢme olanağı veren insan kaynaklarını geliĢtirme 

ve ayrımcılığa karĢı savaĢımdır (Gülmez 2003,  s. 2). 

Özellikle bu hedeflerin Topluluğun yanı sıra üye devletlerin de hedefleri olarak kabul 

edilmesi bir ilerleme olarak kabul edilmektedir. Aynı Ģekilde: “Maddede sadece çalıĢanlar 

için değil, artık genel olarak bütün AB vatandaĢları için bu hedeflerin öngörülmüĢ olması 

da bir yetki geniĢlemesini beraberinde getirmiĢtir” (Tekinalp ve Tekinalp 2002, s. 625). 

Sonuç olarak antlaĢmanın, AB‟ye sosyal politika ile ilgili düzenleme getirme konusunda 

geniĢ bir yetki tanıdığı ve bu yetkinin tüm iĢ hukuku alanlarını kapsadığı söylenebilir. 

Ancak bu yetki üye devletlerde doğrudan uygulanabilir nitelikte değildir ve bu anlamda 

zorlayıcı bir yönü de yoktur. ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesi, yaĢam ve çalıĢma 

koĢullarının iyileĢtirilmesi hedefi içerisinde yer almaktadır.  

 

 

2.4. Amsterdam AntlaĢması  

 

Daha önce de belirtiğimiz gibi Amsterdam AntlaĢması, Avrupa istihdam ve sosyal 

politikası için bir dönüm noktası teĢkil etmektedir. Amsterdam‟da, Devlet veya Hükümet 
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BaĢkanları, antlaĢmaya istihdam konusunda bütün bir bölüm eklediler ve ilk defa olarak, 

istihdam politikasının ortak bir Avrupa görevi olduğunu ilan ettiler. 

 

Amsterdam AntlaĢması 1997 tarihinde kabul edilerek ve Mayıs 1999‟da da yürürlüğe 

girmiĢtir. Böylece AB sosyal politikasına yeni bir ivme kazandırmıĢtır. AntlaĢma, aynı 

zamanda, Avrupa sosyal politikası için bazı yeni görevler koydu. Örneğin, Ģimdi AB 

ayrımcılığa karĢı savaĢmak için veya dıĢlanmıĢ kiĢilerin toplumla bütünleĢmelerine yardım 

etmek için, entegre bir toplum oluĢturma eylemlere giriĢebilir (2004, European Parliament 

Fact Sheets).  

 

Böylece Amsterdam AntlaĢması‟yla birlikte Avrupa‟nın yeni istihdam yaratmaya yönelik 

çabasını güçlendirmiĢ oldu. Avrupa sosyal politikasının baĢlıca görevleri, Avrupa 

Topluluğu AntlaĢması‟nın 136‟ncı maddesinde tanımlanmıĢtır. ġöyle ki: 

   

  Topluluk (AB) ve üye devletler istihdamın teşvik edilmesini, yaşama ve çalışma 

şartlarının iyileştirilmesini, bu iyileşme sürdürülürken yaşama ve çalışma şartlarının 

uyumlu hale getirilmesini, düzgün sosyal korumayı, yönetim ve işçiler arasında diyalog 

sağlanmasını, kalıcı yüksek istihdama yönelik olarak insan kaynaklarının geliştirilmesini 

ve dışlanmaya karşı savaşılmasını amaç edineceklerdir (TİSK  2006, Sosyal Politika).  

 

 

Amsterdam AntlaĢması üye ülkeler arasında sosyal politika açısından sürdürülebilir bir 

bütünleĢme getirdi. Böylelikle AntlaĢma AB‟nin bütünleĢme amacını: 

 
  Topluluğun her yerinde, ekonomik faaliyetlerin uyumlu, dengeli ve sürdürülebilir bir 

seyir izlemesi, yüksek bir istihdam ve sosyal koruma düzeyi sağlanması, erkekler ve 

kadınlar arasında fırsat eşitliği sağlaması, sürdürülebilir bir büyüme, yüksek derecede 

bir rekabet gücü ve ekonomik performans yakalaması, çevre kalitesinin yüksek düzeyde 

korunması ve iyileştirilmesi, yaşam standardı yükseltilmesi ve üye devletlerarasında 

ekonomik ve sosyal dayanışmayı temin etmekle görevli olacaktır (TİSK 2006, Sosyal 

Politika ve İstihdam Başlıklı AB Müktesebatı ve Türkiye)  şeklinde özetlemektedir.   

 

 

Topluluk Sosyal Politika AnlaĢması 1992‟de yaptı ve böylece, sendikaları ve iĢveren 

örgütlerini, Avrupa kurumlarına tavsiyelerde bulunan uzman danıĢma makamları haline 

getirmiĢ oldu. Ancak, onların ortak karar alıcılar konumuna gelmesi, 1997 Amsterdam 

AntlaĢması ile oldu. ġimdi, sosyal ortaklar kendi aralarında bir anlaĢma yaptıklarında, bu 
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anlaĢmayı, Avrupa hukukuna dönüĢtürülmek üzere Avrupa kurumlarına sunabilirler. ĠĢçi ve 

iĢveren örgütleri, böylece, istihdam ve sosyal politikada daha büyük önem kazanmıĢ 

oldular. AB‟ye katılabilmesi için (Türkiye dâhil), sosyal politika mevzuatı dâhil AB 

kriterlerini bir Ģekilde yerine getirmek mecburiyetindedirler.  

 

  AB, önemli miktarda mali destek ve deneyim ve bilgi alışverişini içeren „katılım 

ortaklıkları‟ yoluyla, aday ülkelere, kendi sosyal sistemlerini modernleştirmede yardım 

etmektedir. Örneğin eğitim ve öğretim konusunda, AB programları, bu ülkelerden 

katılımcılara açılmıştır. AB‟nin katılım öncesi stratejisi, böylece müstakbel üye ülkelerin 

vatandaşlarına ve uzun vadeli açıdan bakılırsa, aynı zamanda AB‟nin sosyal istikrarına 

faydalı olmaktadır (TİSK  2006, Avrupa Birliği, İstihdam ve Sosyal Politika). 

 

Avrupa Topluluğu AntlaĢması‟nın 125‟nci maddesi, Avrupa Ġstihdam Stratejisi‟nin 

hedeflerini ortaya koymaktadır. Böylelikle üye devletler ve AB istihdam için ve özellikle, 

vasıflı ve eğitimli piyasalar için strateji geliĢtirilmesi yönünde adım atacaklardır. 

 

Amsterdam AntlaĢması,  AB kapsamında istihdam ve sosyal politikayı daha etkin bir hale 

getirmiĢtir. Özellikle 1990‟lı yıllarda, AB sosyal politika terimlerin çoğu 1992 yılında 

yapılan AB AntlaĢması'na bir protokol olarak eklenmiĢtir. Yapılan bu protokol, 1989‟da 

Devlet veya Hükümet BaĢkanları tarafından onaylanan Topluluk Sosyal Haklar ġartı‟na 

dayandırılmıĢtır. Kabul edilen Sosyal ġart‟ta (1989), iĢçilerin temel hakları, iĢ güvenliğinin 

iyileĢtirilmesi ve özellikle çalıĢma ortamında kadın erkek eĢitliğinin sağlanmasında önemli 

rol üstlenmiĢtir. AB düzeyinde sosyal haklar alanında pek çok düzenleme olmasına rağmen, 

genellikle hukuki bağlayıcılığı yoktur ve bu anlamda üye devletlere sadece tavsiyelerde 

bulunmaktadır. AB Sosyal ġart‟ında ise, üye devletlere bu alanda pek çok sorumluluklar 

yüklenmiĢtir ve bunların bağlayıcılığı söz konusudur. BirleĢik Krallık haricinde, üye ülkeler 

bu yükümlülükler kapsamında bu anlaĢmayı imzalamıĢlardır. 1997 yılında imzalanan 

Amsterdam AntlaĢması‟nda ise, tüm üye ülkeler çalıĢanların sosyal haklarına dair politikayı 

kabul etmiĢlerdir. 
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2.4.1. Temel Haklar ġartı  

 

AB „Temel Haklar ġartı‟ Avrupa vatandaĢlarının ve AB‟nde yaĢayan herkesin siyasi, 

medeni, ekonomik ve sosyal hakları düzenlemektedir. Ayrıca; “Topluluk Sosyal Temel 

Haklar ġartı, iĢçilere bilgi verme ve danıĢma ile iĢçilerin yönetimine katılma haklarını 17 ve 

18‟nci maddelerinde düzenlenmiĢtir” (Hekimler 2004, s. 459). 

Temel Haklar ġartı 3-4 Haziran 1999 tarihinde yapılan Köln Zirvesi‟nde gündeme gelmiĢ 

ve böylece Temel Haklar ġartı‟nın bir konvansiyon tarafından hazırlanması istenmiĢtir. AB 

üyesi ülkelerin hükümet ve ulusal parlamentolarının yanı sıra Avrupa Parlamentosu‟nun 

temsilcilerinden oluĢan 62 kiĢilik konvansiyon Aralık 1999 tarihinde ilk toplantısını 

yapmıĢlar ve hazırladığı taslak metni ise 2 Ekim 2000 tarihinde kabul etmiĢtir. Daha sonra 

13-14 Ekim 2000 tarihinde yapılan Biarritz Zirvesi‟nde taslak onaylanarak Avrupa 

Komisyonu‟na ve Avrupa Parlamentosu‟na gönderilmiĢtir. Avrupa Parlamentosu 14 Kasım 

2000 tarihinde, AB Komisyonu ise 6 Aralık 2000 tarihinde onaylamıĢtır. Temel Haklar 

ġartı, 7 Aralık 2000 tarihinde Nice Zirvesi‟nde Avrupa Parlamentosu‟nun, Konsey ve 

Komisyon baĢkanları tarafından imzalanmıĢtır (Charter of Fundemental Rights). Temel 

Haklar ġartı Ģu temel esaslar doğrultusunda hazırlanmıĢtır: 

Özgürlükler, saygınlık, eşitlik, dayanışma, adalet ve yurttaşların hakları bölümlerinden 

oluşmaktadır. Temel Haklar Şartı Avrupa İnsan Hakları Sözleşmesi, Avrupa Birliği üye 

ülkelerinin anayasal gelenekleri, Avrupa Konseyi Sosyal Şartı, AB İşçilerin Temel Sosyal 

Hakları Şartı ile AB ve üye ülkelerin taraf oldukları uluslararası sözleşmeler temel 

alınmıştır (İKV, Avrupa Komisyonu Türkiye için Katılım Müzakereleri Çerçevesi 

Taslağı).  

 

Avrupa Sosyal ġartı, Avrupa Konseyi tarafından hazırlanan ve üye ülkeleri bağlayıcı 

hükümler de içeren en önemli insan hakları sözleĢmelerinden biri olarak çalıĢma sürelerine 

iliĢkin hükümler içermektedir (Mollamahmutoğlu 2005, s. 80).  

Temel Haklar Sosyal ġartı‟ın ikinci maddesi ise, üye ülkeler adil çalıĢma koĢullarına sahip 

olma hakkının etkili bir biçimde kullanılmasını sağlıyor. Özellikle çalıĢma hayatında 

verimliliği artırmak için haftalık çalıĢma sürelerini aĢamalı olarak azaltılmasını, ücretli 



 

20 

 

resmi tatil olanağı sağlamayı, en az dört haftalık ücretli yıllık izin kullanılmasını sağlamayı 

öngörmektedir. Özellikle çalıĢma ortamında çalıĢanları her türlü tehlikeli ve sağlığa zararlı 

etkenlerden etkilenmemeleri için gereken tedbirleri alınmasını öngörüyor. Ayrıca ilgili 

madde, haftalık bir dinlenme günü sağlamayı, gece çalıĢması yapan çalıĢanların, yaptıkları 

iĢin özellikleri göz önünde tutularak alınacak önlemlerden yararlanmalarını sağlamayı 

öngörmektedir (Astarlı 2008, s. 104).  

Ayrıca Temel Haklar Sosyal ġartı, özel olarak korunmaları gereken çocuk ve genç iĢçiler 

ile kadın iĢçilerin çalıĢma sürelerine iliĢkin hükümlere de yer vermiĢtir. Temel Haklar 

Sosyal ġartı‟ın yedinci maddesine göre, sosyal taraflar, çocukların ve gençlerin korunma 

hakkının etkili bir biçimde kullanılmasını sağlamak amacındadırlar. Özellikle 18 yaĢından 

küçüklerin çalıĢma sürelerinin, geliĢmeleri ve özellikle de mesleki eğitim gereksinimleri 

uyarınca sınırlandırılmasını sağlamayı amaçlar; gençlerin, iĢverenlerin izniyle normal 

çalıĢma saatlerinde mesleki eğitimde geçirdikleri sürenin, günlük çalıĢma süresinden 

sayılmasını sağlamayı öngörüyör; ayrıca 18 yaĢın altındaki çalıĢanlara yılda en az dört 

haftalık ücretli izin hakkını tanımayı; 18 yaĢın altındaki kiĢilerin, ulusal yasalar ve 

yönetmeliklerle belirlenen iĢler dıĢında gece iĢinde çalıĢtırılmamalarını öngörmektedir. 

 

Ayrıca Temel Haklar Sosyal ġartı‟n sekinci maddesine göre de, çalıĢan kadın iĢçilerin 

annelik(hamile) durumunu düzenlemektedir. Sosyal taraflar, çalıĢan kadınlara doğumdan 

önce ve doğumdan sonra en az on dört haftalık ücretli izin hakkını öngörmektedir. Emzirme 

döneminde ise, annelere iĢe ara verme hakını da sağlamakatdır. Hamile ve yeni doğum 

yapmıĢ çalıĢan kadınların gece çalıĢmalarını da düzenlemelerini öngörmektedir.  

 

AB AntlaĢması‟nın altıncı maddesinin ilk paragrafında AB Temel Haklar ġartı‟nı çok güzel 

bir Ģekilde özetlemiĢtir: AB halkları, aralarında devamlılık temeline dayanan en sıkı birliği 

oluĢturmuĢtur. Böylelikle ortak değerlere dayanan barıĢçıl bir geleceği paylaĢmaya karar 

kılmıĢtır.  Özellikle sahip olduğu manevi ve ahlaki değerlerin bilincinde olup: 
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AB,  insan saygınlığı, özgürlük, eşitlik ve dayanışmanın bölünmez ve evrensel değerleri 

ile demokrasi ve hukuk devleti ilkeleri üzerine kurulmuştur. Birlik, Birlik vatandaşlığı 

kavramını getirmek ve bir özgürlük, güvenlik ve adalet alanı yaratmak suretiyle, bireyi 

eylemlerinin odağına yerleştirmiştir. Birlik, bir yandan bu değerlerin korunmasına ve 

geliştirilmesine katkıda bulunurken, diğer yandan Avrupa halklarının kültür ve gelenek 

farklılıklarına, üye devletlerin milli kimliklerine ve üye devlet kamu kurumlarının ulusal, 

bölgesel ve yerel düzeylerde örgütlenme biçimlerine saygı gösterir. Birlik, dengeli ve 

sürdürülebilir gelişmeyi destekler; kişilerin, malların, hizmetlerin, sermayenin serbest 

dolaşımını ve yerleşme serbestîsini temin eder. Bu amaçla, sosyal değişimler ve bilimsel 

ve teknolojik gelişmelerin ışığında, temel hakların korunmasının, bu haklara bir Şartta 

yer vererek güçlendirilmesi gereklidir (2008 Avrupa Birliği Temel Haklar Şartı, Avrupa 

Birliği Antlaşması‟nın 6. maddesinin ilk paragrafı).  

 

Sosyal Ģart kapsamında Topluluk, tüm teknolojik ve sosyo-kültürel geliĢmeler ıĢığında 

çalıĢanların temel sosyal haklarını korunması için uygulanabilir politikalar desteklemesi 

gerekmektedir. Bu anlamda AB bölgesel ve yerel politikalarla bireyden topluma ulaĢarak, 

sürdürülebilir (sustaniablity) bir platforma sahip olacaktır. 

 

 

2.5. NĠCE ANTLAġMASI  

 

Nice AntlaĢması 26 ġubat 2001 tarihinde tüm üye ülkelerin onayını alarak 1 ġubat 2003 

tarihinde de yürürlüğe girmiĢtir. Böylelikle Nice AntlaĢması, aslında sosyal boyuttan daha 

çok kurumsal yapıda değiĢiklikler getirmiĢtir. Bu antlaĢma ile AB kendini 27 üyelik bir 

birliğe hazırlamıĢ bulunmaktadır. Nice AntlaĢması‟nda Temel Haklar ġartı resmi olarak 

ilan edilmiĢtir. Bu ġart, AntlaĢmadan ayrı, bağlayıcı olmayan bir bildiri niteliğini 

taĢımaktadır (Dursun 2010, Avrupa Toplulukları Adalet Divanı). 

 

Aralık 2000 tarihinde Nice Zirvesi‟nde Avrupa Parlamentosu,  Konsey ve Komisyon 

tarafından ilan edilen AB Temel Haklar ġartı,  temel hak ve özgürlüklerle ilgili 

düzenlemeleri içermektedir. Ve sosyal haklara da ayrıntılı bir biçimde yer vermektedir. 

Anayasa‟dan önce Topluluk mevzuatı açısından bağlayıcı niteliği olmayan; “Topluluk 

çekirdek hukukunun parçası olarak görülmeyen ve bir politik bildirge olarak kabul edilen 

Temel Haklar ġartı, artık AB Anayasası‟nın ikinci bölümünü oluĢturmaktadır. AB 
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Anayasası‟nın onay süreci tamamlandığında Temel Haklar ġartı Anayasal bir statüye 

kavuĢacaktır” denilmekteydi (Çelik 2005, AB Temel Haklar ġartı). Ancak aĢağıda da 

bahsedeceğimiz AB Anayasası yürürlüğe girmeyerek, öngörülen temel haklar Ģartı anayasal 

bir statüye kavuĢturulamadı. Çünkü Almanya ve Fransa, Temel Haklar ġart‟ın kurucu 

antlaĢmalara ithal edilmesi gerektiğini savunurken;  Ġngiltere ise, ġart‟ın yalnızca siyasi bir 

bildirge olarak kalması gerektiğini savunmuĢtur. Ancak Temel Haklar ġart, hiçbir 

değiĢikliğe gidilmeden, yürülüğe girmeyen Avrupa Anayasası‟nın ikinci bölümüne olduğu 

gibi aktarılmıĢtı (Uçkan 2005, Avrupa Anayasası‟nın Genel Çerçevesi ve Sosyal 

politikalara ĠliĢkin Temel Düzenlemeleri). 

 

ġubat 2003‟te yürürlüğe giren Nice AntlaĢması ile sosyal politika alanında var olan durumu 

korunmakla birlikte sosyal politika konuları da az olsa geniĢletilmiĢtir.  Ekim 2004 AB 

Roma Zirvesinde imzalanan AB Anayasası,  onay süreci tamamlanıp yürürlüğe girmediği 

için Nice AntlaĢması ile Topluluk AntlaĢmasında yapılan değiĢiklikler sonucunda ortaya 

çıkan metin,  AB‟nin sosyal politika ile ilgili halen yürürlükte olan antlaĢmasal hükümlerini 

ifade etmektedir.   

 

Avrupa Topluluğu AntlaĢması‟nın sosyal politikaya iliĢkin en önemli maddeleri ise, 136 ve 

145 arası maddeler oluĢturmaktadır. 136. madde sosyal politikaya iliĢkin hedefleri 

belirlemekte; 137. madde ise, topluluk organlarının sayılan hedeflere ulaĢmak için 

yetkilerini ve karar alma yöntemlerini saptamaktadır.  137. maddeye göre Topluluk 

organları oy birliği ile ya da nitelikli çoğunlukla tüzük, yönerge ve tavsiye kararları 

oluĢturabilmektedirler. Topluluk AntlaĢmasının 136. maddesinde ifade edilen sosyal 

politikaya iliĢkin ilke ve amaçları Ģu Ģekilde kategorize edebiliriz:  

 

a)   Topluluk ve üye devletlerin Avrupa Sosyal ġartı (1961)  ve ĠĢçilerin 

Temel Hakları Topluluk ġartını (1989) göz önünde bulundurarak hareket 

etmesi, 

b)    Ġstihdamın geliĢtirilmesi,  
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c)   ÇalıĢma ve yaĢama koĢullarının,  ilerleme yoluyla uyumlulaĢtırılmasını 

sağlayacak Ģekilde iyileĢtirilmesi, 

d)   Uygun sosyal koruma,  

e)   ĠĢçi ve iĢveren arasında sosyal diyalog,  

f)   Uzun süreli yüksek istihdam ve sosyal dıĢlanmayla mücadele için insan 

kaynaklarının geliĢtirilmesi (Çelik 2004, Avrupa Birliği Sosyal Politikası: 

GeliĢimi, Kapsamı ve Türkiye‟nin Uyum Süreci).  

 

Dolayısıyla Topluluk 137. Madde; 136. madde de sayılan amaçlara ulaĢmak için 

Topluluğun,  üye devletlerin faaliyetlerini destekleyeceği ve tamamlayacağı alanlar ile 

Topluluğun bu alanlarda nasıl karar alacağını da düzenlemeler getirmektedir. 

 

 

2.6. ANAYASAL ANTLAġMA VE LĠZBON ANTLAġMASI 

 

AB‟nin ve üye devletlerin yetki alanları tam olarak belirlenmesi ve AB Temel Haklar 

ġartı‟nın hukukî statüsünün belirlenmesi amacıyla AB Anayasa taslağı ġubat 2002 ve 

Temmuz 2003 tarihleri arasında Avrupa Konvansiyonu tarafından yaklaĢık bir buçuk yıl 

süren bir çalıĢma sonucu çıkarılmıĢtır ve AB‟nin Ekim 2004 Roma zirvesinde de 

imzalanmıĢtı. Anayasa onay sürecinin tamamlanmasının ardından yürürlüğe girecekti 

(Çelik 2004, Avrupa Birliği Sosyal Politikası: GeliĢimi, Kapsamı Ve Türkiye‟nin Uyum 

Süreci).  

 

Yürürlüğe giremeyen AB Anayasa‟sı sosyal politika açısından da büyük önem 

taĢımaktaydı. Reddedilen AB Anayasası‟ nın sosyal politika açısından en önemli 

yönlerinden biri AB Temel Haklar ġartı‟nın, Anayasanın ikinci bölümüne olduğu gibi 

aktarılmıĢ olmasıydı. AB Temel Haklar ġartı Nice 2000 Zirvesi‟nde kabul edilmiĢtir. 

Böylelikle Temel Haklar ġartı; temel hak ve özgürlüklerle ilgili düzenlemeleri içermekte, 
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sosyal haklara da ayrıntılı bir biçimde yer vermektedir (Dağ 2010, Avrupa Birliği Temel 

Haklar ġartı ve Türkiye).  

 

AB Anayasası, sosyal politikaya iliĢkin çok önemli hükümler getirmekteydi. Fransız ve 

Hollanda halkı tarafından yapılan referandumla reddedilen AB Anayasası‟nda yer alan 

„Sosyal Haklar‟dan bazılarını aĢağıdaki gibi özetleyebiliriz: 

 

a) Anayasanın 23. maddesi erkekler ve kadınlar arasındaki eĢitlik ilkesinden 

bahsediyor: “Erkekler ve kadınlar arasında eĢitlik, istihdam, çalıĢma ve ücret 

konularını içerecek Ģekilde tüm alanlarda sağlanmalıdır” (Çelik 2008, AB 

Anayasası, Sosyal haklar Açısından Kaçırılan Bir Fırsat).  

 

b) Anayasanın 3. maddesi adil ve kurallara uygun çalıĢma koĢulları ilkesinden 

bahsediyor: “Her iĢçi, kendi sağlığı, güvenliği ve onuruna saygı gösteren çalıĢma 

koĢullarının sağlanması hakkına sahiptir. Her iĢçi, azami çalıĢma saatlerinin 

sınırlandırılması, günlük ve haftalık dinlenme dönemleri ve yıllık ücretli izin 

hakkına sahiptir” (Avrupa Topluluğu ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları ġartı).  

 

c) Anayasanın 32. maddesi çocuk iĢçiliğin yasaklanması ve çalıĢan gençlerin 

korunması ilkesinden bahsediyor:  

 

Çocuk işçi çalıştırılması yasaktır. Gençler için daha elverişli olabilecek kurallar saklı 

kalmak üzere ve sınırlı istisnalar dışında istihdam edilmek için asgari yaş sınırı, zorunlu 

eğitimin tamamlanması için belirlenen asgari yaştan daha düşük olamaz. İşe alınan 

gençler, yaşlarına uygun çalışma koşullarında çalıştırılmalı ve ekonomik sömürüye ve 

emniyetlerine, sağlıklarına veya fiziksel, ruhsal, ahlaki veya sosyal gelişimlerine zarar 

verme olasılığı bulunan veya eğitimlerini engelleyebilecek her türlü işe karşı 

korunmalıdır (Çelik 2008, AB Anayasası: Sosyal haklar Açısından Kaçırılan Bir Fırsat).  

 

 

Yukarıda bahsettiğimiz AB Anayasası‟nın sosyal politikaya iliĢkin getirdikleri sosyal 

haklardı. Ancak AB Anayasası‟nın reddedilmesi sonucu AB‟nde krize neden oldu. Bu 

krizin aĢılması için Fransa CumhurbaĢkanı Nicolas Sarkozy‟nin, AB Anayasası‟nın yerine 

gündeme getirdiği BasitleĢtirilmiĢ Avrupa AntlaĢması Portekiz‟in BaĢkenti Lizbon‟da 



 

25 

 

yapılan AB zirvesinde kabul edildi. Bu antlaĢma aynı zamanda AB Anayasası‟nın yerini 

almıĢ durumda. AB „Temel Haklar ġartı‟ Lizbon AntlaĢması‟nda yerini aldı (TaĢdelen 

2007, AB Lizbon Zirvesi).  

 

Lizbon AntlaĢması‟nın kaderini AB Anayasası‟na benzetmek mümkün. Çünkü 27 üye ülke 

liderlerinin onayladığı Lizbon AntlaĢması‟nı, Ġrlandalılar tarafından 12 Haziran 2008‟de 

yapılan halkoylaması sonucu kabul edilmedi. Kısacası 26 üye ülkenin „evet‟ dediği 

AntlaĢmaya Ġrlanda halkı „hayır‟ dedi. 

 

Kabul edilmeyen AB Anayasası‟nın ikinci maddesinde: “Birliğin insan onuru, özgürlük, 

demokrasi, eĢitlik, hukuk devleti ve insan haklarına saygı temelinde kurulduğu 

belirtilmekte ve çoğulcu toplum, hoĢgörü, adalet dayanıĢma ve ayırımcılığın reddinin üye 

ülkelerin ortak değerleri olduğu vurgulanmıĢtı” (Uçkan 2005, Avrupa Anayasası‟nın Genel 

Çerçevesi ve Sosyal Politikalara ĠliĢkin Temel düzenlemeleri). 

 

2005 yılında Hollonda ve Fransa‟daki halkoylaması sonucu reddedilen AB Anayasası‟nın 

bir devamı olarak Lizbon AntlaĢması görülmektedir. AB Anayasası metni üzerinde 

değiĢiklikler yapılarak yeni bir metin oluĢturulmuĢtu. Bu metin 18-19 Ekim 2007‟de AB 

liderleri tarafından onaylanarak Lizbon AntlaĢması halini almıĢtır.  

 

Lizbon AntlaĢması bütün AB üyeleri tarafından onaylandıktan sonra 1 Ocak 2009‟da 

yürürlüğe girmesi öngörülüyordu. Ancak Ġrlanda‟nın engeline takılmıĢ durumdaydı. Daha 

sonra Ġrlanda‟da ikinci kez düzenlenen Lizbon AntlaĢması referandumunun sonuçları, 

antlaĢmaya verilen desteğin geçen yıldan bu yana yüzde yirmi oranında arttığını ortaya 

koydu ve böylece AB‟nde merakla beklenen olumlu yanıt 11 Kasım 2009‟da 

Ġrlandalı‟lardan geldi. Ġrlanda halkı bu sefer “Evet” dedi.  

 

Ġrlanda‟nın Lizbon AntlaĢması‟na “Evet” demesiyle birlikte AB bu kararla daha da 

canlanacaktır. Bu süreci Cengiz Aktar ġöyle Değerlendiriyor: 
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Antlaşma‟nın öngördüğü yeni kurum, makam ve yönetmelikleri hayata geçirmek bile 

AB‟ye gözle görünür bir hareketlilik getirecektir. Yeni makamlar AB Başkanlığı ve 

Dışpolitika Yüksek Temsilciliği‟ne seçilecekler, Komisyon üye sayısının 27‟den 18‟e 

inecek olması, pek çok konuda karar alma sisteminin oybirliğinden nitelikli çoğunluğa 

dönüşmesi, Temel Haklar Şartı‟nın antlaşmanın bağlayıcı bir parçası haline gelmesi, 

Avrupa Merkez Bankası‟nın tıpkı Parlamento veya Komisyon gibi bir AB kurumu 

statüsüne kavuşması, bütün bunlar AB‟ye yıllardır mumla aranan bir hareket getirecek 

ve en mühimi AB‟nin epeyi sarsılmış bulunan özgüvenini ve itibarını tazeleyecektir 

(Aktar 2009, AB bu kararla çok hareketlenecek). 

 

Lizbon AntlaĢması, çalıĢma ve istihdam konularına da yenilikler getirmektedir. Bu 

antlaĢma ile istihdam piyasasında bir yandan esnekliği öngörürken, diğer yandan iĢçilerin 

güvenliği ve haklarının korunması gerektiğini de öngörmektedir. Alman filozof Jurgen 

Habermas‟ın değerlendirmesiyle AB‟nin Temel Haklar ġartı, Avrupalıların ortak 

değerlerinin olağanüstü bir anlatımıdır.  

 

Temel Haklar Şartı şöyle ki: Dört özgürlüğün ötesine geçmekte (mal, hizmet, para ve 

kişilerin serbest dolaşım özgürlüğü) Avrupa projesi ile ilgili toplumsal bir vizyonu 

göstermektedir. Avrupa Anayasası‟nın asıl ağırlığı temel insan haklarına verilmiştir ve 

ilk kez bir anayasa, yönetsel yetkilere sahip bir organ tarafından oluşturulan belge bu 

derece geniş temel insan hakların kataloğuna sahiptir. AB Anayasası ile AB 

yurttaşlarının bütün dünyadaki en ileri insan haklarına sahip oldukları belirtilmektedir 

(Jeremy 2004, ss. 209-213). 

 

Aslında Lizbon AntlaĢması 1 Aralık 2009 tarihinde yürürlüğe girmesiyle AB‟nde önemli 

bir adım atılmıĢ oldu. Çünkü uzun süredir AB‟nin gündemini meĢgül eden Lizbon 

AntlaĢması ile AB‟nin kurumsal yapısında ve iĢleyiĢinde önemli değiĢiklikler 

öngörmektedir. Lizbon AntlaĢması:  

 

 

Parlamentoların ve vatandaşların katılımlarının artırılması ile daha demokratik ve şeffaf 

bir Avrupa oluşturulmasını; Birliğin çalışma yöntemleri ve oylama kurallarının 

kolaylaştırılması ile etkinliğin artırılmasını; Avrupalı vatandaşlara daha fazla hak, 

özgürlük ve güvenlik sağlanmasını ve AB‟nin küresel arenada daha etkin bir aktör 

haline gelmesini öngörülüyor (MESS 2010, Lizbon Antlaşması).   

 

Lizbon AntlaĢması‟nın onaylanması hem AB‟nin geniĢleme süreci hem de Türkiye‟nin 

üyeliği ile ilgili önemli hususlar içermektedir: 

 

http://www.porttakal.com/
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Lizbon Antlaşması onaylanmadan önce yürürlükte olan Nice Antlaşması sadece 27 üyeli 

bir AB‟nin kurumsal işleyişini düzenliyordu. 27+1 olması durumunda dahi; kurumsal 

dengelerin bozulacağı ve Birliğin işleyişinin sekteye uğrayacağı bir ortamda, genişleme 

sürecinin önünün açılması için yeni bir kurumsal çerçevenin kabul edilmesi zorunluluğu 

bulunuyordu. Bu durum genişleme sürecinin ve Türkiye‟nin üyeliğinin önünde önemli bir 

engel oluşturacaktı. Lizbon Antlaşması‟nın onaylanması bu engeli ortadan kaldırdı 

(MESS 2010,  AB‟de Önemli Bir Adım: Lizbon Antlaşması).  

 

 

Çünkü Lizbon AntlaĢması ile birlikte; kurumsal sorunlarını ve özellikle „kimlik 

karmaĢasını‟ aĢan AB‟nin yeni ülkeleri „çatısı altına‟ alabilmesi daha kolay olacak. 

Böylelikle daha önce Türkiye‟nin üyelik müzakereleri boyunca pek çok kez öne sürülen 

„AB‟nin iç sorunları‟ bahanesi ortadan kalmıĢ oldu.  

 

Lizbon AntlaĢması ile getirilen değiĢiklikler kapsamında, AB‟nin karar alma süreçlerinde 

nüfus faktörünün önemi arttı. AntlaĢma hükümlerine göre:  

 

2014 yılından itibaren „çifte çoğunluk sistemi‟ genel olarak hayata geçirilecek. Bu da 

nüfusu kalabalık olan ülkelerin karar alma sürecindeki ağırlığının ve kararları veto etme 

gücü artacağı anlamına geliyor. Bu anlaşma ile birlikte; ortak karar alma prosedürü 

doğrultusunda Avrupa Parlamentosu karar alma mekanizmalarında Avrupa Birliği 

Konseyi ile eşit ağırlığa kavuşacak  (MESS 2010,  AB‟de Önemli Bir Adım).  

 

Dolayısıyla Türkiye‟nin nüfusunun ileriki yıllarda tüm AB ülkelerinin nüfusundan fazla 

olacağı aĢıkar. Böylelikle Türkiye‟nin hem Avrupa Parlamentosu‟nda hem de AB 

Konseyi‟nde alınacak kararlarda önemli bir ülke haline gelecektir.  
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3. ÇALIġMA VE DĠNLENME SÜRELERĠ 

 

 

3.1.   ÇALIġMA SÜRESĠ 

 

ÇalıĢma süreleri, çalıĢanların iĢ verimliliğini, iĢe karĢı tutumlarını ve özellikle iĢ kazası 

risklerini olumlu ya da olumsuz yönde etkilemektedir. Dolayısıyla bu olumlu ve olumsuz 

etkenler dikkate alınarak çalıĢma süreleri yeniden düzenlenmesi gerekmektedir. Bu etkenler 

yasalarla belirlenen çalıĢma sürelerine uyum, çalıĢanların iĢ motivasyonunu artırırken, iĢ 

kazası riskini de azaltmakatadır. Aksi takdirde, iĢ kazaları olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. 

Dolayısıyla çalıĢma süresi, AB‟nin istihdam Ģartlarını ve özellikle iĢçilerin çalıĢma 

koĢullarını, iĢ sağlığı ve güvenliğini iyileĢtirmek için uğraĢtığı alanlarından birisini 

oluĢturmaktadır. 

 

AB, özünde ekonomik birliktelik merkezli bir bütünleĢme süreci yaĢamasına rağmen, buna 

paralel olarak da Birlik yetkilerini daha da geniĢleterek, sosyal politika alanında da 

geniĢleme ve derinleĢme süreci yaĢamaktadır. Özellikle AB, 1950‟lerden bu yana 

yetkilerinin kapsamını; çalıĢanların çalıĢma, sağlık ve güvenlik politikaları dâhil sosyal 

politika alanlarını da kapsayacak Ģekilde gittikçe geniĢletmeye devam etmektedir. 

 

Bu anlamda üye ülkelerin çalıĢma koĢullarını, AB çalıĢma kriterlerine uyumlu hale 

getirmesi gerekmektedir. ÇalıĢma süreleri, çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği alanları 

ülkelerin hem adaylık, hem katılım müzakereleri hem de üyelik ile birlikte doğrudan ve 

dolaylı olarak etkilendiği ve uyumlaĢma göstermesi gereken alanlardan birisini teĢkil 

etmektedir (Yıldırım 2009, Avrupa Birliği ve Türkiye‟de Sağlık ÇalıĢanlarının Bazı 

ÇalıĢma KoĢullarının KarĢılaĢtırılması).  

 

AB‟ye aday ülkelerin de sosyal politika kapsamında çalıĢma koĢullarını AB çalıĢma 

mevzuatına uyumlu hale getirmesi gerekmektedir. Örneğin,  AB ile müzakere sürecinde 

olan Türkiye‟nin bu süreçte çalıĢma sürelerine iliĢkin iç mevzuatını AB ÇalıĢma Süreleri 
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Mevzuatı‟na uyumlaĢtırması gerekmektedir. Bu bağlamda Türkiye sosyal politika 

çerçevesinde çalıĢanların çalıĢma koĢullarını düzeltmekte ve AB‟ye uyumlu hale getirmesi 

için uğraĢ vermektedir. Bu konu beĢinci bölümde ayrıntılı bir Ģekilde ele alınacaktır.  

 

Bu bölümde AB çalıĢma süreleri incelenecektir. AB‟nde çalıĢma sürelerini düzenleyen 23 

Kasım 1993 tarihinde çıkarılan 93/104 sayılı Yönerge‟dir (1993, Official Journal of the 

European Communities). Yönerge daha sonra 2000/34 sayılı Yönerge ile değiĢikliğe 

uğramıĢtır (Official Journal of the European Communities 2000). Fakat 4 Kasım 2003 

tarihinde ise 2003/88 sayılı Yönerge kabul edilmiĢtir. Böylece 93/104 sayılı Yönerge‟nin 

yerini almıĢtır. 2003/88 sayılı Yönerge 2 Ağustos 2004 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. 

Yönerge içerik itibariyle önemli bir değiĢiklik getirmemiĢ, kendinden önceki iki yönergenin 

hükümlerini birleĢtirmiĢtir (2003, Official Journal of the European Union).  

 

Bu anlamda çalıĢma süreleri yönergesinde hala düzenleme çalıĢmaları devam etmektedir. 

ÇalıĢanlar için en iyi güvenlik ve sağlık koruma düzeyini sağlamak amacıyla çalıĢma süresi 

için asgari gerekleri ortaya koymaktadır. BaĢka bir ifade ile AB ÇalıĢma Süresi Yönergesi; 

çalıĢma saatleri, dinlenme süreleri, yıllık izin ve gece çalıĢanları için çalıĢma düzenlemeleri 

ile ilgili asgari gerekleri belirlemektedir.   

 

Özellikle Roma AntlaĢması‟nın 118(a) maddesine dayanan 93/104 sayılı Yönerge; 

çalıĢanların çalıĢma koĢullarını, çalıĢama saatlerini, dinlenme sürelerini düzenlemektedir. 

Ayrıca iĢçilerin sağlık ve güvenlikleri sağlamak adına çalıĢanları her türlü tehlikelere karĢı 

korumayı amaçlamaktadır. Söz konusu Yönerge doğrudan ve sadece çalıĢanların sağlığı ve 

güvenliği ile ilgilidir. Yönerge bazı istisnalar hariç sağlık çalıĢanları da dâhil tüm çalıĢanları 

kapsamaktadır.  

 

Sağlık profesyonellerinin eksikliği nedeniyle 93/104 sayılı Yönerge kapsamında eğitimi 

devam eden doktorlar kapsam dıĢı tutulmuĢtur.  Daha sonra bu Yönerge‟nin yerini alan 

2000/34 sayılı Yönerge ile eğitimdeki doktorların da kapsama alınması kararlaĢtırılmıĢtır. 

Dolayısıyla üye ülkelerin çoğunda haftalık normal çalıĢma süresi 35-40 saattir. Yönerge‟ye 
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göre bu ülkelerde normal çalıĢma süresi üzerinde yapılacak fazla çalıĢma 8 saati 

geçmemektedir (Yıldırım 2009, Avrupa Birliği ve Türkiye‟de Sağlık ÇalıĢanlarının Bazı 

ÇalıĢma KoĢullarının KarĢılaĢtırılması).  

 

ÇalıĢma sürelerine iliĢkin ilgili Yönerge‟nin belli baĢlı özellikleri Tablo 1‟de ayrıntılı bir 

Ģekilde yer verilmektedir. ġayet Türkiye çalıĢma sürelerini, AB ÇalıĢma Süresi 

Yönergesi‟ne uygun Ģekilde düzenlediğinde sağlık çalıĢanları için haftalık normal çalıĢma 

süresi 40 saat; fazla çalıĢma süresi (nöbet dâhil) ise en fazla 8 saat olacaktır. 
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Tablo 3.1: 2003/88 Sayılı Avrupa ÇalıĢma Süreleri Yönergesi’nin Temel Özellikleri 

Temel Unsurlar Tanım-Özellikler 

Amaç ve Kapsam 

Yönerge çalıĢanların korunması konusundaki AB sağlık ve güvenlik 

düzenlemelerinin bir parçasıdır 

ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesinde asgari sağlık ve güvenlik 

gereksinmelerini belirlemektedir. 

Günlük dinlenmeler, hafta tatili ve yıllık izinlerin asgari süreleri, ara 

dinlenmeleri, haftalık azami çalıĢma süreleri, gece çalıĢması, vardiya 

usulü çalıĢma Yönerge kapsamında ele alınmaktadır 

Serbest çalıĢanlar, karar almada özerk olanlar, aile çalıĢanları, dini 

iĢlerde çalıĢanlar, ulaĢtırma iĢinde (gezici) çalıĢanlar kapsam dıĢındadır 

ÇalıĢma 

süresi 

48 saat limiti Haftalık çalıĢma süresi fazla mesai de dahil olmak üzere 48 saati aĢamaz 

Referans 

periyodu 
17 hafta (çalıĢma süresinin hesaplanmasında kullanılan periyot) 

ÇalıĢma süresi 

tanımı 

Ulusal yasalar ve/veya uygulamalarla belirlenen, çalıĢanın, iĢverenin 

gözetimi ve denetimi altında, iĢverence verilen görevleri yerine 

getirirken geçen tüm süreler  

Katılmama 

durumu 

Ülkelerin 

katılmaması 

Ülkeler Yönergenin bir istisna Ģartı olan haftalık maksimum 48 saat 

çalıĢma gereğinin dıĢına çıkmak hükmünden yararlanmak isteyebilirler.  

ÇalıĢanların 

katılmaması 

Eğer söz konusu ülke katılmama hakkını elde ederse, bu durumda 

çalıĢanlar herhangi bir baskı ile karĢılaĢmadan kendi rızaları ile bu 

hakkın kullanımına baĢvurabilirler. 

Gece çalıĢma  

8 saat limiti 24 saatlik periyot için 8 saat ile sınırlandırılmıĢtır 

Referans 

periyodu 
17 hafta  

Gece çalıĢma 

tanımı 

Ulusal yasalarla belirlenen, herhalde gece yarısı ile sabah saat 5 arası 

süreyi içeren ve 7 saatten az olmayan süre 

Sağlık 

değerlendirmeleri 

Gece çalıĢanların düzenli olarak ücretsiz sağlık kontrollerinden 

geçmeleri gerekmektedir 

Kayıtlar 
Bölüm yöneticisinin gece çalıĢanların 2 yıl süre ile çalıĢma saatlerinin 

kayıtlarını tutması gerekmektedir 

Dinlenme 

periyotları 

Günlük dinlenme  
Her bir 24 saatlik periyot için aralıksız 11 saat minimum dinlenme 

periyodu 

Haftalık 

dinlenme  

Günlük dinlenme süresinin dıĢında olmak üzere haftalık (7 gün) 

minimum bir gün (24 saat) dinlenme periyodu 

Dinlenme araları 
6 saatten fazla olan çalıĢma günlerinde en az 20 dakikalık bir dinlenme 

arası verilmesi 

Dinlenme süresi 

tanımı 
ÇalıĢma süresinden sayılmayan tüm süreleri ifade eder 

Yıllık izinler Yıllık olarak dört hafta ücretli izin  

Kaynak: 2009,  http://www.sagliksen.org.tr  
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2003/88 sayılı Avrupa ÇalıĢma Süreleri Yönergesi‟nin revizyonu konusu AB‟nde 

Komisyon, Konsey ve Parlamento tarafından tartıĢma konusu olmuĢtur. Gerek Avrupa 

Adalet Divanı‟nın aldığı kararlar sonucu ortaya çıkan yeni ihtiyaçlara cevap vermek için ve 

gerekse de çalıĢanların iĢ sağlığı ve güvenliği açısından korunmaları gereği ile iĢletmelerin 

esneklik ihtiyacı arasında denge kurulması için Yönerge‟nin ortak karar prosedürü 

kapsamında revizyonu için Avrupa Komisyonu, Taslak Yönerge Teklifini 22 Eylül 2004 

tarihinde yayınlamıĢtır.  

 

Yönerge 11 Mayıs 2005 tarihinde Avrupa Parlamentosu Avrupa Komisyonu‟nun teklifine 

düzeltmeler yapılması ve üzerine çalıĢma süresinin geçen bölümünün çalıĢma süresi olarak 

değerlendirilmesi isteğinde bulunmuĢtur. Avrupa çağrı üzerine çalıĢma süresindeki aktif 

çalıĢma ve çağrı üzerine çalıĢma süresinin boĢ geçen bölümü arasındaki farkı muhafaza 

etmektedir. Buna göre: 

 

Ulusal yasada ya da ulusal yasa ve/veya uygulamaya uygun olarak gerçekleştirilmiş 

karşılıklı anlaşma veya sosyal taraflar arasındaki bir anlaşmada aksi belirtilmedikçe 

çağrı üzerine çalışma süresinin boş geçen bölümü çalışma süresi olarak kabul edilmez. 

Çalışanın çağrı üzerine çalışma süresi boyunca faaliyet ya da görevlerini aktif şekilde 

yerine getirdiği süre her zaman çalışma süresi olarak kabul edilecektir (2005,  

Commission of the European Communities).  

 

Taslak Yönerge üzerinde Konsey Ortak Tutumu, 10 Haziran 2008 tarihinde nitelikli oy 

çokluğu ile kararlaĢtırılmıĢtır ve resmi olarak da 15 Eylül 2008 tarihinde taslak Yönerge 

Konseyce kabul edilmiĢtir. Ancak söz konusu taslak Yönergenin yasalaĢabilmesi için, ortak 

karar prosedürü
 

gerektiren bir alan olduğu için, Parlamento‟nun da kabulü gerekmektedir. 

Parlamento, Taslak Yönergeyi yaptığı oylamada reddetmiĢtir. Parlamento, Tasarıyı iki 

temel noktadan dolayı veto etmiĢtir. Parlamento „katılmama koĢulunun‟ tedricen 

kaldırılmasından yanadır. Ġkincisi ise Parlamento „çağrı üzerine çalıĢma‟nın aktif 

olunmayan süre dâhil tüm zamanın çalıĢma süresinden sayılmasını istemektedir (Yıldırım 

2009, Avrupa Birliği ve Türkiye‟de Sağlık ÇalıĢanlarının Bazı ÇalıĢma KoĢullarının 

KarĢılaĢtırılması).  
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Avrupa ÇalıĢma Süresi Taslak Yönergesi halen UzlaĢma Komitesi‟nde tartıĢılmaktadır. 

Eğer UzlaĢma Komitesi‟nde anlaĢmaya varılırsa üzerinde anlaĢma sağlanan metin üçüncü 

kez değerlendirilmek üzere Avrupa Parlamentosu‟na ve Konsey‟e gönderilir ve her iki 

kurumun da onayı alındıktan sonra kabul edilecektir. ġayet UzlaĢma Komitesi‟nde de 

anlaĢmaya varılamaz ise taslak mevzuat yasalaĢmaz ve 2003/88 sayılı Avrupa ÇalıĢma 

Süresi Yönerge‟si geçerliliğini koruyacaktır. Komisyon, Konsey ve Parlamento‟nun 

Yönergeye iliĢkin mevcut pozisyonları Tablo 2‟de aĢağıdaki gibi özetlenmektedir: 
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Tablo 3.2. Komisyon, Konsey ve Parlamento’nun Yönerge’ye ĠliĢkin Mevcut 

Pozisyonları  (ġubat 2009 itibariyle...)  
 

2003/88/EC sayılıYönerge – 

Temel Özellikler  

Taslak Yönerge (ġubat 2009 itibariyle)  
UzlaĢma 

Komitesi  

Komisyon/Konsey  Parlamento  

Parlamento ile 

Konsey 

uzlaĢırlarsa, 

Yönerge 

uzlaĢılan 

Ģekliyle çıkacak. 

UzlaĢamazlarsa 

yeni Yönerge 

çıkmayacak ve 

2003/88/EC 

sayılı Yönerge 

geçerli olacak.  

Haftalık çalıĢma süresi 40 saat, 

fazla mesai de dahil olmak üzere 

maksimum 48 saat  

Haftalık çalıĢma süresi 40 

saat, fazla mesai de dahil 

olmak üzere maksimum 48 

saat  

Haftalık çalıĢma süresi 40 

saat, fazla mesai de dahil 

olmak üzere maksimum 48 

saat  

Referans periyodu 17 hafta  Referans periyodu 1 yıl  Referans periyodu 1 yıl  

Gece çalıĢma 24 saatlik periyot 

için maksimum 8 saat  

Gece çalıĢma 24 saatlik 

periyot için maksimum 8 

saat  

Gece çalıĢma 24 saatlik peri-

yot için maksimum 8 saat  

Dinlenme; her bir 24 saatlik 

periyot için aralıksız 11 saat 

minimum dinlenme periyodu; 6 

saatten fazla olan çalıĢma 

günlerinde en az 20 dakikalık bir 

dinlenme arası verilmesi; günlük 

dinlenme süresinin dıĢında olmak 

üzere haftalık (7 gün) minimum 

bir gün (24 saat) dinlenme 

periyodu.  

Dinlenme; her bir 24 

saatlik periyot için 

aralıksız 11 saat minimum 

dinlenme periyodu; 6 

saatten fazla olan çalıĢma 

günlerinde en az 20 

dakikalık bir dinlenme 

arası verilmesi; günlük 

dinlenme süresinin dıĢında 

olmak üzere haftalık (7 

gün) minimum bir gün (24 

saat) dinlenme periyodu.  

Dinlenme; her bir 24 saatlik 

periyot için aralıksız 11 saat 

minimum dinlenme periyodu; 

6 saatten fazla olan çalıĢma  

günlerinde en az 20 dakikalık 

bir dinlenme arası verilmesi; 

günlük dinlenme süresinin 

dıĢında olmak üzere haftalık 

(7 gün) minimum bir gün (24 

saat) dinlenme periyodu  

Yıllık izin yılda dört haftalık 

ücretli izni kapsar.  

Yıllık izin yılda dört 

haftalık ücretli izni kapsar  

Yıllık izin yılda dört haftalık 

ücretli izni kapsar  

Katılmama/istisna durumuÜlkeler 

isterlerse iç mevzuatlarında yer 

vermek ve çalıĢanın da kendi 

rızası ile 48 saatlik haftalık maksi-

mum çalıĢma süresinin üzerinde 

bir çalıĢma süresi belirlenebilir.  

Katılmama/istisna 

durumuÜlkeler isterlerse iç 

mevzuatlarında yer vermek 

ve çalıĢanın da kendi rızası 

ile 48 saatlik haftalık 

maksimum çalıĢma 

süresinin üzerinde bir 

çalıĢma süresi 

belirlenebilir  

Katılmama/istisna durumunu 

reddetmektedir. Katılmama 

koĢulunun tedricen 

kaldırılmasından yanadır  

Çağrı üzerine çalıĢma 

tanımlanmamıĢ. AAD‟nin SiMAP 

ve Jager kararları var: Bu kararlar 

icapçı nöbetlerindeki tüm zamanın 

48 saat limiti hesabına dahil 

edilmesini öngörüyor.  

Çağrı üzerine çalıĢmada 

geçen süredeki sadece aktif 

geçen sürelerin 48 saatlik 

maksimum çalıĢma 

süresine dahil edilmesini, 

aktif olmayan icapçı 

nöbetlerin ise toplam 

süreye dahil edilmemesini 

benimsemiĢlerdir.  

Çağrı üzerine çalıĢmada geçen 

tüm sürelerin (aktif ve aktif 

olmayan) tümünün maksimum 

çalıĢma süresinin 

hesaplanmasında dikkate 

alınmasından yanadır.  

 

Kaynak:  2009,  http://www.sagliksen.org.tr   



 

35 

 

 

Tablo 2‟den de anlaĢıldığı gibi Komisyon, Konsey ile Parlamento‟nun farklılaĢtığı iki temel 

konu Tablo‟nun son iki satırda verilen „katılmama hakkı‟ ve „çağrı üzerine çalıĢma‟ ile 

ilgilidir.  Ek olarak referans periyotları ve aile yaĢamı ile ilgili olarak Taslak Yönergede 

yeni düzenlemeler de yer almaktadır. 2003/88 sayılı Avrupa ÇalıĢma Süreleri Yönergesi 

geçerliliğini koruyacaktır.  

 

Bilindiği üzere mevcut 2003/88 sayılı Avrupa ÇalıĢma Süresi Yönergesi çağrı üzerine 

çalıĢma konusunda bir hüküm getirmemiĢtir.  Ancak, „çağrı üzerine‟ çalıĢma ile ilgili iki 

dava AB Adalet Divanı‟nda tartıĢılmıĢtır. Bu iki ayrı davada  (AB‟de sağlık sektöründe 

çalıĢanlar bakımından) Avrupa Adalet Divanı‟nın önüne gelmiĢtir. 2000 yılındaki SiMAP 

davası sonucuna göre iĢyerinde „çağrı üzerine‟ çalıĢmaya dâhil tüm zamanın çalıĢma 

saatleri kapsamında sayılmasını karara bağlamıĢtır. 2003 yılındaki Jager ile 

Landeshaupstadt Kiel arasındaki dava kararı ise SiMAP kararını daha da netleĢtirme 

yönünde bir karar niteliğindedir. ġöyle ki, Jager kararına göre kiĢi çağrı üzerine iĢyerine 

geldiğinde aktif olarak çalıĢmazsa dahi bu sürede geçen zaman çalıĢma zamanından 

sayılmalıdır. Örneğin doktor çağrı üzerine hastaneye geldiğinde hastanede kendisinin 

hizmetlerine ihtiyaç duymadığı zamanda uyusa bile çalıĢma süresinden sayılmalıdır 

(Yıldırım 2009, Avrupa Birliği ve Türkiye‟de Sağlık ÇalıĢanlarının Bazı ÇalıĢma 

KoĢullarının KarĢılaĢtırılması).  

 

Ayrıca AB Konseyi, geçici süreli iĢlere iliĢkin hazırladığı bir taslak yönerge tartıĢmalara 

yol açtı. Bu taslak yönergesi kısaca Ģunları hedeflemektedir:  

 

Geçici süreli işçilerin korunmasını, geçici süreli işçiler için eşit muamele ilkesinin 

uygulanmasını ve aracı ajansların işveren gibi kabul edilmesinin sağlanması ile de 

geçici süreli işin kalitesinin artırılmasını hedefliyor. Öte yandan, Konsey, çalışma 

sürelerine ilişkin yönergeyi tadil eden yönerge ile ilgili de ortak bir tutum belirledi. Yeni 

yönerge, çalışma sürelerinin düzenlenmesine ilişkin, günlük ve haftalık dinlenme süreleri 

ve iş molalarını da içeren asgari gereklilikleri, haftalık azami çalışma süresini, yıllık 

tatilleri ve işin hızını belirliyor. Yeni değişiklikler, bekleme süresi, iş ile özel hayat 

dengesinin dikkate alınmasını ve çalışanın kabul etmesi durumunda 48 saatlik azami 

haftalık çalışma süresinin uygulanması olanağını içeriyor. Avrupa Komisyonu, 

Konsey‟in kararına destek verdiğini ve uzun süreli siyasi görüşmeler sonucunda, 
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hazırlanan 2 önemli teklifle ilgili gelişme sağlanmasından memnuniyet duyduğunu 

açıkladı. Konsey tarafından geçici süreli işlere yönelik kabul edilen ortak tutum, Avrupa 

Parlamentosu İstihdam ve Sosyal İşler Komitesi tarafından kabul edildi (MESS 2008, 

Türkiye-AB İlişkileri).  

 

 

Dolayısıyla daha önce de ifade edildiği üzere Avrupa Adalet Divanı‟nin aldığı kararlar 

neticesinde ortaya çıkan ihtiyacı karĢılamak için Yönerge‟nin revizyonu gerekli kılmıĢtır. 

ĠĢte bu revizyon kapsamında hazırlanan Taslak, Yönerge kapsamında „çağrı üzerine‟ 

çalıĢmaya iliĢkin hükümlere de ilk kez yer verilmektedir.  Komisyon/ Konsey, çağrı üzerine 

çalıĢmada geçen sürenin aktif olan süre ve aktif olmayan süre olarak iki grupta ele 

alınmasını ve aktif olmayan sürenin toplam çalıĢma süresinin hesaplanmasında dikkate 

alınmamasından yana iken, Parlamento tüm sürelerin çalıĢma süresi olarak sayılmasından 

yana tutum sergilemektedir. 

 

 

 

3.1.1.  Amaç  

 

ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesindeki amaç, aslında iĢçi sağlığı ve güvenliği sağlamak, 

çağın gereklerine uygun çalıĢma ortamlarını oluĢturmak, tüm üye ülkelerde ortak bir 

çalıĢma süresi getirmeyi sağlamak, çalıĢma saatleri ve dinlenme hakları çalıĢan kiĢiler 

açısından onların onuru zedelemeyecek ve sağlıkları bozamayacak Ģekilde düzenlemeyi 

sağlamaktır.  

 

Özellikle günümüz dünyasında çalıĢma sürelerinin düzenlenmesindeki asıl gaye; her türlü 

ihtiyaca cevap verebilme standardı yakalamaktır. Bu nedenle bu anlamda AB çalıĢma 

süreleri yönergesine iliĢkin revizyon çalıĢmaları halen devam etmektedir. ÇalıĢma 

süreleriyle ilgili olarak öngörülen sınırlamalar, iĢyeri ya da yürütülen iĢlere değil, 

çalıĢanların Ģahıslarına iliĢkin olup ve böylece kiĢisel olarak iĢçileri korumaktır (Süzek 

2005, s. 640). 
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AB‟nde ĠĢ Süresi ve Dinlenme Hakları genel çerçevesini çizen, 23 Kasım 1996 tarihinde 

yürürlüğe giren ĠĢ Süresinin Belirli Yönlerinin Düzenlenmesi Hakkındaki 93/104 sayılı 

Yönerge oluĢturmaktadır. Yönerge her defasında Ġngiltere‟nin vetosuyla karĢı karĢıya 

kalmıĢtır. Ancak Yönerge Ġngiltere‟nin muhalefetine rağmen diğer üye ülkelerin onayını 

alarak yürürlüğe girmiĢtir. Yönergenin geçersiz sayılması talebiyle BirleĢik Krallık 

tarafından açılan davada (C–84/94, United Kingdom of Great Britain and Northern Ireland 

v. Council of the European Union, 12.11.1996, ECR, I–05755), yönergenin yasal dayanağı 

olan 118(a) maddesi yani yeni maddesi (137) kapsamında yönergenin esas amacı 

tartıĢılmıĢtır. Ancak BirleĢik Krallık, bu yönergenin yeni istihdam olanakları oluĢturmak ve 

iĢsizlikle mücadele etmek amacıyla kabul edildiğini iddia etmektedir. Oysa AB Adalet 

Divanı ise bu iddiaya Ģu gerekçelerle karĢı çıkmıĢtır:  

 

İş süreleri ile ilgili düzenlemeleri, zorunlu olarak, bir istihdam politika aracı olarak 

görmek de doğru değildir. Böyle bir sonuca varabilmek için, bu düzenlemelerin, „üretim 

kapasitesine ve ücretlere etkisi‟ gibi iktisadi faktörleri de dikkate almak gerekir. Oysa 

yönerge, gerekçesindeki pek çok ifadeden de anlaşılacağı gibi, iş süresini esas olarak, 

işçilerin sağlık yönünden korunmaları amacıyla düzenleme konusu yapmaktadır. 

Örneğin, yönergede işçilerin sağlık yönünden korunmalarını sağlamak için asgari 

dinlenme sürelerine ve uygun ara dinlenmelerine kavuşturulmalarından, aynı amaçla, 

haftalık azami çalışma süresinin tespit edilmesi gerektiğinden, gece döneminde yapılan 

uzun süreli çalışmaların sağlığı olumsuz yönde etkilediğinden, çalısma temposunun 

insana uygun bir biçimde düzenlenmesi zorunluluğundan bahsedilmesi, bütünüyle 

istihdamı etkileme ihtimalini bertaraf etmese de, yönergenin temel amacının bu 

olmadığını göstermektedir (Soyer 1997, ss. 248-249). 

 

 

Dolayısıyla Jager, SIMAP davalarında, 89/391 sayılı Yönerge‟nin iĢ sağlığı ve güvenliğinin 

korunmasına dair temel ilkeler getirmektedir. Bu temel ilkeler yönergede belirlenen 

ilkelerin geliĢtirilmesi amacıyla pek çok özel yönergenin kabul edildiği ve 93/104 sayılı 

Yönerge‟nin de bu yönergelerden biri olduğu belirtilerek,  93/104 sayılı Yönerge ilkelerinin 

iĢ sağlığı ve güvenliği kavramı çerçevesinde yorumlanması gerekliliğinden 

bahsedilmektedir. 

 

Daha önce de belirtiğimiz gibi çalıĢma süreleri düzenlemelerinde iĢçi sağlığı ve 

güvenliğinin korunması için gerekli asgari düzenlemeler içeren 2003/88 sayılı Yönerge‟dir. 

Yönerge‟nin konusu ve amacı ikinci maddede belirtilmiĢtir. Ancak 2003/88 sayılı 
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Yönerge‟de yapılan tanımın nasıl anlaĢılması gerektiği tüm Avrupa‟da tartıĢmalara yol 

açmasına neden olmuĢtur. Bununla ilgili AB Adalet Divanı çalıĢma süresi ile ilgili bir 

davayı ne Ģekilde yourumlanması gerektiği belirtmiĢtir. Mesela; “Avrupa Birliği Adalet 

Divanı, ilk olarak 2000 yılında verdiği „SIMAP‟ ve ardından „Jager‟, „Dellas‟ ve „Vorel‟ 

kararları ile çalıĢma süresi kavramının Birlik Hukuku kapsamında ne Ģekilde yorumlanması 

gerektiğini belirtmiĢtir” (Astarlı 2008, s. 11). 

 

Dolayısıyla AB Adalet Divanı‟na göre, çalıĢma süreleri yönergesi birlik hukuku 

kavramıdır. Oysa siz çalıĢma ve dinlenme süresi kavramlarının yorumunu birlik hukukunun 

ölçütlerine göre değil de, farklı üye ülkelerinin ulusal düzenlemelerinin ölçütlerine göre 

yaparsanız objektif unsurları göz ardı etmiĢ olursunuz. Bu nedenle AB Adalet Divanı, 

çalıĢma ve dinlenme süreleri düzenleme biçimi birlik hukuku kavramı içinde yapılması 

gerektiğinden bahsetmektedir. Özellikle çalıĢma sürelerinde iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliğini 

temel alan 93/104 sayılı Yönerge anlamında yapılması gereklidir ki ancak bu Ģekildeki 

bağımsız bir yorum yapılmıĢ olur ve böylece tüm üye ülkelerde de tek (yeknesak) bir 

uygulaması mümkün olabilir. Mesela Ġspanyol Hukukuyla ilgili „Simap‟ davasına göz 

atmakta fayda vardır. ġöyle ki:  

  

SİMAP Davası, temel sağlık hizmetleriyle doktorların normal çalışma saatlerine ilişkin 

bir davadır.  Konu ise, görevli doktorlar normal olarak günlük 08.00 ile 15.00 saatleri 

arasında çalışmaktadırlar. Ancak bu çalışmalarına ek olarak her on günde bir iş 

gününün sonunda bir sonraki iş gününün başlangıcı olan 18.00‟a kadar nöbet 

tutmaktadırlar ve bunun ardından normal günlük çalışmalarına devam etmektedirler 

(2009 Dava No. C-303/98).   

 

 

Ayrıca mahkeminin, Fransız Hukuku‟yla ilgili olarak verdiği „Dellas‟ Kararında ise bir 

uyuĢmazlık konusu olmuĢtur. Bay Dellas özel bir eğitimci olarak genç ve yetiĢkin engelliler 

için hizmet veren bir bakımevinde çalıĢmaktadır. Konu ise, Bay Dellas‟ın gece nöbettinde 

geçirdiği sürelerin çalıĢma sürelerinden sayılıp sayılmayacağıdır. ġayet sayılacaksa da 

hangi ölçüde kabul edileceği ve ücretlendirileceği meselesidir. Dolayısıyla mahkeme, 

çalıĢma süresi kavramı ile ilgili yukarıdaki davaları 93/104 sayılı Yönerge kapsamında 

yorumlamıĢtır. Verilen kararlar neticesinde, çalıĢma süresi kavramı bir Birlik Hukuku 
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kavramı sayılmıĢtır. Mahkeme çalıĢma süresini 93/104 sayılı Yönerge kapsamında; “iĢçinin 

çalıĢtığı, iĢverenin emrinde olduğu ve iĢini yaparak veya yükümlülüklerini yerine getirerek 

geçirdiği her türlü zaman dilimi olarak tanımlamıĢtır” (Astarlı 2008, s. 16). 

 

Ayrıca mahkemeye göre iĢçinin hem çalıĢtığı süre hem de çalıĢma yapmadan da iĢverenin 

emrinde olduğu vakit çalıĢma süresi olarak değerlendirilmesi gerekliliğinden 

bahsetmektedir. Çünkü bu sürelerde iĢçi her ne kadar fiilen çalıĢma yapmasa da zamanını 

serbestçe kullanamadığı için, iĢverenin egemenliğinde bulunmaya devam etmektedir. 

 

 

3.1.1.1.  ĠĢçi Sağlığı ve Güvenliği   

 

ĠĢçi sağlığı ve güvenliğinin korunması AB çalıĢma sürelerini düzenleyen 2003/88 sayılı 

Yönerge bazında ele alınmaktadır. Özellikle AB sosyal politikasında en fazla düzenleme iĢ 

sağlığı ve güvenliği alanlarında yapılmıĢtır. Amaç, çalıĢan kiĢilerin iĢ sağlığı ve güvenliğini 

sağlamaktır. Bu anlamda iĢçilerin iĢ ve iĢyeri tehlikelere karĢı korunmasındaki maksat ise, 

sadece çalıĢan kiĢileri değil, hem üye ülkelerin hem de üye ülkelerde faaliyet gösteren 

iĢletmelerin çıkarı vardır. Çünkü bu anlamda ulusal sitemlerdeki farklılıklar iĢletmeler 

açısından haksız bir rekabete yol açmaktadır. Yani;  

 

bir ülkenin iş güvenliği düzeyinin komşu ülkelere göre düşük olması işletme giderlerini 

düşük tutmak isteyen yatırımcıları bu ülkeye yöneltir. Bu durum bir yandan çalışanlar 

açısından vahim sonuçlar yaratırken öte yandan işverenler arasında haksız rekabet 

koşulları oluşturur  (Heper, s. 129).  

 

Bu anlamda Avrupa Ekonomik Topluluk AntlaĢması‟nın 118. maddesi gereğince 

Komisyona, üye ülkeler arasında sosyal anlamda özellikle çalıĢma koĢulları ve istihdam 

konularında daha fazla iĢbirliği yapmalarını sağlama görevi yüklemiĢtir. Ancak bu 

maddenin Avrupa Tek Senedi 21. maddesi ile buna 118(a) ve 118(b) maddeleri eklenmiĢ ve 

daha somut önlemler getirilmiĢtir. Üye ülkeler özellikle iĢçi sağlığı ve güvenliği açısından 

çalıĢma ortamının iyileĢtirilmesi ve bu alandaki koĢulların uyumlaĢtırılmasına özel önem 

vermektedir. Komisyon,  Ģayet sosyal taraflar iliĢkilerini anlaĢma bazında sürdürürlerse, iĢçi 
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ve iĢveren arasındaki diyaloğu AB düzeyinde geliĢtireceklerdir ( md. 118b). Bu amaç 

doğrultusunda Konsey tarafından pek çok yönerge çıkarılmıĢtır.  1980 öncesinde çıkarılan 

yönergeler belirli konular içermekteydi. 1980 sonrasında çıkarılan yönergeler ise, bu 

konuda alınacak önlemler ile ilgili çerçeve yönergeler niteliğini taĢımaktaydılar (Hekimler 

2004, s.59). ĠĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik çıkarılan yönergeleri „Teknik Açıdan‟ ve 

„Sosyal Açıdan‟ iki kısımda incelemek mümkündür.  

 

Teknik Açıdan ĠĢ Güvenliği‟nin hükümleri, iĢyerinin teknik açıdan korunmasını 

sağlamaktadır. Burada izlenen yol ise, asgari güvenlik koĢullarının belirlenmesidir. Bunları 

da iki gruba ayırmak mümkündür: Üretime yönelik iĢ güvenliği;  bu da iĢçinin kullandığı 

üretim araçlarına yönelik önlemler almaktadır. ĠĢletmeye yönelik iĢ güvenliği ise, tehlikeli 

maddelerle yapılan çalıĢmalarda iĢçileri koruyucu önlemleri içeren hükümler getirmektedir 

(Hekimler 2004,  s.59). 

  

27 Kasım 1980 tarihli ĠĢçileri ÇalıĢma Esnasında Kimyasal, Fiziki ve Biyolojik ÇalıĢma 

Malzemelerinden Korunmaya ĠliĢkin 80/1107 sayılı Yönerge‟yi görüyoruz. Bu Çerçeve 

Yönerge çalıĢan kiĢileri metalik, kurĢun, asbet ve gürültüden korunmayı hedeflemektedir.  

 

ÇalıĢma ortamındaki „ĠĢçilerin Sağlıklarının korunması, ĠĢ güvenliklerinin ĠyileĢtirilmesine 

Yönelik Önlemlerin Uygulanmasına dair‟ 12 Haziran 1989 tarihli 89/391 sayılı Yönerge 

oluĢturmaktadır. Bu Yönerge de: 

 

Mesleki tehlikelerin önlenmesi, işyerinde güvenlik ve sağlığın korunması, tehlike ve 

kazaya neden olan faktörlerin ortadan kaldırılması, işçilere bilgi verilmesi, görüşlerinin 

alınması, kararlara dengeli katılma ve işçilere talimat verilmesi gibi konularda ilkelere 

yer vermektedir. 89/391 sayılı Yönerge‟nin 16. md. uyarınca Bu çerçeve Yönergeyi 

tamalayacak nitelikte 7 Yönerge daha çıkarılmış bulunmaktadır  (Hekimler 2004, s.60). 

 

 

Avrupa Ekonomik Topluluğu AntlaĢması‟nın 118(a) maddesi üçüncü fıkrasına göre, teknik 

açıdan iĢ güvenliğine iliĢkin yönergeler asgari koĢullar içermektedir. Böylece üye devletler 

teknik açıdan çok daha sıkı iĢ güvenliği hükümlerini yürürlüğe koyma konusunda serbest 

bırakılmıĢlardır (Tuncay 1997, ss. 104-106). 
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Sosyal Açıdan ĠĢ Güvenliği‟nin hükümleri ise, belirli çalıĢma biçimleri ya da gruplar 

açısından iĢçi sağlığını korumaya yönelik koruyucu hükümler içermektedir. Belirli süreli 

veya ödünç hizmet akitleri ile çalıĢan iĢçilerle diğer iĢçiler arasında iĢçi sağlığı ve iĢ 

güvenliği açısından farklılık yaratılmaması için 25 Temmuz 1991 tarihli 91/383 sayılı 

Belirli Süreli ĠĢ ĠliĢkisinde veya Ödünç ĠĢ ĠliĢkisinde ĠĢçilerin Sağlığını Koruma ve 

Güvenliklerini ĠyileĢtirmeye Yönelik Önlemlerin Tamamlanmasına dair Konsey Yönergesi 

çıkarılmıĢtır. Bu Yönerge aynı zamanda 89/391 sayılı ĠĢ Güvenliği Çerçeve Yönergesi‟ni 

tamamlayıcı niteliktedir. Sosyal açıdan iĢ güvenliğini sağlayan ilgili yönergelere göre: 

 

İş yerinde Gebe, Emzikli ve Lohusa İşçilerin Sağlıklarını ve Güvenliklerini Korunmasına 

dair 92/85 sayılı 19.10.1992 tarihli Yönerge‟de kadın işçiler için özel koruyucu 

hükümler getirirken 89/391 sayılı Çerçeve Yönerge‟yi tamamlamış olmaktadır. 94/33 

sayılı 22.4.1994 tarihli Genç İşçilerin Korunmasına dair Yönerge de AT Sosyal Şartında 

yer alan genç işçilerin korunmasına dair program hükümler içerir (Tuncay 1997, s. 

106).  

 

20 Aralık 1985 tarihli 3820/85 sayılı Karayollarında Belirli Sosyal Hükümlerin 

UyumlaĢtırılması Konusundaki Tüzük ise, yolcu ve mal taĢımacılığı yapan Ģoförlerin iĢ 

güvenliğini sağlamasına ve korunmasına yönelik hükümler içermektedir.  

 

Avrupa Tek Senedi ile 29.6.1987‟de Roma Antlaşması‟na dahil edilen md. 118(a) oy 

birliği yerine nitelikli çoğunluk kararını yeterli görmekle bugün Konsey‟e Sosyal 

Politika alanındaki çalışmaları için önemli bir kolaylık sağlamış bulunmaktadır. Buna 

rağmen bazı devletlerin özellikle Birleşik Krallığın tutumu İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik 

alanındaki gelişmelerin önünü politik olarak tıkamaktadır  (Tuncay 1997, s.107).  

  

 

 

3.1.1.2. Karar Alma Sürecinde Sosyal Diyalog 

 

AB‟ndeki karar alma sürecinde sosyal diyalog çok önem taĢımaktadır. AB ile ilgili tüm 

kararlarda AB‟ye üye olan ülkelerin onayı ile gerçekleĢmektedir. Bu anlamda sosyal 

diyalogsuz bir AB düĢünülemez. Sosyal Diyalog, hem üye ülkeler bazında hem de AB 

düĢüncesinin oluĢturulmasında Ģu amaçlar bağlamında Ģekillenmektedir: “Ġstihdam 

yaratılması; YaĢam ve çalıĢma koĢullarının geliĢtirilmesi; ĠĢgücü ve sermaye arasında 
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diyaloğun oluĢturulması; Ġnsan kaynakları kapasitesinin geliĢtirilmesi; YaĢam boyu 

eğitimin desteklenmesi için stratejiler oluĢturmadır” (2003, European Foundation for the 

Improvement of Living and Working Conditions).  

 

AB bu amaçların gerçekleĢtirilmesi için üye ülkelere geniĢ inisiyatifler tanımıĢtır. Ayrıca 

birliğe yeni katılacak olan ülkelerin de bu amaçlar doğrultusunda hareket etmeleri 

gerekmektedir. AB sosyal politikasında, sosyal diyaloğun teĢvik edilmesi önemli yer 

tutmaktadır. Sosyal diyalog, değiĢimin yönetilmesinde araçlar olarak kullanılmaktadır 

(Hekimler 2004, s.293).  

 

AB‟nin yapılandırılması sürecinde sosyal diyalog, iĢçi ve iĢveren arasında çalıĢma hayatı 

ile ilgili kendi kendini düzenleyebilen (self-regulation) çok önemli bir role sahiptir (2004, 

European Social Dialogue). Ayrıca Avrupa sosyal politikasının belirlenmesinde sosyal 

diyalogun rolü Maastricht‟te imzalanan AB AntlaĢması‟nda daha da önem kazanmıĢtır 

(Hekimler, 2004, s. 458). “Avrupa Tek Senedi ile AETA‟na eklenen md. 118b ile 

Komisyona, sosyal taraflar arasında Avrupa düzeyinde istekleri halinde sözleĢmeye dayalı 

iliĢkilerin oluĢturulmasına yol açmak üzere diyalog kurulması için çaba gösterme görevi 

yüklenmiĢtir” (Ekonomi 1997, ss.115-117).  

 

Sosyal diyalog hem ülkelerin, ulusal ve uluslararası politikalarını belirlemesinde önemli rol 

oynarken hem de toplumsal barıĢın korunmasının sağlanması açısından çok önemlidir. 

Sosyal diyalog zamanla Avrupa kıtasında kök salmıĢ ve Avrupa‟yı diğer bölgelerden ayıran 

temel ayrımı ortaya koymuĢtur. AB‟ye üye her ülke, sosyal diyaloğu kendine özgü 

yöntemleri ile yoğrularak demokratik yönetimin önemli bir kolunu oluĢturmaktadır. 

Dolayısıyla baĢarılı bir sosyal diyalog süreci ile tam istihdam, sosyal birliğin 

güçlendirilmesi gibi stratejik hedefler yanında verimlilik, esneklik ve ekonomik 

modernizasyon sürecinde karĢılaĢılan sorunların da hızlı ve doğru olarak çözümlenmesi 

amaçlanmaktadır (Hekimler 2004, s.290).  
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AB‟nde sosyal diyaloğun baĢlangıcı, 1958 tarihli Roma AntlaĢması‟na dayanmaktadır. 

1985‟de komisyon baĢkanı Jacgues Delors, Val-Duchesse diyaloğu olarak da adlandırılan 

informal diyalog sürecini, Avrupa Sanayi ve ĠĢveren Konfederasyonları Birliği (UNICE), 

Avrupa Kamu ĠĢtirakleri Ġktisadi TeĢebbüsler Birliği (CEEP) ve Avrupa Sendikaları 

Konfederasyonu  (ETUC)‟un katılımı ile baĢlamıĢtır. 

 

Sosyal diyalog, 1986‟da imzalanan Avrupa Tek Senedi ile tekrar gündeme gelerek 

kurumsallaĢtırmıĢtır. Avrupa Tek Senedi‟nde Birlik seviyesinde toplu sözleĢme düzeninin 

ve sosyal diyaloğun gelirĢtirilmesi, Komisyonun görevleri arasında sayılmıĢtır.  

 

Birleşik Krallık haricinde, üye ülkelerce imzalanan Maastricht Anlaşması‟nın (Ocak 

1991) bir parçası olan bve 1993 tarihinde yürürlüğe giren Sosyal Politika Protokolü, 

sosyal diyalog sürecinde yeni bir dönemin başlangıcı olmuştur. Sosyal politika alanında 

yeni bir adım olan ikame ilkesi ile sosyal grupların Birliğin karar alma sürecine katılımı 

sağlanmıştır (Hekimler 2004, s. 293). 

 

Sosyal Politika Protokolü, 1997 yılında BirleĢik Krallığın onayı ile Amsterdam 

AnlaĢmasının bir maddesi olarak AnlaĢma metninde yer almıĢtır. Amsterdam AnlaĢmasının 

çeĢitli hükümleri çerçevesinde alınan tamamlayıcı kararlar ve Avrupa Konseyi‟nin çeĢitli 

stratejik politika yönergeleri, sosyal diyalog sürecinin geliĢimini teĢvik etmiĢtir. Lizbon 

Zirvesi‟nde AB için 2000 yılında yeni bir sosyal politika gündemi kabul edilmesi fikri 

desteklenmiĢtir. Bu çerçeve karar, 1998-2000 dönemine ait Sosyal Eylem Programı‟nın 

devamı mahiyetinde olacaktır. BaĢlıca görevi, sosyal diyaloğun geliĢtirilmesi, istihdamın 

artırılması, sosyal dıĢlanmanın önüne geçilmesi, fırsat eĢitliği ve ayrımcılık ile mucadele 

gibi konularda daha etkin bir eylem programının oluĢturulmasıdır. 

 

Sosyal diyalog, 2001 yılında düzenlenen Laeken Zirvesi‟nde de zikredilmiĢtir. Zirveye 

katılan sosyal gruplar geliĢmiĢ bir sosyal diyalog sürecini gerçekleĢtirmek için kendilerine 

hedef koymuĢlardır. Romono Prodi‟nin baĢkanlığında Belçika‟da oluĢturulan Sosyal 

Diyalog Formun‟nda çalıĢma programlarını sunmuĢlardır. Ġlk kez bu forumda aday 

ülkelerden de sosyal gruplar yer almıĢtır. 2003-2005 yılları için geçerli olan çalıĢma 

programı; istihdam ve geniĢleme konularını kapsayan üç bölümden oluĢmaktadır. Sosyal 
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Diyalog Barselona Zirvesi‟nde de vurgulanmıĢtır. Sosyal Forumlarda Avrupa konseyi 

sosyal grupların ve Komisyonun sosyal diyalog sürecindeki rollerine atıfta bulunmuĢ ve bu 

rollerin geliĢtirilmesi gerekliliğini vurgulamıĢtır (Hekimler 2004, ss. 294-295). 

 

 

3.1.1.3.  Karar Alma Sürecinde ĠĢçiler 

 

ĠĢçilerin yönetime katılması çok zor bir süreçten geçmiĢtir. Özellikle AB‟nin çözümü en zor 

ilkelerinden biri sayılmaktadır. Çünkü iĢçilerin yönetime katılması konusunu düzenleyen 

kurallar açısından ülkeler arasında büyük farklılıklar vardır. Bu nedenle AB Komisyon‟u 

mevcut ulusal mevzuatları uyumlaĢtırılması konusunda çok çaba göstermiĢtir. Özellikle 

Almanya‟da yönetime katılma konusunda ulaĢılan ileri düzeyin diğer bazı üye ülkelerce 

kabul edilmemesi bu sorunun çözümünü güçleĢtirmiĢtir (ĠKV 1997, s.112). 

 

AB‟nde 1992 tarihinde Ġç Pazar kuruldu. Böylece çok uluslu Ģirket yönetimlerinde bir 

takım değiĢiklikler söz konusu oldu. Sınırları aĢan giriĢimlerin faaliyetleri denetlenir hale 

geldi. Özellikle buralarda çalıĢan insanların haklarının sadece ulusal mevzuatlar yoluyla 

korunması söz konusu değildir. Bu durumda uluslararası Ģirketlerde çalıĢanların Ģirket 

faaliyet ve yönetimi hakkında bilgilendirilmesi gerekmektedir. Ayrıca bu kiĢilerin yönetime 

katılmaları gündeme getirmiĢtir. Bunlar için bir düzenleme yapılması zorunlu hale 

getirmiĢtir.  

 

Bu nedenle Komisyon bir Avrupa Anonim ġirketi kurma giriĢiminde bulunmak 

istemektedir. Amaç ise,  aynı gruba bağlı sermaye Ģirketlerinin Ġç Pazarda ortak hareket 

edebilmeleri sağlamaktır. Ve sınırları aĢan faaliyetlerin önündeki engellerin kaldırılması ve 

buralarda çalıĢanların haklarının korunması amacını gütmektedir. “ĠĢte AB de iĢçilerin 

yönetime katılma konusunun Ģirketler hukuku kapsamı içinde ele alınmasının gerekçesi 

budur” (Ulucan 1993, s.51). 
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Avrupa Tek senedi ile Avrupa Ekonomik Topluluğu AntlaĢması‟na getirilen md.118 (a) 

iĢçilerin çalıĢma ortamının iyileĢtirilmesi amacı güdülmüĢtür. Md. 118 (b) ise, iĢçilerin 

iĢletme yönetimine katılma hakları konusunda sosyal diyalog hükümlerine dayandırılmıĢtır. 

ĠĢçilerin yönetime katılması konusu hem ĠĢ Hukukunu ilgilendirmiĢtir hem de Ticaret 

Ortaklıklarını ilgilendirmiĢtir.  Bu konuda belli baĢlı üç düzenleme taslağı geliĢtirilmiĢtir. 

Bunlardan ikisi Yönerge biri Tüzük biçimindedir. Vredeling Yönergesi olarak adlandırılan 

taslakta:  

 

Topluluk içinde ülkelerarası faaliyet gösteren en az 1000 işçi çalıştıran birden çok 

işyerine sahip işletmeler veya holdinglerde işçi temsilcilerine işletmenin faaliyet 

programları ve sorunları hakkında bilgi verme ve onların görüşlerini alma yükümlülüğü 

öngörülmektedir. Yönerge ana işletmeleri kendi temsilcilerine ve yavru işletmelerin 

temsilcilerine önceden ve periyodik olarak bilgi verme ve onların görüşlerini alma 

yükümlülüğü getirmektedir (Tuncay 1997, s.113). 

 

 

AB Komisyon‟u 1970 yılında Avrupa Tipi Ortaklık statüsüne iliĢkin bir tüzük taslağı 

hazırlamıĢtır. 1991 yılında ise Ģekli verilerek geliĢtirmiĢtir. GeliĢtirilen bu taslak, değiĢik 

üye ülkelerde en az iki iĢyeri olan ve her iĢyerinde en az elli iĢçi çalıĢtıran „Avrupa Tipi 

Ortaklık‟larda bir Avrupa tipi iĢyeri oluĢturulması istenmiĢtir. Böylece; “Avrupa Anonim 

ġirketi ile Topluluk düzeyinde faaliyet gösteren büyük iĢletmelerin kendi ülkelerindeki 

Ģirketler hukukunun getirdiği güçlükleri aĢıp uluslararası bir Ģirket statüsüne sahip olmaları 

amaçlanmıĢtır” (Eyrenci 1992, s. 493) 

 

OluĢturulan Avrupa tipi iĢyeri kurulu iĢletmeye iliĢkin plan ve iĢlemlerde bilgi sahibi 

kılınmalıdır. Böylelikle 22 Ekim 1994 tarihinde Konsey Topluluk Çapında Faaliyet 

Gösteren ĠĢletme ve ĠĢletme Gruplarında iĢçilere bilgi verilmesi ve Onların GörüĢlerinin 

Alınması Usulünün ve Avrupa Tipi ĠĢyeri Kurulunun OluĢturulması Hakkında 94/45 sayılı 

Yönerge‟yi kabul etmiĢtir. Böylelikle: 

 

Yönergenin, Avrupa Birliğini Kuran Antlaşmaya eklenen 1992 tarihli Sosyal Politikaya 

İlişkin 14 no‟lu Protokolün işçilere bilgi verme, görüşlerine alma, yönetime katılma 

konularının gerçekleştirilmesini öngören md. 2/2 hükmüne, işçilerle işveren arasında 

sosyal diyalog kurulmasına ilişkin 1. maddesine ve Çalışanların Temel Sosyal Haklarına 

İlişkin Topluluk Şartının 17. maddesindeki „üye devletlerdeki uygulamalar dikkate 

alınmak şartıyla uygun yöntemlerle işçilere bilgi verme, onların görüşünü alma ve 
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işçilerin yönetime katılma hakları geliştirilmelidir.  Bu özellikle AT‟na dahil birden çok 

ülkede faaliyette bulunan işletmeler veya işyerlerine sahip işletme grupları için 

geçerlidir‟ hükmüne dayandığı önsözünde açılanmıştır (Tuncay 1997, ss. 112-114). 

 

 

Bu yönergenin amacı; birlik bünyesinde faaliyet gösteren iĢletme gruplarında çalıĢan 

iĢçilerin bilgilendirilmesi ve görüĢlerinin alınmasına hak tanınmasıdır. Bu hak Avrupa tipi 

iĢyeri kurulu içinde gerçekleĢtirlecektir. Topluluk çapında çalıĢan iĢletme demek 150‟si en 

az iki üye ülkede olmak üzere en az 1000 iĢçi çalıĢtıran iĢletme anlamına gelmektedir. 

Yönerge Avrupa tipi iĢyeri kurulu kurulması için gerekli Ģartları sağlamak hususunda 

merkezi yönetimi görevli kılmıĢtır. Merkezi yönetim ve Avrupa tipi iĢyeri kurulu 

Yönerge‟nin amaçları doğrultusunda birlikte hareket edeceklerdir. 

 

 

3.1.2. AntlaĢmalarda ÇalıĢma Süreleri 

 

Birlik düzeyinde iĢçilerin sosyal hakları ve çalıĢma koĢulları korunması konusunda 80‟li 

yıllarda Avrupa genelinde tartıĢmalar yapılmıĢtır. Bunun neticesinde Ġngiltere hariç, üye 

ülkelerin katılımıyla 9 Aralık 1989 tarihinde ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları ġartı kabul 

edilmiĢtir. ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları ġartı‟n birinci bölümü ve yedinci maddesine 

göre, iç piyasaların geliĢtirilmesi ve Avrupa genelinde iĢçilerin yaĢam ve çalıĢma 

koĢullarında iyileĢtirmeler sağlanmalı esası getirilmiĢtir. ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları 

ġartı‟n sekizinci maddesi ise, Avrupa Topluluğu‟nun her iĢçisinin haftalık dinlenme süresi 

ile yıllık ücretli izin hakkına sahip olduğunu vurgulamıĢtır. 

 

Avrupa Komisyonu, ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları Topluluk ġartı‟nın uygulanması ile 

ilgili olarak hazırladığı eylem planında, iĢçi sağlığı ve istihdam politikalarını birbiriyle 

uyumlaĢtırmıĢ ve çalıĢma sürelerinin Topluluk kapsamında ele alınması ve bu kapsamda bir 

çalıĢma süreleri yönergesinin hazırlanması gerektiği dile getirilmiĢtir. Bu görüĢ Komisyon 

tarafından kabul edilmiĢtir. Böylece hazırlanacak yönergenin; “iĢçilerin sağlıklarına zarar 

vermeksizin çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi yanında, haftalık çalıĢmanın azami süresi 

dinlenme süresi, yıllık izin, gece çalıĢması, hafta tatilinde çalıĢma ve sistematik fazla 
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çalıĢma konularını içermelidir” (Astarlı 2008, s. 105). Bu eylem planı neticesinde 

Komisyon 3 Ağustos 1990 tarihinde çalıĢma süreleri yönergesi tasarı hazırlamıĢtır. Bu 

tasarı günlük, haftalık çalıĢma ve yıllık dinlenme süreleri ile gece ve vardiya çalıĢması ile 

ilgili hükümler içermektedir. Yoğun tartıĢmalar sonucunda çalıĢma sürelerine iliĢkin bu 

tasarı, Ġngiltere hariç, 23 Kasım 1993 tarihinde üyelerin oylarıyla Konsey‟de kabul 

edilmiĢtir. Böylece „ÇalıĢma Sürelerinin Düzenlenmesine ĠliĢkin 93/104 sayılı Konsey 

Yönergesi‟ oluĢturulmuĢtur. 

 

93/104 sayılı Yönerge çalıĢma sürelerinin düzenlenmesine iliĢkin bir yönergedir. Bu 

yönerge, 1989 tarihli Sosyal ġart‟ın iĢçilerin asgari dinlenme hakkını düzenleyen 

hükmünden esinlenerek kabul edilmiĢtir.  93/104 sayılı yönerge hava, demir ve karayolları, 

kara içi sur yolları ve göl taĢımacılığı, deniz balıkçılığı ve eğitimdeki doktorların çalıĢması 

dıĢında kalan tüm sektörlere uygulanmaktadır. ÇalıĢma Sürelerinin Düzenlenmesine ĠliĢkin 

93/104 sayılı Yönerge, günlük ve haftalık çalıĢma ve dinlenme sürelerini Ģu Ģekilde 

düzenlemektedir:  

 

Yönerge, her 7 günlük dönemde ortalama çalışma süresinin fazla mesai dâhil 48 saati 

aşmayacağını belirtmekte ve üye ülkelerin şu husuları garanti etmesi gerektiğini ifade 

etmektedir. Her işçi 24 saatlik çalışma döneminde arka arkaya 11 saat asgari günlük 

dinlenme süresine sahip olmalıdır. Çalışma gününün altı saatten daha uzun olduğu 

durumlarda, her işçi, süresi ve verilme koşulları gibi ayrıntıları toplu sözleşmeler veya 

endüstrinin iki tarafın belirleyeceği anlaşmalar ya da ulusal mevzuat uyarınca 

belirlenecek ara dinlenme hakkına sahiptir. Her 7 günlük dönemde, her işçi aralıksız 24 

saat asgari dinlenme süresinin yanı sıra, yukarıda bahsedilen 11 saat günlük dinlenme 

süresine sahip olmalıdır. Her işçi hak etme ve verilme koşulları üye ülke mevzuatı veya 

uygulamalarıyla belirlenen en az 4 haftalık ücretli izin hakkına sahiptir. Gece işçilerinin 

normal çalışma süreleri 24 saatlik bir dönemde ortalama 8 saati geçemez. Özel zararlı 

maddelere veya ağır fiziksel veya zihinsel strese maruz kalan gece işçileri gece işi 

gördükleri 24 saatlik bir sürede 8 saatten fazla çalışmamalıdırlar (Cansevdi 2001, ss. 

66-67).  

 

 

Yönerge, gece iĢçilerinin iĢe girmeden önce ve girdikten sonra düzenli aralılarla sağlık 

kontrolünden geçirilmesini önermektedir. ġayet gece iĢinde çalıĢmasından ötürü sağlık 

problemleri olanlar varsa, gündüz iĢlerine kaydırılmasını öngörmektedir. Yönerge‟nin on 

birinci maddesi gereği, düzenli olarak gece iĢçisi çalıĢtıran iĢverenlerin, bu durumu yetkili 

makamlara bildirmeleri gerekmektedir. Ayrıca yönerge, günlük çalıĢma süresi sekiz saat 
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olarak öngörmektedir. Ayrıca haftada bir günlük dinlenme ve resmi bayramlarda izin 

verilmesi koĢulunu da getirmektedir. 

 

Yönerge, 16 ile 18 yaĢ arası gece eğitimi amacıyla gemide çalıĢanlar hariç, 18 yaĢın altında 

gemiadamlarının çalıĢmasını yasaklamaktadır ve gece çalıĢması süresini tanımlamaktadır. 

Hatta yönerge, gemiadamlarının iĢ sağlığı ve güvenliğine dair gerekli önlemler almıĢtır.  

Gece çalıĢan gemiadamlarına gündüz çalıĢanlarla eĢit koruma getirilmesine dair hükümler 

de getirmiĢtir. Ayrıca yönerge, gemi adamlarına yıllık ve haftalık izin sürelerine de 

düzenleme getirmiĢtir. Bir yıl veya daha fazla çalıĢan her gemiadamı en az 4 haftalık ücretli 

yıllık izin hakkına sahiptir. Bir yıldan az olması halinde orantılı bir Ģekilde düzenleme 

getirmektedir (Cansevdi 2001, ss. 68-69). 

 

Bugün yürürlükte olan ÇalıĢma Süreleri Yönergesi‟nin temelini oluĢturan 93/104 sayılı 

Yönerge, 2000/34 sayılı Yönerge ile değiĢikliğe uğramıĢtır. Avrupa Konseyi 2003 yılında 

bu iki yönerge hükümlerini bir araya getrimek amacıyla yeni bir ÇalıĢma Süreleri 

Yönergesi kabul etmiĢtir. Ancak halen yürürlükte olan 2003/88 sayılı Yönerge,  93/104 

sayılı yönergeye nazaran önemli bir değiĢiklik içermemektedir (2004, 2003/88 sayılı 

ÇalıĢma Süreleri Yönergesi).  

 

Aslında daha öncede bahsettiğimiz Simap, Jager ve Dellas Davaları, çalıĢma süreleri 

kavramına farklı boyut kazandırmıĢtır. Mesela, AB Adalet Divanı‟nın verdiği SIMAP, 

Jager kararlarının Avrupa çalıĢma süreleri hukukunda büyük bir etki yaratmıĢtır. Hatta bu 

kapsamda çalıĢma süresi kavramı üzerinde tartıĢmalar yapılmıĢtır. Bunun neticesinde 

Avrupa konseyi 2003/88 sayılı Yönerge‟yi günün koĢullarına ve sosyal tarafların talepleri 

doğrultusunda bir değiĢiklik önerisi hazırlamıĢtır. Ancak halen üzerinde uzlaĢılamaması 

nedeniyle henüz kabul edilmemiĢtir. 
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3.1.2.1. ÇalıĢma Süresinin Kısaltılması  

 

AB sosyal politikası kapsamında çalıĢma sürelerine iliĢkin düzenleme çalıĢmaları 1973‟ten 

beri devam etmektedir. ÇalıĢma sürelerinin kısaltılması, iĢçi ve iĢveren tarafları arasında 

daima tartıĢmalara yol açmıĢtır. Özellikle iĢçi sendikalarının istekleri, ücretlerle ilgili 

indirim yapılmadan iĢ sürelerinin kısaltılmasını, yıllık ücretli izin süresinin artırılmasını ve 

çalıĢanların çalıĢma sürelerinin belirlenmesinde söz hakkı olmalarını içermektedir. 

Buradaki asıl hedef, çalıĢma süreleri kısaltılarak iĢçilerin yaĢam kalitesinin artırılmasıdır. 

 

ĠĢçilerin çalıĢma sürelerinin kısaltılmasının altındaki yatan en önemli etkenlerden biri de,  

iĢçinin bedenen dinlenmesini, kiĢiliğini geliĢtirmesini özellikle ailesiyle daha fazla vakit 

geçirmesini, kültürel faaliyetlere zaman ayırmasını, toplumsal, politik ve sendikal 

faaliyetlere katılmasını mümkün kılmak amacıyla çalıĢma süreleri kısaltılmalıdır. 

Böylelikle, iĢyerinde hastalık ve kaza riski azalacak, hastalık ve kazalara bağlı devamsızlıkların 

önüne geçilmiĢ olacaktır. Bunun sonucu olarak da iĢçilerin üretkenlikleri artacak ve iĢyerinin 

üretim kapasitesinde de artıĢ olacaktır (Sargıcı 2006,  Avrupa Birliği Hukukunda ÇalıĢma 

Sürelerinin Düzenlenmesi). 

 
 

Bu gibi nedenlerle çalıĢma sürelerine iliĢkin 1973‟te Konsey tarafından bir sosyal politika 

eylem planı hazırlandı. Hazırlanan bu eylem planı Komisyona sunuldu. Bu eylem planında 

çalıĢma sürelerine iliĢkin bir dizi talepler vardı. Örneğin, haftalık çalıĢma süresi 40 saate 

indirilmesi, yılda bir dört haftalık izin hakkının kabul edilmesi gibi talepler söz konusuydu. 

Daha sonra Avrupa Konseyi üye ülkelerin 1978 yılı sonuna kadar haftalık 40 saatlik 

çalıĢma süresi ile yıllık iznin dört hafta olması gibi hususları uygulamaya koymaları tavsiye 

etmiĢtir.  

 

Böylelikle çalıĢma sürelerinin istihdamı artıracak Ģekilde kısaltılması ve yeniden 

düzenlenmesi gündeme geldi. Bu da Avrupa genelinde tartıĢma konusu oldu. Bu tartıĢmalar 

neticesinde Avrupa konseyi 1979 yılında çalıĢma süreleri ile ilgili bir karar çıkardı. Bu 

kararda çalıĢma sürelerinin kısaltılması gündeme geldi. Fazla çalıĢmaların kaldırılması ile 



 

50 

 

iĢçilerin sağlığının korunması ve istihdamın artırılması amaç olarak gösterildi. ÇalıĢan her 

bir iĢçiye düĢen iĢ hacminin azaltılması talep edilmiĢtir. Karar‟da ayrıca kısmi çalıĢmanın 

desteklenmesi ve vardiya usulü çalıĢan iĢçilerin sağlıklarının korunması söz konusu 

olmuĢtur (Astarlı 2008, s.103). 

 

Bu çalıĢmalar sonuncunda, haftalık çalıĢma sürelerinde sürekli azalma görülmüĢtür. 

Özellikle zamanla çıkarılan yasalarla ve toplu iĢ sözleĢmeleriyle bu azalmalar mümkün 

olmuĢtur. Örneğin; 1960 yılında Batı Avrupa ülkelerinde, imalat sanayiinde ortalama 

haftalık çalıĢma süresi 46 saat iken, 1985 tarihinde bu rakam 40 saatin altına düĢmüĢtür. 

Günümüzde de, birçok sanayi ülkesinde haftalık çalıĢma süresi 40 saatin altında 

bulunmaktadır. Hatta BirleĢik Almanya'da metal iĢkolunda haftalık çalıĢma süresinin 35 

saat olduğu bilinmektedir.  

 

 

3.1.2.2. ÇalıĢma Süresinde Esneklik 

 

„Esneklik‟ ihtiyaca göre çıkarılan bir kavramdır. Bu anlamda çalıĢma süresinin 

esnekleĢtirilmesi ihtiyaca göre ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢma süresinin uzunluğu ya da 

kısalığı, iĢçi veya iĢveren tarafından ihtiyaca göre sürekli olarak değiĢtirilebilmesi söz 

konusu olmuĢtur.  

 

Özellikle sürekli değiĢen teknolojik geliĢmelerin ortaya çıkardığı modern çalıĢma 

iliĢkilerinin temel belirleyicisi olmuĢtur. Bu teknolojik geliĢmeler çalıĢma sürelerinin 

esnekliği de beraberinde getirmiĢtir. Esneklikten kastedilen Ģey ise, çalıĢma sürelerinin 

duruma ve Ģartlara bağlı değiĢtirilebilir olmasıdır. ÇalıĢma sürelerinin esneklik derecesini 

belirlemek için iĢ sözleĢmesi içerisindeki iĢçi ve iĢverenin iradelerine bırakılmıĢtır. 

Dolayısıyla çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi genel anlamda, haftalık ve günlük çalıĢma 

sürelerinin uzunluğuna ya da kısalığına bağlı olarak düzenlenmesi söz konusudur. Bu 

düzenleme de çalıĢma süresinin haftalık, aylık veya yıllık olarak belirlenmiĢ olmasına ve 

denkleĢtirme döneminin varlığına ve uzunluğuna bağlıdır (Astarlı 2008,  ss. 272-273).  
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ÇalıĢma süreleri günlük, haftalık, vardiyalı, gece çalıĢması, ara dinlenmesi ve hafta tatili 

gibi hükümler içermektedir. Bunların düzenlenmesi bir yandan iĢ sağlığı ve güvenliği 

korurken, öte yandan iĢ verimliliğini ve üretim kalitesin ilgilendiren konulardır. ÇalıĢma 

sürelerinde esneklik daha çok iĢverenler tarafından yapılmaktadır. Çünkü iĢverenler 

açısından, çalıĢma sürelerinde esneklik iĢletmedeki faaliyetlerin duruma göre (değiĢimlere) 

düzenlenmesi söz konudur. Böylelikle bu düzenleme fazla çalıĢma yükünün azaltılmasına 

da olanak sağlamıĢ olmaktadır. Aynı Ģekilde: 

 

Esnek çalışma saatleri hizmet sektöründe müşterilerin değişen taleplerinin kolaylıkla 

karşılanmasını da sağlamaktadır. İşçiler ise bunlara, iş sağlığı ve güvenliği talepleri ile 

karşılık vermektedir. Yapılacak yasal bir düzenlemede, sosyal tarafların haklı taleplerini 

bağdaştıracak yeni çalışma süresi modellerinin getirilmes gerekmektedir (Bacak 1993, 

İş Sağlığı ve Güvenliği Açısından Esnek Çalışma Biçimlerinin Değerlendirilmesi).   

 

 

Aynı Ģekilde, AB‟nin 93/104 sayılı ÇalıĢma Süreleri Yönergesi de AB içindeki iĢçilerin 

sağlık ve güvenliklerinin daha güçlü biçimde korunması için günlük, haftalık ve yıllık en az 

dinlenme süreleri ile uygun ara dinlenmelerinde esneklikler getirmiĢtir. Bunu da 

iĢletmelerin gereklerine uygun olarak düzenlemektedir. 

 

 

 

3.1.2.3. Topluluğun Sosyal Politika Alanındaki Hedefleri ve Bunları GerçekleĢtirme 

Yolları 

 

Avrupa Topluluğu AntlaĢması‟nın 136. maddesi uyarınca Topluluk ve üye devletler, 18 

Ekim 1961 tarihinde Torino‟da 1989 tarihli Avrupa Sosyal ġartı imzaladılar. Topluluk, 

Avrupa Sosyal ġartı ile ÇalıĢanların Temel Sosyal Haklarına ĠliĢkin Topluluk ġartı‟nı göz 

önünde tutarak Ģu hedeflere ulaĢmaya çalıĢmaktadırlar: “Ġstihdamın teĢviki, YaĢama ve 

çalıĢma koĢullarının düzeltilmesi, Uygun bir sosyal korunmanın sağlanması, Sosyal 

diyaloğun artırılması, ĠĢgücü potansiyelinin yüksek bir istihdam düzeyi sağlayacak Ģekilde 

geliĢtirilmesi ve dıĢlanmaların engellenmesi” (Tekinalp ve Tekinalp 2000, s. 625). 
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Bu hedefler hem üye devletlerin hem de Topluluğun hedefleri olarak kabul edilmektedir. 

Böylelikle eski Avrupa Topluluğu AntlaĢması‟nın 117. maddesinin karĢısında bir ilerleme 

kaydedilmiĢtir. Topluluk, bu madde ile hem çalıĢanlar için hem de bütün Topluluk 

vatandaĢları için bu hedefleri öngörmüĢtür. Bu da bir yetki geniĢlemesini beraberinde 

getirmektedir. Avrupa Topluluğu AntlaĢması‟nın 136/II maddesi, ATA‟nın 5. 

maddesindeki ikincilik ilkesinin bir yansıması olarak algılanmaktadır. Bu maddeye göre, 

Topluluk sosyal politikaya iliĢkin hedeflere ulaĢmak için üye devletlerle ilgili çeĢitli 

önlemler almak mecburiyetindedir. Özellikle alınacak önlemlerde tek tek devletlerin 

yerleĢmiĢ usulleri ve sözleĢme hukukuna iliĢkin olanları dikkate alınmak zorundadır (Çelik 

2004, Sosyal Haklar).  

 

Birlik, yukarıdaki ATA‟nın 136. maddesinde belirlenen hedeflere ulaĢmak arzusundadır. 

Ancak Topluluk,  bu hedeflere ulaĢabilmek için 137. maddesinde belirlenen alanlarda üye 

devletlerin faaliyetlerini desteklemekte ve tamamlayıcı önlemler almaktadır. Topluluk bu 

önlemleri de Ģu Ģekilde almaktadır. 137/(1) maddesi ile ilgiliyse nitelikli çoğunlukla önlem 

almaktadır. 137/(3) maddesi ile ilgiliyse ancak oybirliği ile önlem alabilmektedir. Nitelikli 

çoğunlukla düzenleme yapılacak alanlarda, çalıĢanların sağlığını ve güvenliğini korumak 

için özellikle çalıĢma ortamlarının düzeltilmesi ve çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesidir 

(Çelik  2004, Sosyal Haklar).  

 

Ayrıca Topluluk, kadın ve erkekler arasında eĢit muamele ve fırsat eĢitliği sağlanması için 

Avrupa Topluluğu AntlaĢması‟nın 141‟nci maddesinin yanı sıra tekrar yinelenmiĢtir 

(m.137/(1) b.5). Ayrıca Topluluk, çalıĢanların bilgilendirilmesi ve dinlenmesi ve çalıĢma 

ortamından dıĢlanmıĢ olan kiĢilerin yeniden bu ortama dâhil edilmesi konusunda faaliyet 

gösterilmesidir(m. 137/(1) b.3,4). Ancak sosyal dıĢlanma ile mücadele alanında Konsey ise: 

“Bilgi düzeyinin artırılması, bilgilerin ve uygulanan yöntemlerin aktarılması, yeni 

yaklaĢımların desteklenmesi ve edinilen tecrübelerin değerlendirilmesi amacıyla üye 

devletlerarasındaki iĢbirliğini destekleyici hukuki düzenlemeler yapmakla sınırlı bir görev 

alanına sahiptir (m. 137/(2)/II)” (Tekinalp ve Tekinalp 2000, s. 627). 
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3.1.2.4. Fazla ÇalıĢma ve Fazla Sürelerle ÇalıĢma 

 

 

Fazla sürelerle çalıĢma hangi nedene dayanırsa dayansın, mutlaka iĢçiye günlük asgari bir 

dinlenme süresi verilmelidir. Çünkü kiĢinin iĢ verimliliğini ve üretim kalitesini 

artırabilmesi için mutlaka iĢçinin belli aralıklarla dinlenmesi gerekmektedir.  

 

ĠĢ sağlığı ve güvenliğinin korunmasını, iĢ verimliliğini ve üretim kalitesini ilgilendiren 

konular Ģunlardır; günlük ve haftalık iĢ süreleri, fazla çalıĢma, vardiyaların düzenlenmesi, 

gece çalıĢması, ara dinlenmesi ve hafta tatili gibi hükümler oluĢturmaktadır. Ayrıca yapılan 

yeni bir düzenleme ile iĢçi sağlığının korunması amacıyla fazla sürelerle çalıĢma süresinin 

günlük ve haftalık olarak sınırlandırılması söz konusudur. Aynı Ģekilde iĢçinin günlük ve 

haftalık dinlenme sürelerinin asgari miktarlarını da tespit edilmesi gerekmektedir (TĠSK, 

ÇalıĢma süreleri ve çalıĢma modelleri).  

 

Fazla çalıĢma ve fazla sürelerle çalıĢma „esneklik‟ kavramını da beraberinde getirmiĢtir. 

Genellikle iĢ sürelerinde esneklik talepleri iĢverenler tarafından yapılmaktadır. Çünkü onlar 

açısından, iĢ sürelerinde esneklik iĢletmedeki faaliyetlerin mevsimlik ya da konjoktürel 

değiĢmelere göre düzenlenebilmektedir. Böylece fazla çalıĢma yükünün azaltılmasına da 

olanak tanımaktadır.  

 

Aynı Ģekilde, esnek çalıĢma saatleri hizmet sektöründe çok önemli bir ihtiyacı 

karĢılamaktadır. Esneklik kavramı,  fazla çalıĢma yükünü azaltıyor ve iĢ sağlığı ve 

güvenliği konusunda da önem arz etmektedir. Özellikle müĢterilerin değiĢen taleplerinin 

kolaylıkla karĢılanmasını sağlamaktadır. ĠĢçiler ise bunlara, iĢ sağlığı ve güvenliği talepleri 

ile karĢılık vermektedir. Ayrıca; “Yapılacak yasal bir düzenlemede, sosyal tarafların haklı 

taleplerini bağdaĢtıracak yeni çalıĢma süresi modellerinin getirilmesi gerekmektedir. 

Belirtelim ki, iĢ sürelerine iliĢkin mevcut yasal düzenlemeler oldukça katıdır ve bu alanda 

gerekli esnekliğin sağlanması zorunludur” (Bacak, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Açısından Esnek 

ÇalıĢma Biçimlerinin Değerlendirilmesi). 
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Bu bağlamda Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‟nün(UÇÖ) 180 sayılı SözleĢmesi ile 99/63 sayılı 

AB Yönergesi‟nin çalıĢma sürelerine iliĢkin hükümleri uyum içerisindedir. Ancak 

yönergenin çalıĢma sürelerine iliĢkin hükümleri Türkiye tarafından henüz onaylanmamıĢtır. 

Ancak yapılacak bir kanun değiĢikliğine öncellik edebilirler. Ancak her iki metnin de 

üçüncü maddelerine göre, beĢinci maddeye uygun olarak; “ya belirli bir dönemde aĢılması 

mümkün olmayan bir azami çalıĢma süresinin ya belirli bir dönemde iĢçiye sağlanması 

gerekli asgari bir dinlenme süresinin tespit edilmesi gereklidir” (Astarlı 2008, s. 240). 

 

Ayrıca ilgili düzenlemelerin dördüncü maddesi ise, gemi adamlarının çalıĢma sürelerini 

temel olarak 8 saat olarak belirlemiĢ, haftalık dinlenme süresi ve tatil günlerinde dinlenme 

süreleri esas almıĢtır. Böylelikle yapılan düzenlemede gemi adamlarının günlük çalıĢma 

süresi sekiz saat olarak belirlemiĢ, haftalık çalıĢma süresi ise altı iĢ günü olarak 

sınırlandırılmıĢtır. Bunun yanında 187 sayılı tavsiye kararının üçüncü maddesinin (b) 

fıkrası fazla sürelerle çalıĢmanın zamlı ücretini belirlemektedir. Öncelikle fazla çalıĢma 

sürelerin tespiti toplu iĢ sözleĢmeleriyle belirlenmektedir. ġayet fazla saatlerle çalıĢmaların 

tespiti için gerekli olan haftalık çalıĢma süresi toplu iĢ sözleĢmeleriyle belirlenmemiĢse, iç 

hukuk kuralları ile tespit edilecektir. Ancak haftalık fazla çalıĢma süresi 48 saati aĢmaması 

gerekmektedir. 

 

Yukarıda fazla çalıĢma sürelerine iliĢkin 180 sayılı UÇÖ SözleĢmesi ile buna uygun 

AB‟nin 99/63 sayılı Yönergesi‟den bahsetmiĢtik. Her ikisi de AB çalıĢma sürelerine iliĢkin 

bir düzenleme getirmektedir. Bunun yanında iĢçinin sağlığının ve güvenliğinin korunması 

amacıyla fazla çalıĢma sürelerine de bir sınır getirmiĢtir. 

 

Ġlgili düzenlemeler kural olarak günlük çalıĢma süresini sekiz saatle sınırlandırmıĢtır. Bu 

düzenlemeler karĢısında bir gemi adamına yaptırılabilecek günlük fazla çalıĢma miktarının, 

günlük çalıĢma süresini azami 14 saatle sınırlandıran hükümler vardır. Önerilen süre en 

fazla altı saat olacağı yönündedir. Fakat günlük yaptırılması gereken altı saatlik bir 

çalıĢmanın, bir haftanın tüm iĢ günlerinde gerçekleĢtirilmesi mümkün değildir. Çünkü 

haftalık azami çalıĢma süresini yedi günlük bir dönemde 72 saatle sınırlandıran hüküm 
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buna imkân vermemektedir. Ancak haftanın altı iĢ günün de ise, iĢçiye 14 saate kadar fazla 

çalıĢma yaptırılması halinde kiĢinin haftalık çalıĢma süresi 84 saat olmaktadır. 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu haftalık 45 saati aĢan çalıĢmalar „fazla çalıĢma‟ olarak 

tanımlamaktadır (41/f.1). Kanun, fazla çalıĢmada ölçüt günlük çalıĢma süresinin aĢılmasını 

esas göstermemiĢtir. Fazla çalıĢmayı, haftalık normal çalıĢma süresi olan 45 saati aĢılmasını 

esas almıĢtır. Günlük çalıĢma süresi yerine, haftalık çalıĢma süresi esas almıĢtır. Kanun‟da, 

„haftalık 45 saati aĢan çalıĢmalar fazla çalıĢmadır‟ ifadeleri yer almaktadır. Yani günlük 

çalıĢma süreleri aĢılırsa, haftalık çalıĢmanın 45 saati aĢmaması halinde fazla çalıĢma olarak 

değerlendirilmemektedir.  

 

Örneğin, bir iĢçi haftanın dört günü tam olarak çalıĢmıĢtır. Kalan iki günde ise 11‟er saat 

çalıĢma yapmıĢtır. Toplamda 52 saat çalıĢtığı için haftalık yedi saat fazla çalıĢma yapmıĢtır. 

BaĢka bir örneğe göre ise, bir iĢçi haftada beĢ gün çalıĢmıĢtır. Hergün sekiz saat çalıĢma 

yapmıĢtır. Cumartesi günü de dört saat çalıĢmıĢtır. Toplamda bu iĢçi haftalık 44 saat 

çalıĢma yapmıĢtır. Dolayısıyla haftalık çalıĢması 45 saati aĢamadığından dolayı, fazla 

çalıĢma sayılmamaktadır.   

 

4857 sayılı Kanun fazla çalıĢmanın ölçütü olarak haftayı zaman birimi olarak esas almıĢtır.  

Buna rağmen Yargıtay ise, günlük 11 saatlik azami çalıĢma süresinin aĢılmasını da fazla 

çalıĢma olarak kabul etmektedir. Örneğin bir kararında Yüksek mahkeme aynen Ģu 

ifadelere yer vermektedir:   

 

1475 ve 4857 sayılı kanunlarda fazla çalışma süresinin haftalık çalışma süresi üzerinden 

belirleneceği düzenlenmiştir. Haftalık normal 45 saatlik çalışmayı aşan süreler fazla 

çalışma kabul edilmelidir. Ayrıca 4857 sayılı Yasa döneminde yapılan fazla çalışmalar 

haftalık 45 saati aşamsa da günlük 11 saati aşan süre fazla mesai olarak 

değerlendirilmelidir  (Astarlı 2008, s.170).  
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3.2. DĠNLENME SÜRELERĠ 

 

Sosyal politika düzeyindeki birçok konu halen üye ülkeler düzeyinde ele alınmaktadır. AB, 

ekonomik ve parasal birlik ile yeni bir uyum sureci içine girdi. Ayrıca ekonomik ve 

toplumsal geliĢmeler birlik düzenlemelerinin de artmasına neden olmaktadır. Bu anlamda 

sosyal politika, AB mevzuatı içinde yönerge ve tüzüklerle geniĢleyen çok dinamik bir alanı 

oluĢturmaktadır. 

 

AB‟nin çalıĢma ve dinlenme sürelerini düzenleyen 93/104 sayılı Yönerge oluĢturmaktadır. 

Yönerge, günlük kesintisiz dinlenme süresi 11 saat olarak öngörmektedir. Ayrıca yedi 

günlük bir çalıĢma döneminde 24 saatlik bir dinlenme öngörmüĢtür. Haftalık çalıĢma süresi 

de fazla çalıĢma dahil 48 saatlik bir olarak belirtmiĢtir. ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesine 

iliĢkin 4 Kasım 2003 Tarih ve 2003/88 sayılı AP ve Konsey Yönergesi‟nin asgari dinlenme 

süreleri ve çalıĢma sürelerinin diğer boyutları ile ilgili bölümü ise aĢağıda incelenecektir 

(2003/88 Sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey Yönergesi).  

 

 

3.2.1. Günlük Dinlenme Süresi 

 

AB sosyal politika kapsamında çalıĢma ve günlük dinlenme süreleri düzenleyen 2003/88 

sayılı yönerge oluĢturmaktadır. Yönerge günlük dinlenme sürelerin, hafta tatilinin, asgari 

yıllık izin sürelerine, ara dinlenmelerine, haftalık azami çalıĢma sürelerine ve gece 

çalıĢmasının, vardiya usulü çalıĢmanın ve çalıĢma düzenlerinin belli baĢlı bölümlerine 

uygulanmaktadır (2003/88 Sayılı Avrupa Parlamentosu ve Konsey Yönergesi). 

 

Ġlgili Yönerge‟nin 4. maddesine göre, üye devletler, günlük çalıĢma süresi 6 saatten fazla 

olan her iĢçiye ara dinlenmesi verilmesini sağlayacak önlemleri alırlar. Ara dinlenmesinin 

süresini ve Ģartlarını içeren ayrıntılar toplu sözleĢmelerle veya endüstrinin iki tarafı 

arasındaki sözleĢmelerle ya da bu sözleĢmelerin yapılamaması durumunda ulusal mevzuatla 

belirlenir.  
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3.2.2. Haftalık Dinlenme Süresi  

 

Sosyal politika kapsamında AB‟nde haftalık dinlenme süresi 2003/88 sayılı Yönerge‟nin 

beĢinci maddesine göre düzenlenmektedir. Yönerge‟nin ilgili maddesine göre,   üye devletler, 

her iĢçinin üçüncü maddede belirtilen 11 saatlik günlük dinlenme süresi önermektedir. 

Ayrıca buna ek olarak da her bir (yedi) günlük sürede kesintiz asgari 24 saatlik dinlenme 

süresinini öngörmektedir. Ayrıca çalıĢma organizasyonunun koĢulları öyle gerektiriyorsa 

24 saatlik bir asgari dinlenme süresi uygulanabilmektedir (2003/88 Sayılı Avrupa 

Parlamentosu ve Konsey Yönergesi). 

 

Ġngiltere hariç, AB üyesi tüm ülkelerde mevzuat aracılığı ile hafta tatili öngörülmüĢtür. 

Hafta tatili genelde Pazar günü olarak belirlenmiĢtir. 1924 tarihli Hafta Tatili Hakkında 

Kanun ve buna paralel olarak ĠĢ Kanunu, iĢçilere yedi günlük bir zaman dilimin içinde 

kesintisiz 24 saatten az olmamak kaydıyla dinlenme imkânını hükme bağlamıĢtır. Her iki 

kanun bu açıdan Birlik müktesebatıyla uyum göstermektedir.  Ancak teknik zaruretler ve 

iĢçi postalarının kullanılması gibi hallerde ise, Pazar günü dıĢında 24 saatlik dinlenmenin 

uygulanabileceğine iliĢkin düzenlemeleri de Birlik müktesebatı ile uyum içinde 

bulunmaktadır. ĠĢ Kanunu Tasarısında da mevcut durum korunmuĢtur.  

 

 

3.2.3. Yıllık Ücretli Ġzin  

 

AB‟nin 2003/88 sayılı Yönergesi‟nin yedinci maddesi, yıllık ücretli izin hakkını 

düzenlemektedir. Yönerge‟ye göre, üye devletler asgari 4 hafta ücretli izin hakkını 

sağlamak üzere gerekli önlemleri almaktadırlar. Bu izin hakkı ulusal mevzuat ve 

uygulamalarla belirlenmektedir (2009, 2003/88 Sayılı Yönerge).  
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Yıllık izin hakkının ortaya çıkmasıyla birlikte geniĢ bir uygulama alanı bulmuĢtur. Ayrıca 

yıllık ücretli izin hakkı farklı ölçütlerde tarihsel bir sürecin yaĢanmasını gerektirmiĢtir.  

YaĢanan tarihi süreç sonucunda, çalıĢan kiĢinin dinlenme gereksinimi bir sosyal haktır. Bu 

sosyal hak, bireyin bedensel ve ruhsal yorgunluğunu gidererek sağlıklı ve dinlenmiĢ bir 

çalıĢan olarak iĢine tekrar dönmesini sağlamaktadır. Yıllık ücretli izin hakkı aynı zamanda  

iĢverenin ekonomik çıkarlarını koruyan ve toplum sağlığına ve ulusal ekonomiye ciddi 

ölçüde katkı sağlamaktadır (Alp 2008, Sosyal Devlet Bağlamında Yıllık Ücretli Ġzin 

Uygulamaları ve Etkileri). 

 

Yıllık ücretli izin, aslında yasal düzenlemeler çerçevesinde kiĢiye verilen dinleme hakkıdır.  

Bu iznin temel amacı, iĢçiye güç kazanması ve dinlenmesi, bedensel ve ruhsal 

yorgunluğunu atması, sağlığını ve iĢgücünü koruyabilmesi olanağının sağlanmasıdır 

(Demircioğlu 2007, s.139). 

 

2003/88 sayılı AP ve Konsey Yönergesi 4 Kasım 2003 tarihinde yürürlüğe girmiĢtir. 

ÇalıĢma sürelerine iliĢkin bu Yönerge günlük, haftalık, yıllık çalıĢma ve dinlenme sürelerini 

aĢağıdaki gibi düzenlemektedir:  

 

Kamu ve özel sektörün ayırımı yapılamaz, Çalışma sürelerinin düzenlenmesinde asgari 

sağlık ve güvenlik düzenlemeleri dikkate alınır, Günlük (24 saatte) kesintisiz dinlenme 

süresi 11 saatten az olamaz, Günlük çalışma süresi 6 saatten fazla ise ara dinlenme 

verilmelidir, Haftalık dinlenme süresi günlük 11 saatlik dinlenme süresine ek olarak 

kesintisiz 24 saatten az olamaz, Haftalık (7 gün) azami çalışma süresi fazla mesai dâhil 

olmak üzere 48 saatten fazla olamaz, Yıllık ücretli izin 4 haftadan az olamaz  (Astarlı 

2008, s.106). 

 

Avrupa Parlamentosu ve Konsey 2003/88 sayılı Yönergesi‟nin yedinci maddesinde, yıllık 

ücretli izin hakkı kurala bağlanmıĢtır. Yönerge‟ye göre üye devletler, her iĢçiye en az dört 

haftalık ücretli yıllık izin verilmesiyle yükümlüdür.  
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Tablo 3.3: Ülkelere göre Yıllık Ücretli Ġzin ve ÇalıĢma Süreleri(2008) 
 
 
Ülkeler 

 

A. 

Haftalık 

ÇalıĢma 

Saatleri 

B. 

Brüt Yıllık 

ÇalıĢma 

Saatleri 

(Ax52) 

C. 

Yıllık 

Ġzin gün 

sayısı 

D. 

Resmi 

Tatiller 

(gün sayısı) 

E. 

Tüm Ġzinler 

(C+D) 

Ġfade edilen 

saatler 

F. 

Yıllık  

ÇalıĢma 

Saatleri 

(B–E) 

Romanya 40.0 2,080.0 21.0 7.0 224.0 1,856.0 

Estonya 40.0 2,080.0 20.0 9.0 232.0 1,848.0 

Macaristan 40.0 2,080.0 20.0* 10.0 240.0 1,840.0 

Polonya 40.0 2,080.0 20.0* 10.0 240.0 1,840.0 

Bulgaristan 40.0 2,080.0 20.0* 11.0 248.0 1,832.0 

Slovenya 40.0 2,080.0 20.0* 11.0 248.0 1,832.0 

Letonya 40.0 2,080.0 20.0* 12.0 256.0 1,824.0 

Yunanistan 40.0 2,080.0 23.0 10.0 264.0 1,816.0 

Litvanya 40.0 2,080.0 20.0* 13.0 264.0 1,816.0 

Malta 40.0 2,080.0 24.0* 11.0 280.0 1,800.0 

Irlanda 39.0 2,028.0 24.0 9.0 257.4 1,770.6 

Avusturya 38.8 2,017.6 25.0 11.0 279.4 1,738.2 

Luksemburg 39.0 2,028.0 28.0 10.0 296.4 1,731.6 

Belçika 37.6 1,955.2 20.0* 10.0 225.6 1,729.6 

Slovakya 38.4 1,996.8 21.2 14.0 270.3 1,726.5 

Kıbrıs 38.0 1,976.0 20.0 13.0 250.8 1,725.2 

Ispanya 38.3 1,991.6 22.0* 14.0 275.8 1,715.8 

Hollanda 37.5 1,950.0 25.6 6.0 237.0 1,713.0 

Çek Cum. 38.0 1,976.0 25.0 10.0 266.0 1,710.0 

Portekiz 38.2 1,986.4 24.5 13.0 286.5 1,699.9 

Ġngiltere 37.3 1,939.6 24.7 8.0 243.9 1,695.7 

Norveç 37.5 1,950.0 25.0 9.0 255.0 1,695.0 

Finlandiya 37.5 1,950.0 25.0 10.0 262.5 1,687.5 

Italya 38.0 1,976.0 28.0 11.0 296.4 1,679.6 

Almanya 37.6 1,955.2 30.0 10.5 304.6 1,650.6 

Ġsveç 37.5 1,950.0 33.0 9.0 315.0 1,635.0 

Danimarka 37.0 1,924.0 30.0 10.0 296.0 1,628.0 

Fransa 35.0 1,820.0 25.0 11.0 252.0 1,568.0 

AB27 + Norveç 38.6 2,006.1 23.7 10.4 263.3 1,742.8 

AB+27 38.6 2,008.2 23.7 10.5 264.0 1,744.2 

AB+25 38.5 2,002.4 23.9 10.6 265.7 1,736.7 

AB+15 37.9 1,970.1 25.9 10.2 273.6 1,696.5 

AB15 + Norveç 37.9 1,968.9 25.8 10.1 272.1 1,696.8 

AB 10 39.4 2,050.9 21.0 11.3 254.5 1,796.4 

AB 12 39.5 2,055.7 20.9 10.9 251.2 1,804.5 

Kaynak :  Working time developments,  2008,  http://www.eurofound.europa.eu 

Not: 1 : * Kaunda Belirtilen yıllık izin sayısı, Not:  2:  AB 27 (Yeni Üye Ülkeler12 ve AB 15) ;  AB 25 (AB15 ve Yeni Üye Ülkeler 10) ; 
AB 15 (Avrupa Birliği geniĢlemeden önce (2004) üye ülkeler: Avusturya, Belçika, Danimarka, Finlandiya, Fransa, Almanya, Yunanistan, 

Ġrlanda, Lüksemburg, Hollanda, Portekiz, Ġspanya, Ġsveç, ve BirleĢik Krallık)  ; AB 10 (10 Yeni Üye Ülekeler 1 Maysı 2004 „te AB‟ye 

katıldı. Çek Cumhuriyeti, Kıbrıs, Estonya, Macaristan, Letonya, Litvanya, Malta, Polonya, Slovakya ve Slovenya)  ; AB 12 (1 Ocak 2007 
tarihinde AB‟ye Bulgaristan ve Romanya katıldı. Böylce Yeni Üye Ülke Sayısı 12 oldu). 
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Yukarıdaki tabloda yıllık ücretli izin sürelerinin zaman dilimi olarak karĢılaĢtırılması 

yapılmıĢtır. Ayrıca tabloda görülen haftalık çalıĢma sürelerinin de dikkate alınması 

gerekmektedir. Fazla sürelerle çalıĢma aslında iĢçinin yorgunluk seviyesini arttıracak ve 

dolayısı ile iĢ verimliliğinin azalmasına neden olacaktır. Yukarıdaki tabloyu incelediğimizde 

gerek geliĢmiĢ ülkelerin gerekse geliĢmekte olan ülkelerin kendi mevzuatlarındaki yıllık 

ücretli izin süreleri ile Toplu ĠĢ SözleĢmesi ile belirlenen yıllık ücretli izin sürelerinin 

ülkemizdeki uygulamalarının oldukça üstünde olduğu görülmektedir. Sonuç olarak Ģunu 

söyleyebiliriz ki, ülkemizdeki haftalık çalıĢma saatlerinin birçok ülkedeki çalıĢma saatlerinin 

üzerinde olduğunu Ģu tabloda görmek mümkündür. 

 

 

 

3.3.  EBEVEYN ĠZNĠ 

 

Ebeveyn iznine iliĢkin yeniden gözden geçirilmiĢ Çerçeve AnlaĢması 18 Haziran 1995 

tarihinde imzalanmıĢtır. Ebeveyn Ġznine iliĢkin Çerçeve AnlaĢması Ģu hususları 

içermektedir: 

 

a) Ebeveyn izni her bir ebeveyn için doğum sonrasında ya da evlatlık edinilmesini 

takiben üç aydan dört aya çıkarılacak ve izin süresi içinde bir ay ebeveynler 

arasında devredilemeyecek; 

b) AnlaĢma, iĢ anlaĢmalarının türüne bakılmaksızın (tam zamanlı, yarı zamanlı vb. ) 

kadın-erkek tüm çalıĢanlara uygulanacak; 

c) Ebeveyn izni sonrasında iĢe dönen çalıĢanlara, çalıĢma koĢullarında değiĢiklik talebi 

yapma fırsatı verilecek; 

d) AnlaĢma; ebeveynlerin izin kullanımı sonrası sadece iĢten çıkarılmalarına karĢı 

değil, aynı zamanda karĢılaĢabilecekleri olumsuz muamelelere karĢı da koruma 

sağlayacak  (MESS 2009, Ġstihdam ve Sosyal Politikaya ĠliĢkin AB Müktesebat 

Rehberi). 
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Ebeveyn iznine iliĢkin Çerçeve AnlaĢma, Avrupa sosyal diyaloğu açısından önemli bir 

adım olarak değerlendirilmektedir. Çünkü bu anlamda kadın hem çocuk sahibi olurken hem 

de ekonomik bağımsızlığını da kazanılmıĢ bulunmaktadır. 

 

Sosyal politika kapsamında tüm dünyada, çalıĢan kadınlara doğum izni verilmesi uzun 

yıllardan beri yasalarca düzenlenmektedir. Giderek de geliĢtirilmektedir. Çünkü Ebeveyn 

izni bir hak olarak alıĢılagelmiĢ bir uygulamadır. Bu yüzden, „ebeveyn izni‟ çalıĢan 

kadınların yanı sıra, erkeklere de doğum izin hakkı tanıyan önemli bir uygulama olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

 

Aslında ebeveyn izni bir çeĢit fırsat eĢitliğidir. Çünkü sosyal politika kapsamında fırsat 

eĢitliği her iki ebeveyn için geçerlidir. Tüm dünyada kadın ve erkek eĢitliği ile ilgili 

politikalar önem kazanmıĢtır. Koray‟ın dediği gibi bu uygulama özellikle kadınlara:  

 
Bir yandan eğitim, meslek seçimi, ücret, çalışma koşulları ve işlerinde yükselme 

olanakları gibi işgücü piyasasında karşılaştıkları koşullarda fırsat eşitliği sağlamaya 

çalışılmaktadır. Öte yandan, ev işleri ve çocuk bakımı gibi geleneksel sorumluluklarının 

azaltılması amacıyla aile ve iş yaşamlarını uyumlaştırıcı politika ve önlemler alınmak 

istenmektedir (Koray 2000, s.219).  

 

Bu gibi nedenlerden dolayı, AB sosyal politika çerçevesinde kadın erkek arasındaki fırsat 

eĢitliği konusuna ayrı bir önem vermektedir. Ayrıca AB‟nde kadın erkek eĢitliği, baĢından 

beri çalıĢma yaĢamında ortak bir politika olarak benimsenmek istenmiĢtir. Ayrıca UÇÖ 

“ebeveyn izni” Ģöyle tanımlamaktadır: “ (...) annelik izninin bitiminden sonra, çalıĢan anne 

ve babalara yeni doğan çocuklarına bir süre bakabilmeleri için istihdam, sosyal güvenlik ve 

tazminat açısından kendilerini bir derece güvencede hissederek verilen izin. Ebeveyn izni 

evlat edinen kiĢilere de tanınır” (Drew 2005, s. 10). 

 

Kısaca ebeveyn izni, çocukların belli bir yaĢa gelinceye kadar onların bakımı için, her iki 

ebeveyne de belirli bir süre zarfı içinde izin verilmesidir. Yani, yeni bir bebek dünyaya 

geldiğinde veya bir çocuk evlat edinildiğinde, çocuk bakımı için annelerin yanı sıra, 
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babalara da izin hakkı tanınmasıdır. Ayrıca ebeveyn izni‟nin amacı Ģu Ģekilde de 

tanımlanmıĢtır: 

 
Çalışan kadınların iş ve aile hayatları arasında denge kurabilmelerine yardımcı olmak, 

İstihdamda ve çalışma hayatında kadın erkek eşitliğini sağlamak, Çalışan kadınların 

çocuk sahibi olma nedeniyle uzun süre iş yaşamından ayrı kalmalarını önlemek ve 

bunların da ötesinde babaların da ailevi sorumlulukları paylaşmalarına olanak tanımak 

için başvurulan yeni ve önemli bir gelişme olarak karşımıza çakımaktadır (Işığıçok, 

İstihdamda Eşitlik Politikaları Kapsamında Avrupa Birliği‟nde ve Türkiye‟de Ebeveyn 

İzni).  

 

Ebeveyn izninin bir baĢka özelliği ise, bazı ülkelerde bu izni kullananlara gerekli ödeme ve 

yardımlar yapılmaktadır. Yani ebeveyn izni, ücretli olabilmektedir. Örneğin Almanya, 

Fransa ve Ġtalya‟da düĢük düzeyde bir ödeme yapılırken, Danimarka‟da ise, ebeveynlerin 

kazancının yüzde 90 civarında yardımlardan alabilmektedir.  

 

1974 yılında ebeveyn izni ilk kez Ġsveç‟te uygulanmıĢtır. Böylece bu konuda öncülük 

yapmıĢtır. Böylelikle bu konuda Ġsveç‟te bir yasa çıkarılmıĢtır. Bu yasaya göre, Ġsveç‟te 

çalıĢan kadın ve erkeğe, çocuk sahibi olduklarında belli bir süre ücretli izin verilmesi 

öngörülmüĢtür. Daha sonra mevcut yasada bir takım değiĢiklikler yapılmıĢtır. Bu 

değiĢikliğe göre, ebeveyn izin süresi, Ģayet sürekli kullanıldığında 18 aya kadar 

kullanılmasına olanak tanımıĢtır. Ancak bu izni kısmen kullanıldığında ise, çocuğun 8 

yaĢına geliceye kadar bu izni kullanabilmektedir. Almanya, Fransa, Ġtalya, Danimarka, 

Yunanistan, Portekiz ve Ġspanya gibi AB‟ye üye olan bu ülkelerde ebeveyn izni 

kullanılmaktadır. Bu ülkelerde ebeveyn izninin süresi 10 hafta ile 3 yıl arasında değiĢiklik 

göstermektedir (Koray 2000, s. 220). 

 

Ayrıca ebeveyn izni, birçok Avrupa ülkesinde yasalaĢmıĢ ve uygulanmaktadır. Finlandiya, 

Danimarka, Fransa, Ġtalya, Ġngiltere, Ġsveç, Avusturya, Portekiz, Belçika Hollanda, Ġspanya 

ve Lüksemburg ebeveyn iznini uygulayan baĢlıca batılı ülkeler arasında yer almaktadır. 

Ebeveyn izni birçok batılı ülkede yasalaĢtıktan sonra baĢlangıçta az sayıda erkek tarafından 

kullanılmaktaydı. Ancak giderek bu iznin kullanan babaların oranı yüzde otuz civarında 

yükselmiĢtir. Günümüzde bu izin hakkından yararlanan erkeklerin sayısı giderek artmıĢtır. 
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Örneğin, “Ġngiltere BaĢbakanı Tony Blair‟ın geçtiğimiz yıllarda baba olduktan sonra bu izin 

hakkını kullanmıĢtır. Ayrıca Finlandiya BaĢbakanı Paavo Lipponen de kızının doğumundan 

sonra ebeveyn izni kullanan ikinci bir baba olarak kayıtlara geçmiĢtir” (IĢığıçok, 

Ġstihdamda EĢitlik Politikaları Kapsamında AB‟nde ve Türkiye‟de Ebeveyn Ġzni).  

 

 

3.3.1. Türkiye’de Ebeveyn Ġzin Süresi 

 

Ebeveyn izni ile ilgili olarak Türkiye‟de hâlihazırda mevcut yasal bir düzenleme 

bulunmamaktadır. Bu konu daha önceki yıllarda geçmiĢ hükümetler tarafından ele alınmıĢ 

ve çeĢitli yasa tasarıları hazırlanmasına rağmen bir türlü hayata geçirilememiĢtir. Türkiye 

AB üyeliği konusunda yoğun çaba sarfetmektedir. Bu konuda Türk mevzuatının AB 

mevzuatıyla uyumlaĢtırılması nedeniyle çalıĢmalar büyük bir hızla sürmektedir. Bu 

çalıĢmalardan biri de: 

 

Başbakanlık Kadın Statüsü ve Sorunları Genel Müdürlüğü tarafından, AB‟nin analığın 

korunması ve evlat edinilmesi halinde ebeveyn izninin kullanılabilmesi hakkındaki 

Konsey Yönergeleri ve 1 Ocak 2002 tarihinde yürürlüğe giren yeni Türk Medeni 

Kanunu‟nun evlat edinmeye ilişkin hükümleri çerçevesinde hazırlanan yeni bir kanun 

tasarısı oluşturmaktadır” (Işığıçok, İstihdamda Eşitlik Politikaları Kapsamında Avrupa 

Birliği‟nde ve Türkiye‟de Ebeveyn İzni). 

 

Hazırlanan bu taslağın amacı, ücretsiz doğum iznin „ebeveyn izni‟ Ģeklinde düzenlenmektir. 

Böylece çocuk bakım sorumluluğunun anne ve baba arasında paylaĢılmasına olanak 

sağlamaktır. Bir baĢka ifadeyle taslak, ülkemizde farklı sosyal güvenlik kurumuna bağlı 

olarak çalıĢan kadınların ücretli doğum izin sürelerini eĢitlemektedir.  Ve de ücretsiz izni, 

ebeveyn izni Ģeklinde yeniden düzenlemektedir.  

 

Taslağa göre, farklı statüde ve farklı sosyal güvenlik kurumlarına bağlı olarak çalıĢan 

kadınların, doğum öncesi ve doğum sonrası ücretli izin hakları eĢitlenmiĢtir. Bu süre 8‟er 

hafta olarak belirlenmiĢtir. Ayrıca yasada yer alan günlük 1,5 saatlik süt izni süresi de 1 yıl 
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olarak belirlenmiĢtir. Doğum sonrası ücretli iznin bitiminden sonra, çalıĢan her iki 

ebeveynin kullanabileceği 6 ay süreli ücretsiz izin hakkı verilmiĢtir. Bu izin hakkı „ebeveyn 

izni‟ olarak düzenlenmiĢtir. Ücretsiz altı aylık izin süresi bitiminden sonra, talep halinde, bu 

izin süresi 12 aya kadar uzatılabilmektedir. Ayrıca tasarıda, iĢçinin hizmet akdinin 

feshedilemeyeceği hükmü de getirilmiĢtir. Böylelikle hamilelik ve doğum izinleri nedeniyle 

iĢten çıkarılmalar da önlenmek istenmiĢtir (IĢığıçok, Ġstihdamda EĢitlik Politikaları 

Kapsamında Avrupa Birliği‟nde ve Türkiye‟de Ebeveyn Ġzni). 

AB Türkiye‟deki ebeveyn izin süresi ile ilgili 2005 Yılı Ġlerleme Raporu‟nda Ģu ibarelere 

yer vermiĢtir: “Ebeveyn izni, eĢit ücret, istihdama eriĢim, ispat yükümlülüğü ile zorunlu ve 

mesleki sosyal güvenlik konularında Türk mevzuatının AB Müktesebatıyla 

uyumlaĢtırılması için daha fazla çabaya ihtiyaç var” (2005 Yılı Ġlerleme Raporu). 

ĠĢ Kanunu‟na göre doğum yapan kadın sekiz hafta doğumdan önce, sekiz hafta da 

doğumdan sonra olmak üzere 16 hafta ücretli izin kullanabilir. Ancak bu izin süresi 6 ay 

daha uzatılabilir, ancak ücretsiz izin olarak kullanabiliyor, tekrar iĢine döndüğünde 

bulunduğu mevkide ve aynı statüde tekrar çalıĢabilir. Kanunun 74. maddesine göre, Ģayet 

sağlık durumu uygun olursa, doktor raporuyla kadın iĢçi doğuma üç hafta kala çalıĢabiliyor; 

artan süre doğum sonrasına ekleniyor. 

 

Sonuç olarak Ģunu söyleyebiliriz ki, 4857 sayılı ĠĢ Kanununda (Mevzuatımızda) Ebeveyn 

Ġzni Çerçeve SözleĢmesine Dair 96/34/EEC Sayılı Konsey Yönergesi, ebeveyn izni 

konusunda yönerge hükümlerini karĢılayan herhangi bir düzenleme bulunmamaktadır. 

 

3.3.2.  Avrupa Birliği’nde Ebeveyn Ġzin Süresi 

AB‟nde Ebeveyn Ġzni Çerçeve AnlaĢması hakkında 96/34/EC Konsey Yönergesi uyarınca 

uygulanmaktadır. Yönerge, erkek ve kadın çalıĢanların doğum veya evlat edinme yoluyla 

sahip oldukları çocukların bakımını üstlenebilmeleri için ebeveyn izni almaları garanti 

etmektedir. Ebeveyn izin süresi ise, en az üç ay olmak kaydıyla, çocuk sekiz yaĢına 
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gelinceye kadar bakımını üstlenebilmektedirler. Bu süre, üye ülkeler ve/veya iĢveren ve 

iĢçiler tarafından belirlenmektedir (Ülger 2001, s.7). 

 

Ebeveyn Ġzni süresi 3 aydır, ancak bu hak devredilememektedir. Ebeveyn iznine baĢvuru 

koĢulları ise, üye devlet mevzuatı ve toplu iĢ sözleĢmeleriyle belirlenmektedir. Ayrıca 

AB‟ye üye devletler, aile bireylerinden birinin hastalanması ya da kaza geçirmesi gibi acil 

durumlarda çalıĢan anne ve babanın orada hazır bulunması gerekebilir. Böyle durumlarda 

ise, çalıĢan anne ve babanın çalıĢmadan muaf olmasını sağlayacak önlemleri ulusal 

uygulamaya uygun olarak almaktadırlar (Alp 2003, ss. 3-4).   

Örneğin Ġsveç‟te Ebeveyn Ġzni Yasası 1995/584 sayılı yönerge hükümlerine göre 

düzenlenmektedir. Ebeveynler, doğum veya evlat edinme yoluyla çocuk sahibi olmaları 

halinde farklı biçimlerde izin kullanma hakkına sahiptirler. Analık izni yedi haftadır. Ayrıca 

hem anne hem de babaya, çocuğun doğumundan itibaren 18 ay süreyle ücretsiz ebeveyn 

izni hakkı tanınmıĢtır. ġöyle ki: “180 gün karĢılığı prim ödeyen ebeveyn, izin süresince 

azami 450 gün süreyle finansmanı ulusal sosyal sigorta sisteminden sağlanan ve gelirinin 

yüzde sekseni tutarında bir ödeneğe hak kazanmaktadır” (2003, Maternity Leave; 2004, 

Parental Leave).  
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Tablo 3.4: Ġsveç’te Ebeveyn Ġzni 

 

  

Doğum 

Ġzni 

 

Ücret- 

Ödeme 

 

Ebeveyn 

Ġzin Hakkı 

 

 

Toplam 

Ebeveyn 

Ġzni 

 

Ücret 

 

Geçerli Ġzin, 

Ağırlıklı 

Ücret Sınırı 

 

 

ĠSVEÇ 

 

 

12 

Hafta(2) 

 

80% 

 

18 ay  

 

36 ay 

360 gün: 80% 

90 gün: € 6.50 

günlük 

 

119 hafta 

 

Kaynak: Analık Ġzni: Missoc (01.01.2003), Ebeveyn Ġzni: Eurostat (2004), gebelik izni; 

çocuk doğumundan sonraki ebeveyn izin dönemi ve kiĢisel hakkı ve aile hakkı.  

 

 

Ayrıca 1 Ocak 1995‟de yürürlüğe giren yasa değiĢikliğiyle, erkek ebeveyni izin almaya 

teĢvik etmek üzere, iznin en az otuz günlük bölümünün baba tarafından kullanılmaması 

halinde ebeveynlerin o aya iliĢkin ödenekten yoksun kalması hükme bağlanmıĢtır. Ayrıca, 

doğumun ardından yalnız baba tarafından kullanılan 10 günlük ödenekli çocuk bakım izni 

söz konusudur. Fırat Ġsveç‟teki ebeveyn izni ile ilgili süreci Ģöyle değerlendirmektedir:  

 

Ebeveyn izninin çocuk sekiz yaşına gelinceye kadar aile ödeneğinden 

yararlanmamaktadır.   Ayrıca çalışan kişinin çalışma süresinin dörtte bir oranında 

azaltılabilmektedir. Ebeveyn izni alabilmek için işçinin altı aylık kıdeminin olması 

gerekmektedir. Çalışanın izne çıkacağı tarihten iki ay önce işverene bildirilmesi 

gerekmektedir. Acil ailevi nedenlerle izin hakkı 1998‟de yürürlüğe giren Yasa ile 

düzenlenmiştir. On iki yaşın altında çocuğu olan ebeveynler için yılda altmış gün 

ödenekli bakım izni alabilmektedirler. Ayrıca özel bakıma muhtaç çocuğu olan 

ebeveynler için ise süresiz izin hakkı tanınmıştır  (Fırat 2006, Ülkemizde Erkek İşçiye 

Doğum İzni Niye Yok? ( AB Uygulamaları).  

 

 

Bazı AB üye ülkelerinin „ebeveyn izin‟ süreleri ile ilgili bilgileri Ģu Ģekilde sıralamak 

mümkündür:  

 

a) Ġsveç: Anne ve babanın paylaĢabileceği 16 ay izin. Her ebeveyn en az iki ay izin 

almak zorunda. Ġzin alan ebeveyne ücretinin yüzde 80‟i ödeniyor. 

b) BirleĢik Krallık: Erkeklere iki hafta ücretli izin veriliyor. 
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c) Danimarka: En az 18‟i anne tarafından kullanılmak üzere 52 hafta ücretli izin. 

d) Estonya: Çocuk altı aylık olana kadar kullanılmak üzere iki hafta ücretli izin. 

e) Finlandiya: 18 gün sabit ve 158 gün de anneyle paylaĢılabilecek ücretli izin 

f) Fransa: Ġki hafta ücretli ve anneyle paylaĢılabilecek 104 gün ücretsiz izin. 

g) Almanya: iki ay ücretli, 156 hafta da anneyle paylaĢılabilecek ücretsiz izin... 

(Kurt 2008, Erkeklerin babalık izni var mı?).  

 

Avrupa Topluluğu, kuruluĢundan itibaren birçok üye ülkede fırsat eĢitliği politikalarında 

öncü rol oynamaktadır. Tüm politikalarında son zamanlarda: “Kadın ve erkekler arasında 

muamele eĢitliğinin yaygınlaĢtırılmıĢ olması dikkati çekmektedir. Avrupa Topluluğu 

AnlaĢması‟nın ikinci maddesi erkeklerle kadınlar arasında eĢitliği artırmanın Avrupa 

Birliği‟nın görevi olarak öngörmektedir” (Cansevdi 2001,  s.18). 

 

Türkiye, erkekler için doğum izni bulunmayan sayılı ülkeden biridir. ĠĢçiye izin yok, 

memura üç gün var. Oysa Ġsveç‟te anne ve babanın paylaĢabileceği 16 ay izin var. Doğum 

izni çocuğun sorumluluğunu eĢit paylaĢmak için Ģart. Türkiye‟de çocuğu olan erkek iĢçilere 

izin yok. Ancak 657 sayılı kanuna göre çalıĢan memur erkeklere sadece üç gün doğum izni 

vardır.  

 

Sonuç olarak Ģunu söyleyebiliriz ki, ebeveyn izni AB‟ye üye ülkelerde yaĢanan nüfus 

yaĢlanması ve doğum oranlarının düĢmesi sorunu ile mücadele bağlamında gündeme 

getirilmiĢtir. Hatta doğumları teĢvik etmek amacıyla doğum izni süreleri ile ebeveyn izni 

sürelerine iliĢkin ücret devlet tarafından veya iĢsizlik sigortasından karĢılanmaktadır. Ancak 

Ģu anda Türkiye‟nin öyle bir sorunu olmadığı için ebeveyn izin sürelerine dair henüz 

herhangi bir geliĢme yok. Ancak sosyal politikayı temel aldığınızda ve AB‟nin bu 

anlamdaki sosyal politikasını gözönünde bulundurduğumuzda Türkiye‟nin daha çok 

mucadele etmesi gerekmektedir. Çünkü AB‟ne üyelik için mücadele eden bir Türkiye 

sosyal politikasını AB sosyal politikasına uyumlu hale getirmek mecburiyetindedir.  
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4. AB MEVZUATINDA ÇALIġMA SÜRELERĠNĠN VE 

DĠNLENME HAKLARININ DÜZENLENMESĠ 

 

 

4.1. YÖNERGELER 

 

Topluluk, iĢçi sağlığını ve iĢ güvenliğini korumak için çalıĢma sürelerinin asgari Ģartlarını 

belirleyecek düzenlemeler yapma yetkisine sahiptir. Birliğe bu yetkiyi veren AB 

SözleĢmesi‟nin 118(a) maddesidir. Bu anlamda çıkarılan ilk düzenleme 89/391 sayılı 

Yönergedir. Yönerge, çalıĢma süreleri yönergesi de dâhil kendisinden sonra kabul edilecek 

bir çok düzenlemenin genel çerçevesini oluĢturmaktadır (Astarlı 2008, ss.7-8).  

 

Sosyal politika kapsamında Birlik, iĢçi sağlığının ve iĢ güvenliğinin korunması, çalıĢma 

sürelerinin sınırlandırılması ve iĢçiye asgari dinlenme sürelerinin sağlanması için gerekli 

önlemler almaktadır. Böylelikle Topluluk, birlik sözleĢmesinin 118(a) maddesini temel 

alarak, çalıĢma sürelerinin düzenlenmesi için 93/104 Yönerge‟yi Ġngiltere‟nin muhalefetine 

rağmen kabul etmiĢtir.  

 

93/104 sayılı Yönerge, 23 Kasım 1993 tarihinde kabul edilmiĢtir.  Bu yönerge, çalıĢma 

süresinin belirli yönlerinin düzenlenmesine dair hükümler içermektedir. Yönerge‟nin 

birinci maddesi, iĢ süresinin düzenlenmesinde güvenlik ve sağlığın korunmasıyla ilgili Ģu 

asgari kuralları içermektedir: “Günlük ve haftalık asgari dinlenme süreleri, asgari yıllık izin 

süresi, ara dinlenmeleri, haftalık azami çalıĢma süresi ile postalar halinde yapılan 

çalıĢmalar, gece çalıĢmaları ve iĢ temposunun belirli yönleridir” (ÇalıĢma Sürelerinin 

Düzenlenmesine ĠliĢkin 4 Kasım 2003 Tarih ve 2003/88/EC Sayılı AP ve Konsey 

Yönergesi).  

 

93/104 sayılı Yönerge‟nin üçüncü maddesi ise, asgari dinlenme süreleri ile ilgili temel 

kurallar içermektedir. Buna göre üye devletler, her iĢçiye 24 saatlik bir zaman dilimi içinde 

en az 11 saatlik dinlenme süresi sağlayacaklardır. Yönerge‟nin dördüncü maddesi, günlük 
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çalıĢma süresi 6 saatten fazla olan iĢçilere bir ara dinlenmesi öngörmektedir. Bu 

dinlenmenin süresinin koĢulları ise toplu iĢ sözleĢmeleri veya milli mevzuat tarafından 

belirlenmektedir. 

 

Zamanla 93/104 sayılı Yönerge, 2000/34 sayılı Yönerge ile değiĢikliğe uğrayarak, 2003/88 

sayılı Yönerge ile yürürlükten kaldırılmıĢtır. 1989 tarihli Topluluk ġartı, iĢçilerin temel 

sosyal haklarını düzenlemektedir. Topluluk ġartı‟nda, üye devletlerin haftalık dinlenme 

süresi ve yıllık ücretli izin haklarına dair uygulamalarının uyumlaĢtırılması ve 

yakınlaĢtırılması belirtilmiĢtir. Ancak 3 Ağustos 1990 tarihinde ġartın uygulamaya 

konulmasını sağlamak amacıyla iĢ sürelerinin belirli yönlerinin düzenlenmesine dair 

Komisyon önerisi sunulmuĢtur.  

 

 

4.1.1.  93/104 EC Sayılı Yönerge 

 

ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesi aslında iĢ sağlığı ve güvenliği ile ilgili bir konudur.  

Çünkü iĢ sürelerinin iĢçinin sağlığını tehlikeye düĢürecek ve özel yaĢamını bozacak Ģekilde 

düzenlenmesi ihtimal dâhilindedir. Ayrıca çalıĢma sürelerinin, iĢçinin sağlığının korunması, 

iĢ düzeninin insanın onuruna yaraĢır bir biçimde düzenlenmesi gerekmektedir. Bu gibi 

nedenlerle 23 Kasım 1993 tarihinde Ġngiltere‟nin muhalefetine rağmen 93/104 sayılı ĠĢ 

Süreleri Yönergesi kabul edildi.  

 

Yönerge günlük asgari dinlenme süresinin kesintisiz 11 saat olmasını, 6 saati aĢan 

çalıĢmalarda bir ara verilmesi, haftada en az bir gün tatil verilmesi, yıllık ücretli izinlerin en 

az 4 hafta olmasını öngörmektedir. Yönerge haftalık çalıĢma süresinin 48 saat olmasını, 

gece çalıĢmalarının ise 24 saatte 8 saati aĢmaması gerektiğini belirtmektedir. Ayrıca, 

yönerge iĢ süreleriyle ilgili bu hükümlerin yasa ya da toplu iĢ sözleĢmeleriyle esnek bir 

biçimde uygulanmasına da izin vermektedir (Stephan, Europe‟s Social Policy as a Difficult 

Negotiation Process). 
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ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesine iliĢkin 93/104 sayılı Yönerge‟nin en önemli amacı ise;  

“aĢırı uzun saatlerce çalıĢma, yetersiz dinlenme ve kötü çalıĢma koĢullarından kaynaklanan 

zararlı etkilere karĢı iĢ sağlığı ve güvenliğinin korunmasıdır” (Tuncay 2004, Avrupa 

Birliğine Üyelik Sürecinde ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Mevzuatının Uyumu ve Yeni 

Yönetmelikler).  

 

Yönerge‟nin üçüncü maddesi günlük dinlenme sürelerini düzenlemektedir. Buna göre, üye 

devletler her iĢçiye 24 saatlik bir çalıĢmada, kesintisiz en az 11 saatlik dinlenme süresi 

sağlayacaklardır. Yönerge‟nin sekizinci maddesine göre, 24 saatlik bir çalıĢmada gece 

iĢçilerinin normal çalıĢma süresi ortalama 8 saati geçemeyecektir. Ayrıca tehlikeli 

koĢullarda çalıĢan gece iĢçileri 24 saatlik bir çalıĢmada 8 saatten fazla çalıĢtırılamayacaktır  

 

Yönerge‟nin altıncı maddesi, haftalık azami çalıĢma süresini düzenlemektedir. Burada 

önem taĢıyan nokta, yedi günlük bir zaman dilimi içindeki ortalama iĢ süresinin, fazla 

çalıĢmalar da dahil olmak üzere 48 saati aĢamayacak olmasıdır. Ġlgili yönergenin yedinci 

maddesi ise, yıllık ücretli izin sürelerini düzenlemektedir. Yönerge‟ye göre, bir iĢçiye 

verilecek yıllık dinlenme 4 haftadan az olamaz (Soyer 1997,  ss. 244-245).  

       

Yönerge‟nin hükümleri Komisyon tarafından tüm ekonomik sektörleri kapsar nitelikteydi. 

Konseyde ise bazı sektörlerin nitelikleri gereği yönergenin kapsamı dıĢında tutulmasına 

karar verilmiĢtir. Kapsam dıĢında tutulan sektörler; havayolu, demiryolu, karayolu, 

denizyolu, iç sular ve göllerde yapılan taĢımacılık hizmetleri, deniz balıkçılığı, denizde 

yapılan diğer iĢler ve stajyer doktorların faaliyet alanlarıdır. 

 

Yönerge‟nin on altıncı maddesi ise, çalıĢma ve dinlenme sürelerinde esnekliği 

öngörmüĢtür. Böylece üye devletlerin, haftalık dinlenme süresi ile ilgili beĢinci maddenin 

uygulanmasında 14 günü geçmeyecek bir telafi dönemi tespit edebileceklerdir. Bu durumda 

iĢçinin ya 11 gün çalıĢtıktan sonra 3 gün tatil yapması söz konusu olacaktır ya da birinci 

haftada daha az verilen dinlenme süresinin ikinci haftada telafi edilmesi söz konusu 

olabilecektir.  
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Aynı Ģekilde, üye devletler, haftalık azami çalıĢma süresi için de 4 aya kadar bir telafi 

dönemi kabul edebileceklerdir. Bunun anlamı, iĢçinin bazı haftalar 48 saatten fazla, bazı 

haftalar daha az çalıĢtırılabilmesidir. Önemli olan, 4 aylık ortalamanın 48 saati aĢmamasıdır 

(Sümer 2007, ĠĢ Hukukunun Konu ve Kapsamı). 

 

Yönerge‟nin on yedinci maddesi ise, iĢçilerin güvenliği ve sağlıklarının korunması için 

teknik ve iĢ organizasyonu gibi nedenlerin haklı göstermesi halinde, telafi döneminin toplu 

iĢ sözleĢmeleriyle on iki aya kadar uzatılmasına imkân sağlamaktadır.  

 

 

4.1.2.  2000/34 EC Sayılı Yönerge  

 

Daha önce de bahsettiğimiz gibi 93/104 sayılı Yönerge kara, hava, deniz ve demiryolu 

taĢımacılığı, kara içi suları, deniz balıkçılığı ve denizdeki sair iĢler ve eğitimdeki 

doktorların faaliyetleri gibi sektörlerde çalıĢan iĢçilerin faaliyetlerini düzenlememektedir.  

 

Komisyon 93/104 sayılı Yönerge kapsamına tüm sektörleri dâhil etmek istemiĢtir. 

Komisyonun bu önerisi karĢısında, Avrupa Parlamentosu da görüĢünde bu tür çıkarmaları 

kabul etmemiĢtir. Yukarıda saydığımız sektörler, Konsey tarafından 1993 yılında kabul 

edilen çalıĢma saatleri yönergesinin kapsamı dıĢında bırakılmıĢtır. Ancak Komisyon 1999 

yılında bu sektörleri yönerge kapsamına almak için yeni bir öneri hazırlamıĢtır. Amaç 

“iĢçilerin iĢyerinde sağlık ve güvenliklerinin belli bir sektörde olmaları veya belli bir 

faaliyeti görmeleri nedeniyle değil iĢçi olmaları nedeniyle korunması gerektiği” yönündedir 

(TĠSK 2008, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği). Bu yönerge değiĢikliği Konsey ve Avrupa 

Parlamentosu tarafından 2000 yılında iĢ sürelerinin çeĢitli yönlerini düzenleyen 93/104 

sayılı Yönerge‟yi değiĢtiren 2000/34 sayılı Yönerge olarak kabul edilmiĢtir (Cansevdi 

2001, s. 32).  
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ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesinde iĢ sağlığı ve güvenliğinin rolü büyüktür. Özellikle 

Adalet Divanı kararlarıyla yerleĢmeye baĢlamıĢ ve sosyal tarafların da giriĢimiyle 93/104 

sayılı Yönerge, 22 Haziran 2000 tarihli 2000/34 sayılı Yönerge ile değiĢtirilerek çalıĢma 

sürelerine dair düzenlemeler, bütün sektörleri kapsayacak Ģekilde geniĢletilmiĢtir. 2000/34 

sayılı yönerge, 2003/88 sayılı Yönerge ile yürürlükten kaldırılmıĢtır. 

 

 

4.1.3.  2003/88 EC Sayılı Yönerge 

  

AB‟nin istihdam koĢullarını, iĢ sağlığı ve güvenliğini iyileĢtirmek için müdahale ettiği en 

önemli alanlardan bir tanesi de çalıĢma süresidir. Dolayısıyla, çalıĢma süresinin 

düzenlenmesi hakkındaki 93/104 sayılı ÇalıĢma Süresi Yönergesi, istihdam yasasını 

değiĢtiren en önemli geliĢme olarak görülmektedir. 

 

Yönerge, çalıĢma süresini „iĢçinin ulusal yasalara ve/veya uygulamaya uygun olarak 

iĢverenin emrinde çalıĢtığı ve onun faaliyet ya da iĢlerini yürüttüğü süre‟ olarak 

tanımlamaktadır. Dinlenme süreleri ise, „çalıĢma süresi olmayan zaman dilimi‟ olarak 

belirtmektedir (2003/88 Sayılı Yönerge). 

 

Avrupa Komisyonu çalıĢma süresi ve dinlenme süresine ek olarak „çağrı üzerine çalıĢma 

süresi‟ adı altında yeni bir tanımlama getirmiĢtir.  Böylece çalıĢanın çağrı üzerine çalıĢma 

süresinde “görevlerini aktif bir Ģekilde yerine getirdiği süre” çalıĢma süresi olarak kabul 

edilecektir (2003/88 sayılı Yönerge).  

 

Yönerge, çalıĢan kiĢileri tehlikeli ortamlardan korumak amacıyla fazla çalıĢma dâhil 

haftalık 48 saatlik çalıĢma süresi öngörmektedir. Ayrıca çalıĢan iĢçinin dinlenme süreleri ve 

dört haftalık yıllık ücretli izin hakkını öngören hükümler getirmiĢtir. Bu hükümler bütün 

sektörel faaliyetler için geçerlidir. Daha önce 93/104 sayılı Yönerge‟nin kapsamına 

alınmayan sektörler de 2000 yılında yapılan bir değiĢiklikle yönerge kapsamına alınmıĢtır. 

Üye Devletlere bu yeni kategorileri uygulamaya sokmak için alınan önlemleri 1 Ağustos 
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2003 tarihine kadar gerçekleĢtirme zorunluluğu getirilmiĢtir. Ancak eğitimi devam eden 

doktorlar için bu tarih 1 Ağustos 2004 olarak belirlenmiĢtir. 2003/88 sayılı Yönerge, 

çalıĢma sürelerine iliĢkin aĢağıdaki hükümleri getirmiĢtir:  

 

Fazla mesai de dahil olmak üzere ortalama azami 48 saatlik çalışma haftası; sekiz 

çalışma saati sınırı, ortalama olarak, gece işçileri için - gece boyunca normalde en az üç 

saat  çalışan kişi olarak tanımlanan – 24 saat başına, düzenli sağlık taraması ihtiyacı 

ile birlikte; altı saatlik aralıksız çalışmanın ardından en az 20 dakikalık bir dinlenme 

molası; günde en az 11, haftada 35 saat dinlenme süreleri; öngörülen izin yılı boyunca 

alınması gereken en az dört haftalık ücretli yıllık izin, çalışanın işine son verilmedikçe ya 

da kısa süreli geçici işçilerin ücretine dahil edilmesi durumu dışında ödemeye 

dönüştürülemez (Cansevdi 2001, s.29). 

 

 

Dolayısıyla 2003/88 sayılı Yönerge ile çalıĢma sürelerine getirilen düzenlemeler bütün 

iĢçileri kapsamaktadır. Bu düzenlemeyle birlikte, artık iĢçiler çok uzun saatler boyunca 

çalıĢmak ya da gece vardiyasında fazla çalıĢmak zorunda bırakılmayacaktır. Ayrıca her yıl 

belli bir süre tatile çıkmaya hakkı olduğunu da garanti altına almaktadır. 

 

 

4.2. ÇALIġMA SÜRELERĠNDE SEKTÖREL FARKLILIKLAR 

 

Sosyal politika kapsamında AB‟nin çalıĢma sürelerinde sektörel farklılıklar mevcuttur. Bu 

sektörel farklılıklardan elbette çalıĢan kiĢiler daha çok etkilenmektedir. Dolayısıyla bu 

sektörel faaliyetlerde çalıĢanların çalıĢma sürelerini ve sosyal haklarıni düzenleyen bir 

takım yönergeler bulunmaktadır.  

 

Daha önce de belirttiğimiz gibi 93/104 sayılı Yönerge‟nin kapsamına alınmayan sektörlerin 

ve bu yönergeyi değiĢtiren 2000/34 sayılı Yönerge ile “havayolu, demiryolu, karayolu, açık 

denizde çalıĢma ve stajyer doktorların faaliyetleri” kapsama dâhil edilmiĢtir (MESS 2008, 

2003/88/EC Sayılı AP ve Konsey Yönergesi).  

 

Komisyon tarafından 15 Haziran 1997 tarihinde ÇalıĢma Süresi Yönergesi‟nde kapsam 

dıĢında bırakılan sektörleri inceleyen Beyaz Kitap kabul edilmiĢtir. Bu kitapta kapsam dıĢı 
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bırakılan sektörler ve bu sektörlerde çalıĢan kiĢilerin sağlık ve güvenliğini koruma yolları 

ayrı ayrı incelenmistir. Mesela, 99/63 sayılı Yönerge‟de tanımlandığı üzere gemi adamları 

kapsama alınmazken, 2003/88 sayılı Yönerge ile bu durum muhafaza edilmiĢtir. 

Yönerge‟de sektörel kapsam geniĢletilerek mobil iĢçi tanımına da yer verilmiĢtir. Ancak 

yönergenin 20. maddesinde dinlenme sürelerine ve gece mesaisine dair hükümlerin mobil 

iĢçilere uygulanmayacağı öngörülmüĢtür. ÇalıĢma süresi yönergesi çoğu ulaĢtırma 

sektörünü kapsam dıĢı tutmuĢtur. Bu sektörler “havayolu, demiryolu, karayolu, yurtiçi 

denizyolu ve göl ulaĢımıdır” (2003/88/EC Sayılı AP ve Konsey Yönergesi). Kamyon 

Ģoförlerinin çalıĢma süreleriyle ilgili düzenlemeler AB mevzuatında ayrı hükümlere 

bağlanmıĢtır. 

 

Ayrıca 2000/34 sayılı Yönerge ile kapsama alınmayan sektörlerin çoğu, belirli dinlenme 

süreleri ve gece iĢi hakkındaki hükümlerin dıĢında tutulan „gezici çalıĢanlar‟  hariç olmak 

üzere 93/104 tarihli Yönerge kapsamına alınmıĢlardır. 2003/88 sayılı Yönerge konulara 

açıklık getirmek için mevcut hükümleri bütünleĢtirmiĢtir. Amaç, hiçbir zaman bu Ģekilde 

kapsam dıĢı tutmanın sürekli uygulanması olmamıĢtır. Böylelikle söz konusu sektörler, 

ihtiyaçlarına göre çalıĢma süreleri düzenlemelerini kabul etmek amacıyla AB düzeyinde 

sosyal diyalog sözleĢmeleri yapmak durumunda kalmaktadırlar.  

 

Örneğin, Avrupa Topluluğu Gemi Sahipleri Derneği (ECSA) ve AB UlaĢtırma ĠĢçileri 

Sendikaları Federasyonu (FST) arasında yapılan, gemicilerin çalıĢma süresinin 

düzenlenmesi konusu 99/63 sayılı Yönerge ve hukuki nitelik kazanan 30 Eylül 1998 

tarihindeki denizcilik sektöründeki bir sözleĢme ile son halini almıĢtır (2008, AB 

Müktesebatının Üstlenilmesine ĠliĢkin Türkiye Ulusal Programı). 

 

30 Eylül 1998‟de demiryolu sektöründe yönergeyi uygulamaya yönelik bir sözleĢme 

yapılmıĢtır. Ancak, bu sözleĢmenin yönergeye dönüĢtürülmesi gecikmiĢtir. Bunun nedeni, 

karayolu ulaĢtırma sektöründe benzer bir düzenleme yapılmadığı için demiryolu 

sektöründeki sosyal taraflar böyle bir çalıĢmaya yanaĢmamıĢlardır. Bununla birlikte 

karayolu ulaĢtırma sektöründeki AB sosyal diyalogunun serbest çalıĢan sürücüleri de 
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kapsayıp kapsamayacağı konusu belirsiz kalmıĢtır. Bu belirsizlik ancak ġubat 2002‟de 

aĢılabilmiĢtir. 11 Mart 2002 tarihinde 2002/15 sayılı Yönerge halini almıĢtır. 

 

93/104 sayılı Yönerge, 2000/34 sayılı Yönerge ile değiĢikliğe uğramıĢtır. Bu yönerge 

demiryolu sektörü de dâhil olmak üzere dıĢarıda tutulan ulaĢtırma sektörlerindeki gezici 

olmayan çalıĢanları da kapsam dâhiline alarak geniĢletmiĢ ayrıca, gezici çalıĢanlara 

birtakım korumalar sağlamıĢtır. Ġlgili yönerge gezici çalıĢanları yeni 2/7 no‟lu maddede 

Ģöyle tanımlamıĢtır: “Karayolu, havayolu veya yurtiçi denizyoluyla yolcu veya yük 

taĢımacılığı yapan bir iĢletme tarafından istihdam edilen herhangi bir seyahat ya da uçuĢ 

personeli...” (2003/88/EC Sayılı AP ve Konsey Yönergesi). Ancak demiryolu iĢçileri bu 

tanımın dıĢında tutulmuĢtur. Bunun yerine demiryolu sektöründeki iĢçiler 93/104 sayılı 

Yönerge‟nin 17 (2,1) no‟lu maddesine 2000/34 sayılı Yönerge ile eklenen hükümlerin 

kapsamına alınmıĢtır.  

 

BaĢlangıçta eğitimi devam eden doktorlar ÇalıĢma Süresi Yönergesi kapsamının dıĢında 

tutulmuĢtur. Buna kalifiye tıbbi personelin eksikliğinden kaynaklanan sorunlar neden 

olmuĢtur. Daha sonra yapılan görüĢmelerin ardından 2000 yılında yönerge, eğitimi devam 

eden doktorların, 1 Ağustos 2004‟ten itibaren uygulanacak beĢ yıllık geçiĢ süresi için 

haftalık azami çalıĢma süresinde oluĢabilecek sapmalara karĢı düzenlemeler getirmiĢtir. 

Böylece üye devletler geçiĢ süresinin ilk üç yılı boyunca çalıĢma saatini haftalık ortalama 

58 saat olarak belirlemiĢlerdir.  Sonraki iki yılda ortalama 56 saat ve geri kalan sürede 52 

saat olarak öngörmüĢlerdir.  

 

Bir diğer önemli sorun çağrı üzerine yapılan çalıĢmaların „çalıĢma süresi‟ olarak sayılıp 

sayılamayacağıdır. Bu konu Avrupa Adalet Divanı‟na gelen davalarda ele alınmıĢtır. 

Avrupa Adalet Divanı doktorların hastanede bulunmalarını gerektiren çağrı üzerine nöbet 

görevlerinin çalıĢma süresi olarak değerlendirilmesi ve çalıĢma süresinin ilgili kiĢinin 

hizmetine gerek duyulmadığı zamanlarda iĢ yerinde dinlenmesine izin verildiği zamanları 

da içermesi gerektiği sonucuna varmıĢtır. Ayrıca hastanedeki bir doktorun nöbet süresinin 
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tamamı çalıĢma süresi olarak sayılırsa doktorun bu süre içerisinde uyuması da çalıĢma 

süresi olarak sayılacaktır dolayısıyla bu süre dinlenme süresi olarak sayılmayacaktır.  

 

Bunun sonucunda 5 Ekim 2004‟te Avrupa Adalet Divanı „çağrı üzerine‟ çalıĢmayla ilgili 

bir baĢka karara varmıĢtır. Avrupa Adalet Divanı çağrı üzerine çalıĢmanın çalıĢma süresi 

olarak kabul edilmesi gerektiği hükmünü onaylamıĢtır. Bu kararda ambulans çalıĢanlarının 

çalıĢma süresi yönergesi kapsamına girip girmedikleri konusunda Avrupa Adalet Divanı 

yönergenin kapsamından muaf olma durumunun çok dar bir çerçeveden ele alınması 

gerektiğini tartıĢmıĢtır. Avrupa Adalet Divanı tarafından 1 Aralık 2005‟te alınan bir baĢka 

kararda ise; çağrı üzerine çalıĢmanın çalıĢma süresi olarak değerlendirilmesi gerektiği 

hükmünü onaylamıĢtır. Bu hükme göre bir öğretmenin özürlülerin yer aldığı bir kuruluĢta 

tuttuğu gece nöbeti, kendi bütünlüğü içinde çalıĢma süresi olarak ele alınmalıdır.  

 

Avrupa Adalet Divanı, “93/104 Sayılı Direktif dâhilinde çalıĢanın iĢyerinde hazır 

bulunduğu süre, iĢinin yoğunluğuna bağlı olamaz; ancak salt iĢverenin emrinde olması 

zorunluluğuna bağlı bir durumdur” Ģeklinde karara varmıĢtır (2007, European Foundation 

for the Improvement of Living and Working Conditions).  

 

 

4.3. ESNEK ÇALIġMA SÜRELERĠ 

 

ĠĢsizliğin olumsuz etkilerini hafifletmek ve istihdamı sağlamak için Uluslararası ÇalıĢma 

Konferansı 1962 tarihinde bir tavsiye kararı vermiĢtir. Konferansın 116 no‟lu tavsiye 

kararında, çalıĢma sürelerinde „esneklik‟ için gerekli asgari koĢulları belirleme gereğinden 

bahsetmektedir.   

 

Bilindiği gibi tavsiye kararlarının bağlayıcı etkisi yoktur. Ancak yol gösterme açısından 

önemlidir. Aynı Ģekilde 1979‟da da bir tavsiye kararı 161 sayılı tavsiye kararını çıkarmıĢtır.  

Bu hüküm, karayolu taĢımacılığında dinlenme ve çalıĢma sürelerinin tespitine yönelik bir 

tavsiye kararıdır (Zeytinoğlu 2006,  ss. 91-202).  AB‟nde çalıĢma sürelerinde esneklik, 
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iĢletmelerin gereklerine uygun olarak hazırlanmıĢtır. Bu anlamda hem UÇÖ hem de AB‟nin 

önemli düzenlemeleri bulunmaktadır. Örneğin 1993‟te kabul edilen 93/104 sayılı Yönerge, 

çalıĢma sürelerine esneklik kavramını iĢletmelerin gereklerine uygun olarak düzenlemiĢtir. 

Aynı Ģekilde 99/70 ve 2003/88 sayılı Yönergeler de aynı doğrultuda düzenlemeler 

getirmektedir (Zeytinoğlu 2006,  ĠĢ Hukukunda Esneklik ve 4857 sayılı Kanun‟a ÇeĢitli 

Yanısımalar). 

 

1970‟lerden sonra meydana gelen ekonomik ve teknolojik geliĢmeler, çalıĢma süresinin 

kısaltılmasına karĢılık „çalıĢma süresi esnekliği‟ öngörmüĢtür. ĠĢçi sendikalarının çalıĢma 

süresinin kısaltılması taleplerine karĢı olarak iĢverenler esnekliği ileri sürmektedirler. 

Sendikalar çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesini talep etmektedirler. Zamanla esnekliğin, 

kayan iĢ süreleri, vardiyalı çalıĢma, telafi edici çalıĢma, yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası 

biçimlerinde uygulanacağı öngörülmektedir  (Yavuz,  ÇalıĢma Sürelerinin Esnekliği). Bu 

gibi nedenlerle AB‟nde çalıĢma sürelerinin esnekleĢtiği görülmektedir. Örneğin: 

 

Belçika'da 22 ocak 1985 tarihinde çıkan bir yasayla haftalık çalışma süresinin azami 

sınırı esnekleştirilmiştir. Bu yasa ile daha önceden 40 saat olan haftalık azami çalışma 

süresi, imzalanan toplu iş sözleşmeleri ile 45 saate çıkarılabilmektedir. İlave edilen 5 

saatlik çalışma ise fazla mesai  sayılmamaktadır. Ancak, yılık çalışma süresi 

artmamakta, bu sürenin toplamı yine eskisi gibi haftalık 40 saat çalışmaya göre 

hesaplanmaktadır  (Yavuz, Çalışma Sürelerinin Esnekliği).  

 

Aynı Ģekilde, Fransa'da da 1987'de yapılan yasal değiĢiklikle, yıllık ortalama 39 saati 

geçmemek kaydı ile haftalık azami çalıĢma süresinin 44 saate çıkarılması mümkün 

olmaktadır (Stephan, Europe‟s Social Policy as a Difficult Negotiation Process). Bu duruma 

çalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi denilmektedir. Yani, “yıllık toplam çalıĢma süresini 

değiĢtirmeden günlük ve haftalık çalıĢma sürelerinde esneklik yapılarak azami sınırların 

arttırılması veya kaldırılması olarak tanımlanmaktadır” (Yavuz,  ÇalıĢma Sürelerinin 

Esnekliği ve Esnek Zaman Modeli). ÇalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesi, Belçika, 

Danimarka, Fransa, Ġtalya ve Hollanda gibi birçok AB ülkesinde görülmektedir.  

ÇalıĢma sürelerinin esnekleĢtirilmesini sağlayan bir baĢka geliĢme ise, Esnek Toplu ĠĢ 

SözleĢmeleri‟dir. Toplu iĢ sözleĢmeleri ile çalıĢma sürelerinin esnekliği giderek 
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artmaktadır. Böylece, iĢyerine yeni iĢçi almadan iĢ süreleri daha verimli bir Ģekilde 

kullanılmaktadır. Aynı zamanda tüm talep değiĢikliklerine ve konjonktürel dalgalanmalara 

uyum sağlanabilmektedir 

Bunun ilk örneğine, Belçika‟nın GB INNO BM Ģirketi ile imzalanan bir toplu iĢ 

sözleĢmesinde rastlanmıĢtır. Bu Ģirket 1988 Nisan ayında 25.000 iĢçi çalıĢtırmaktadır. 

Taraflar toplu iĢ sözleĢmeleriyle beĢ yıl içinde iĢ verimliliğin yüzde 20 civarında artacağını 

ummuĢlardır. Süresi belli olmayan bu sözleĢmeye göre, haftalık çalıĢma süresi en az 20 en 

fazla 40 saat olarak belirlenmistir. Günlük çalıĢma süresini en az 4 en fazla 5 saat olarak 

öngörmektedir. Bu çalıĢma süreleri 14 gün önce iĢçilere bildirilmektedir. Haftalık çalıĢma 

süresi 5 gündür. ĠĢçilerin ücretleri ise belli bir miktara kadar garanti edilmektedir. Haftalık 

belirli bir sürenin altında çalıĢılması halinde, aylık ücret haftada 27 saatten, yıllık ücret ise 

33 saatten hesaplanarak bulunmaktadır (Yavuz, ÇalıĢma Sürelerinin Esnekliği ve Esnek 

Zaman Modeli).  

 

4.3.1.  Kayan iĢ süreleri 

 

Esnek çalıĢma biçimlerinden olan kayan iĢ süresi uygulamaları ilk defa 1960‟lı yıllarda 

Almanya‟da baĢlamıĢtır. Daha sonra Avrupa ve Ġskandinav ülkeleri ile Amerika BirleĢik 

Devletleri ve Japonya‟da uygulanmaya baĢlanmıĢtır (Akdoğan, Çağrı Üzerine ÇalıĢma). 

 

Kayan iĢ süresi modelinde, iĢçiler günlük blok olarak çalıĢmaları gereken zamanda mecburi 

olarak çalıĢmaktadırlar, ancak artan çalıĢma sürelerinde ise, kiĢi iĢe giriĢ ve çıkıĢ 

zamanlarını ve ara dinlenmelerini kendisi belirlemektedir. Bu uygulama sisteminde iki 

kayan iĢ süresi modeli ortaya çıkarmaktadır. Bunlar basit ve nitelikli kayan iĢ süreleridir. 

 

Basit kayan iĢ süresi uygulamasında iĢçi iĢyerinde bulunmak zorundadır. Ancak sabit bir 

zaman dilimi dıĢında çalıĢan kiĢi, iĢe baĢlama, ara dinlenmesi ve iĢin bitim zamanını 

kendisi belirleyebilmektedir. Ayrıca çalıĢmaya erken veya geç baĢlayıp iĢi erken veya geç 

bırakabilme imkânına da sahiptir. 
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Nitelikli kayan iĢ süresi uygulamasında ise, iĢçi sadece iĢe baĢlama ve bitiĢ saatlerini değil, 

günde kaç saat çalıĢacağını da yine kendisi belirlemektedir. Ayrıca bir hafta veya bir ay gibi 

belirlenmiĢ zaman dilimi içerisinde ortalama süreyi aĢmamak üzere, bir gün az çalıĢtığında, 

baĢka bir gün daha fazla çalıĢarak bir denkleĢtirme yapabilmektedir. 

 

 

4.3.2.  YoğunlaĢtırılmıĢ (SıkıĢtırılmıĢ) ĠĢ Haftası 

 

YoğunlaĢtırılmıĢ iĢ haftası çalıĢma modeline göre, normal olarak haftada 5-6 gün çalıĢma 

yerine, toplam çalıĢma süresi 3-4 güne sıkıĢtırabilmektedir; ya da aylık bir çalıĢmayı 10-15 

güne sığdırıbilmesi mümkündür.  

SıkıĢtırılmıĢ iĢ haftası uygulamasında iĢçi yoğun çalıĢmaktadır. Bu uygulamada yoğun 

çalıĢma olduğu için iĢçinin yıpranması söz konusu olabilir. SıkıĢtırılmıĢ iĢ haftasının 

yoğunluğu iĢlere ve mesleklere göre değiĢmektedir. “SıkıĢtırılmıĢ iĢ süresinde, 

haftalık/aylık iĢ süresinin haftalık/aylık iĢ gününden daha az süreye sıkıĢtırılması söz 

konusudur” (Kılıç 2003, ÇalıĢma Sürelerinin Kısaltılması Konusundaki YaklaĢımlar ve 

Almanya-Hollanda Ülke Örnekleri).  

Bu durumda, iĢçi 45 saatlik haftalık çalıĢma süresini 6 iĢ günü yerine 4 iĢ gününde 

bitirebilmektedir. ĠĢçi 240 saatlik aylık çalıĢma süresini 26 iĢgünü yerine 15 iĢ gününde 

tamamlayabilmektedir. Yıllık iĢ süresinde de aynı sistem iĢlemektedir. Dolayısıyla, iĢçinin 

yıllık azami çalıĢma süresi içinde daha fazla ve daha az çalıĢması söz konusu olmaktadır. 
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4.3.3. Vardiyalı ÇalıĢma 

 

Vardiyalı çalıĢma, en eski esnek çalıĢma modeli olarak bilinmektedir. Bu çalıĢma 

modelinde iĢçiler iĢyerinde ikili ya da üçlü gruplar halinde çalıĢabilmektedirler. 

ÇalıĢanların iĢe baĢlama ve çıkıĢ zamanları birbirini takip eder biçimde düzenlenmiĢtir. 

Ancak bazen vardiyalar birbiriyle kesiĢebilirler.  

 

Bu sistemde çalıĢma süreleri farklı uzunlukta olabileceği gibi, geceye ya da hafta sonuna da 

denk gelebilir.  Çoğunlukla iĢverenin faydasına yapılan bir çalıĢma modelidir. Ayrıca 

iĢletme için bir esnekleĢme modeli olarak görülmektedir. Ancak ĠĢçiler için vardiya 

çalıĢması can sıkıcı, rahatsızlık verici bir uygulamadır (Akdoğan, Çağrı Üzerine ÇalıĢma).  

 

 

4.3.4. Telafi Edici ÇalıĢma 

 

Bu çalıĢma modelinde, çalıĢan kiĢi herhangi bir nedenle çalıĢma yapmadığı ya da az 

çalıĢma yaptığı bir süreyi daha sonra belirli bir zaman dilimi içerisinde daha fazla çalıĢarak 

telafi edebilmektedir. Ancak bu fazla çalıĢma zamlı ücrete tabi değildir. Telafi edici 

dinlenme ise, herhangi bir nedenle fazla çalıĢılan sürenin karĢılığının fazla çalıĢma ücreti 

olarak sayılmamaktadır. Ancak bu fazla süreyi izin olarak kullanabilmeleri söz konusudur 

(Ekmekçi 2002, s.82). 

 

Bunun dıĢında iĢverenler, esnek zamanlı çalıĢma Ģeklinde, ekonomik duruma, mal ile 

hizmet talebine göre hareket ederler. Çekirdek zaman ile esnek zaman ve iĢ günü süresi 

iĢletme tarafından ayarlanmaktadır. Ayrıca, iĢçilere dinlenme süresi tanınsa da bir gün 

içinde uzun sürelerle çalıĢmaktadırlar. Dolayısıyla yeterli dinlenme kavramına uygun 

olmadığı için iĢ sağlığı ve güvenliği kavramı ile çeliĢmektedir. Bu nedenle esnek çalıĢma 

saatleri için de bir üst sınır getirilmesi gerektiği düĢünülmektedir. 
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4.4. ÖZEL DURUMLARDA ĠġÇĠ GRUPLARININ ÇALIġMA SÜRELERĠ 

 

4.4.1.    Çocukların ve Genç ĠĢçilerin ÇalıĢma Süreleri 

 

AB‟nin 94/33 sayılı Yönergesi, 1989 tarihli ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları Topluluk ġartı 

üzerine inĢa edilmiĢtir (Cansevdi 2001, s.25).  Bu yönerge, çocukların ve genç iĢçilerin 

çalıĢma sürelerini düzenlemektedir. Yönerge, çocukların çalıĢtırılmasını yasaklamaktadır. 

Bunun için üye ülkelerin bu konuda gerekli önlemleri almalarını öngörmektedir. Ġlgili 

yönerge, “asgari çalıĢma veya istihdam yaĢı ulusal mevzuatla öngörülen tam zamanlı 

zorunlu eğitim yaĢının veya her halükarda 15 yaĢın altında olmamalıdır Ģartını açıkça 

belirtilmiĢtir” (Türk Hukuk Sitesi 2007, Uluslararası Hukukta ÇalıĢan Çocukların Hukuki 

Durumu). 

 

Gençlerin çalıĢma sürelerine yönelik 94/33 sayılı Yönerge, ergenlik çağındaki çocukların 

çalıĢma sürelerini sıkı bir Ģekilde düzenlemektedir. Bu nedenle, iĢverenler, gençlerin 

çalıĢma koĢullarının yaĢlarına uygun olmasını sağlamak zorundadır. Ayrıca üye ülkeler, 

gençleri her türlü tehlikeye karĢı korumak zorundadırlar. Özellikle; “ekonomik sömürüye, 

güvenliklerini, sağlıklarını veya fiziksel, zihni ahlaki veya sosyal geliĢimlerini tehlikeye 

sokacak veya eğitimlerini olumsuz etkileyecek her türlü iĢe karĢı korunmalarını 

sağlamalıdırlar” (Türk Hukuk Sitesi 2007, Uluslararası Hukukta ÇalıĢan Çocukların 

Hukuki Durumu). Üye ülkeler çocukların çalıĢmalarını yasaklayan mevzuat hükümlerini 

aĢağıdaki durumlarda da uygulama hakkına sahiptirler: 

 

a) Hafif iş olarak tanımlanan işlerde çalışan çocuklar ve her bir durum için ayrıca 

saptanmak üzere kültürel, sanatsal, spor veya reklam faaliyetleri ile ilgili faaliyetleri 

yürüten çocuklar( Bu, her bir durum için yetkili makamdan önceden izin alınmasına 

bağlıdır). b) En az 14 yaşında olup iş ve eğitimin birlikte yürütüldüğü işlerde veya 

işyerinde işi öğrenme programı çerçevesinde çalışan çocuklar  (Türk Hukuk Sitesi 2007, 

Uluslararası Hukukta Çalışan Çocukların Hukuki Durumu). 
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Genç iĢçilerin çalıĢma sürelerini düzenleyen 94/33 sayılı Yönergede, gençler için öngörülen 

çalıĢma saatleri aĢağıda belirtilmiĢtir: 

 

İş/eğitim veya yerinde iş tecrübesi programı çerçevesinde yapılan işlerde günde 8 

haftada 40 saat, okula devam gerektiren saatler dışında okul döneminde yapılan işlerde 

bir okul gününde 2 saat ve haftada 12 saat, okulun açık olmadığı zamanda en az bir 

hafta süre boyunca ifade edilen işlerde günde 7 ve haftada 35 saat; bu sınırlar 

çocukların 15 yaşına  erişmesi halinde günde 8 ve haftada 40 saate çıkarılabilir, 

ulusal mevzuat uyarınca artık  tam zamanlı eğitim alma zorunluluğu bulunmayan 

çocuklar tarafından yapılan hafif işlerde günde 7 ve haftada 35 saat  (Gençlerin İşte 

Korunmasına İlişkin 22 Haziran 1994 Tarih Ve 94/33/EEC Sayılı Konsey Direktifi).   

 

 

 

Genç bir kiĢinin birden fazla iĢveren tarafından çalıĢtırılması halinde çalıĢma günleri ve 

süresi birlikte değerlendirilir. Ayrıca, gece çalıĢması ve dinlenme zamanına dair hükümler 

ya da sınırlamalar da mevcuttur. 

 

 

4.4.2.  Özel Durumlarda Kadınların ÇalıĢma Süreleri 

 

Özel durumlarda kadınların çalıĢma süreleri 92/85 sayılı Yönerge kapsamında ele 

alınmaktadır. Yönerge, hamile, yeni doğum yapmıĢ ve emzikli kadınların korunmasını ve 

de çalıĢma sürelerini düzenlemektedir.  

 

Ayrıca 92/85 sayılı Yönerge, iĢ sağlığı ve güvenliği çerçeve yönergesi kapsamında kabul 

edilmiĢtir. Söz konusu Yönerge ile iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği için tehdit oluĢturan tüm 

kimyasal ve fiziksel tehditlerin tespit edilmesiyle ilgili prensipler belirlenmiĢtir. Bu 

prensipler,  kadın iĢçilerin çalıĢma ortamlarıyla ilgili fiziksel yorgunluk ve zihinsel stres 

türlerini kapsamaktadır (Cansevdi 2001, s.16).   

 

Yönerge‟ye göre, üye ülkeler söz konusu iĢçilerin hamileliği boyunca gece iĢinde çalıĢan 

kiĢilerin bir süreyle gece iĢi yapmak zorunda bırakılmamalarını sağlamalıdırlar. Ayrıca üye 

devletler tıbbi raporla öngörülmek koĢuluyla gerekli tedbirleri almakla yükümlüdürler. 

Önerilen tedbirler Ģunlardır: “Gündüz iĢine transfer veya bu tür transferin teknik ve objektif 
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olarak mümkün olmadığı hallerde izin veya analık izninin uzatılması...” (TÜHĠS 2009,  

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu). 

 

Yönerge‟ye göre, iĢçiler ulusal mevzuat ya da uygulamayla belirlenmek üzere doğumdan 

önce veya sonra toplam 14 haftalık annelık izin hakkına sahiptirler. Bu da, ulusal mevzuat 

ve uygulamaya göre doğumdan önce veya sonra verilen en az 2 haftalık zorunlu annelik 

iznini de içermelidir. Yönerge ayrıca annelik iznine iliĢkin Ģu hükümleri de getirmektedir: 

  

Hamile işçiler, iş saatlerine rastlaması halinde doğum öncesi kontrollere gitmek üzere 

kaybı olmaksızın izinli sayılmalıdırlar. Ayrıca, üye ülkeler, işçilerin hamileliğin 

başından analık izninin sonuna kadar olan süre boyunca, durumlarıyla ilgili olmayan 

istisnai haller dışında, işten çıkarılmalarını yasaklamak üzere gerekli tedbirleri almakla 

yükümlüdürler. Bu nedenle, şayet bir işçi, söz konusu dönem boyunca işten çıkarılırsa, 

işveren işten çıkarılmayı haklı kılacak gerekçeleri yazılı olarak bildirmek zorundadır 

(Cansevdi 2001, s. 17).  
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5. TÜRK MEVZUATI’NIN AB MEVZUATI’NA UYUMU 

 

 

5.1. KONUNUN TÜRK MEVZUATI’NDAKĠ DURUMU 

 

ÇalıĢma süreleri çalıĢma hayatında önemli rol oynamaktadır. ĠĢ süreleri, çalıĢanların iĢe 

karĢı motivasyonlarını olumlu ya da olumsuz yönde etkilemektedir.  Dolayısıyla çalıĢma 

sürelerinin düzenlenme amacı, iĢ kazası riskini minimize etmektir. Aksi uygulamalar ise, iĢ 

kazaları gibi olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir.  

 

EndüstrileĢmiĢ ve geliĢmiĢ ülkeler, 80‟li yıllardan itibaren yapısal değiĢim sürecine girdiler. 

Bu değiĢim, esneklik kavramının önem kazanmasına neden olmuĢtur.
 
Özellikle bu değiĢim 

sürecinde, esneklik kavramı bir araç olarak kullanılmıĢtır. Buna, daha çok çalıĢma 

sürelerinde ve iĢletmelerde iĢçileri korumak için gereksinim duyulmuĢtur  

 

Günümüz dünyasında büyük Ģirketlerin ve geliĢmiĢ ülkelerin temel kaygısı rekabet gücünü 

korumak ve artırmak olmuĢtur. Nitekim bunun mekanizmalarından biri de esnekliktir. 

Sanayi çağının temel kavramı iĢçiyi korumaktı. Bu nedenle pek çok ülke, çalıĢma 

mevzuatlarını yeniden düzenlemiĢlerdir. Özellikle çalıĢma sürelerini ve koĢullarını iĢçileri 

korumak adına yeniden oluĢturmuĢlardır. Ancak iĢin daima var olacağı varsayıldığından 

amaçları „iĢin korunması‟ olmamıĢtır. Öncellikle piyasanın değiĢkenliği sebebiyle, çalıĢma 

sürelerinin ve istihdam türlerinin ihtiyaçlara göre ayarlanabileceği kabul edilmemiĢtir. Oysa 

dünyadaki değiĢim, katı düzenlemeler yerine esnekliği gerekli hale getirmiĢtir 

Hızla globalleĢen günümüz dünyasında değiĢen ekonomik ve sosyal dengeler, hızla geliĢen 

teknoloji ve uluslararası rekabet Ģartlarına iĢletmelerin ayak uydurabilmeleri için, sosyal 

tarafların çalıĢma standartlarını ihtiyaçlarına göre belirleyebilme olanağına sahip 

olmalılardır.  
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AB‟ndeki çalıĢma ve dinlenme koĢul ve Ģartları yukarıda ayrıntılı bir Ģekilde ele alınmıĢtır; 

buna paralel olarak da Türk mevzuatındaki(4857) „çalıĢma ve dinlenme süreleri‟ durumu 

incelenecektir.  

ĠĢ Kanunu mevzuatında genel olarak haftalık çalıĢma süresi 45 saat olarak belirlenmiĢtir. 

Bu süre, iĢyerinde haftanın çalıĢma günlerine eĢit bir Ģekilde dağıtılarak uygulanmaktadır. 

Ancak iĢçi ile iĢverenin anlaĢması ile bu süre, iĢyerinde haftanın çalıĢılan günlerine farklı 

Ģekilde dağıtılabilmektedir ancak günlük çalıĢma süresi 11 saati aĢmamak koĢulu 

aranmaktadır. Ayrıca mevzuat hamile, yeni doğum yapmıĢ kadın iççilerin günde 7,5 saatten 

fazla çalıĢtırılmalarını yasaklamaktadır. Bunun yanında temel eğitim sürecini bitirmiĢ ve 

okula gitmeyen çocukların günlük çalıĢma sürelerinin 7 saatten fazla olamayacağını 

belirtmiĢtir.   

 

AB‟nde Türkiye‟nin çalıĢma yaĢamı nasıl görünmektedir sorusu bu anlamda önem 

taĢımaktadır. Bu sorunun cevabı 2003-2009 Ġlerleme Raporları‟nı incelediğimizde görmek 

mümkündür.  

 

2003 Ġlerleme Raporunda iki taraflı bir sosyal diyalogun, özellikle bu diyalogun 

neredeyse hiç olmadığı özel sektörde geliĢtirilmesine ve güçlendirilmesine ciddi bir 

gereksinim duyulmakta olduğu vurgulanmıĢtır.  

 

2004 Ġlerleme Raporunda da Türkiye‟nin sendikalar konusunda grev hakkı dâhil olmak 

üzere toplu sözleĢme hakkı ve örgütlenme hakkına iliĢkin çok önemli kısıtlamalar olduğu 

vurgulanmıĢtır. Türkiye‟nın hala UÇÖ standartlarının gerisinde olduğu ve genel olarak da 

Türkiye‟nin her düzeyde sosyal diyaloğu güçlendirmesi gerektiği vurgulanmıĢtır. Ayrıca 

Ġlerleme Raporu‟nda: 

 

Türkiye sosyal diyalog konusunda acilen bütün sendikal hakları tesis etmelidir. Özellikle 

sendikaların toplu görüşme yapabilmesine ilişkin kısıtlayıcı eşikler, kamu sektöründe 

çalışanlar için grev ve toplu görüşme hakkına ilişkin sınırlayıcı hükümler ve bazı kamu 

çalışanlarının sendika üyesi olabilmesine getirilen kısıtlamalar kaldırılmalıdır  (TİSK, 

Avrupa Komisyonu 2004-2007 İlerleme Raporları).  
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2005 Ġlerleme Raporu’nda ise, Türkiye‟nın sosyal haklar konusunda Avrupa 

standartlarının gerisinde olduğu vurgulanmıĢtır. “Türkiye hala UÇÖ kriterlerini 

karĢılamaktan uzaktır” denilmektedir. Ayrıca sendikalar bağlamında, örgütlenme ve grev 

hakkını içeren toplu pazarlık hakkıyla ilgili önemli kısıtlamalar söz konusu olduğu 

vurgulanmıĢtır.  Sosyal diyalog ile ilgili olarak da Türkiye‟nin bu anlamda çok az ilerleme 

kaydettiği ve hala Avrupa‟nın çok gerisinde kaldığı belirtilmiĢtir.  

 

2006 Ġlerleme Raporuna baktığınızda ise, Türkiye halen sosyal politika ve istihdam 

alanında Avrupa‟nın çok gerisinde kaldığını vurgulanmıĢtır:  

 

Sosyal diyalog alanında, halen uygulanabilir durumda bulunan Sendikalar ve Toplu 

Sözleşme, Grev ve Lokavt Kanunlarının, AB ve Uluslararası Çalışma Örgütü 

standartlarına getirilebilmesini amaçlayan ve halen gündemde olan yasa tasarılarında 

bir ilerleme bildirilememektedir. Sendikal haklar henüz tamamıyla tesis edilmemiştir. 

Sosyal diyalog zayıftır. Ekonomik ve sosyal Konsey‟in performansının iyileştirilmesi 

gerekmektedir  (TİSK, Avrupa Komisyonu 2004-2007 İlerleme Raporları).  

 

 

2007 Ġlerleme Raporunda ise, Türkiye‟nin sosyal diyalog alanında sınırlı ilerleme 

kaydettiği vurgulanmıĢtır. Ayrıca deniliyor ki, halen uygulanan Sendika ve Toplu Pazarlık, 

Grev ve Lokavt Kanunlarını UÇÖ ve AB standartlarıyla uyumlu hale getirmeyi amaçlayan 

yasa tasarısınin hala bekletilmesi eleĢtirilmiĢtir. Genel olarak sosyal diyalogun zayıf olduğu 

vurgulanmıĢtır.    

 

2008 Ġlerleme Raporunda ise, “Türkiye‟de 2007 yılı içerisinde ÇalıĢma ve Sosyal 

Güvenlik Bakanı‟nın birçok kez dile getirilmesine rağmen Sendika ve Toplu Pazarlık, Grev 

ve Lokavt Kanunları ILO ve AB normlarına uygun hale getirilmemiĢtir” (Avrupa 

Komisyonu 2004–2007 Ġlerleme Raporları).  
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Dolayısıyla sendikal hakların tam olarak sağlanamaması halinde örgütlenme hakkı, grev 

hakkı ve toplu pazarlık hakkı gibi pek çok konuda sıkıntılar yaratmaktadır.  Türkiye‟nin 

tüm bunların önüne geçilebilmesi için sendikal hakların tam olarak sağlanması 

gerekmektedir. Bu da Türkiye‟nin taraf olduğu UÇÖ SözleĢmesi‟ni tam olarak uygulaması 

gerekmektedir.  

 

2009 Ġlerleme Raporunda özellikle raporun „Sosyal Politika ve Ġstihdam‟ baĢlıklı 

bölümüne baktığımızda, Türkiye‟nin sosyal politika ve istihdam alanında bir miktar 

ilerleme kaydettiğini ve özellikle iĢ hukuku alanında da sınırlı ilerleme kaydedildiği 

belirtilmiĢtir. Bir önceki yılın Ġlerleme Raporu‟nda da belirtildiği gibi; “Türkiye halen bazı 

yönergeleri kendi hukukuna aktarmak konusundaki eksikliklerini giderilmelidir” deniliyor.  

 

2009 Ġlerleme Raporu‟nda, ĠĢ Kanunu‟nun uygulama alanınin halen çok kısıtlı olduğu 

vurgulanmıĢtır. Özellikle sektörel çalıĢma süresi yönergeleri ile Avrupa ĠĢ Konseyleri ve 

iĢçilerin geçici olarak çalıĢtırılmasına yönelik yönergelerin henüz iç hukuka aktarılmadığı 

belirtilmektedir. Ancak iĢ sağlığı ve güvenliği alanında ise, Türkiye AB mevzuatına önemli 

ölçüde uyum sağlamakta ve mevcut mevzuatı uygulamaya yönelik çabalarının devam 

etmekte olduğu ileri sürülmektedir. 

 

2009 ilerleme raporunda, Türkiye‟nin sosyal diyalog konusunda çok az miktarda ilerleme 

kaydettiği belirtilmektedir. Ġstihdam politikası konusunda ise, iĢgücü piyasasının zayıf bir 

portre çizdiğini ve bu alanda Türkiye‟nin çok fazla çaba göstermediği belirtilmektedir. 

Kadın-erkek arasında eĢit muameleye iliĢkin olarak da istihdamda ayrımcılığı yasaklayan 

AB Yönergeleri‟nin Türk mevzuatına aktarılması konusunda hiçbir ilerleme sağlanmadığı 

belirtilmektedir.  

 

2009 ilerleme Raporunda özellikle altı çizilen nokta ise, sosyal diyalog, cinsiyet eĢitliği ve 

ayrımcılıkla mücadele alanlarında hiçbir ilerleme sağlanamadığı ya da çok az ilerleme 

olduğudur. Dolayısıyla Türkiye özellikle iĢ hukuku, iĢ sağlığı ve güvenliği alanlarındaki 

çabalarını yoğunlaĢtırırarak sürdürmelidir. Çünkü raporda deniliyor ki; “Türkiye hala UÇÖ 
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Standartları‟nın gerisindedir”.  Bu anlamda Türkiye AB‟nin uyarıları ve önerlerini dikkate 

almalıdır. Dolayısıyla Türkiye her ne kadar UÇÖ standartlarının bu alandaki; “Sendika 

Özgürlüğü ve Örgütlenme Hakkının Korunması Hakkında 87 sayılı ILO SözleĢmesi” ile 

“Örgütlenme ve Toplu Pazarlık Hakkı Hakkında 98 sayılı ILO SözleĢmesi” ni imzalamıĢ 

olsa da, iç mevzuat bu sözleĢmelerle, uyumlu hale getirilmemiĢtir. 

 

 

5.2. NORMAL ÇALIġMA SÜRESĠ 

 

ĠĢ süresi olarak belirtilen çalıĢma sürelerine iliĢkin esaslara iĢ kanununda yer verilmiĢtir. Bu 

da ilgili mevzuatın 63. maddesine göre düzenlenmektedir. ĠĢ sürelerine iliĢkin mevzuatın 

66. maddesine göre iĢçinin çalıĢarak geçirmediği bazı sürelerin de iĢ süresinden sayılacağı 

varsayılmıĢtır. Ancak 68. maddesinde ise ara dinlenmelerinin iĢ süresinden sayılamayacağı 

belirtilmiĢtir (Çelik 2008, s.279).  

 

Normal çalıĢma süresi haftada en çok 45 saat olarak belirlenmiĢtir. Bu süreç, iĢyerlerinde 

haftanın çalıĢılan günlerine eĢit ölçüde bölünerek uygulanmaktadır. Haftalık normal 

çalıĢma süresi, tarafların anlaĢmasıyla günde 11 saati aĢmamak koĢulu ile iĢyerlerinde farklı 

Ģekilde dağıtılabilmektedir. Bu Ģekilde iki aylık bir sürede kiĢinin haftalık ortalama çalıĢma 

süresi normal haftalık çalıĢma süresini aĢmamaktadır. Burada bir denkleĢtirme söz 

konusudur. Bu süre toplu iĢ sözleĢmeleriyle dört aya kadar artırılabilmektedir. ÇalıĢma 

sürelerinin yukarıdaki esaslar çerçevesinde uygulanması, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik 

Bakanlığı tarafından hazırlanacak bir yönetmelikle düzenlenmektedir. 

 

Ayrıca sağlık koĢulları nedeniyle günde 7,5 saat veya daha az çalıĢılması gereken iĢlerde 

ise, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı ile Sağlık Bakanlığı tarafından ortak 

hazırlanacak bir yönetmelikle düzenlenmektedir.   

 

Ġlgili mevzuatın 64. maddesi ise „telafi çalıĢma‟ sistemini düzenlemektedir. Telafi çalıĢma 

sistemini gerektiren haller Ģöyledir:  
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Zorunlu nedenlerle işin durması, ulusal bayram ve genel tatillerden önce veya sonra 

işyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle işyerinde normal çalışma sürelerinin 

önemli ölçüde altında çalışılması veya tamamen tatil edilmesi ya da işçinin talebi ile 

kendisine izin verilmesi hallerinde, işveren iki ay içinde çalışılmayan sürelerle çalışma 

sayılmaz. Telafi çalışmaları, günlük en çok çalışma süresini aşmamak koşulu ile günde 

üç saatten fazla olamaz. Tatil günlerinde telafi çalışması yaptırılamaz  (4857 Sayılı İş 

Kanunu, 2003).  

 

Yine ilgili mevzuatın 65. maddesi ise, „kısa çalıĢma ve kısa çalıĢma ödeneği‟ sistemini 

düzenlemektedir. Ġlgili kanun bunu da Ģöyle tanımlıyor:  

 

Genel ekonomik kriz veya zorlayıcı sebeplerle işyerindeki haftalık çalışma sürelerini 

geçici olarak önemli ölçüde azaltan veya işyerinde faaliyeti tamamen veya kısmen geçici 

olarak durduran işveren, durumu derhal gerekçeleri ile birlikte Türkiye İş Kurumu‟na, 

varsa toplu iş sözleşmesi tarafı sendikaya bir yazı ile bildirilir. Talebin uygunluğunun 

tespiti Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığınca yapılır. Bunun usul ve esasları bir 

yönetmelikle belirlenir  (4857 Sayılı İş Kanunu, 2003). 

 

 

 

 

5.2.1. ÇalıĢma Süresinden Sayılan Haller 

 

ĠĢ sürelerine iliĢkin mevzuatın 66. maddesine göre iĢçinin çalıĢarak geçirmediği bazı 

sürelerin de iĢ süresinden sayılacağı hükmünü yukarıda belirtmiĢtik. ĠĢçinin iĢte 

geçirmediği zamanları da günlük çalıĢma sürelerinden sayılan haller aĢağıdaki gibidir 

(m.66/I):  

 
a) Madenlerde, taş ocaklarında veya her ne şekilde olursa olsun yeraltında veya su 

altında çalışılacak işçilerin kuyulara, dehlizlere veya asıl çalışma yerlerine inmeleri 

veya girmeleri ve bu yerlerden çıkmaları için gereken süreler. b) İşçilerin işveren 

tarafından işyerlerinden başka bir yerde çalıştırılmak üzere gönderilmeleri halinde 

yolda geçen süreler. c) İşçinin işinde ve her an iş görmeye hazır halde bulunmakla 

beraber çalıştırılmaksızın ve çıkacak işi bekleyerek boş geçirdiği süreler. d) İşçinin 

işveren tarafından başka bir yere gönderilmesi veya işveren evinde veya bürosunda veya 

işverenle ilgili herhangi bir yerde meşgul edilmesi suretiyle asıl işini yapmaksızın 

geçirdiği süreler. e) Çocuk emziren kadın işçilerin çocuklarına süt vermeleri için 

belirtilecek süreler. f) Demiryolları, karayolları ve köprülerin yapılması, korunması ya 

da onarım ve tadili gibi işçilerin yerleşim yerlerinden uzak bir mesafede bulunan toplu 

ve düzenli bir şekilde götürülüp getirilmeleri esnasında geçen süreler  (4857 Sayılı İş 

Kanunu, 2003). 
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Ancak, çalıĢtırılma maksadıyla değil de iĢveren tarafından sosyal amaçlı iĢyerine götürülüp 

getirilme esnasında araçlarda geçen süre çalıĢma süresi olarak sayılmamaktadır. 

 

 

5.2.2. Gece Süresi ve Gece ÇalıĢmaları   

 

Ġlgili mevzuatın 69/I. maddesine göre, çalıĢma hayatında „gece‟ en geç saat 20.00‟de 

baĢlayarak en erken saat 06.00‟ya kadar geçen süredir ve bu süreç en fazla 11 saat olarak 

tanımlanmaktadır (4857 Sayılı ĠĢ Kanunu, 2003). 

. 

Ġlgili kanuna göre, gece çalıĢma süresi 7,5 saatten fazla olamaz. Gece çalıĢtırılacak iĢçilerin 

sağlık durumlarının gece çalıĢmasına uygun olup olmadığı, iĢe baĢlamadan önce alınacak 

sağlık raporu ile belgelenmelidir. Sağlık proplemleri olan iĢçiler, gündüz iĢine 

kaydırılmalıdır. Ayrıca gece ve gündüz iĢçi çalıĢtırılan iĢyerlerinde, birer hafta arayla gece 

ve gündüz vardiyalarında iki haftalık nöbetleĢme esası da uygulanabilmektedir. Vardiyası 

değiĢtirilecek iĢçi kesintisiz en az on bir saat dinlendirilmelidir (Çelik 2008, s.326). 

 

 

5.2.3. Gece ÇalıĢtırma Yasağı 

 

ĠĢ Kanunun 73/I maddesine göre,  on sekiz yaĢını doldurmamıĢ çocuk ve genç iĢçilerin 

sanayiye ait iĢlerde gece çalıĢtırılması yasaktır. Ayrıca 73/II maddesine göre ise, on sekiz 

yaĢını doldurmuĢ kadın iĢçilerin gece çalıĢtırılmasına iliĢkin usul ve esaslar Sağlık 

Bakanlığı‟nın görüĢü alınarak ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı‟nca hazırlanacak bir 

yönetmelikle düzenlenmektedir (4857 Sayılı ĠĢ Kanunu, 2003). Ancak gece çalıĢtırma 

yasağı, hastane, dispanser, eczane, hamam, lokanta, otel gibi yerlerle, sinema, tiyatro gibi 

eğlence yerleri için söz konusu değildir (Çelik 2008, s.328). 
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5.3. ARA DĠNLENMESĠ 

 

ÇalıĢma sürelerinde „ara dinlenme‟ ilgili mevzuatın 68/I maddesinde düzenlenmektedir. ĠĢ 

kanunu, günlük çalıĢma süresi içinde iĢçiye yemek, içmek gibi ihtiyaçlarını giderebilmesi 

için ara dinlenmesi verilmesini öngörmüĢtür (4857 Sayılı ĠĢ Kanunu, 2003). 

 

Kanun, ara dinlenme sürelerini günlük çalıĢma sürelerine bağlamıĢtır. Bu da çalıĢma 

süresinin „ortalama bir zamanında‟ verilmektedir. Bununla iliĢkin zamanın ayarlanması ise, 

o yerin gelenekleri ve iĢin gereği göz önünde tutulmak suretiyle belirlenmektedir. 

 

ĠĢ Kanunu, günlük ara dinlenme sürelerini Ģu Ģekilde belirlemiĢtir: “4 saat veya daha fazla 

kısa süreli iĢlerde 15 dakika, 4 saatten fazla ve 7,5 saatte kadar (7,5 dâhil) süreli iĢlerde 

yarım saat, 7,5 saatten fazla süreli iĢlerinde bir saat ara dinlenmesi verilir” (2003, 4857 

Sayılı ĠĢ Kanunu). 

 

Ġlgili kanunun 68/II, III maddesi gereğince, bu dinlenme süreleri en az olup aralıksız verilir. 

Ancak bu süreler, iklim, mevsim ve iĢin niteliği göz önünde tutularak sözleĢmeler ile aralı 

olarak kullandırılabilmektedir. Ġlgili mevzuatın 68/IV maddesine göre ise, ara dinlenmesi,   

bir iĢyerinde iĢçilere aynı veya değiĢik saatlerde kullandırılabilir. Ayrıca ara dinlenmeler 

çalıĢma süresinden sayılmamaktadır. Bu nedenle iĢveren ara dinlenmeleri için iĢçiye ücret 

ödemek zorunda değildir (Çelik 2008, s.342). 

 

 

5.4. ÖĞLEN DĠNLENME KANUNU 

 

ÇalıĢma sürelerinde öğlen dinlenme kanunu, ilgili mevzuatın birinci maddesine göre 

düzenlenmektedir (Kanun no: 6301). Ayrıca ilgili mevzuatın ikinci maddesine göre, çalıĢan 

kiĢiler öğlen dinlenme esnasında isterlerse iĢyerlerinden ayrılabilirler. Kanun, öğlen 

dinlenme sürelerine iliĢkin Ģu ifadeleri kullanmıĢtır:  
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Nüfusu on bin ve daha fazla olan şehir ve kasabalardaki fabrika, imalathane, mağaza, 

dükkân, yazıhane, büro ve bunların benzerleriyle bilumum ticari ve sinai müesseselerde 

çalıştırılan işçilere ve diğer müstahdemlere bir saatten aşağı olmamak üzere öğle 

dinlenmesi verilmesi mecburidir. Dinlenme devresinin başlama ve bitme saatleri, 

mevsimlere göre, o mahallin Belediye Meclisi tarafından tespit ve ilan olunur  (Kurt 

2004, s.193) 

 

Ayrıca ilgili kanunun üçüncü maddesine göre ise,  birinci maddede belirtilen: 

 

a) halkın yeme ve içmesiyle alakalı maddeleri satanların, b) eczanelerin, umumun 

yıkanıp temizlenmesine, yatıp kalkmasına ve eğlenmesine mahsus bulunanlarla her nevi 

lokanta, gazino, kahvehane ve benzerlerinin, c) garaj, akaryakıt satış istasyonları gibi 

seyrüseferle alakalı olanların, öğle dinlenmesini hangi saatlerde ve ne şekilde tatbik 

edecekleri 1‟nci madde yazılı makam tarafından tespit ve ilan olunur. Bu maddenin (b) 

ve (c) fıkralarında gösterilen yerlerin dinlenme devresinin devamı müddetince kapalı 

kalmaları mecburiyeti olmayıp ancak, buralarda çalışan işçi ve müstahdemlerin öğle 

dinlenmeleri, münavebe suretiyle temin olunur  (Kurt 2004, ss. 193-194).  

 

 

Ayrıca ilgili mevzuatın yedinci maddesine göre ise, bu kanun hükümlerine muhalif olanlar,  

yani iĢçilerine öğlen dinlenmesi yaptırmayan iĢverenlere idari para cezası verilir.  

 

 

5.5. HAFTA TATĠLĠ VE ÜCRETĠ 

 

ĠĢ Kanununun 46. maddesinin ikinci fıkrasına göre, iĢçinin çalıĢmadığı hafta tatili günü için 

iĢveren tarafından bir iĢ karĢılığı olmaksızın o günün ücreti tam olarak ödenir. Ayrıca ilgili 

yasanın 49. maddesinin birinci fıkrasına göre de; “iĢçinin tatil günü ücreti çalıĢtığı günlere 

göre bir güne düĢen ücrettir” (Süzek 2008, s.766). Hafta tatili ve ücretine iliĢkin iĢ 

kanununun birinci/1. maddesine göre: 

 

On bin veya on binden fazla nüfusu havi şehirlerde alelumum fabrika, imalathane, 

tezgâh, dükkân, mağaza, yazıhane, ticarethane, sinai ve ticari bilumum müessesat ve 

tevabiinin haftada bir gün tatili faaliyet etmeleri mecburidir.” İlgili yasanın ikinci 

maddesine göre ise, “resmi devairle umumi, hususi, ticari ve sinai her hangi bir 

müessesede müstahdemini ve ameleyi haftada altı günden fazla çalıştırılmak 

memnudur.” Yasanın beşinci maddesine göre de “fırıncılar, yalnız sebze, yaş meyva ve 

tütün satanlar, nalbantlar, alat ve edevatı ziraiye tamircileri dördüncü maddedeki 

mütesseseler gibi, kasaplar da saat 13‟e kadar açık bulundurabilir. Ramazan ve Kurban 

bayramları arifesine rastlayan Pazar günleri tatilden istisna edilebilir (Kurt  2004, ss. 

197-198).  
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Ġlgili mevzuatın 6. maddesi gereğince: 

 

Pazar günleri tatil eden fabrika, maden ocağı vesair müessesata bekçilik, kapıcılık etmek 

veyahut makine ve kazanları temizlemek, işletmek ve maden ocaklarının inkitasız 

faaliyeti bir mecburiyeti fenniye tahtında bulunan hidematını devam ettirmek gibi ifası 

zaruri hizmetlerde Pazar günleri çalıştırılan müstahdemin ve ameleye o hafta içinde 

yirmi dört saatten dün olmamak üzere birer gün mezuniyet verilir (4857 Sayılı İş 

Kanunu, 2003).  

 

 

Ġlgili kanununun 7. maddesi: “devletin tahtı idare ve murakebesinde bulunan veya Devlet 

nam ve hesabına iĢleyip de Müdafaai Milliye ile alakadar olan müesseseler, senede on beĢ 

defa Pazar tatilini tavik edebilirler” (Kurt 2004, s.199). 

 

Hafta tatiline iliĢkin iĢ kanununun 46. maddesine göre, yedi günlük bir çalıĢmada kesintisiz 

en az yirmi dört saat dinlenme verilir. Ayrıca çalıĢılmayan hafta tatili günü iĢveren 

tarafından bir iĢ karĢılığı olmaksızın o günün ücreti tam olarak ödenir. Bu da Ģu Ģekilde 

gerçekleĢir: 

 

a) çalışmadığı halde kanunen çalışma süresinden sayılan zamanlar ile günlük ücret 

ödenen veya ödenmeyen kanundan veya sözleşmeden doğan tatil günleri,  b) 

evlenmelerde üç güne kadar, ana veya babanın, eşin, kardeş veya çocukların ölümünde 

üç güne kadar verilmesi gereken izinler,  c) Bir haftalık süre içinde kalmak üzere işveren 

tarafından verilen diğer izinlerle doktor raporuyla verilen hastalık ve dinlenme izinleri. 

Çalışılmış günler gibi hesaba katılır  (4857 Sayılı İş Kanunu, 2003).  

 

 

Ancak herhangi bir zorlayıcı sebep olmadan iĢyerindeki çalıĢmanın iĢveren tarafından 

haftanın bir veya birkaç gününde tatil edilmesi durumunda haftanın çalıĢılmayan günleri 

ücretli hafta tatiline sayılmaktadır. Nitekim herhangi bir zorlayıcı sebeple iĢyerinin iĢveren 

tarafından bir haftadan fazla süre ile tatil edilmesi halinde çalıĢılmayan günler için iĢçilere 

ödenen yarım ücret hafta tatili günü için de ödenir. Bununla beraber yüzde usulünün 

uygulandığı iĢyerlerinde hafta tatili ücreti iĢverence iĢçiye ödenmektedir (Çelik 2008, ss. 

345-348).  
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5.6. ULUSAL BAYRAM VE GENEL TATĠLLER  

 

Ülkemizde ulusal bayram ve genel tatiller 17.3.1981 tarihli ve 2429 sayılı Ulusal Bayram 

ve Genel Tatiller Hakkında Kanun‟da düzenlenmiĢtir. Bu yasanın 1. maddesine göre, 

Cumhuriyetin ilan edildiği 29 Ekim günü ulusal bayramdır. Türkiye‟nin içinde ve dıĢında 

devlet adına yalnız bugün tören yapılır. Bayram 28 Ekim günü 13.00‟ten itibaren baĢlar ve 

29 Ekim günü devam eder (Süzek 2008, s.769). 

 

Ġlgili kanununun ikinci maddesine göre, aĢağıda sayılan resmi ve dini bayram günleri ile 

yılbaĢı günü genel tatillerdir: 

 

1. Resmi bayram günleri Ģunlardır:   

a. 23 Nisan günü Ulusal Egemenlik ve Çocuk Bayramıdır. 

b. 19 Mayıs günü Atatürk‟ü Anma ve Gençlik ve Spor Bayramı günüdür. 

c. 30 Ağustos günü Zafer Bayramıdır. 

 

2. Dini bayramlar Ģunlardır: 

a. Ramazan Bayramı: Arefe günü saat 13.00‟ten itibaren 3,5 gündür. 

b. Kurban Bayramı: Arefe günü saat 13.00‟ten itibaren 4,5 gündür. 

3. 1 Ocak günü yılbaĢı tatilidir. 

4. Ulusal, resmi ve dini bayram günleri ile yılbaĢı günü resmi daire ve kuruluĢlar tatil 

edilir (2003, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu).  

 

ĠĢ Kanununun 47. maddesine göre; “Bu kanun kapsamına giren iĢyerlerinde çalıĢan iĢçilere, 

kanunlarda ulusal bayram ve genel tatil günü olarak kabul edilen günlerde çalıĢmazlarsa, 

bir iĢ karĢılığı olmaksızın o günün ücretleri tam olarak, tatil yapmayarak çalıĢırlarsa ayrıca 

çalıĢılan her gün için bir günlük ücreti ödenir” (Süzek 2008, s. 771). Dolayısıyla eğer bir 

iĢçi tatil gününde çalıĢırsa, yasa gereği bir iĢ karĢılığı olmaksızın bir günlük ücretine ek 

olarak o güne ait çalıĢmasının karĢılığı olan ücreti alabilir. Böylelikle toplam olarak 2 

günlük ücrete hak kazanmaktadır. 
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5.7. YILLIK ÜCRETLĠ ĠZĠN 

 

Yıllık ücretli izin hakkı ĠĢ Kanunu‟nun 53. maddesine göre düzenlenmektedir. Ġlgili 

maddenin 1. fıkrasına göre iĢçinin yıllık ücretli izine hak kazanabilmesi için iĢyerinde fiilen 

iĢe baĢladığı günden itibaren en az 1 yıl çalıĢmıĢ olması gerekmektedir. Yani iĢyerinde iĢe 

baĢladığı günden itibaren, deneme süresi de içinde olmak üzere, en az 1 yıl çalıĢmıĢ olan 

iĢçilere yıllık ücretli izin verilir ve
 
bu izin hakkından vazgeçilemez (2003, 4857 Sayılı ĠĢ 

Kanunu).  

  

Ancak bir yıldan az süren mevsimlik veya kampanya iĢlerinde çalıĢanlara bu kanunun yıllık 

ücretli izinlere iliĢkin hükümleri uygulanmamaktadır. Ġlgili yasada, iĢçilere verilecek yıllık 

ücretli izin hizmet süresi Ģu Ģekilde düzenlemiĢtir: “ a) Bir yıldan beĢ yıla kadar (beĢ yıl 

dâhil) olanlara ondört günden, b) beĢ yıldan fazla onbeĢ yıldan az olanlara yirmi günden, c) 

on beĢ yıl (dâhil) ve daha fazla olanlara yirmi altı günden az olamaz” (2003, 4857 Sayılı ĠĢ 

Kanunu). Ancak 18 ve daha küçük yaĢtaki iĢçilerle 50 ve daha yukarı yaĢtaki iĢçilere 

verilecek yıllık ücretli izin süresi 20 günden az olamaz. Yıllık izin süreleri iĢ sözleĢmeleri 

ve toplu iĢ sözleĢmeleri ile arttırılabilmektedir. 

 

 

 

5.7.1. Yıllık ücretli izin hakkı ve niteliği 

 

ĠĢ Kanununun 53/II maddesine göre, hiç kimsenin yıllık ücretli izin hakkından 

vazgeçilemeyeceğini belirtmektedir.  Ayrıca ilgili yasanın 58. maddesi ise, iĢçiye izinde 

çalıĢma yasağı getirmektedir. ġayet bu izni kullanan iĢçinin izin süresi içinde ücret karĢılığı 

bir iĢte çalıĢtığının anlaĢılırsa, iĢverenin bu izin süresi içinde ödediği ücreti kendisinden geri 

alabileceğini öngörmektedir (2003, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu). 
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5.7.2. Yıllık ücretli izne hak kazanma 

 

ĠĢçinin yıllık ücretli izne hak kazanabilmesi için gereken Ģartları ilgili mevzuatın 53/1 

maddesinde düzenlenmiĢtir:  

 

a) Bir yıl çalıĢmıĢ olmak Ģartı koĢuluyla;  ilgili mevzuatın 53/I maddesine göre,  iĢçinin bu 

hakkı kazanabilmesi için fiilen iĢe baĢladığı tarihten itibaren, deneme süresi de dâhil olmak 

üzere, en az 1 yıl çalıĢmıĢ olması gerekmektedir.  

 

Ayrıca iĢçinin her yıl yıllık izne çıkıĢ tarihi ise ilgili 50/III maddesinde düzenlenmektedir. 

Yasaya göre; “kiĢinin izne hak kazandığı tarih, son izne çıkıĢ gününden itibaren değil, izne 

hak kazandığı günden itibaren hesaplanır”. Yıllık ücretli iznin kazanılması için gerekli olan 

bir yıllık çalıĢmanın iĢverenin aynı iĢyerinde yapılması Ģartı aranmamaktadır. Ġlgili 54/I 

maddesine göre, iĢçinin aynı iĢverenin birçok iĢyerinde çalıĢtığı süreler birleĢtirilerek 

hesaplanır. Ġlgili yasanın 53. maddesi gereğince, iĢyerinin devri halinde iĢçinin devirden 

önceki çalıĢma süresi ile ilgili olarak da, iĢçinin sürekli olarak çalıĢmıĢ olması koĢulu 

aranmamaktadır (2003, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu). 

 

b) Bir yılın dolmasında çalıĢılmıĢ gibi sayılan süreler; ĠĢ Kanunu‟nun 55. maddesine göre, 

yıllık ücretli izin hakkının kazanılması için gerekli 1 yıllık çalıĢma süresinin yanında, bazı 

sürelerin çalıĢılmıĢ gibi sayılacağını da belirtmektedir (2003, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu). 

 

 

5.7.3. Yıllık ücretli izin süreleri ve iznin uygulanması 

 

a) Ġzin süreleri: Ġlgili kanununun 53(IV, V) maddesine göre yıllık izin süreleri 

düzenlenmektedir. Yasaya göre: 

 
Çalışma süresi, bir yıldan beş yıla kadar olanlara yılda 14 gün; beş yıldan fazla onbeş 

yıldan az olanlara yılda 20 gün; on beş yıl (dâhil) ve daha fazla olanlara yılda 26 gün 

yıllık ücretli izin verilir. Ancak, onsekiz ve daha küçük yaştaki işçilerle 50 veya yukarı 
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yaştaki işçilere verilecek yıllık ücretli izin 20 günden az olamaz Yıllık izin süreleri iş 

sözleşmeleri ve toplu iş sözleşmeleriyle artırılır  (2003, 4857 Sayılı İş Kanunu).   

 

b) Ġznin uygulanması ve iznin gelecek hizmet yılı içinde kullanılması: ĠĢ Kanunu‟nun 53/IV 

maddesine göre; “iĢçi, her hizmet yılına karĢılık hak ettiği yıllık ücretli iznini gelecek 

hizmet yılı içinde kullanır”.  Ayrıca 53/II maddesi ise iĢçinin yıllık izin hakkından 

vazgeçilemeyeceğini belirtmektedir. Bu durumda iĢçi yıllık izin hakkını çalıĢarak 

geçirememektedir (2003, 4857 Sayılı ĠĢ Kanunu). 

 

ĠĢçinin yıllık izne çıkmasındaki amaç; iĢçinin belirli bir süre dinlenmesini sağlamaktır. ĠĢ 

Kanunu‟nun 60. maddesi, yıllık ücretli izin hakkının kullanma sürelerine iliĢkindir. Bu 

hükme göre: 

 

Yıllık ücretli izinlerin, yürütülen işlerin niteliğine göre yıl boyunca hangi dönemlerde 

kullanılacağı, izinlerin ne suretle ve kimler tarafından verileceği veya sıraya bağlı 

tutulacağı, yıllık izninin faydalı olması için işveren tarafından alınması gereken tedbirler 

ve izinlerin kullanılması zorunlu kayıtların şekli Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

tarafından hazırlanacak bir yönetmelikle gösterilir  (2003, 4857 Sayılı İş Kanunu).  

 

 

c) Ġzin ücreti: ĠĢ Kanunu‟nun 57. maddesi yıllık izin ücretini düzenlemektedir. Buna göre, 

iĢveren, yıllık ücretli iznini kullanan her iĢçiye, o döneme ait ücretini, iĢçinin izine 

baĢlamasından önce peĢin olarak ödemek veya avans olarak vermek zorundadır. Ayrıca: 

 
Son bir yıl içinde işçi ücretine zam yapıldığı takdirde, izin ücreti işçinin izine çıktığı ayın 

başı ile zammın yapıldığı tarih arasında alınan ücretin aynı süre içinde çalışılan günlere 

bölünmesi suretiyle hesaplanır. Yüzde usulünün uygulandığı yerlerde bu ücret, 

yüzdelerden toplanan para dışında işveren tarafından ödenir. Yıllık ücretli izin süresine 

rastlayan hafta tatili, ulusal bayram ve genel tatil ücretleri ayrıca ödenir  (4857 Sayılı İş 

Kanunu, 2003). 

 

 

5.8. GENEL OLARAK MEVZUAT UYUMU 

 

Türk çalıĢma hayatını düzenleyen mevzuat ile AB‟nin sosyal politika ve istihdam 

alanındaki müktesebatının karĢılaĢtırılması sonucunda, AB müktesebatını karĢılayacak pek 

çok Türk mevzuatı bulunmaktadır. Bunların bir kısmı AB mevzuatı ile aynı ya da benzer 
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hükümleri içermektedir. Türk mevzuatının çalıĢma sürelerini AB normlarını dikkate alarak 

düzenlediği görülmektedir. 

 

Haftalık çalıĢma süresi AB üyesi ülkeler için 2007 yılında ortalama olarak 38,6 saat olarak 

hesaplanmıĢtır. Ancak Türkiye‟de haftalık çalıĢma süresi 45 saat olarak belirlenmiĢtir. AB 

tarafından kurulan Eurofond (YaĢam ve ÇalıĢma KoĢullarının ĠyileĢtirilmesi için Avrupa 

Kurumu)  tarafından yapılan bir araĢtırmaya göre AB‟ye yeni üye (12 yeni üye ülke) 

ülkelerin ortalama çalıĢma süresi 37,9 saattir. Toplu iĢ sözleĢmesinin haftalık çalıĢma 

saatini belirlemede önemli rol oynadığı belirtilen araĢtırmaya göre, Avrupa‟da en az 

çalıĢanlar 37,7 saatle Fransızlar, en çok çalıĢanlar ise 41,7 saatle Bulgarlar‟dır. Yıllık 

ortalama ücretli izin süresinin 25,2 gün olduğu belirtilen raporda erkeklerin kadınlara göre 

haftada 2,3 saat fazla çalıĢtığı da belirtilmektedir (2008, Avrupalı hafta kaç saat çalıĢıyor?).  

 

UÇÖ SözleĢmeleri AB Yönergelerinin temelini oluĢturmaktadır. Bu nedenle üye ülkelerin 

onayladığı pek çok UÇÖ SözleĢmesi Türkiye tarafından da onaylanarak mevzuata 

yansıtılmıĢtır. Bu anlamda Türk mevzuatı AB mevzuatına oldukça uyumludur. Ancak 

AB‟nin son yıllarda ekonomik ve teknolojik geliĢmeler sonucu değiĢen üretim sürecinin 

Ģekillendirdiği yeni çalıĢma yaĢamını ve koĢullarını düzenlemek üzere çıkardığı 

yönergelerin henüz Türk mevzuatına yansıtılmadığı gözlenmektedir.  Bu çerçevede, 

ebeveyn izni, kısmi zamanlı çalıĢma, belirli süreli çalıĢma gibi hususlarda AB 

yönergelerinin ulusal mevzuata uyarlanması gerekmektedir. 

 

Türkiye, ĠĢ Kanunu‟nda, Sendikalar Kanunu‟nda ve Toplu ĠĢ SözleĢmesi Kanunu‟nda bazı 

değiĢiklikler yaparak, ÇalıĢma Süresi Yönergelerinin normlarını tam olarak 

yakalayabilecektir. En fazla düzenleme gerektiren alanlardan biri iĢ sağlığı ve güvenliğidir. 

Türk mevzuatı, bu alanda çok ayrıntılı düzenlemelere sahiptir. Ancak sanayide çalıĢma esas 

alındığı için değiĢen çalıĢma koĢullarına bağlı olarak ortaya çıkan yeni tehlikelere karĢı 

yeterince koruyucu hükümler içermemektedir. 
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Türk mevzuatı bu bu anlamda AB‟ye katılım sürecinde Türkiye‟nin istihdam politikalarını 

geliĢtirmesinde önemli rol oynayacaktır. ġu anda tam olarak Türkiye‟nin istihdam 

politikasının AB standartlarında olmadığını söyleyebiliriz. Ancak sosyal politika ve 

istihdam alanında AB mevzuatına uyum çalıĢmaları, sosyal ortaklar tarafından olumlu 

karĢılanmaktadır. Böylece çalıĢma hayatının AB normları dikkate alınarak geliĢtirilmesinin 

temelde, Türkiye‟nin kendi çıkarları açısından önemli ve gerekli olduğu görüĢü kabul 

görmektedir. ÇalıĢma hayatının yeniden düzenlenmesine iliĢkin „ÇalıĢma Süresinin Belirli 

Yönlerinin Düzenlenmesi Hakkındaki 93/104 sayılı Yönerge‟ (1993) de çalıĢma zamanının 

düzenlenmesine iliĢkin önemli ilkeler getirmiĢtir.  

 

Yönergede, haftalık çalıĢma süresinin fazla mesai süresi dâhil 48 saati geçmemesi, her 

iĢçinin 24 saatlik sürede 11 saat aralıksız dinlenme hakkının bulunması ve çalıĢma gününün 

6 saatten fazla olması halinde de ulusal mevzuatla veya toplu sözleĢmelerle belirlenerek ara 

dinlenme hakkına sahip olmasını öngörmektedir. Türkiye‟de ise günlük dinlenme süresi 

hakkındaki mevzuatın tanımlanmadığını, ancak iĢ ve fazla çalıĢma süresi dikkate 

alındığında kalan süre yönergede belirtilen günlük dinlenme süresinin karĢılandığını 

göstermektedir. Bir baĢka ifadeyle, Türk mevzuatı dolaylı olarak yönergenin günlük 

dinlenme süresine iliĢkin hükmünü karĢılamaktadır. 

 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‟un 68. maddesinde 4 saat veya daha kısa süreli iĢlerde verilecek ara 

dinlenmenin 15 dakika olduğu belirtilmiĢtir. Bu hüküm, 6 saatte bir ara dinlenme 

verilmesini düzenleyen yönerge hükmünden daha ileridir. Yönerge, her yedi günlük sürede 

11 saatlik günlük dinlenme süresine ek olarak kesintisiz 24 saat haftalık dinlenme süresini 

öngörmektedir.  

 

4857 Sayılı ĠĢ Kanunu‟nun „haftalık tatil ücreti‟ baĢlığı altında yer alan 46. maddesi, 

haftanın 6 günü çalıĢan iĢçilere, çalıĢmayan hafta tatili günü için iĢveren tarafından, bir iĢ 

karĢılığı olmaksızın bir gündelik tutarında ücret ödenmesi gerektiğini öngörmüĢtür. 
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Cinsiyete yönelik özel uygulamalar ve düzenlemeler konusunda ise önemli aĢamalar 

kaydedilmiĢ, kadınların çalıĢma zamanları ve özellikle sanayiye ait iĢlerde, gece 

postalarında çalıĢabilmeleri sağlık raporlarıyla belgelenerek mümkün olabilmektedir. Erkek 

iĢçiler için benzer düzenlemeler bulunmamaktadır. 

 

UÇÖ‟nün kabul ettiği ilk sözleĢmenin çalıĢma sürelerine iliĢkin olması ve çalıĢma 

sürelerinin günlük 8; haftalık 40 saatle sınırlandırılmasını esas alması, örgütün bu husustaki 

kararlılığını göstermesi bakımından önemlidir. Bununla birlikte Örgütün çalıĢma sürelerine 

iliĢkin sözleĢme ve tavsiye kararlarının çokluğu da çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi 

anlamında örgütün çalıĢma sürelerine verdiği önemin bir diğer kanıtıdır.  

 

ÇalıĢma süresinin uluslararası kaynakları Uçö sözleĢmeleri olup, bölgesel kaynakları ise 

üyesi olmaya çalıĢtığımız AB‟nin çalıĢma süreleri ile ilgili yönergeleridir. ÇalıĢma süreleri 

hukukunun ulusal kaynakları ise, anayasa, kanunlar ve bunlara iliĢkin olarak çıkarılan tüzük 

ve yönetmelikler yanında iĢ sözleĢmeleri ve toplu iĢ sözleĢmeleridir. 

 

ÇalıĢma sürelerine iliĢkin 2003/88 sayılı Yönerge, her iĢçinin yılda en az 4 hafta ücretli izin 

hakkı olduğunu belirtmektedir. Buna rağmen 4857 Sayılı ĠĢ Kanun‟un 53‟ncü maddesinde, 

deneme süresi de dahil olmak üzere hizmet süresi bir yıldan beĢ yıla kadar olanlara yılda 14 

gün; beĢ yıldan fazla ve on beĢ yıldan az olanlara 20 gün; 15 yıl ve daha fazla olanlara 26 

gün yıllık ücretli izin verileceği ve bu izinlerin toplu iĢ sözleĢmeleri ile arttırılabileceği 

belirtilmiĢtir. Yıllık izin hakkından vazgeçilemeyeceğini, özel tehlikelere ve ağır fiziki ve 

zihinsel güçlüklere maruz kalarak çalıĢan iĢçilerinin 24 saatte 8 saatten fazla 

çalıĢamayacaklarını ve bu tür iĢlerin ulusal mevzuat veya toplu sözleĢmelerle 

belirleneceğini hükme bağlamaktadır.  

 

Türk mevzuatı gece iĢinin süresi bakımından AB mevzuatı ile uyumlu olmakla birlikte gece 

iĢçilerinin iĢe girmeden önce ve girdikten sonra düzenli aralıklarla sağlık kontrolünden 

geçirilmesini ve gece iĢinde çalıĢmasından ötürü sağlık problemleri ortaya çıkanların 
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mümkün olduğunca gündüz iĢlerine kaydırılması için gerekli önlemlerin alınması hakkında 

düzenlemeler de getirmiĢtir.  

 

Türk mevzuatı (4857), iĢçilerin gece çalıĢmalarının 7,5 saati olamayacağını öngörmektedir. 

Aynı mevzuatın 63. maddesine dayanarak çıkarılan „Sağlık Kuralları Bakımından Günde 

Ancak 7,5 Saat ve Daha Az ÇalıĢılması Gereken ĠĢler Tüzüğü‟ bu hususu güvence altına 

alınmaktadır. Diğer taraftan, „Posta Halinde ĠĢçi ÇalıĢtırılarak Yürütülen ĠĢlerde 

ÇalıĢmalara ĠliĢkin Bazı Usuller ve Kararlar Hakkındaki Tüzüğün‟ 4. maddesinde sağlık 

kuralları bakımından günde 7,5 saat veya daha az çalıĢılması gereken iĢlerde, iĢçi postaları 

sayısının ve her bir postanın çalıĢma süresinin, yukarıda bahsedilen tüzükte belirtilen 

günlük çalıĢma sürelerini aĢmayacak Ģekilde düzenleneceği belirtilmektedir. Türk 

mevzuatı, yukarıdaki hükümleri ile gece iĢinin süresi bakımından Yönerge ile uyumludur.    

 

2003/88 sayılı çalıĢma süreleri Yönergesi 7 günlük bir çalıĢma süresinin, fazla çalıĢma 

dahil, ortalama 48 saati aĢamayacağını öngörmüĢ, bir denkleĢtirme süresi getirmiĢtir. 

DenkleĢtirme süresinin uzunluğunu tespit, üye devletlere bırakılmıĢsa da önerilen süre 4 

aydır. Ancak üye devletler bu süreyi 6 aya hatta toplu iĢ sözleĢmelerine konacak 

hükümlerle 12 aya kadar uzatabilirler. 4857 sayılı ĠĢ Kanunu çalıĢma sürelerinde az oranda 

bir esneklik getirmiĢtir. Nitekim haftalık 45 saat çalıĢma esası korunmuĢsa da bu sürenin 

günde 11 saati aĢmamak koĢuluyla haftanın çalıĢılan günlerine farklı Ģekilde 

dağıtılabileceği kabul edilmiĢtir.  

 

Ayrıca hizmet akitleriyle getirilecek 2 aylık ya da toplu iĢ sözleĢmeleriyle getirilecek 4 

aylık bir denkleĢtirme süresi içinse iĢ sürelerini esnek bir biçimde belirleyebilme olanağı 

tanımıĢtır. Öyle  ki, denkleĢtirme süresi içinde iĢçinin ortalama haftalık iĢ süresi 45 saati 

aĢamayacaktır. Getirilen bu denkleĢtirme süresi AB Yönergesi‟nde önerilen sürenin 

gerisinde kalmıĢtır.  

 

Yeni ĠĢ Kanunu zorunlu nedenlerle iĢin durdurulması nedeniyle ya da resmi tatil günleri 

öncesi ya da sonrası çalıĢılmayan günler için sonraki iki ay içinde telafi çalıĢması, genel 
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ekonomik kriz veya zorlayıcı nedenlerle çalıĢma sürelerinin azalması, faaliyetin kısmen ya 

da tamamen durması halinde iĢyerlerinde kısa çalıĢma yapılmasına olanak tanımıĢtır. 

 

Türk mevzuatı kadın iĢçilere yönelik bir takım düzenlemeler getirmiĢtir. Bu düzenlemeyle 

AB mevzuatının bir adım ilerisindedir. Türk mevzuatı, kadın iĢçilere doğum öncesi ve 

sonrası tanınan toplam 12 haftalık izin süresi de doğum öncesi 8 sonrası 8 hafta olmak 

üzere 16 haftaya çıkarılmıĢtır. Bu süre AB‟nin 92/85 sayılı (Analığın Korunmasına ĠliĢkin 

Yönerge) Yönergesi‟nde kabul edilen 14 haftadan daha uzundur. 

 

4857 sayılı ĠĢ Kanunu kendinden önceki 3008 ve 1475 sayılı Kanunlarda olduğu gibi 

çalıĢma süresinin tespitinde kural olarak ay, yıl veya günü değil, haftayı zaman dilimi 

olarak esas almıĢtır. Türk mevzuatında  „genel bakımdan çalıĢma süresi haftada en çok 45 

saattir‟ ibaresi yer almaktadır. Bu bakımdan genel olarak çalıĢma sürelerinden 

bahsedildiğinde haftalık çalıĢma süresinin anlaĢılması gerekmektedir. 
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6.  SONUÇ 

 

 

Ekonomik temellerle baĢlayan AB özellikle 1980‟lerin ortalarından itibaren sosyal birlik 

kurmaya yönelik yönergelerle önemli ilerlemeler sağlamıĢtır. ÇalıĢma hayatının yeniden 

düzenlenmesine iliĢkin „ÇalıĢma Süresinin Belirli Yönlerinin Düzenlenmesi‟ hakkındaki 

93/104 sayılı Yönerge çalıĢma zamanının düzenlemesine iliĢkin önemli ilkeler getirmiĢtir.  

Günümüzde çalıĢma sürelerinin yeniden düzenlenmesi aslında iĢ sağlığı ve güvenliğini 

sağlamak adına yapılmıĢtır. Bu amaçla AB‟de iĢ sürelerinin iĢçinin sağlığını tehlikeye 

düĢürecek ve özel yaĢamını bozacak her türlü tehlikelere karĢı,  gerek ulusal gerekse 

uluslararası çalıĢma mevzuatlarında iĢçileri korumak adına bir takım düzenlemeler 

yapılmıĢtır. 80‟li yıllardan itibaren özellikle endüstrileĢmiĢ ve geliĢmiĢ ülkeler, yapısal 

değiĢim sürecine girdiler. Bu değiĢim süreci, esneklik kavramının önem kazanmasına neden 

olmuĢtur. Buna daha çok çalıĢma sürelerinde ve iĢletmelerde iĢçileri korumak için 

gereksinim duyulmuĢtur. 

Pek çok ülke, çalıĢma mevzuatlarını yeniden düzenlemiĢtirdir. Özellikle çalıĢma sürelerini 

ve koĢullarını iĢçileri korumak adına yeniden oluĢturmuĢturdur. Dünyadaki değiĢim, 

standart ve katı düzenlemeler yerine esnekliği gerekli hale getirmiĢtir. Bu nedenle esneklik 

çalıĢma hayatının çok önemli bir parçası halini almıĢtır.  

 

UÇÖ, çalıĢma süresi kavramını bağımlılık esasında tanımlamıĢtır. Ancak AB ÇalıĢma 

Süreleri Yönergesi‟nde de hem fiilen çalıĢılan süreler hem fiilen çalıĢma yapılmadan 

iĢverenin emrinde bulunulan süreler çalıĢma süreleri olarak kabul edilmiĢtir. Bunlar dıĢında 

kalan zamanlar ise „dinlenme süresi‟ olarak değerlendirilmiĢtir. Buna karĢılık, Türk 

mevzuatında ise, çalıĢma süresi fiili çalıĢma esasında tanımlanmıĢtır. ĠĢçinin fiilen 

çalıĢmadan iĢverenin emrinde olduğu hatta olmadığı kimi süreler de „çalıĢma süresi‟ olarak 

kabul edilmiĢtir. 

 

 



 

104 

 

ÇalıĢma süreleri hukukunun milletlerarası nitelikteki en önemli kaynaklarından birisi de 

UÇÖ mevzuatıdır. Bu anlamda UÇÖ‟nün çıkarmıĢ olduğu sözleĢmeler ve tavsiye kararları 

evrensel nitelikte olup, çalıĢma süreleri düzeninin oluĢması bakımından büyük önem 

taĢımaktadır. UÇÖ‟nün nihai amacı çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ve bu anlamda 

uluslarüstü düzeyde bir hukukun yaratılmasıdır. Bu amacın gerçekleĢtirilmesi anlamında 

çalıĢma sürelerinin düzenlenmesine ve bu sürelerin iyileĢtirilerek geliĢtirilmesine büyük 

önem vermiĢtir.  

ÇalıĢma hayatında „dinlenme süresi‟ ise, iĢçinin dinlendiği, sosyalleĢtiği ve kiĢinin kiĢisel 

yeteneklerini geliĢtirebildiği bir zaman dilimi olarak tanımlanmıĢtır. KiĢinin 

sosyalleĢebilmesi ve ailesine yeterince vakit ayırabilmesi için çalıĢma hayatında bir takım 

iyileĢmelere gidilmiĢtir. Mesela, toplu pazarlıklar yolu ile çalıĢma sürelerinin kısaltılması 

AB ülkelerinin birçoğunda görülen bir uygulamadır. 

ÇalıĢma sürelerinin düzenlenmesine büyük katkı yapan bir baĢka geliĢme ise, Topluluk 

ġartı‟dır. 1989 tarihli „ĠĢçilerin Temel Sosyal Hakları Topluluk ġartı‟nda iĢçilerin yaĢam ve 

çalıĢma Ģartlarının geliĢtirilmesi baĢlığı altında, çalıĢma süresinin düzenlenmesi, çalıĢma 

Ģartlarının geliĢtirilmesi, her iĢçinin haftalık dinlenme ve yıllık ücretli izin hakkına sahip 

olduğu hususları ele alınmıĢtır. 

 

AB müktesebatına sosyal haklar alanında uyum sağlama yönünde en somut ve ileri çalıĢma 

4857 sayılı yeni ĠĢ Kanunu ile sağlanmıĢtır. Dolayısıyla yeni ĠĢ Kanunu sayesinde Türk ĠĢ 

Hukuku‟nun AB sosyal haklarına uyumu yönünde çok önemli bir aĢama kaydedildiğini 

söyleyebiliriz. ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusunda ise ĠĢ Hukuku‟nun 77.  maddesi ile AB 

normlarına uyum sağlandığı görülmektedir. 

 

Ayrıca makul çalıĢma süreleri, dinlenme ve ücretli izin hakları konusunda ise,  Türkiye‟nin 

yeni ĠĢ Kanunu(2003) ile AB ÇalıĢma Süreleri Yönergesi‟ne büyük ölçüde uyum 

sağladığını söyleyebiliriz. 4857 sayılı yeni ĠĢ Kanunu, Türk iĢ hukukunu Avrupa iĢ 

hukukuna yaklaĢtıran çok önemli bir geliĢme olarak görülmektedir. Ancak sosyal politika 

alanında saptanan eksikliklerin AB ülkelerindeki düzenlemeler de dikkate alınarak 
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giderilmeye çalıĢılması gerekmektedir. Önemle belirtilmesi gereken bir baĢka husus ise,  

Sosyal ġart‟ın AB‟nin sosyal politika yönüne yaptığı vurgudur. Buna göre: “AB artık 

sadece ekonomik bir topluluk değil,  aynı ölçüde sosyal yönü ağır basan bir topluluktur ve 

bu topluluğun üyesi olmak için sosyal hakların da dikkate alınması ve özenle korunması 

gerekmektedir” (Alp 2004).  

 

4857 sayılı yeni ĠĢ Kanunu, çalıĢma sürelerine iliĢkin önemli hükümler de getirmiĢtir. 

Ayrıca çalıĢma sürelerinde esnekleĢme sağlamayı amaçlayan pek çok hükme de ilk defa 

kanunda yer verilmiĢtir. Bu anlamda Türk mevzuatı AB mevzuatı ile oldukça uyumludur. 

Ancak AB‟nin son yıllarda ekonomik ve teknolojik geliĢmeler sonucu değiĢen üretim 

sürecinin Ģekillendirdiği yeni çalıĢma yaĢamını ve koĢullarını düzenlemek üzere çıkardığı 

yönergelerin henüz Türk mevzuatına yansıtılmadığı gözlenmektedir. ÇalıĢma hayatının AB 

normları dikkate alınarak geliĢtirilmesi gerekmektedir. Çünkü çalıĢma hayatına iliĢkin bu 

normlar, Türkiye‟nin çıkarları açısından çok önem taĢımaktadır. AB‟nin sosyal 

politikasının hedefi, Birlik üyelerinin arasında sosyal korumayı, istihdamın artırılmasını, 

hayat standartları ve yaĢam kalitesinin iyileĢtirilmesini, ekonomik ve soyal dayanıĢmanın 

artırılmasını sağlamaktır. Bu anlamda üye ülkelerin çalıĢma koĢullarını, AB çalıĢma 

kriterlerine uyumlu hale getirmesi gerekmektedir. ÇalıĢma süreleri, çalıĢanların iĢ sağlığı ve 

güvenliği alanları ülkelerin hem adaylık, hem katılım müzakereleri hem de üyelik ile 

birlikte doğrudan ve dolaylı olarak etkilendiği ve uyumlaĢma göstermesi gereken 

alanlardan birisini teĢkil etmektedir. 

 

Hak-ĠĢ‟in hazırladığı „ĠĢsizlik Kıskacındaki Modern Kölelik: Fazla ÇalıĢma‟ raporunda, 

Türkiye‟de çalıĢma saatlerinin haftada en fazla 45 saat olarak belirlenmesine rağmen, bu 

sürenin mesailerle birlikte 50 saati bulduğu belirtilmektedir. Bu süre bazı sektörlerde fazla 

mesailerle 72 saate kadar çıkabilmektedır. Oysa AB ülkelerinde haftalık ortalama çalıĢma 

süresi fazla mesai dâhil, 48 saati aĢmamaktadır. Hak-ĠĢ tarafından hazırlanan rapora göre, 

Türk iĢçisi AB ülkelerindeki iĢçilerden haftada 14 saat, Ġrlandalı iĢçilerden 13 saat, Yunan 

iĢçilerden ise 10 saat fazla çalıĢma yapmaktadır. Raporda, Türkiye‟de imalat sanayii 

iĢçisinin haftalık çalıĢma süresi 52.1 saat olarak belirlenirken, aynı süre Yunanistan‟da 
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42.7, Slovenya‟da 40.3, Ġrlanda‟da 39.1 ve AB-15 üye ülke ortalamasında ise 38.5 saat 

olduğunu belirtmiĢtir (Radikal Gazetesi 2008, Türk iĢçisi Avrupalıya göre yılda 1152 saat 

fazla çalıĢıyor). 

 

Son yıllarda sosyal politika alanında Türk mevzuatının AB normları dikkate alınarak 

düzenlendiği görülmektedir. Üye ülkelerin onayladığı birçok UÇÖ SözleĢmesi Türkiye 

tarafından da onaylanarak mevzuata yansıtılmıĢtır. Ancak uygulamalarda sıkıntılar, 

eksiklikler ve uyuĢmazlıklar vardır. Zaten bu eksiklikleri 2003-2009 ilerleme raporlarında 

görmek mümkündür. AB‟ye üye ülkeler çalıĢma koĢullarını uzlaĢmaya dayalı olarak 

değiĢtirmektedirler. Ülkemizde de çalıĢma hayatını ilgilendiren pek çok sorun çözüm 

beklemektedir. AB Müktesebatı ile uyum çalıĢmaları kapsamında önümüzdeki dönemde 

çalıĢma hayatına yönelik pek çok düzenlemenin değiĢmesi de söz konusu olacaktır. Ancak 

bu düzenlemeler ıĢığında çalıĢanın maddi ve manevi kayba uğramaması için ruhsal ve 

bedensel sağlığı da dikkate alınmalıdır. Dolayısıyla, çalıĢma sürelerinin tarafları memnun 

edecek Ģekilde düzenlenmesi ĠĢ Hukuku‟nun önemli sorunlarından biridir. Yeni ĠĢ Kanunu 

çağdaĢ geliĢmeleri izlemeye açık bir yapıda oluĢturulmuĢtur. Aslında çalıĢma hayatı 

kapsamında iĢçi ve iĢveren arasında uyum sağlamak için, gerekli alt yapı vardır. Yeni ĠĢ 

Kanunu dünyada ortaya çıkan rekabetin, iĢletmeler üzerindeki baskısını önlemek üzere, 

çalıĢma süreleri bakımından gerekli esnekliği getirmiĢtir. Günlük iĢ sürelerinin aĢırı 

derecede yüksek olarak düzenlenmesi, iĢçilerin iĢ kazasına maruz kalmalarına neden 

olabilir. ĠĢ Hukuku‟nun esnekleĢtirilmesinin amacı iĢçilerin verimliliği, iĢletmelerin ise 

ekonomik ve teknolojik değiĢimlere ayak uydurmasını sağlamaktır.  

 

AB‟ye aday ülkelerin de sosyal politika kapsamında çalıĢma koĢullarını Avrupa Birliği 

çalıĢma mevzuatına uyumlu hale getirmesi gerekmektedir. Bu bağlamda Türkiye sosyal 

politika çerçevesinde çalıĢanların çalıĢma koĢullarını düzeltmekte ve AB‟ye uyumlu hale 

getirmesi için uğraĢ vermektedir. Özellikle hızlanan küreselleĢme süreci, sürekli yükselen 

teknolojik geliĢmeler her geçen gün keskinleĢen rekabet Ģartları, iĢletmeleri değiĢen 

koĢullara hızla uyum sağlamaya mecbur tutmaktadır. Bu durum iĢletmeleri ve çalıĢanları 

geçmiĢe göre farklı hukuki iliĢkiler kurmaya ve yeni istihdam türlerini uygulamaya 
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yöneltmiĢ; bu da beraberinde yeni çalıĢma Ģekillerini ortaya çıkarmıĢtır. Artık dünyada, 

klasik çalıĢma türlerinden uzaklaĢılarak, çağrı üzerine çalıĢma, kısmi süreli çalıĢma, iĢ 

paylaĢımı, geçici iĢ iliĢkisi, evde çalıĢma, tele çalıĢma gibi atipik iĢ sözleĢmesi türleri 

yaygınlaĢmakta; yıllık hesaplar, kayan iĢ süresi, telafi edici çalıĢma, yoğunlaĢtırılmıĢ iĢ 

haftası, kısa çalıĢma gibi esnek çalıĢma süreleri uygulanmaktadır. EsnekleĢme sürecinde 

4857 sayılı Yeni ĠĢ Kanunu ile esnek çalıĢma biçimleri iĢçileri koruyucu hükümlerle 

çalıĢma yaĢamına yansıtılırken rekabet koĢullarına uyum sağlamayı hedefleyen iĢletmelerin 

korunması ilkesi yeterince gözetilmemiĢtir.  

 

Sonuç olarak,  yakın bir zamanda 4857 sayılı ĠĢ Kanununun bazı hükümlerinin, gerek 

iĢletmelerin korunması ilkesi doğrultusunda gerekse çalıĢma sürelerine iliĢkin esnekleĢmeyi 

ön plana çıkaran sosyal devlet anlayıĢını destekleyen bir dizi düzenlemelerin yapılacağını 

öngörmek mümkündür. 
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EK 1 : Ülkelere göre Haftalık Ortalama Fiili ÇalıĢma Süreleri(2008)     

    
 

 
 

ÜLKELER 

 

Kanunda 

Belirtilen 

Azami Günlük 

ÇalıĢma Süresi 

 

Toplu SözleĢmelrde 
Belirlenen Haftalık 

Ortalama 

ÇalıĢma 
Süresi 

(saat) 

Kanunda Belirlenen 

Haftalık 

Azami 

ÇalıĢma 

Süresi 

(saat) 

Tam 
Zamanlı 

ÇalıĢanlar 

için Haftalık Fiili 
ÇalıĢma 

Süresi 

(saat) 

Kısmi Süreli ÇalıĢanlar 
için Haftalık 

Fiili 

ÇalıĢma 
Süresi (saat) 

Toplu 
SözleĢmelerde 

Belirlenen 

Yıllık 
Ücretli Ġzin 

Süresi 

(Gün) 

Kanunda 

Belirlenen 

Yıllık Asgari Ücretli 

Ġzin Süresi 

(Gün) 

Yıllık 
Ortalama 

ÇalıĢma 

Süresi 
(saat) 

Kıbrıs 13,0 38,0 48,0 40,0 21,8 20,0 20,0 1732,8 

Almanya 8 37,6 48,0 39,6 17,8 29,1 20,0 1656,6 

Ġtalya 13,0 38,0 48,0 38,7 23,8 28,0 20,0 1672,0 

Belçika 8 37,6 38,0 39,0 22,8  20,0 1748,0 

Hollanda 12,0 37,5 48,0 38,8 19,3 31,3 20,0 1633,2 

Luksemburg 10 39,0 48,0 39,8 20,6 28,0 25,0 1739,4 

Ġngiltere 13,0 37,3 48,0 43,1 18,9 24,6 24,0 1685,2 

Ġrlanda 13,0 39,0 48,0 39,5 17,3  20,0 1801,8 

Danimarka 13,0 37,0 48,0 39,2 19,2 30,0 25,0 1620,6 

Yunanistan 12,0 40,0 48,0 41,0 20,8 23,0 20,0 1808,0 

Ġspanya 9 38,3 40,0 40,3 18,4  22,0 1747,2 

Portekiz 8 38,2 40,0 40,1 20,3 24,5 22,0 1739,5 

Ġsveç 13,0 37,5 40,0 39,9 22,8 33,0 25,0 1676,2 

Avusturya 10 38,8 40,0 40,0 22,1 25,0 25,0 1724,8 

Finlandiya 8 37,5 40,0 39,2 20,2 25,0 20,0 1672,5 

Estonya 8 40,0 40,0 41,1 20,6  20,0 1856,0 

Letonya 8 40,0 40,0 43,3 25,0  20,0 1840,0 

Çek. Cum. 9 38,0 48,0 41,4 24,0 25,0 20,0 1725,2 

Litvanya 8 40,0 48,0 39,4 20,3  20,0 1856,0 

Macaristan 12,0 40,0 48,0 41,0 23,9  20,0 1846,0 

Malta 12,5 40,0 48,0 40,8 22,1  24,0 1784,0 

Fransa 10 35,0 48,0 38,8 23,3 25,0 25,0 1575,0 

Polonya 8 40,0 48,0 41,5 23,6  20,0 1856,0 

Slovakya 9 38,4 48,0 40,5 22,1  20,0 1755,6 

Slovenya 10 40,0 48,0 41,4 18,9  20,0 1856,0 

Romanya 10 40,0 48,0 41,8 27,5 24,0 20,0 1832,0 

Bulgaristan 8 40,0 40,0 40,9 20,0 21,5 20,0 1804,0 

Norveç 9 37,5 40,0 38,6 19,5 25,0 21,0 1695,0 

AB+27  38,6    26,0 21,4 1747,6 

AB Üyesi Ülk. Ort.  38,6  40,2 20,0  21,4 1744,4 

15AB+ 

Norveç Ort. 

 

 
37,9  40,0 19,8 27,0 21,1 1699,2 

 10AB  
 

 
 

39,5     20,4 1811,0 

Kaynak :  Working time developments – 2008,  URL: 

http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0903039s/tn0903039s.htm 

http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0903039s/tn0903039s.htm

